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ESIPUHE

Idea opinnaytetydn aiheeksi oli mielessani jo hyvan aikaa ennen YAMK-opintojen aloittamista. Tyo-
urani aikana yksi jos toinen tuttu kollega on irtisanoutunut omasta tydyhteisosta, joko aivan lahipii-
rista tai Iahipoliisiasemalta. Osa on siirtynyt toiselle poliisilaitokselle, osa on jattanyt poliisiorgani-
saation kokonaan. Vapaamuotoisissa keskusteluissa Iahtemisen syyt ovat vaihdelleet ja esiin on
tullut hyvinkin henkilokohtaisia syita lahtemiselle. Nama vapaamuotoiset purkautumiset eivat viela
tayta tieteellista kriteeristoa, eika niista sellaisenaan voi tehda kehittavia analyyseja joten YAMK-

opintojen opinnaytety0 toi taman asian tarkempaan tutkimiseen loistavan mahdollisuuden.

Paadyin kayttamaan sekd maarallista etta laadullista tydotetta, koska halusin selvittaa lahtemisen
syita sekd suuremmalla otannalla, ettd syventaa asiaa henkildkohtaisilla haastatteluilla. Olen hyvin
kiitollinen seka jokaiselle kyselyyn vastanneelle, etta haastateltaviksi suostuneille, kaikilta tullut in-
formaatio antoi hyvaa pohjaa analysoida aihetta. Kuten itse opinnaytetydn tekstissakin todetaan,
vastaajilla on ollut paljon sanottavaa ja ilmeinen tarve kertoa ajatuksiaan. Anonymisoituna kysely ja
haastattelu antoivat tdhan myos hyvan mahdollisuuden. Koen runsaiden vapaiden vastausten maa-
ran luottamuksen osoituksena ja eraanlaisena toiveena, etta vastaajien nakemykset myos tuotaisiin

esille. Pyrin vastaamaan tahan toiveeseen mahdollisimman hyvin.

Lopuksi haluan esittda lampimat kiitokset kaikille opinnaytetydn Webropol-kyselyyn vastanneille,
kaikille haastateltaville, Ita-Suomen poliisilaitoksen vk Pekka Korhoselle Webropol-kyselyn avusta-
misesta, "Renki1”:lle tietoteknisesta avusta, sekd opinnaytetydn ohjaajalle Tiina Koivuniemelle 1as-

naolevasta ja kannustavasta ohjaamisesta.
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The study investigates the reasons for the resignations of employees from the Eastern Finland Po-
lice Department between 2021 and 2023. The study also compares the resignation rates during
these years with those of some other police departments, aiming to determine whether the turnover
rate in Eastern Finland is in any way exceptional compared to other departments. The reasons for
leaving, identified in more detail in the study, are compared with the reasons for resignations re-
searched in the general labor market. The study also addresses the use of exit interviews, the
feedback obtained through them, and suggestions for improvement. A similar study has not been
conducted among the staff of the Eastern Finland Police Department, and the aim of the research
is to assist human resources in developing operations, including recruitment, minimizing turnover,

and implementing exit interviews.

The study was conducted using both quantitative and qualitative research methods, employing a
Webropol survey for a larger sample, which was supplemented with personal interviews to obtain
more detailed information. The results of the survey were analyzed as a separate entity, and the

interviews were analyzed as another separate entity.

When making a statistical comparison, the turnover rate in Eastern Finland does not appear alarm-
ingly high compared to other departments. Based on the results of the research, the main reasons
for resignations from the Eastern Finland Police Department are similar to those in the general la-
bor market. The study also provided substantial feedback from the staff on factors that enhance
attractiveness, retention, and the employer's image. Many positive aspects emerged in the survey
and interviews, with the most significant strength being the good spirit of the work community and

colleagues.
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1 JOHDANTO

Tydskentelen Ita-Suomen poliisilaitoksella rikostorjuntasektorin tyétehtavissa. Rikostorjunnassa ha-
vaittu tydkuormitus on puhuttanut jo useita vuosia, mutta kuormitusta on myos VHT-sektorin puo-
lella, seka lupapalveluissa. Olen havainnut, etta viimeisten vuosien aikana moni kollega on "aanes-
tanyt jaloillaan” ja irtisanoutunut poliisilaitoksen palveluksesta, osa on selkedsanaisesti ilmoittanut
syyksi liiallisen tydkuorman tai jonkin muun tyosta johtuvan seikan. Toki joukossa on niitakin, joilla
perhesyyt, opiskelu tai tdysi ammatinvaihdos ovat olleet Iahtemisen syita. Opinnaytetyon aihee-
seen liittyva kiinnostus kohdistuu irtisanoutumisten juurisyihin ja siihen, onko It&-Suomen poliisilai-
toksessa irtisanoutuneiden maara jotenkin poikkeuksellinen suhteessa muihin poliisilaitoksiin, seka

siihen, kuinka paljon on ty0sta tai tyooloista johtuvia irtisanoutumisia.

Taman alustavan ideoinin jalkeen ajatusta on pureskeltu aaneen kollegoiden kanssa, ja heilta on
tullut innostunutta palautetta juuri siita, etta taman tyyppista selvitysta olisi hyva tehda. Opinnayte-
tyon tuotoksena tuleva analyysi hyodyttda ennen kaikkea 1ta-Suomen poliisilaitoksen henkildstdhal-
lintoa suunniteltaessa rekrytointeja sekd pohdittaessa niitd keinoja, joilla tydntekijat saadaan pidet-
tya poliisilaitoksen palveluksessa. Jokainen rekrytointiprosessi on melkoinen ponnistus ja erityisesti

virherekrytointien kustannukset ovat taysin turhia.

Opinnaytetydn tulokset toivottavasti auttavat myos tekijaad mahdollisessa tulevassa esimiestydssa,
jotta osaisi ndhda henkildstolla ehka jo kytevan ajatuksen poislahdésta ja ennen kaikkea vaikutta-

maan siihen, etta tyontekijat saataisiin pidettya hallinnossa.

Talla hetkella poliisihallinnossa suunnitellaan jalleen kerran uutta rakenneuudistusta, jonka vaiku-
tuksia voi vain arvailla. Vaikuttaako se henkiloston pysyvyyteen positiivisesti vai tapahtuuko jotain
muuta? Jollekin uusi muutos voi olla se viimeinen asia, joka ratkaisee lahtemisen. Vaikka opinnay-
tetydn tekijalla on mielikuva siita, etta irtisanoutumisia on paljon, tutkimuksen tulos voi nayttaakin
sen, ettd irtisanoutumiset ovat muihin laitoksiin verrattuina samalla tasolla tai jopa pienemmassa
mittakaavassa. Talldin henkildstohallinnollisesti voidaan pontevammin keskittya lahtemisen juurisyi-
hin, eika tarvitse murehtia Iahtijdiden "suurta maaraa”. Toki jokainen irtisanoutuminen varsinkin pie-

nemmilla poliisiasemilla vaikuttaa merkittavasti.

Tassa opinnadytetydssa tarkastellaan myos sita, milla aktiivisuudella irtisanoutuneille jarjestetdan
lahtohaastatteluja. Lahtohaastattelujen anti on tydnantajalle hyvin arvokasta tietoa ja myos sita pi-

taisi osata kayttaa hyodyksi.



1.1 Tutkimusaiheen esittely, tutkimuskysymykset ja tietoperusta

Tutkimusongelmana opinnaytetydssa on selvittaa niita syita, miksi jotkut tyontekijat irtisanoutuvat
Ita-Suomen poliisilaitoksen palveluksesta ja ovatko syyt jollakin lailla tydsta tai tydoloista johtuvia.
Irtisanoutuneiden maaraa vertaillaan muutamien muiden laitosten vastaaviin lukuihin. Pyritdan sel-
vittdmaan myos sitd, kuinka paljon 1ahtijGille pidetdan 1ahtdhaastatteluja ja osataanko niistd saata-

vaa tietoa kayttdd hyvaksi henkildston pitovoimatekijdina.

Ulkopuolelle tutkimuksessa jaavat ns. luonnolliset poistumat eli tyontekijan kuolema ja elakoitymi-
nen. Samoin pitkat virkavapaat jaavat kyselyn ulkopuolelle, télldinhan olettamana on, etta tyonte-
kija viela virkavapaan jalkeen palaa poliisilaitokseen. El&koitymisen suhteen pieni mielenkiintoinen
sivupolku tosin olisi tutkia sita, mika asia olisi elakkeelle Iahtijan saanut viela jddmaan tydelamaan?

Heilld olisi valtava maara kokemusta ja hiljaista tietoa, joka eldkoitymisen myo6ta poistuu.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksina ovat:

- Minkalaisten syiden vuoksi henkild irtisanoutuu poliisilaitoksen palveluksesta?

- Mika osa lahtemisen syista ovat tydhon liittyvia? Millainen on tyoperaisten syiden suhde muihin
syihin?

- Onko irtisanoutumisten maara poikkeuksellinen muihin laitoksiin vertailtuna?

- Milla aktiivisuudella lahtijoille jarjestetaan lahtéhaastattelu?

Opinnaytetyon tietoperusta pohjautuu niihin erilaisiin tekijoihin, miten tydntekija kokee tyénsa mie-
lekkaaksi ja sitouttaa hanta toimimaan omassa tydssaan. Tassa tapauksessa Ita-Suomen poliisilai-
toksen palveluksessa. Sitoutumisen syita voivat olla mahdollisuudet tyon ja perhe-elaman yhdista-
miseen, etatyon kayttdminen, tydn motivaatiotekijat, palkkaus sekéa etenemis- ja kouluttautumis-
mahdollisuudet. Lahtemisen syita taas voivat olla negatiiviset tuntemukset samoissa asioissa, puo-
lison tyollistyminen ja turvaverkoston sijoittuminen toisaalle, joka on erityisesti lapsiperheissa tar-
kea seikka tai opinnot toiseen ammattiin. Tyontekijan omat vaikutusmahdollisuudet tyon organi-
sointiin, tydaikoihin seka tyon autonomia ovat tarkeita tekijoita tyon ja perhe-elaman yhteensovitta-

misessa (Kivimaki ym. 2003, 118).

Poliisityota tarkasteltaessa tyonantajan asettamat raamit ovat osaltaan niin tiukat, etta niissa on
tydntekijalle varsin vahan vaikutusmahdollisuuksia mm. kenttatydssa liukuvan tydajan kayttd ei ole
mahdollista. Toisaalta taas tutkintatehtavissa etaty6td on mahdollistettu hyvinkin laajalti koko valta-
kunnassa. Etenemismahdollisuudet pienemmilld poliisiasemilla ovat varsin vahaiset ja palkkaus —
se puhuttaa aina. Tydmotivaation kohdalla on aina aaltoliikettd, mutta henkilékohtainen tuntemus
on, etta talla hetkelld henkilostolla on suuria motivaatio-ongelmia. Tama johtuu pitkalti hallitsemat-

tomasta tyOkuormasta.



Irtisanoutuneiden maaran vertailu muihin laitoksiin antaa kuvaa siita, onko I1td-Suomen poliisilaitok-
sen poistuvien maara jotenkin poikkeuksellinen muihin laitoksiin nahden, Webropol-kyselyn tulok-
sen toivon antavan suuntaa siihen, ovatko Iahtemisen syyt enemman tyOperaisia vai muita syita.
Henkilokohtaiset haastattelut syventavat Webropol-kyselyn tuloksia ja niissa haastateltavilta on
saatavissa tarkempaa informaatiota johtopaatoksia ja mahdollisia kehitysehdotuksia varten. Nake-

mys on, ettd Webropol-kysely ja haastattelut tukevat toisiaan.

1.2 Tutkimuksen toteutus ja menetelmat

OpinnaytetyOssa kaytetaan seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Opinnayte-
tydn tutkimus aloitetaan tekemalla kvantitatiiviselld menetelmalla Webropol-kyselyn vuosien 2020—
2023 aikana irtisanoutuneille (LIITE1, Webropol- kyselyn kysymykset). Taman kyselyn tulokset
analysoidaan erikseen. Kysymyksia on mm. siitd, miksi henkil on irtisanoutunut, mihin tehtavaan
on siirtynyt, milla aikavalilla paatoés Iahtemisesta on syntynyt, onko jarjestetty lahtdhaastattelua
seka vapaan sanan osioita. Kysely antaa suuntaa siihen, ovatko Iahtemisen syyt enemman tydsta

johtuvia vai muita syitd. Samoin kaytyjen lahtéhaastattelujen maara antaa osviiittaa jatkolle.

Tutkimuksen my6ta on jouduttu pohtimaan eettisia nakokohtia tutkimuskohteen ja -menetelman va-
lintaan, tutkittavien kohteluun, aineiston hankintaan, tietosuojaan seka tulosten vaikutuksiin liittyen.
Tutkija itse vastaa tekemistaan ratkaisuista ja niiden eettisyydessa, noudatten kuitenkin tiedeyhtei-
son ennalta sovittuja saantoja. Raportin laatimiseen liittyy avoimuus ja tietolahteiden mainitsemi-
nen. (Kuula, 2011, 11-13, 26.) Tiedon ja lahteiden luotettavuus on myés arvioitava. (Metsa-
muuronen, 2008, 57-58.)

Kyselyn jalkeen on tarkoitus syventaa saatua informaatiota kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla
suorittamalla henkilokohtaisia haastatteluja. Yleisimmat laadullisen tutkimuksen aineistonkeruume-
netelmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi seka erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Kun
halutaan tietaa jotain tutkittavan henkilokohtaisista ajatuksista tai kayttaytymisaikomuksista on
haastattelu sopivaksi katsottu menetelma. Haastattelun etuna on joustavuus, mahdollisuus esittaa
jatkokysymyksia, selventdd sanamuotoja ja haastattelun kautta on mahdollisuus saada paljon tie-
toa tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi, 2002, 73-75.) Haastateltavien maaraa pohdittaessa
on tarkasteltava myos sita, tuoko runsas haastateltavien maara itsessaan merkittavaa lisdarvoa
tutkimukselle, vai alkaako tuotos toistaa itseaan. Kun opinnaytetyon yhtena tarkoituksena on harjoi-
tustydna osoittaa tekijansa oppineisuutta, ei aineiston koko ole sen merkittavin kriteeri. (Tuomi &
Sarajarvi, 2002, 87-89.)



Jo aiemmin tehtyyn AMK-opinnaytetyohon liittyen on suoritettu henkilokohtaisia haastatteluja ja ko-
kemus on, etta niista saa todella hyvaa tietoa ja haastattelun edetessad on myds mahdollisuus
tehda aiheeseen liittyvia lisdkysymyksia. Nama haastattelut analysoidaan erikseen. Vaikkakin jo
ennen tutkimuksen aloittamista on ilmoittautunut halukkaita haastateltavia, Webropol-kyselyn yh-
teydessa mainitaan, etta vastaaja voi erikseen ilmoittaa yhteystietonsa, mikali haluaa haastatelta-

vaksi.

Haastatteluissa saatavaa syventavaa informaatiota ei ole saatavissa muualta, eika kyseista aineis-
toa ole aiemmin keratty Ita-Suomen poliisilaitoksen palveluksessa olleilta. Kvantitatiivisen osuuden
vastaajat jddvat anonyymeiksi, eikd heidan yhteystietojaan sailytetd yhteydenoton jalkeen. Vas-

taukset pystytaan kasittelemaan kokonaisuutena, eika vastauksista pysty yksildimaan ketaan erik-

seen.

Haastattelujen suorittamisessa ja aineiston sailyttamisessa noudatetaan yleista tutkimuseettista
kaytantoa ja kvalitataiivisen tutkimuksen tieteellisia periaatteita (Kuula, 2011, Tutkimusetiikka, Met-
samuuronen, 2008, Laadullisen tutkimuksen perusteet). Haastateltavien anonymiteetti sailytetaan,
eika haastatteluissa mita ilmeisimmin tule esille salassa pidettavaa informaatiota. Taman opinnay-
tetydn litteend on haastateltaville tehdyt kysymykset (LIITE 2). Haastattelu toteutetaan strukturoi-
tuna, eli kaikille esitetdan samat kysymykset. Henkilokohtaisessa haastattelussa on kuitenkin aina
annettava tilaisuus jatkokysymyksille, jolloin esille tulee varmasti lisatietoakin. Haastattelujen litte-
rointi sailytetaan haastattelijan omissa arkistoissa ja opinnaytetyon valmistumisen jalkeen havite-
taan. Jokainen haastateltu saa tilaisuuden tutustua opinnaytetyon kirjalliseen osioon, johon mah-

dollisesti on liitetty suoria lainauksia joistakin haastatteluista.

Tutkimukseen osallistumisen tulee perustua taysin vapaaehtoisuuteen ja tutkittavilla on paitsi oi-
keus osallistu, mutta myds keskeyttaa tai peruuttaa osallistumisensa, kuten mydskin kieltdd anta-
mansa aineiston kayton tutkimuksessa. Halutessaan tutkittavalla on oikeus saada tietoa tutkimuk-
sen sisallosta, tutkimuksen toteutustavasta ja henkiltietojen kasittelysta. (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta, 2019, 7-8.)

Taustamateriaalin kerdamisessa kertynyt aineisto, seka kirjallinen informaatio, Webropol-kyselyn

ettd haastattelujen analyysit raportoidaan opinnaytetydn kirjallisessa osuudessa



1.3 Tutkimuslupa

Koska opinnaytetydn suunnitelmissa oli toteuttaa seka kysely- ettd haastattelumenetelmaa, oli ta-
han haettava tutkimuslupaa. Tutkimuslupaa haettiin Poliisiammattikorkeakoululta. Tutkimuslupaha-
kemuksessa on haettu myos lupaa kayttaa henkildstébarometrin tuloksia ja analysoida niita teoria-
osuudessa. Tutkimuslupahakemuksessa ei oltu tarkennettu sita, miltd osin henkiléstobarometria
aiotaan analysoida. Tama oli opinnaytetyon tekijalle opiksi, etta tutkimuslupahakemuksessa tulee
olla varsin spesifi tAmankaltaisissa kysymyksissa. Muulta osin tutkimuslupa hyvaksyttiin ja tutki-

musluvan liitteeksi tuli liittda tietosuojaseloste. Tutkimusluvan numero POL-2023-88708.

Webropol-kyselytutkimus on tarkoitus suunnata vuosina 2020-2023 irtisanoutuneille ja sita varten
oli tarkoitus hankkia nimilistaa irtisanoutuneista. Tama tieto on vain Itd-Suomen poliisilaitoksen hal-
lussa, joten omaan poliisilaitokseen tuli tehda oma tutkimuslupahakemus. Tama hakemus sai kiel-
teisen paatoksen. Paatosta perusteltiin siten, etta vaikka opinnaytetyon aihe on hyodyllinen ja tu-
loksien osalta mydhemmin hyddynnettavissa, poliisilaitos ei voi luovuttaa irtisanoutuneiden nimilis-
taa. Tahan vaikuttaa se, etta tietojen luovuttamiseen ei ole tiedusteltu asianomaisilta henkilGilta eril-
listd lupaa eika jalkikateiseen tiedusteluun ole mahdollisuutta, koska poliisilaitoksella ei ole ajanta-
saisia yhteystietoja. Mydskaan Ita-Suomen poliisilaitos ei mydntanyt lupaa henkiléstébarometrin

tulosten analysointiin vaan ohjaa siltd osin hakemuksen tekemisen Poliisihallitukselle.

Poliisilaitoksen perustelu on taysin ymmarrettavissa eika se aiheuttanut suurtakaan ongelmaa
asian suhteen. Koska poliisiyhteis® on omalla tavallaan tiivis, aina on tiedossa joko itsella tai jolla-
kin kollegalla informaatiota ja yhteystietoja irtisanoutuneista. Kukaan ei lahde vaivihkaa ja tieta-
matta. Seuraavaksi oli ryhdyttava etsimaan irtisanoutuneiden nimia ja yhteystietoja omien kontak-
tieni kautta. Tama osio oli kieltamatta hyvin tyolas, erityisesti yksityiselle sektorille siirtyneiden
osalta. Vaikka konkreettista selvittdmista oli paljon, motivaatiota lisasivat positiiviset yhteydenotot,
ettd irtisanoutuneet iimaisivat halunsa osallistua kyselytutkimukseen vastaamiseen seka haastatte-

luihin. Esille tuli vahva mielikuvan siita, ettd monella oli sanottavaa aiheeseen liittyen.
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2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tyon teoreettinen viitekehys liittyy tyohyvinvointiin, tydssa jaksamiseen ja tyon pitovoimatekijoihin.
Tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista tutkittu ja esitelty monissakin erilaisissa opinnaytetdissa,
mutta juuri tdman tutkimusongelmani kannalta aiempaa paikallistason ty6ta ei ole. Kasitteistdsta

avataan termeja vetovoimatekija, pitovoimatekija, tydnantajakuva ja lahtohaastattelu.

Irtisanoutuminen vakituisesta tyosta edellyttaa usein tarkkaakin pohdintaa. Alanvaihto voi tuntua
pelottavalta, yhtena suurena tekijana yksilon ja perheen toimeentulo. Vaikka muutos onkin mahdol-
lisuus, se vaikuttaa my06s perhe-elamaan, sen kaytantoihin ja kulutustottumuksiinkin. (Henttonen &
Lapointie, 2015,72.) Vaihtohalukkuuteen vaikuttaa myés oma pohdinta siita, kuinka helppoa sen-
hetkisen organisaation jattaminen olisi. Mikali tyontekijalla on tarjolla runsaasti vaihtoehtoisia tyo-
paikkoja, on organisaation jattaminen helpompaa. Mikali vapaita tydpaikkoja on tarjolla vahan, ti-

lanne on tydntekijan ndkdkulmasta huono. (Lahtinen & Suominen, 1989, 57.)

Kun tyontekijalla tulee ajatus muutoksesta, ennen irtisanoutumista asiaa voi tunnustella ottamalla
vuorottelu-, opinto- tai perhevapaata. Pelkastaan tyhjan paalle hyppaaminen ei ole monellekaan
taloudellisesti mahdollista. Pieni etdantyminen omista tydympyroista saattaa saada aikaan oman

tyon tarkastelua uudella tavalla. (Henttonen & Lapointie, 2015, 153-154.)

2.1 Tydelaman muutokset

Tybelama muuttuu jatkuvasti. Tyéta koskevissa kasityksissa on ajan kuluessa vaistdmatontd muu-
tosta, painotuksissa on sukupolvien valista vaihtelua ja pidemman aikavalin tarkasteluissa muutok-
set nakyvat hyvin selvasti. Etatyo on yleistynyt vauhdilla seka tyon ja vapaa-ajan valinen suhde on
kokenut muutoksen. (Virtanen & Sinokki, 2014, 11.) Digitaalisten valineiden kayttd vuorovaikutuk-
sessa on yleistynyt nopeasti, tdhan yhtena syyna koronapandemia ja etatdiden lisdantynyt kasvu.
Tyohon liittyvaa oheistyota on tullut paljon, tama oheistyd on esimerkiksi erilaisia raportointeja ja
tilastointeja, jotka eivat ole varsinaista paatyota, mutta liittyy siihen kiinteasti. Monen tydn fyysinen
kuormitus on helpottunut laitteiden ja tietotekniikan myo6ta, mutta vastaavasti henkinen kuormitus
on lisdantynyt. (Manka & Manka, 2023, 13-14.) Informaatioylikuorman on todettu lisdavan stressia
ja sen my6ta heikentavan hyvinvointia. Huomiokyky seka muisti ovat koetuksella informaatiotulvan

vuoksi ja talléin hallinnan tunne vahenee. (Manka & Manka, 2023, 155.)
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Koronapandemian aikana teknologiavalitteinen ty0 yleistyi mahdollistaen etatyon tekemisen. Moni-
paikkainen tyo toki tuo etuina tyontekijalle joustavia ja autonomisia ratkaisuja mutta kdantdpuolena
on se, pystyyko etatydlainen hallitsemaan jatkuvasti tulevia digitaalisia syotteitd, jotka omalta osal-
taan maarittavat tyon hallintaa ja tybdajan kayttdd. Ulkopuolelta tulevat projektit ja tydkuorma vaikut-
tavat etatyopaivan kulkuun, ellei niitéd osaa priorisoida itselleen sopivaan muotoon. (Koivunen, ym.,
2023, 70.)

Moni organisaatio joutuu varautumaan jatkossa yllattaviin ja arvaamattomiin muutoksin, seka tar-
kastelemaan naita muutoksia uusilla ajattelu- ja toimintatavoilla. Vanhoilla menetelmilla selviami-
nen voi osoittautua mahdottomaksi. Yhteiskunnan ja tydnantajien asenneilmapiirin on myds muu-
tuttava koska tyopaikat ovat jo ikarakenteeltaan ja etnisyydeltdankin entista monimuotoisempia.
(Manka & Manka, 2023, 22, 27.) Ikdantymiseltd emme valty kukaan ja silld on vaikutusta tydurien
jatkamiseen. Talla vuosikymmenella olevat iakkaat henkilot ovat huomattavasti toimintakykyisem-
piad kuin samanikaiset vaikkapa 1950-luvulla. Fyysinen toimintakyky on parantunut elintapojen ja
turvallisemman elinymparistdén myo6ta. Strateginen ajattelu kasvaa, tydkokemus ja asiantuntemus
kertyvat vain ian mukana. Jos ikaantyva tyontekija paattaa jatkaa tyoduraansa, siihen voi vaikuttaa
taloudellisten seikkojen liséksi kokemus siita, ettd han pystyy suoriutumaan tydsta, mutta ensisijai-
sesti henkilokohtainen halu tyéskennelld. (Manka & Manka, 2023, 83.) Organisaatiokulttuuri nayt-
taa tydntekijoilleen siltd osin esimerkkia, kuinka se kokee ikdantyneen tyontekijan — voimavarana
vai haasteena. Tassa merkittdvana tekijana on johtajien ja esimiesten suhtautuminen. (Manka &
Manka, 2023, 85.)

Myds tydkulttuuri kokee jatkuvaa muutosta. Paitsi digitaalisuuden kehitys erottaa eri tydntekijasuku-
polvia, my6s asenne tydhon, sen sisaltéon seka tydn ja vapaa-ajan yhdistdminen koetaan eri ta-
valla. Omaa alaansa valitessaan nuoret kokevat tarkeimmiksi tekijoiksi kohtuulliset tydajat, turvalli-
sen ja viihtyisan tydympariston seka hyvat tyokaverit ja johtajat. (Manka & Manka, 2023,14.) Van-
hemmalle sukupolvelle tarkeinta on ollut turvattu tydpaikka ja perustoimeentuloon riittdva palkka.
Nyt tyota ei samalla tavalla ndhda enaa urana, eika saman tyonantajan palveluksessa toimiminen
ole tavoitetila. Ura-ajattelu on pirstoutunut useiksi erillisiksi tyouriksi ja tydnantajalta toiselle vaihta-
minen nahdaan mahdollisuutena. Joiltakin osin tyon katsotaan liittyvan ihmisen identiteettiin, itse-
tuntoon ja jopa statukseen. (Virtanen & Sinokki, 2014, 21, 90.)

Tybelamassa odotetaan tydntekijaltd myds kykya oppia ja uudistua vaatimusten mukaisesti. Uuden
oppimisen lisdksi tulee olla sopeutumiskykya, kokonaisuuksien hallintaa, hyvia vuorovaikutustai-
toja, epavarmuuden sietdmista ja vastuun ottamista (Virtanen & Sinokki, 2014, 162). Harjoittelulle
ja uusien asioiden opettelulle ei juurikaan ole mitoitettu riittdvasti aikaa. Tybpaikan toimintakulttuu-
rilla on tassa merkittava vaikutus. Uuden oppiminen olisi otettava huomioon myos tyon mitoituk-
sessa. (Manka & Manka, 2023, 55.)
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Yleisesti ottaen esimiehet monesti odottavat tyontekijoiden suhtautuvan uudistuksiin varauksetto-
man myonteisesti ja kritiikittomasti. Totuus kuitenkin on muuta ja muutosten jalkauttaminen vie ai-
kansa joka organisaatiossa. Osasyynsa lienee myds silla, etta edellisen muutoksen hyvat puolet
ovat jddneet havaitsematta, kun kasilla on jo uuden muutoksen toteuttaminen. Muutokset jaavat
kesken ja se heikentaa tyon hallinnan tunnetta, mutta myos motivaatiota. Kehittyakseen tyontekija
toki tarvitsee haasteita, mutta myos riittavasti vakautta ja palkitsevia kokemuksia omasta tyosta.
(Aro, 2006, 23-25.)

Tyon merkitys ei ole aina ollut sama. Yksiléllinen merkitys on vaihdellut pitkalti sen mukaan, mika
on ollut kulloinenkin yhteiskunnallinen konteksti, millaisessa vaiheessa sen kehitys on ollut ja millai-
sessa asemassa yhteiskunnan jasenena on sattunut olemaan. (Virtanen & Sinokki, 2014, 22.) Te-
koaly muodostaa uudenlaisen tydkuvan muutoksen monellakin alalla. Se muuttaa ensinnakin tieto-
tyota, jolloin erottuakseen tekoalyn tekemasta tydsta, ihmisajattelua tarvitaan enemman ja sen on
oltava luovempaa ja syvallisempaa kuin tekoalyn suoritukset. Tekoalyn myota ihmisen ja koneen
tydnjako maarittyy uudelleen. Tekoalystd on apua tietojen kerdamisessa, tilastoinnissa ja mallintun-
nistuksessa, jolloin naita tehtavia voikin jattda koneen hoidettavaksi. Sosiaalisia taitoja, tunnetaitoja
ja luovuutta vaativia tehtavia ei tekoaly kykene suorittamaan. Kun joitakin tehtavia voi antaa teko-
alyn hoidettavaksi, se lisda yksilon itsenaisyytta, mahdollistaa joustavuutta tyontekijan ja tyonanta-
jan valilla esimerkiksi tyGaikajarjestelyjen suhteen, jolloin vaikkapa lastenhoitojarjestelyt helpottu-
vat. Kielteinen skenaario vastaavasti voi olla oletus tyontekijan jatkuvasta saavutettavuudesta. Mi-
kali tydaika menettdad merkityksensa, siita voi syntya tyontekijalle painetta jatkaa tyotehtavia varsi-

naisen tyéajan ulkopuolella. (Koivunen, ym., 2023, 256—-261.)

2.2 Tyon mielekkyys

Tyo koetaan mielekkaaksi silloin, kun on mahdollisuus tehda itselle, muille ihmisille ja yhteiskun-
nalle merkityksellista tyota. Kokemus siita, etta tyota voi tehda hyvin, luo edelleen mielekkyytta.
(Henttonen & Lapointie, 2015, 11, 86). Tydssa voi kokea myo6s ns. tydn imua, jolla tarkoitetaan ak-
tilvista, tyossa koettua tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa, jossa voi tunnistaa tarmokkuutta,
omistautumista ja uppoutumista tyotehtavaan (Manka & Manka, 2023, 52). Mikali tydssa tarvittavat
voimavarat ovat tasapainossa tyon vaatimusten kanssa, imun kokemus ei ole tavatonta. Mikali voi-
mavarat eivat vastaa vaatimuksia tai vaatimukset jopa alittavat tyontekijan kyvykkyyden, tyosta tu-

lee suorittamista, eikd motivaatiokokemusta paase syntymaan.
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Mikali tydssa on haitallisia vaikutuksia — kuten suuri henkinen kuormitus — tydn voimavarat suojaa-
vat tyohyvinvointia, seka tyon vaatimukset voivat vahvistaa yhteytta tyévoimavarojen ja tyon imun
valilla. (Manka & Manka, 2023, 52-53.) Kaikki tydsta johtuva kuormittuminen ei kuitenkaan ole hai-
taksi, silld kasvua ja oppimista tapahtuu eniten juuri epamukavuusalueilla. Tallaista kuormittumista
nimitetaan tyon haastevaatimukseksi. Haastevaatimuksista huolimatta tydssa voi kuitenkin olla

mielekkyytta, motivoitumista ja tydntekija kokea tyon imua. (Huhta & Myllyntaus, 2021, 135.)

2.2.1 Tyon mielekkyyteen vaikuttavia tekijoita

Tyon mielekkyyden kokemukseen yhtena tekijana vaikuttaa tyontekijan ja tyopaikan valinen psyko-
loginen sopimus. Psykologisen sopimuksen kasite on tuotu organisaatiopsykologian tieteenalasta.
Kasitteella tarkoitetaan tyontekijan tydhdn ja tydorganisaatioon kohdistuvia odotuksia ja se on si-
sasyntyisen tydmotivaation perusta. Psykologinen sopimus on epavirallinen eli implisiittinen, eika
sita kirjata tydsopimukseen tai siitd juurikaan edes keskustella. Samassa tyOpaikassa olevilla tyon-
tekijoilla voi olla hyvinkin erilaisia odotuksia tydnantajan ja tydpaikan suhteen. Kun psykologinen
sopimus on kunnossa ja vastaa tyontekijan omia odotuksia, on han valmis ponnistelemaan kovasti-
kin tavoitteiden saavuttamiseksi ja kokee tydssaan mielekkyytta. Muutostilanteet tuovat psykologi-
seen sopimukseen haasteita. Muutoksen myd6ta kyseenalaistuvat tydntekijdn omat odotukset ja us-
komukset. Jos tuntemus on se, etta tydnantaja ei tayta psykologisen sopimuksen velvoitteita saat-

taa ratkaisuna olla tyontekijan irtisanoutuminen. (Aro, 2006, 48-52.)

Nuorempien sukupolvien kiinnittyminen tyoelamaan on erilaista kuin aiemmin, tyon tulee sopia hei-
dan omiin arvoihinsa kuin etté he tekisivat tyota pelkasta velvollisuudesta (Henttonen & Lapointie,
2015, 21). Tyopaikkaan sitoutumisessa kannusta yhtena vaikuttimena vahva tyénantajabrandi, ha-
lutaan ndhda tydnantaja positiivisessa mielessa myds organisaation ulkopuolella (Huhta & Myllyn-
taus, 2021, 25). Tydntekijan sitoutuminen on organisaatioille tarkea asia, niin tydn tuottavuuden,
laadun ja uudistumisenkin kannalta. Suomessa yksi sitoutumiseen ja sitouttamiseen vaikuttava
asia on tyoelamassa muodostuneet pelisdannét ja tydlainsaadanté. (Viitala, 2009, 89.) Kaikissa

maissa ei olla lahelldkaan niita asioita tai etuja, mitd suomalaisella tyontekijalla on.

Mielekkyytta kylla pyritaan lisddmaan arvokeskustelulla seka erilaisilla missioilla ja visioilla, mutta
valitettavan usein ne jddvat kauas arjen tydsta ja konkreettisesta ristiriidasta oman ammattietiikan
ja resurssien suhteen (Henttonen & Lapointie, 2015, 84). Paljon puhutaan myds "tyon tuunaami-
sesta” mielekkyyden lisddmiseksi. Tydtehtavien tuunaamiseksi katsotaan, mikali tydssa voi vaikut-
taa tehtavien maaraan, laajuuteen ja laatuun, miten, milloin tai kenen kanssa tyota tekee (Viitala,
2021, 244). Tassa mielessa poliisitydn kehys nayttaytyy kovin ahtaaksi tuunaamiselle. Kovinkaan

moni ei voi liukuvaa tybaikaa kayttaa, tyotehtavia ei juurikaan voi valita niin kenttatehtavissa kuin
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tutkintatehtavissakaan. Maarallisesti meille tulee niin paljon tehtavia, etta niista selviaminen on tais-
telua. Tydntekoa ohjaavat kdytannoét maarittelevat hyvin pitkalle tekemisen suunnan — sooloilu voi

tulla vastaan viimeistaan oikeusyksikdn tiedusteltua tekemisen laillisuutta.

Joskaan kaikkiin tyotehtaviin poliisihallinnossa ei voida vaikuttaa, voi omaa ty6ta ja omia kaytantoja
kuitenkin tarkastella tutkivalla otteella sekd pohtia omaa suhtautumistaan tydhdn. Nain omasta
tyosta voi I10ytaa jotain merkityksellista tai havaita sen olevan tarkoituksenmukaista osana suurem-
paa paamaaraa. (Henttonen & Lapointie, 2015, 98, 168.) Jos tydntekija pystyy hahmottamaan
oman tyoétehtadvansa merkityksen organisaatiossa, yksittaisen tyontekijan identiteetti vahvistuu or-
ganisaation menestyksen tekijana (Virtanen & Sinokki, 2014, 118). Kun tyontekija pystyy yksilolli-
sesti muokkaamaan jotain tyohonsa liittyvaa, se korostaa tyontekijan omia toimia tyon mielekkyy-
delle ja merkityksellisyydelle. Kun muokkaamista tehdaan myonteisesti, on epatodennakoisempaa,

etta tyontekija leipaantyy tai kadottaa motivaationsa. (Manka & Manka, 2023, 152.)

Mikali tyontekijalle annetaan mahdollisuus tehda toitd omien arvojensa mukaan, on se yksi par-
haista kannustimista. Sill3, etta ty6 tehdaan hyvin ja huolella, on merkitystd myds ihmisten turvalli-
suudelle ja hyvinvoinnille. Tasta esimerkkina luonnollisesti hoitotyo, tyo lentoliikenteessa ja myods
poliisitydssa. (Henttonen & Lapointie, 2015, 74, 87). Mikali tydntekijalld on kokemus, ettd han tyds-
kentelee vastoin omia eettisia arvojaan, han kuormittuu. Puhutaan eettisesta kuormittumisesta. Tal-
I6in asia on hyva nostaa esille ja tydyhteisdssa pohtia toimintatapojen muutosta. (Manka & Manka,
2023, 159.) Kun organisaation arvot eivat kohtaa yksilén omia arvoja, jompikumpi joutuu vaisty-

maan. Ristiriita voi johtaa siihen, etta tydntekija jattda organisaation. (Virtanen & Sinokki, 2014, 78.)

Eettinen kuormittuminen on tunnistettavissa tulevan poliisityossa vastaan taman tasta. Ihmisten
kohtaamiselle ei riita aikaa, kun on jo kiirehdittava seuraavalle keikalle. Tutkintatydssa tutkijalla on
halu selvittaa ehka vield "vahan enemman ja vahan paremmin”, mutta sille ei ole aikaa, koska poy-
dalla odottaa pino kiireellisesti hoidettavia juttuja. Moni poliisi haluaisi tehda tyonsa hyvin, mutta
kokee ettei sita pysty tekemaan. Kiire ja kiireen tuntu myos lisaa virheita, virheiden tekeminen syn-
nyttdd huonommuuden tunnetta, joka taas lisaa stressia. Kumuloituneesta stressista on lyhyt

matka tyduupumukseen.

Mikali tydsta ei ole annettu realistista ja todenmukaista kuvaa jo ennakolta, voi tydntekijalle syntya
hyvinkin eparealistinen ja negatiivinen kuva koko yrityksesta ja nama asiat usein myos leviavat
eteenpain. (Huhta & Myllyntaus, 2021, 16, Tulgan, 2023, 41, 50.) Virherekrytointeja valtettaessa voi
joskus olla parempi olla tayttamatta paikkaa, kuin etta tayttaa sen vaarallad henkilolla. Vaikka tyon-
antajalla on tarve ja halu valita paras tyontekija, on myds hakijalla oma valtansa valita hanta kiin-

nostava tyonantaja. (Tulgan, 2023, 43.)
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2.2.2 Vaihtoalttiustekijat

Tyontekijoiden siirtymista organisaation palvelukseen ja sieltad pois kutsutaan henkildston vaihtu-
vuudeksi. Vaihtuvuusinformaatiota keratdan ja sita analysoidaan tutkittaessa henkiléstdpolitiikan
tehokkuutta. Vaihtuvuuteen vaikuttavat useat, seka taloudelliset, etta ei-taloudelliset tekijat; ulko-
puoliset tydvoimamarkkinoihin liittyvat tekijat, kyseiseen yritykseen liittyvat tekijat seka tyontekijaan
yksilona liittyvat tekijat. Yksilotasolla tyontekija vertailee senhetkista tyOpaikkaansa muihin tarjolla
oleviin, avoimiin tydpaikkoihin. Paatds tydpaikan vaihtamisesta syntyy luontevasti tarjolla olevia
etuja ja haittoja vertailemalla. Vaihtohalukkuuteen vaikuttaa kokemus tyotyytyvaisyydesta; mita
suurempi tyétyytyvaisyyden kokemus on, sitd pienempi on halu vaihtaa organisaatiota. Tydpaik-
kaan sitoutumisen aste on suuri silloin kun tyontekija kokee, ettéd hanen saamansa vastikkeet ovat
suurempia tai yhta suuria kuin hanen oma panoksensa organisaatiolle. (Lahtinen & Suominen,
1989, 54-56.) Mikali tyontekijalla on osaamista, joka kiinnostaa my6s muita tydnantajia, han ei pysy
organisaatiossa jos se ei pysty tayttamaan tyontekijan tarpeita. Tydntekijdiden rekrytointi on edel-
leen vaikeaa, mikali tarjonta ei ole kilpailijoihin verrattuna riittdvan houkuttelevaa. (Huhta, ym. 2021,
157.)

Vaihtoalttiustutkimuksilla voidaan pyrkia selvittdmaan potentiaalista vaihtuvuutta, joka ei ole viela
konkretisoitunut. Nailla tutkimuksilla on mahdollista saada etukateista informaatiota henkiléstéon
liittyvista asioista ja nain ollen niitéd voidaan kayttda apuna henkiléstésuunnittelussa. (Lahtinen &
Suominen, 1989,55.) Tutkimustuloksien mukaan ylenemismahdollisuudet lisdavat tyotyytyvaisyytta
ja vahentavat vaihtoalttiutta. Yleisesti ottaen myos tyytyvaisyys johtamistapoihin ja henkildsuhteisiin
vaikuttavat tyopaikan vaihtuvuuteen. Rahallisen palkan osuus ei ole niin suoraviivainen, tyytyvai-
syys tai tyytyméattdmyys koetaan yksildllisesti suoran euromaraisen summan lisaksi johonkin itselle

tarkedan vertailukohtaan nahden. (Lahtinen & Suominen, 1989, 59-60.)

Yksilollisista vaihtoalttiustekijoistéd sukupuolta ja ikédd on myos tutkittu, mutta sukupuolen kohdalla
tutkitut ryhmat eivat ole aina vertailukelpoisia. Tosin Lahtijat-tutkimuksessa on havaittu, ettad naiset
ovat herkempia lahtemaan ja heilla on korkeampi halukkuus vaihtaa tydpaikkaa (Holma, ym. 2023,
52). 1an vaikutus on nahty siten, ettd ian myota pysyvyys on parempaa, tahan luonnollisesti vaikut-
taa myds tydsuhteen kesto ja sen myo6ta saavutetut etuisuudet. 18n tai sukupuolen lisaksi vaihtoalt-
tiuteen vaikuttavat myds siviilisdaty, perhetilanne, perheen koko, koulutustaso, jokaisen yksildlliset
persoonallisuustekijat seka luonnollisesti yleinen tydmarkkinatilanne. (Lahtinen & Suominen, 1989,
60-61.)

16



Tybnantajan tarkasteltavaksi jaa selvittdd ovatko tyontekijat saaneet haluamaansa arvostusta tai
kokeneet itsensa tarkeiksi? Millaisia lupauksia etenemisesta tai kouluttautumisesta tydntekijoille on
annettu ja onko niitd pystytty pitdmaan? Onko tydnantaja ollut tasapuolinen tai mahdollistanut jous-
toja henkil6kohtaisen elamantilanteen mukaan? Viihdytaanko tyopaikalla, ovatko tydntekemisen
edellytykset kunnossa ja henki hyva? Monesti nama ovat juuri nité syita, miksi tydntekija alkaa
edes pohtia irtisanoutumista. (Ota HR haltuun — artikkeli, 2022.)

2.3 Tyonantajakuvan parantaminen

Tybnantajakuvan pitdminen positiivisena on yksi osa rekrytointia. Tunnettuvuus, niin pienilla kuin
isommillakin yrityksilla on yksi tekija, joka tuo hakijoita ilman suurempaa mainostusta. Tunnettu
brandi luo mielikuvaa luotettavuudesta ja siita, etta yrityksessa on runsaasti resurssia. Hyvalla
tydnantajabrandilla on selkedasti kiinnostusta lisdava vaikutus kun tarkastellaan avoimia tydpaik-
koja. (Tulgan, 2023, 35, Huhta, ym., 2021, 26.) Yleisesti ottaen suomalaisen poliisin "brandi” on po-
sitiivinen, houkutteleva ja luottamus poliisia kohtaan on korkea. Vuoden 2020 poliisibarometrin mu-
kaan 91% suomalaista luottaa poliisiin melko, tai erittéin paljon. Myos hakijamaarat poliisikoulutuk-
seen ovat ilahduttavasti kasvussa, vaikka hakeutuvien laadukkuudesta aika ajoin kaydaankin polii-
siorganisaation sisalla keskustelua. Covid-19 pandemiavuosien jalkeen opiskelijarekrytointia ja ha-
kijaviestintda on tehostettu kiinnostuksen lisdamiseksi. (Poliisibarometri 2020, Poliisiammattikor-
keakoulun tilasto, 2024.) Yleisesti ottaen kiinnostus ammattia kohtaan on vield hyva, mutta missa

vaiheessa ja mita tapahtuu, jos kiinnostus laskee ja tyontekija paattaa irtisanoutua?

Erityisesti nuoret tyontekijat haluavat hakuprosessissaan tietaa, mita roolia mahdollinen tuleva
tydnantaja nayttelee heidan elamassaan, seka pitkalla etta lyhyella tahtaimella. Tydnantajan tulee
antaa informaatiota siitd, mita tyontekijoille on tarjota Iahiaikoina, ensi kuussa, puolen vuoden tai
jopa vuoden syklissa. Jos rekrytointiviestin halutaan herattavan kiinnostusta, on viestin vastattava
tyontekijoiden tarpeisiin. Tyon merkitys ihmisille perustuu pitkalti siihenkin seikkaan, minkalainen

elamantilanne kulloinkin heilld on meneilldaan. (Tulgan, 2023, 38.)

Kuten kohdassa 5.4 (Tutkimuksen luotettavuus) mainitaan, tutkimus saattaa tuottaa myds epamiel-
lyttavia tuloksia, mutta niidenkin esille tuominen on objektiivisessa tutkimustydssa tarkeaa. On var-
masti epamiellyttdvaa saada informaatiota jos henkildstd on tyytyméaton johtoon ja esimiestydhon.
Anonyymina vastaten on verrattain helppo tuoda julki mielipiteensa esimiestydsta, on eri asia
kuinka monelle esimiehelle tai laitoksen johtohenkildlle tulee suoraan palautetta, ettd hanen toimin-
nassaan olisi jotain korjattavaa. Tassa tutkimuksessa on saatu siis yleisesti tietoa tyytymattomyy-
desta johtoon ja esimiehiin. Sen osalta esitetaankin viela jatkotutkimusehdotus kohdassa 5.5 (Jat-

kotutkimusaiheita).

17



Tydpaikan huonolla ilmapiirilld on vaikutusta tydvoiman saatavuuteen. Informaatio huonosta ilma-
piirista levida, aiheuttaa mainehaittaa ja vaikeuttaa rekrytointeja. Lisdksi tyd sidosryhmien kanssa
voi muodostua haastavaksi. Kukapa haluaisi hakeutua sellaiseen ty6paikkaan, josta on jo enna-
kolta kuullut negatiivisia asioita? Mikali yrityksen ovi kay liilkaa "ulospain”, antaa se ulkopuolelle sig-
naalin, ettd kyseisessa tydpaikassa ei viihdyta. Hyvalla tydilmapiirilla ja yhteishengella taas on
painvastainen vaikutus; tyopaikassa pysytaan hyvan hengen vuoksi, vaikka itse tyotehtavat eivat
valttdmatta olisikaan niin hohdokkaita. Tasta ndkokulmasta tdhan ajatukseen voi helposti yhtya;
poliisity$ ei valttamatta joka paiva tarjoa onnistumisen hetkid, mutta tydkaverit ja tydyhteisd koe-
taan niin suureksi voimavaraksi, etta sitoudutaan olemaan kyseisessa tydpaikassa. Tydyhteison ja

tyokavereiden merkitys pitovoimatekijana tuli vahvasti esille tadssa tutkimuksessa.

Taman opinnaytetyon tutkimusosiossa vastauksissa mainittiin myos tyontekijan arvostus ja arvos-
tuksen puute, joka vaikuttaa tydsuoritukseen. 1ta-Suomen poliisilaitoksen kehittamisryhman ko-
kouksessa 22.2.2024 on keskusteltu juurikin tydn arvostuksesta, mista arvostus tyéta kohtaan
muodostuu, mitd kukin arvostaa omassa tydssaan ja mita arvostuksen lisdamiseksi voisi tehda. (Si-

netti-uutinen, Itd&-Suomen poliisi.)

Opinnaytetyon tekijan ndkemys on, ettd arvostus on vuorovaikutteista toimintaa kohdistuen tyéhon,
tyoyhteisoon, tyon merkitykseen ja onnistumisiin. Keraamalla tietoa siita, mita tyontekijat itse arvos-
tavat ja mitka asiat he kokevat merkityksellisiksi, organisaatio luo tydntekijdymmarryksen ja tata tie-
toa voi edelleen hyddyntaa henkildston tydhyvinvoinnin tukena. (Huhta, ym., 2021, 41.) Tyoterveys-
laitoksen artikkelissa on mainittu viisi kohtaa arvostuksen ilmapiirin luomiselle. Nama ovat kaikkien
tyon arvon tunnistaminen, tiedon jakaminen ja vastuuttaminen, yhteiset keskustelut ja siiloutumisen
purkaminen, huomion kiinnittdminen omaan asenteeseen ja kielenkayttoon seka hyvan ilmapiirin
pelisdantojen luominen (TTL, 16.10.2018.) Naita asioita on hyva aika ajoin muistuttaa seka itsel-
leen, kdyda lapi kehityskeskusteluissa ettd normaalin palautteen antamisen ja luontevien kahvipdy-

takeskustelujen yhteydessa.

2.4 Tyon pitovoimatekijat

lIman henkiloston tydpanosta ei mikaan organisaatio voi toimia ja henkilostd onkin jokaisen organi-
saation tarkein voimavara. Henkilosto ja sen osaaminen ratkaisevat organisaation menestyksen.
Jatkuvasti kilpaillaan hyvan henkildstdn houkuttelemisesta, henkildstdvoimavarojen pitamisesta,
motivoimisesta ja hyodyntamisesta. Tana paivana suurin haaste ei ole pelkastaan henkiloston joh-
taminen, vaan yhta lailla saada henkildstd pysymaan motivoituneena tydssa mahdollisimman pit-
kadan. (Kauhanen, 2009, 229-230; Kossivi ym., 2016, 261-262.)

18



Tybelaman ja johtamisen termistdssa "pitovoima” on ainakin kotimaisessa kirjallisuudessa melko
uusi eikd aiheesta juurikaan 16ydy suomenkielistd lahdeaineistoa. Englanninkielinen vastine pito-
voima-termille on 1ahinna employee retention (Dash & Baruah, 2013, 8). Talla tarkoitetaan tydévoi-
man pysyvyytta tydpaikassaan. Pitovoima ei ole mikdan yksittdinen tai yksiselitteinen tekija, vaan
se koostuu useista eri tekijoista, jotka yhdessa kokonaisuutena sitouttavat tyontekijan tyonanta-

jansa palvelukseen. (Holliday, 2021; Kossivi ym., 2016, 262).

Dash & Baruah'n tekemassa kirjallisuuskatsauksessa on tarkasteltu pitovoimatekijoiden vaikutusta
tyodtyytyvaisyyteen ja tydvoiman vaihtuvuuteen. Artikkelin mukaan pitovoimatekijéilld on suora vai-
kutus tyotyytyvaisyyteen, jolla todetusti on suora yhteys tydntekijdéiden joukossa tapahtuvaan vaih-
tuvuuteen. Syyt, miksi tyontekijat jaavat, eivat ole aina samoja syita, miksi he jattavat tydpaikan.
Henkil6t, jotka ovat tyytyvaisia tydohonsa, pysyvat siind pidempaan. Tyytymattomyys tyohon johtaa
todennakdisemmin irtisanoutumiseen, (Dash & Baruah, 2013, 13—-14.) Hyva tyotyytyvaisyys ja pito-
voimatekijat eivat vaikuta positiivisesti vain vaihtuvuuden vahaiseen maaraan silla onhan tyytyvai-
nen ja motivoitunut tydntekija yritykselle myds tuottava. Puhumattakaan siitd, minkalaisen brandi-

kuvan tyytyvainen ja sitoutunut tydntekija antaa ulospain.

Pitovoimatekijat itsessaan ovat kylla tunnistettuja ilmidita ja tutkittuja seka itsenaisina tekijoina, etta
toisiinsa liittyvina asioina. TyOnantaja voi vaikuttaa eri tekijoihin johtamisen ja strategian eri keinoin,
mutta joihinkin pitovoimatekijoihin tyontekija voi itsekin vaikuttaa. Kuitenkaan eri pitovoimatekijoita
vertailtaessa ei voida nostaa mitaan toisia tdrkedmmaksi tai pitda jotain tekijad vahapatdisena,
vaan onnistuakseen kokonaisuutena kaikkia tekijoitd on huomioitava ja pyrittava kehittdmaan yhta
lailla. Seuraavassa kuvassa tunnistettuja pitovoimatekijoitda Dash & Baruahin kirjallisuuskatsauksen

mukaan.
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Kuvio 1: The employee retention & job satisfaction model. Dash & Baruah, 2013, s. 14,

mukaellen (suom. S.Seppa)

Yrityksen pitovoima tulisi tunnistaa jo strategiaa luotaessa, silla mikali ei tunnisteta niita syita, jotka
johtavat tyontekijdiden irtisanoutumiseen, tydntekijdiden sitouttaminen on vaikeaa. Korkea vaihtu-
vuus taas on merkki vetovoiman puutteesta ja tasta voidaan tehda johtopaatds, etta yrityksen laa-
tima pitovoimastrategia on epaonnistunut. Organisaatio voi ottaa pitovoiman kehittdmisen omaksi
prosessiksi, jonka tdhtdimena on saada pidettya tydntekija palveluksessa mahdollisimman kauan.
(Bussin, 2018, 3.) Lahdeaineiston mukaan ei kuitenkaan ole yhté ainoaa strategiaa pitovoimasuun-
nitelmaksi, joka tyydyttaisi kaikkia organisaation tyontekijoitd. Koska ihmiset ovat erilaisia, on jokai-
sella erilaisia vaatimuksia ja odotuksia tyonantajaa kohtaan, samoin oma tyopanos ja tyotyytyvai-
syyden lahde vaihtelee eri yksil6illa. (Dash & Baruah, 2013, 13.)

Suomalaisen tydelaman lahtijoista tehdyssa tutkimuksessa pitovoimatekijoitéa ovat oikeudenmukai-
suus tyopaikalla, kehittymismahdollisuudet seka mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Mikali tyo
on mielekasta ja esimies toimii reilusti, on tydpaikkaan sitoutuminen suurempaa. (Holma ym., 2023,
28, 33.)
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2.4.1 Johtaminen ja esimiestyo

TyoOelaman asioita ei voi esitella ilman etta kiinnittdéd huomiota myos johtamiseen. Lahtijat -tutki-
muksen mukaan tyopaikasta lahtemisen merkittavampana syyna ovat olleet esihenkiloston huonot
johtamistaidot. Muita kolmen karjessa olevia syita ovat olleet organisaation ongelmat esim. muu-
tostilanteissa sekd etenemismahdollisuuksien puute. (Holma ym., 2023, 2, 29.) Johtamisen vaiku-
tus tyon sujumiseen on eittamatta tarkeada. Johtaminen ja johtajuus ovat henkildstétuottavuuden
kannalta olennaisia asioita, mutta myds luottamus johtoon seka toimiva tyGilmapiiri (Hukari, ym.,
2023, 220). Mikali esimerkiksi tySilmapiiri on huono, tydntekijat odottavat, ettéd esimiesporras puut-

tuu asiaan ja korjaa tilanteen.

Johtamisesta ja johtajuudesta itsestdan on kirjoitettu paljon erilaisia oppaita ja aiheesta tehty lukui-
sia opinnaytetoita seka tutkimuksia, joten tdssa ei menna syvemmalle johtajuuden termistoon tai
johtamisen mahdollisuuksiin. Kuitenkin kun tutkimuksen paapaino on irtisanoutumisen syissa, esille
tulee vaistdmatta johtaminen tai puutteet johtamisessa. Ja kuinka monta kertaa epdonnistumisten
edessa aletaankaan kyseenalaistaa nimenomaan johdon kyvyttémyys tai toimenpiteet? Vaikka or-
ganisaatio pyrkisikin yllapitdmaan kaikkia mahdollisia pitovoimatekijoitd parhaalla mahdollisella ta-
valla estddkseen tyontekijdiden vaihtuvuutta, tydntekijat saattavat silti jattada tydnantajansa huonon

johtamisen vuoksi. Johtamiskaytannat siis vaikuttavat suoraan henkiloston pysyvyyteen.

Hyvalla johtajuudella on merkitysta tyotyytyvaisyyden ja -motivaation osa-alueille. Tyytyvainen ja
motivoitunut henkildsto ei vaihda tydpaikkaa, jolloin pitovoima toteutuu. (Dash & Baruah, 2013, 9,
12; Kossivi ym., 2016, 264.) Hyva johtaminen vaikuttaa suoraan myds tyonantajakuvaan. Mikali
tyohyvinvoinnista ei huolehdita tai irtisanomiset ja ulkoistamiset hoidetaan huonosti, hyvakin tyon-
antajakuva tahriintuu ja sen korjaaminen vie aikaa. Sisaisen ja ulkoisen tiedottamisella on suuri

merkitys, kun pyritdan pitdmaan ylla hyva tydnantajakuva. (Kauhanen, 2009, 70.)

Hyvan henkildstétuottavuuden ansiosta organisaatiolla on kyky tehda hyva tyéta tassa hetkessa ja
luo myds ennustettavuutta tuleviin haasteisiin vastaamisen kyvyssa. Johtaminen seka johtajuuden
taso ja kehittyminen nakyvat tarkasteltaessa henkilostétuottavuuden tasoa. (Hukari, ym., 2023,
219, 221.) Johtamisen nahdaan olevan suoraan yhteydessa organisaation tuloksellisuuteen. Koska
johtaminen ei ole yksiselitteista, tuloksellisuusyhteys syntyy erilaisten johtamismallien hallinnasta ja
kayttamisesta. Erilaisia johtamismalleja ovat esimerkiksi tulosjohtaminen, laatujohtaminen, tiimi- ja
projektijohtaminen, verkostojohtaminen, muutosjohtaminen ja henkiléstdjohtaminen. (Lumijarvi,
2009, 69.)
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Tutkittaessa johtajuuden ja tuloksellisuuden yhteyttd menestyva johtajuus edellyttdd kompetenssia
tehtavaan, substanssiosaamista, erilaisien johtamisroolien omaksumista seka johtajan omaa per-
soonaa. Tarkeimmat hyvaa johtajuutta tukevia luonteenpiirteitd ovat alykkyys, itseluottamus, paat-
tavaisyys, rehellisyys ja sosiaalisuus. Tuloksellisuus syntyy kuitenkin tyypillisesti tyOyhteison kautta
ja henkildston tuella. Johtajan onnistumista tehtdvassaan verrataan myos hanelle asetettuihin odo-
tuksiin omassa roolissaan seka organisaation asettamiin tavoitteisiin. Ollakseen hyva johtaja, tulee
johtajalla olla ymmarrysta muiden henkilkdiden lisdksi itsestdan. Haaste onkin ymmartaa tydnteki-
joistad seka naiden yhtenevaisyydet, ettd eroavaisuudet ja kuinka ndma vaikuttavat heidan keskinai-
sissa suhteissaan ja asennoitumisessa tyon tekemiseen. Palautteen antaminen ja vastaanottami-
nen vaatii molemmilta osapuolilta itseluottamusta, luottamusta toisiinsa, kuuntelemisen taitoa seka

halua oppimiseen ja kehittymiseen. (Quinn, ym., 1996, 53.)

On luonnollista, etta johtajuus kehittyy kokemuksen myéta. Ensimmaisessa esimiesroolissaan ei
voi osata heti kaikkea. Hiljaisen tiedon keraaminen ja sen kayttaminen on osa johtajan kognitiivista
osaamista. Taman tyyppinen patevyys ja kokemuksen soveltaminen korostuu erityisesti muutosti-
lanteissa ja ongelmanratkaisussa. (Lumijarvi, 2009, 53-56, 109; Peltonen, 2008, 125.) Johtamiselle
syntyy erilaisia mahdollisuuksia myds organisaation luonteen ja kehitysvaiheen myéta. Palveluor-
ganisaatio, julkisorganisaatio tai yksityinen sektori vaativat kaikki erilaista johtajuutta, samoin orga-
nisaation mahdollinen kasvu- tai kehitysvaihe, kriisi tai alasajo. Vaikutusta on myo6s kansallisella

kontekstilla tai organisaation kansainvalisella asemalla. (Lumijarvi, 2009, 104.)

Johtajuus vaatii melkoista monialaosaamista, siitd on varmasti moni samaa mielta. Vaativuudesta
huolimatta johtotehtaviin hakeudutaan vapaaehtoisesti. Vaikka vaatimukset ovat kovat, antaa esi-
miestyd varmasti paljon oppimisen kokemuksia, kehittda sitd peraankuulutettua resilienssia, opet-
taa vastaanottamaan kritiikkia ja toivottavasti myos kehittamaan toimintaa, mutta onnistuessaan
johtaja varmasti saa paljon tyydytysta tydstdan. Tuloksellisuutta vaaditaan, mutta poliisihallinnossa
tuloksellisuuden mittaaminen on hankalaa. Emme pysty mittaamaan tuloksia euromaaraisesti, tilas-
tot toki nayttavat kirjoitettujen sakkojen maaran, hoidettujen kotikeikkojen osuuden tehtavista tai
valmistuneiden esitutkintapdytakirjojen maaran. Ennalta ehkaisevan tydn ansiosta yksikin rikolli-
selta polulta pelastettu nuori on erittain tuloksekasta, mutta naitd onnistumisia on vaikea mitata.
Tata opinnaytetyota tarkasteltaessa tyovoiman pysyvyys ja tydnantajan pitovoimatekijat olisivat

nahdakseni hyvinkin tuloksellista toimintaa.

Esimiestyo

Johtamisessa ja esimiestyossa tarkeimmiksi alueiksi nousevat selkeys, oikeudenmukaisuus, tyon-
tekijan tukeminen, selkeat paatdkset vastuualueista, organisaation tavoitteista ja kehittamisproses-

seista. Esimiestydn yhtena apuvalineena voivat olla organisaation arvot, joiden pohjalta rakentuu
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tydyhteisdn luottamus ja yhteiset pelisddnndt. Esimies luonnollisestikin on itse esimerkking arvojen
noudattamisesta ja niiden ndkymisesta kaytanndn tydssa. Kun esimiesta itsedan henkiléna johde-
taan hyvin, johtaa han itsekin aktiivisesti. Talléin puhutaan ”"johtamisen johtamisesta”. (Hukari, ym,.
231, 245.)

Vuorovaikutustaidot ovat erityisesti |lahiesimiesasemassa olevalle johtajalle tarkeita. Jos esimies
pitaytyy jaykasti muodollisessa esimiesasemassaan, kyky muodostaa toimivia vuorovaikutussuh-
teita on huonompi kuin rooliinsa avoimemmin suhtautuvilla. Myos alaisten on oltava valmiita tuke-
maan esimiesta muodollisten roolien yli. (Peltonen, 2008, 127.) Tydntekijat odottavat esimiehilta
selkeytta ja jamakkyytta, sita ei ole mahdollista tehda etatyona. Lasnaoleva esimies kykenee her-
kemmin havaitsemaan alaistensa tyotavat, onnistumiset, osaamisvajeet, ehka henkilokohtaisetkin
kriisit ja voi nopeastikin reagoida havaitsemiinsa asioihin kunkin tyéntekijan osalta oikealla tavalla.
Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu niin onnistumisten tai negatiivistenkin tyoelaman ta-
pahtumien kohdalla synnyttaa luottamusta suhteessa alaisiin. Tyontekijat havaitsevat herkasti esi-
miehen virheet nimenomaan tasapuolisen kohtelun alueella. (Haapalainen, 2005, 61.) Epareilu
kohtelu, suosiminen tai piittaamattomus johtaa hyvin pikaisesti ryhmadynamiikan rikkoutumiseen,
tama luonnollisesti vaikuttaa tyotehoon ja tyohyvinvointiin. Yhtena esimiestyon haasteena onkin
tyontekijéiden motivaation rakentaminen ja yllapitdminen, esimiehelld on naihin suuri vaikutus. Sa-
moin esimies pystyy omassa asemassaan vaikuttamaan jonkin verran tydmotivaatioon vaikuttaviin

jarjestelmiin ja toimintamalleihin. (Viitala, 2021, 240.)

Esimiestydn vaikutuksia tutkittaessa on huomioon otettava myds johdon kerroksisuus. Yksittaisella
tyonjohtajalla tai ryhman esimiehella on aivan erilaiset mahdollisuudet vaikuttaa organisaation ko-
konaistulokseen kuin ylimmalla johdolla tai esimiestasolla kokonaisuudessaan (Lumijarvi, 2009,
112). Tahan vaikuttaa luonnollisesti Iahiesimiehen tavoitettavuus ja mahdollisesti matala yhteyden-
ottokynnys, kuin etta yhteydenotto ylempaan johtoon varmaan koetaan omassa hallinnossamme
hankalaksi. Toisaalta, linjaorganisaatiomme edellyttaakin sita toimintatapaa, ettd ongelman esiinty-
essa tyontekija on ensin yhteydessa omaan esimieheensa, joka vie asiaa eteenpain ylemmalle ta-

solle. Samoin johdon linjaukset jalkautetaan esimiesportaan toimesta koko henkilostolle.

Havainnot esimiesty0sta ja johtamisesta henkiloston nakokulmasta on ollut myos se, etta tyontekija
voi olla hyvinkin tyytyvainen omaan lahiesimieheensa ja yhteisty0 sujuu saumattomasti. Ryhman-
johtajaan luotetaan, han antaa vastuita ja vapauksia, jolloin ryhma toimii dynaamisesti ja yhteistyd
on tuloksellista. Samaan aikaan tydntekija voi olla hyvin tyytymatén ylempaan johtoon ja arvostelee
kovinkin sanoin johdon ohjeita ja linjauksia. Onko tallaisessa tapauksessa oman ryhman hyva dy-
namiikka pitovoimatekija vai luoko tyytymattomyys organisaation ylempaan johtoon lahtdlaukauk-

sen irtisanoutumiselle?
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Itsensa johtaminen

Tyobelamakontekstissa puhutaan myos itseohjautuvuudesta. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan ylei-
sesti tyontekijan kykya toimia ilman ulkopuolista ohjausta tai jatkuvaa kontrollin tarvetta, tyontekija
siis kykenee johtamaan itse itseaan (Savaspuro, 2019, 25). lhmisilla on myds sisasyntyinen tarve
itsenadisyyden tunteeseen seka kyvykkyyden kokemukseen. Itsendisyyden tunne syntyy nimen-
omaan kontrollin ja autoritdarisen johtamistavan vahentamisella. Kyvykkyyden tunne lisaantyy esi-

merkiksi positiivisen palautteen ja sopivien tydtehtavien myéta. (Viitala, 2021, 238 — 239.)

ltseohjautuvuutta markkinoidaan kovasti trendikkédana toimintatapana, mutta kaikissa organisaa-
tioissa ei olla aidosti mietitty, mita se tosiasiallisesti tarkoittaa ja onko kyseisessa organisaatiossa
yleensakaan edellytyksia itseohjautuvuudelle. Tybelamatutkija Jari Hakasen mukaan itseohjautu-
vuuden suosio voi johtua johtajuuden kriisista; kun ylin johto ei tieda miten ihmisia ja asioita johde-
taan, johtaminen ulkoistetaan tyontekijoille. Mikali tehtavankuvat, valta ja vastuut jaavat epasel-
viksi, on tyontekijalla haasteellinen tehtava selviytya. ltseohjautuva organisaatio tarvitseekin johta-
mista entistd enemman, tuolloin korostuu alaisten yksilollinen tunteminen. Joku tarvitsee enemman
tukea ja ohjausta kuin toinen, joka motivoituu oman tyénsa johtamisesta. (Savaspuro, 2019, 33.)
Epéaselvissa tilanteissa selkedn vastuunjaon ja esimiesten puuttuminen voi johtaa valtatyhjidon, jota
tyontekijoiden toimesta ryhdytaan tayttamaan epavirallisella hierarkialla. Tyon tekemisen vapau-
desta tuleekin ahdistavaa ja se vaikuttaa ty6ilmapiiriin. (Savaspuro, 2019, 43.)

Henkildston tasolta katsottuna henkildstétuottavuudella on merkitystéd itseohjautuvuuden saavutta-
misessa. Niissa yrityksissa, joissa henkilostolle annetaan valtaa ja vastuuta, on henkildstotuotta-
vuuden taso hyva. ltseohjautuvuuden taso jaa matalaksi niissa yrityksissa, joissa henkildstotuotta-

vuus on huono eika tyontekijalla ole vastuuta. (Hukari, ym,. 2023, 225.)

Tyontekijdiden ikarakenne aiheuttaa myo6s eroavaisuuksia suhtautumisessa johtamiseen ja itseoh-
jautuvuuteen. Siina missa vanhempi tyontekijasukupolvi pitda tydnantajaa seka johtajia auktoriteet-
teina ja osin odottaa selvada ohjausta, on nuorempi sukupolvi varsin valmis esittdmaan eriavia na-

kemyksia tydnantajan tavoitteista, arvoista ja paatoksista. Nuoret tydntekijat haastavat tydnantajan

nakemykset tydpaikan sdanndista, palkitsemisjarjestelmasta ja jopa esimiehen antamista ohjeista.

Koska nuoren tydntekijasukupolven urapolku koostuu useista lyhytaikaisista tydsuhteista ja heilla
on jo lahtokohtaisesti korkeat odotukset tyonantajista, ennenkaikkea heidan omista lahtokohdistaan
nahtyna, arvostavat nuoret erityisesti resurssienhallintaan, palkkiojarjestelmaan ja tydoloihin liittyvia
asioita. Johtajien ja esimiesten nakokulmasta nuoret ovat osin jopa raivostuttavia ja vaikeita johdet-
tavia. (Tulgan, 2023, 14-15.) Muistan eraan esimieheni sanoneen, etta "miten pystyt johtamaan ih-
misia, jotka eivat halua olla johdettavina?”. Erityisesti poliisiorganisaation kaltaisessa jarjestel-

massa tdma tuottaa haasteita seka esimiehille, etta alaisille.
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Itseohjautuvuus vaatii myos resilienssia, kykya edeta eteen tulevista vaikeuksista huolimatta. Re-
silienssin yksi ilmenemismuoto onkin muutosjoustavuus ja sitd taman paivan tyoelamassa todella
vaaditaan. Resilienssi on my0s arjen voimavara, jonka avulla selvitaan jokapaivaisista pikku haas-
teista ja naita taitoja tietoisesti kayttamalla on mahdollista selvitd isommistakin haasteista. (Hukari,
ym., 2023, 254-255.) Epavarmuudensietokyky on muodostumassa tulevaisuuden tyéelaman kes-
keiseksi taidoksi. Muutos ja epavarmuus ovat lasna myos tulevaisuuden tyopaikoilla, talldin enna-
kointi ja ongelmanratkaisutaidot ovat osaamisessa kovaa valuuttaa. Itseohjautuvan tyéntekijan ei
aina tarvitse kysya ratkaisua esimiehelta, eika esimieskaan sita aina odota. (Hukari, ym., 2023,
262-263.)

Omista kokemuksistaan ja tekemisistaan oppii parhaiten, mikali omaa reflektointitaitoja, eli pystyy
itse arvioimaan omaa ajatteluaan tai toimintaansa. Reflektioon kykenevalla tyontekijalla on erin-
omaiset oppimisvalmiudet ja han pystyy ottamaan palautteen vastaan objektiivisesti ja hyddynta-
maan sita kehityksessaan. Reflektointia on mahdollista kehittda tyopaikan toimintakulttuurissa, jol-

loin siita tulee luonteva osa paivittaisessa tyossa. (Viitala, 2021, 247.)

Oman kokemukseni mukaan itseohjautuvuus tydssa kehittyy vain kokemuksen myéta. Vasta val-
mistuneen poliisimiehen ei voida odottaakaan olevan kovin itseohjautuva heti uransa alkuvai-
heissa. Toki on poikkeuksiakin, mutta nailla yksil6illda on todennakdisesti jo aiempaa kokemusta
tybelamasta joltain muulta alalta. Tavatontahan ei ole, etta jo korkeakoulututkinnon saanut ja hy-
vassakin tydssa ollut henkild paattda hakeutua poliisikoulutukseen ja sitd kautta hankkii itselleen
uuden ammatin. Uransa alussa tyontekija tarvitsee viela ohjausta ja hanella on myos paljon kysyt-
tavaa kulloisenkin tybpaikan tydtavoista ja menetelmista. Nakemys ja kokemus eri sektoreilta, ku-
ten VHT, RT seka lupapalveluista antaa aina perspektiivia ja osaamista omassa tehtavassa. Toi-
saalta on hyvaksyttava myos se, etta kaikki tyontekijat eivat ole itseohjautuvia. Heille on tarjottava
tarvitsemaansa tukea ja pyrittdva luomaan tyén tekemiselle sellainen ilmapiiri, ettd oma-aloittei-

suutta kannustetaan niissa pienissakin asioissa, joissa tyontekija on itseohjautuva.

2.4.2 Tyohyvinvointi, tyoymparisto ja tyoturvallisuus

Tyohyvinvointi terming ei ole yksiselitteinen, koska tyohyvinvointiin linkittyy paljon asioita. Tyohyvin-
vointi on mitd suurimmassa maarin subjektiivinen kasite, mutta myods aikaan ja kulttuuriin sidon-
naista. Koska ihminen on kokonaisuus, tydhyvinvointiin liittyy niin fyysisen tydsuojelun aspekti, so-
siaalisen hyvinvoinnin ja psyykkisen hyvinvoinnin ulottuvuudetkin. Naista muodostuu yksilon suori-
tuskyky, johon viela liittyvat tiedot, taidot, osaaminen, arvot ja motivaatio. (Virtanen & Sinokki,

2014, 28-29.) Poliisin uusimmassa strategiassa yhtena strategisena tavoitteena on nimenomaan

"vahvistaa henkil6stén hyvinvointia, osaamista ja sitoutumista” (Poliisin strategia 2024 — 2028).
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Tyohyvinvoinnin lahteina yksi tarkeimmista on tyon hallinnan tunne. Hallinnan tunne maaritelldaan
siten, missa maarin tyontekija voi itse vaikuttaa tyotahtiinsa ja tyotehtaviinsa. Tyotehtaviin vaikutta-
misessa on eroja yksityisen ja julkisen sektorin valilla. Tyon hallinnan tunteen kokemiseen vaikutta-
vat tyon merkityksellisyyden mieltaminen, tehtavien vaikutus suurempaan kokonaisuuteen, osaa-
miskapasiteetin kayttd, tyon vastuullisuus, kannustearvo ja tydsta saatava palaute. (Manka &
Manka, 2023, 34, 148.) Kun ihminen kokee tyon ja elaman motivoivina ja merkityksellisina, se joh-
taa subjektiiviseen hyvinvointiin. Hyvinvoivana tyontekija pystyy paremmin kohtaamaan ja selvia-

maan eteen tulevista ongelmatilanteista. (Manka & Manka, 2023, 54-55.)

Tybelama on muuttunut myds intensiivisemmaksi, mutta sitd on hankala mitata muilla arvoilla kuin
tyontekijan subjektiivisilla kokemuksilla. Kiire ja aikapula toistuvat monen tyontekijan puheessa,
mutta onko se varsinainen kokemus vai yleisempi yhteiskunnallinen ilmi6 ajan kiihtymisesta? Tyon
intensiivisyyden kasvu liittyy tyon vaatimuksiin ja mikali ne ovat epatasapainossa voimavaroihin
nahden, se lisda tydbuupumuksen riskia. Tydpaineet heijastuvat edelleen vapaa-aikaan ja perhe-

eldamaan. (Koivunen, ym., 2023, 66.)

Tyohyvinvointia on mahdollista syntya, kun henkilé kokee tydn mielekkaaksi, se sujuu turvallisessa,
tyduraa tukevassa ja terveytta edistdvassa tydymparistossa seka tydyhteisdssa. Myds ihmissuhde-
kuormituksen saatelemisella on vaikutusta tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi lisad mm. tyotyytyvai-
syytta, joka edelleen edistaa sitoutumista tydhon. (Virtanen & Sinokki, 2014, 30-31.) Tama linkittyy
myds aiemmin mainittuihin yksilon ja organisaation arvoihin; kun arvot kohtaavat, on tyé miele-
kasta. Silloin kun organisaation johtaminen on hyvaa, ovat myds tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksami-
sen edellytykset paremmat. (Virtanen & Sinokki, 2014, 79.) Esimiesten henkiléstéjohdolta saama
tuki, suunnitelmallinen perehdytys ja muutosten edelld organisoitu muutosvalmennus lisaavat tyo-
tyytyvaisyytta (Joki, 2021, 151-152).

Johdon esimerkki on merkityksellista sitoutettaessa henkilostoa organisaatioon ja sen tavoitteisiin.
Johtamisen oikeudenmukaisuuden on todettu parantavan tyohyvinvointia ja hyvinvointi nakyy laa-
dukkaana tyéna. (Virtanen & Sinokki, 2014, 119, 153). Ty6hyvinvoinnin parantamiseksi on keskityt-
tava siihen, miten voidaan luoda edellytyksia palkitsevalle ja motivoivalle tydlle. Taman keskeisin
valine on organisoituminen ja johtaminen, johtamisen tehtava on saadella tyossa olevia reunaeh-
toja niin, etta tydssa on "tolkkua”. Organisoinnin my6ta toimintaympariston muutoksiin pystyttaisiin

sopeutumaan niin, etta riittdva hallinnan tunne sailyy. (Aro, 2006, 13.)

Tyontekijoiden haitallisen stressin kokemukset ovat lisdantyneet 1990-luvun lopulle asti, eika se
2000-luvun alussakaan ole kaantynyt laskuun. TyOuupumus on noussut vuosituhannen vaihteessa

laajamittaiseksi kansanterveysongelmaksi ja samalla myds masennusdiagnoosit ovat lisdantyneet.
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Tydkyvyttdmyyselakkeista noin puolet on mydnnetty mielenterveyden hairién perusteella. (Aro,
2006, 16; Viitala, 2021, 241.)

Tyoterveyshuolto on toki yksi tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista, mutta tyéterveyshuollon paino-
pisteet ovat siirtyneet entistda enemman ennaltaehkaiseviksi toimenpiteiksi (Manka & Manka, 2023,
52). Tyontekijéiden hyvinvointi ja tyéelaman laatu nahdaan tarkeana tekijana tuottavuuden paranta-
misessa. Vaikka tyoterveyshuolto mielletdan monesti fyysisten asioiden "varikkona”, on tyoterveys-

psykologialla nykyaan iso merkitys osana tyoterveyshuoltoa. (Virtanen & Sinokki, 2014, 92.)

Fyysisen kunnon tukeminen on selkeasti tyohyvinvointia lisdava seikka ja siihen panostaminen voi
korvautua moninkertaisesti sairauslomien ja ennenaikaisten elakoitymisten vahenemisena. Erilaiset
tuetut harrastusmahdollisuudet, etuudet liikuntapalveluihin tai liput kulttuuritapahtumiin voivat olla
my0s yksi osa organisaation palkitsemiskaytantja, jolloin ne tulevat suoraan tydntekijan kayttéon
ja vaikuttavat sita kautta myos tyohyvinvointiin. (Viitala, 2009, 145, 151.) Vaikka tyontekija olisi erit-
tain hyvassa fyysisessa kunnossa, mutta karsii psyykisista kuormitustekijoista, tunne tydhyvinvoin-

nista ei tayty.

2.4.3 Perheen ja tyon yhteensovittaminen

Moni perheellinen tyontekija tunnistaa haasteet perheen ja tydn yhteensovittamisessa. Perheiden
monimuotoisuus, vuoroty0, yllattavat sairastumiset, perheenjasenten harrastukset ja tukiverkoston
tehokas kayttd vaatii verrattain taidokasta kalenteri- ja logistiikkaosaamista, jotta kaikki sujuisi jou-
hevasti. Varsinkin lapsiperheissa arvostetaan mahdollisuutta vaikuttaa tydaikaan ja kayttaa esimer-
kiksi liukumaa tyon aloitus- ja lopetusaikoina. Myos lomien ajankohdan sijoittaminen puolison tai
koululaisten loma-aikoihin koetaan tarkeaksi. Tybaikapankin kayttd mahdollistaa joissakin tydpai-
koissa henkildkohtaista tydaikasuunnittelua. (Kivimaki, ym., 2003, 14, 55.) Tydn ja perheen valista
ristiriitaa lisdavat pitkat tydajat, mutta vaikutusta on myds tydkiireelld, muulla tydpaineella ja -stres-
silla, vaikka tydaika olisikin ns. normaali (Kivimaki, ym., 2003, 58). Yleinen vaeston ikarakenteen
muutos ja tyontekijan omien vanhempien ikdantyminen asettaa lisapaineita hallita yhtaloa, omaa
tydpanosta ja sosiaalisia suhteita. Siina missa ennen kolme sukupolvea asui tiiviisti yhdessa, ovat
nama sosiaaliset verkostot rajusti muuttuneet seka perherakenteiden muutoksen, etta tydvoiman
likkuvuuden myéta. (Kivimaki, ym., 2003, 128.)

Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen ei ole yksinkertainen yhtalo ja sita voidaankin tarkastella
useista nakokulmista. Kun asiaa katsoo tyOpaikkatasolta, siihen liittyvia tarkeita tekijoita ovat tyo-
paikan henkildstopolitikka, tydpaikan kulttuuri, tydajat ja tydn luonne seka tydntekijan asema ja su-
kupuoli. Perheiden ndkdkulmasta asiaan vaikuttavat perheen aikuisten tydmarkkina-asema, joka

vaikuttaa perheen tekemiin valintoihin esimerkiksi perhevapaiden kayton suhteen, mutta yhta lailla
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my0s lasten aikataulut, jotka elavat koulujen seka paivakotien toiminta- ja loma-aikojen mukaan.
My0s yhteiskunnan antamat mahdollisuudet tai rajoittavat tekijat vaikuttavat tyon ja perheen yh-
teensovittamiseen, yhteiskunnan tukimuodoista mainittakoon erilaiset perhepoliittiset tuet tai kun-
nallinen paivahoito. (Kivimaki, ym., 2003, 16.) Lisaantynyt etaty6 tuo kieltdmatta joustoa tydaikoi-
hin, mutta etatyo ei ole lastenhoidon korvike. Se toki helpottaa, mikali pieni koululainen joutuisi
muutoin olemaan yksin kotona useiden tuntien ajan. TyOpaikalle lasta ei voi laheskaan aina tuoda
ja tietoturvariskit estavat ulkopuolisten paasyn tydpaikoille, tata tutkimusta silmalla pitden nimen-

omaan poliisiasemien tiloihin. (Kivimaki, ym., 2003, 84, 98.)

Kun perheasiat nousevat esille, on tarkeana seikkana esimiesten oma esimerkki, asenteet ja oma
elamankokemus. Esimies voi olla mahdollistajana perheellisyydelle ja my6s neuvoa erilaisten per-
hevapaiden kayttamisesta ja niiden sovittamisesta tyontekijan tyotehtavin nahden. Jos esimies
suhtautuu asiaan kielteisesti, voivat tyontekijan mahdollisuudet kayttaa tarvitsemiaan keinoja huo-
nontua. Parhaassa tapauksessa esimies luo omalla toiminnallaan keskustelufoorumin, jossa voi
kayda lapi tydpaikan kaytantoja, mutta myds avoimesti tuoda esille omia toiveitaan tai akillisesti
muuttuneita tilanteita. Tyotilanteita ja tydkuormaa huomioimalla esimies voi my0s tukea tyontekijan

jaksamista, ettd hanella jaa aikaa ja energiaa myos perheelle. (Kivimaki, ym., 2003, 86-87.)

Tyon ja perheen yhdistamisen kontekstissa poliisiorganisaatiossa on varsin pidettyna toimintamal-
lina jarjestaa silloin talléin pienia tapahtumia perheiden ehdoilla. Ne voivat olla virallisia "Poliisin
paiva” — tyyppisia tapahtumia, esiintymista messuilla tai kouluissa, mutta my6s vapaa-ajalla tapah-
tuvia ulkoilupaivia tai mokki-iltoja. Naissa tapahtumissa lapset pddsevat tapaamaan toisiaan ja na-
kemaan "mita se isi / aiti tekee”, mutta hyvaa palautetta on saatu myos poliisimiesten puolisoilta.
He kokevat tarkedksi saada kuulua vertaisryhmaan, jolle ei salassapidon vuoksi koskaan kerrota
itse tyosta mitdan, mutta jossa koko ajan on pieni pelko lIasna poliisina tyoskentelevan puolison

puolesta. Heidan nakokulmansa on hyvin ymmarrettava.

2.4.4 Palkka ja palkitseminen

Palkitseminen tulee hyvin usein esille pitovoimatekijoista ja tydtyytyvaisyydesta puhuttaessa. Pal-
kitseminen voidaan kasittaa ja tulkita hyvinkin laajaksi, silla se sisaltda taloudellisen ansion lisaksi
my0os aineettomia seikkoja, jotka voivat olla erilaisia sosiaalisia etuuksia, kasvupolkuja ja urapalkki-
oita (Kauhanen, 2009, 109). Varsinaisen rahapalkan ohella tydntekija voi kokea palkitseviksi hyvin-
kin erilaisia saamiaan aineettomia asioita, jotka edistavat tydntekijan sitoutumista yrityksessa. Naita
voivat olla hyvat kouluttautumismahdollisuudet, vaikuttaminen tydtehtaviin seka tyon sisallosta ja
onnistumisista tuleva mielihyva. Tyytyvaisyys sekad saatuun rahapalkkaan etta aineettomiin palkit-
semisiin on suoraan verrannollinen siihen, miten tyontekija kokee sen olevan suhteessa annettuun
tydépanokseen. (Dash & Baruah, 2013, 10-11.)
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Palkan suhteellinen merkitys ei ole kaikille tyontekijoille samanlainen. Vaikka jokainen tarvitseekin
taloudellista turvaa, toisia palkka tyydyttdd enemman kuin toisia. Tyytyvaisyyden tunne riippuu
tydntekijan omista arvoista, senhetkisesta varallisuudesta ja taloudellisista tarpeista. Palkan kan-
nustavuutta pohdittaessa tulee miettid myos tyontekijdiden ikdrakennetta, koulutustaustaa ja nyt
entistda enemman myos kulttuuritaustaa. Eroa on myds eettisilla nadkemyksilla, elamantyylilla tai

vahvasti urasuuntautuneiden palkkatoiveilla. (Kauhanen, 2009, 114-119.)

Perinteisesti palkkaa pidetdan yhtena keskeisimmistad motivaation ldhteista. Totta tietysti on, etta
tyota tehdaan elannon saamiseksi, mutta on myos tyontekijoita, joille ulkoisilla palkkioilla ole kovin
vahvaa merkitystd vaan merkityksellisempaa on oma sisainen suoritustarve ja mielekkaat tehtavat,
joissa voi toteuttaa itsedan ja kehittya. Tydn sisallén kehittdmisen on katsottu olevan parempi keino

nostaa tydmotivaatiota pysyvasti kuin palkankorotuksen. (Viitala, 2009, 159-161.)

Tyontekijdiden suorituseroista johtuvat erot palkkioissa aiheuttavat eroa myds tyytyvaisyydessa.
Palkkioiden lopullinen vaikutus maaraytyy koetusta oikeudenmukaisuudesta eli tyontekijan omasta
nakemyksesta palkkion riittdvyydesta tyosuoritukseen nahden. Kun palkkio koetaan suoritukseen
nahden oikeudenmukaiseksi, on tyosuorituksen ja tyytyvaisyyden valilla positiivinen riippuvuus.
Palkkausperusteiden tulee kuitenkin olla niin selkeita ja ymmarrettavia, etta henkild pystyy havait-
semaan palkan ja tydpanoksen valisen riippuvuuden. Toki omaa palkkaa vertaillaan suhteessa
muiden palkkaan ja palkka heijastaa myOs esimiesten arvostusta tyontekijaa kohtaan. (Rahikainen,
1999, 10.) Organisaation palkitsemisstrategialla ja palkitsemisen pelisdannéilla varmistetaan tyon-
tekijoiden oikeudenmukainen kohtelu, tasa-arvoisuus sekd sdadoksien noudattaminen. Palkitsemi-
nen edellyttda jatkuvaa seurantaa ja kehittymista, mikdan palkitsemisstrategia ei voi polkea paikal-
laan. Pitkajanteinen kehittaminen ruokkii myos toivotunlaista palkitsemiskulttuuria, ollen samalla
henkildstolle 1apindkyvaa ja helposti tulkittavaa. Hyvasta kehityskaaresta ja hyvista suorituksista
palkitseminen saa aikaan positiivisen kierteen ja vahvistaa kehityksen jatkumista. (Viitala, 2009,
142-144.)

Rahikaisen v. 1999 tekemassa pro gradu -tydssa tutkittiin palkkausjarjestelman uudistuksen vaiku-
tuksia tyétyytyvaisyyteen. Vaikka tutkimuksesta onkin jo aikaa, sieltd nousi muutamia mielenkiintoi-
sia yksityiskohtia. Kyselyyn osallistujien mielesta esimiesten tekemat palkkaukseen vaikuttavat ar-
vioinnit eivat paaasiassa ole onnistuneita eika esimiehilld olisi riittdvasti kysya arvioida alaisiaan.
(Rahikainen, 1999, 49-50.) Tama on tydntekijan kannalta ikavaa, koska esimiehen arvioinnilla on
merkittdva osuus henkildkohtaisen tydsuorituksen mittaamisessa. Kokeilun aikana tehdyssa kyse-
Iytutkimuksessa ei oltu kovinkaan luottavaisia siihen, etta palkka tulisi uuden palkkausjarjestelman
myo6ta paranemaan eika se tulisi lisdamaan myonteista ilmapiiria tydpaikalla. Tosin siitd on oltu pit-

kalti samaa mielta, ettd vanha palkkausjarjestelma ei ole kannustanut yksilollisiin suorituksiin eika
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ole ollut motivoiva ja palkkausjarjestelman uudistamiselle on ollut tarvetta. (Rahikainen, 1999.)
Talla hetkelld palkkausjarjestelman uudistus on jalleen esilla keskusteluissa, mutta siind on edessa

viela niin paljon selvitettavia seikkoja, etta uudistus ei aivan lahiaikoina ole toteutumassa.

Erilaiset tunnustukset, tulivatpa ne sitten johdolta, oman ryhman jasenilta, kollegoilta tai asiakkailta,
lisdavat tyontekijan lojaliteettia organisaatioon ja ovat tarkeita siinakin mielessa, etta tyontekija ko-
kee tyOnsa tarkeaksi ja arvostetuksi. Tyon arvostus antaa tyontekijalle vaikutelman, etta han on yri-
tykselle tarkea ja arvokas. Tdma luonnollisesti on yksi pitovoimatekija ja vahentaa irtisanoutumis-
halukkuutta. (Dash & Baruah, 2013, 11.) Oikeanlaisella palkitsemisella tyontekijoitéd kannustetaan
toimimaan niiden arvojen ja tavoitteiden mukaisesti, mitd organisaatio on asettanut. Talldin palkit-
seminen palvelee strategisia tavoitteita ja vahvistaa sen rakennetta. Taloudellisen palkitsemisen
avulla organisaatio voi saada itselleen kilpailuetua muihin yrityksiin nahden, hyva palkitseminen
houkuttelee potentiaalisia tydnhakijoita ja sen avulla saadaan pidettya hyvat tydntekijat organisaa-
tiossa. (Kauhanen, 2009, 109, 117.)

Poliisihallinnossa palkkaus, sen maara ja muodostuminen puhuttaa useasti, erityisesti kehityskes-
kustelujen aikaan. Moni esittda ja toivoo itselleen perustellustikin parempaa palkkaa ja moni esi-
mies palkkaluokan tai vaativuustasojen korotusta mielelldan eteenpain ehdottaisikin, mutta palkka-
kehityksen raamit ovat aika tiukat. Suurin palkkojen nostamisen este on yksinkertaisesti rahoituk-
sen puute. Tama tietenkin aiheuttaa tyontekijassa motivaation laskua, mikali han ei mielestaan an-
saitsemaansa palkkaa saa. Varsinkin jos tiedossa on, etta joku toinen samoilla tehtavilla saakin pa-
rempaa palkkaa. Toisaalta, palkkaus hallinnossamme on sikali tasapuolista, etta esimiehet eivat
voi mielivaltaisesti nostaa tai laskea tyontekijoiden palkkoja seka se, ettd sukupuolesta riippumatta
palkka on samoissa tydtehtavissa sama. Namakaan asiat eivat ole kaikissa maissa mitenkaan it-

sestaan selvia.

Yksi pieni, mutta merkityksellinen seikka I1ta-Suomen poliisilaitoksen aineettomasta palkitsemisesta
ovat pienet Sinetti-uutiset otsikolla "Kehun paikka”. Talla foorumilla voi antaa positiivista palautetta
tyokaverille, olipa se sitten organisaation sisalta tai asiakkailta tullutta kiitosta. Palstan perusteella
on syntynyt vaikutelma, ettd Kehun paikassa saadut kiitokset ovat hyvin merkityksellinen tydmoti-
vaatiota kohottava seikka. Muutenkin esimerkiksi asiakkailta saadun palautteen antaminen niin,
ettd myods muu tydyhteiso tulee siitd tietoiseksi, on vaikuttava asia. Kaiken lisaksi, tdma positiivisen

palautteen antaminen ei maksa mitaan.
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2.4.5 Osallistuminen ja kasvumahdollisuudet

TyOyhteisdn henkea ja yksilon sitouttamista parantava tekija on myos osallistaminen. Oman roolin
omaksuminen ja ymmarrys siitd, ettd on osa suurempaa, tarkeda kokonaisuutta seka aidot vaikut-
tamismahdollisuudet luovat yhteenkuuluvuuden tunnetta. Osallistaminen parantaa luottamusta
tyontekijan ja tydnantajan valilla, joka taas edesauttaa onnistumisia. (Viitala, 2021, 143; Dash &
Baruah, 2013, 11.)

Yksityisyrittdjaa lukuun ottamatta tyopaikat ovat myos yhteisoja. Yhteisollisyys voi tukea tyohyvin-
vointia, jolloin yhteisollisyytta on jatkuvasti yllapidettava. Yhteisollisyyden menettaminen traumatisoi
seka yksilén, mutta myos yrityksen ja sen tavoitellun tuloksen. Yhteisoéllisyyden mureneminen rik-
koo tydmoraalia ja tydmotivaatiota, kyynistaa ihmista ja on yksi keskeisista tyduupumusta synnytta-
vista ristiriidoista. (Aro, 2006, 40—-42.) Motivoituneena tydntekija yltaa hyvaan suoritukseen tehta-
vissdan ja on omalta osaltaan rakentava yhteisdn jasen ja sen yllapitaja. Vahvan tydmotivaation

avulla saadaan suojaa erilaisilta tydkyvyttdmyysongelmilta. (Aro, 2006, 45.)

Moni organisaatio tuo julki sen, etta tyontekijat ovat tydonantajalle tarkein resurssi, josta on pidet-
tava huolta arvostamalla ja kehittdmalla tyontekijoiden osaamista. Esimiesten tuki nakyy henkilo-
kohtaisten kehittymissuunnitelmien laatimisessa ja siin, etta harjoittelulle ja taitojen kehittymiselle
annetaan mahdollisuus. (Quinn, ym., 1996, 29.) Organisaatioilla on on usein esittaa toiminnassaan
visio, mutta visionkin tulee olla realistinen, luotettava mutta mydskin juuri talle organisaatiolle hou-
kutteleva. Koska visio suuntautuu tulevaisuuteen, se yleensa on haluttavampi kuin senhetkinen ti-
lanne. (Quinn, ym., 1996, 219.)

Karttuneet tydvuodet ja ika tuovat vaistamatta mukanaan kokemusta, joka vaikuttaa myos tyohyvin-
vointiin. Oma osaaminen ja varmuus tydtehtavien sujumisesta tuo luottamusta omaan tekemiseen

seka luo arvostusta tyétovereiden keskuudessa.

2.5 Lahtohaastattelu

Lahtohaastattelun tarkoitus yleisella tasolla on, etta siina on tarkoitus selvittaa irtisanoutuneen hen-
kilon tilannetta, mahdollisesti tiedustella Ia8hddn syitd, saada palautetta tydntekijalta ja kayttada saa-
tua palautetta hyvaksi henkilost6a koskevissa asioissa. Tavoite olisi, ettd kukaan ei Iahde "ovet
paukkuen” ja asia sujuu hyvassa yhteisymmarryksessa. Vaihtuvuutta tapahtuu aina, se ei ole mi-
tenkaan poikkeuksellista, mutta syyt ovat erilaisia. Ihmisen ajatukset ovat aina henkildkohtaisia ja

kokemukset subjektiivisia, joita ei voi ennalta valttdmatta arvioida eika niita ole tarpeen arvostella
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oikeiksi tai vaariksi. Naiden ajatusten ja tuntemusten jalkeen tapahtuvaa toimintaa voi ohjata yksi-
I8lle ja hanen hyvinvoinnilleen parempaan suuntaan. Tassa mielessa on mielenkiintoista tietaa, etta

missd mittakaavassa irtisanoutuneille on jarjestetty Iahtéhaastatteluja.

Lahtdhaastattelusta voidaan kayttda myos nimitysta 1ahto- tai exit-keskustelu. Ogelmana monesti

on, ettei 1ahtija halua kertoa rehellisesti Iahtdnsa syita pelaten, ettd han polttaa siltansa takanaan.

Talloin esille ei tule konkreettisia kehittdmiskohteita ja korjaamista vaativat asiat jaavat piiloon. Mi-
kali naille asioille olisi jo aiemmin voinut tehda jotain, niin Iahtokeskustelu on auttamattomasti liilan
myohaan saatua palautetta. Siitd voi olla hydtya tydpaikkaan jaaville, mutta ei enaa Iahtijalle. (Ota
HR haltuun — artikkeli, 2022.)

It&-Suomen poliisilaitoksessa lahtdhaastattelu otettiin jarjestelmallisempaan kaytantéon kesa-
kuussa 2023, haastattelusta annettiin ohje POL-2023-65654. Tata aiemminkin on ollut mahdollista
kayda lahtevan kanssa keskusteluja, mutta ohjeen myo6ta esimiestasoa velvoitettiin keskustele-
maan lahtevan kanssa. Varsinaisen lahtohaastattelun tekotavaksi on alustavasti muotoutunut sah-
kdinen prosessi, ja jokainen lahtija saa sdhkdisen haastattelulomakkeen. Tyontekija vastaa kyse-
lyyn, johon on mahdollista vastata my6s anonyymina jattamalla taustatietokentat tyhjiksi. Poliisilai-
toksen ohjeeseen on kirjattu "Tiedon hyddynnettévyyden nédkbkulmasta suositeltavaa kuitenkin on,
ettd vastaaja antaa kyselyssé myos tarvittavat taustatiedot”. Tama nakokulma tekee tyhjaksi ano-
nyymilla kyselylld mahdollisesti saatavissa olevat rehelliset vastaukset ja kehittdmiskohteet. Taus-
tatietojen kautta kyselyyn vastaaja on selvitettavissa ja erityisesti poliisihenkilostd on niin epaluu-
loista, ettd ennakoi rehellisten vastausten vaikuttavan jatkossa omaan urakehitykseen tai mahdolli-

seen paluuseen Ita-Suomen poliisilaitokseen.

Lahtohaastatteluohjeen tarkoituksena on tehostaa lahtohaastatteluiden tekemista ja sita kautta
saada tietoa lahtemisen syista, kuulla kehittdmisehdotuksia ja tydssa havaittuja tyytyvaisyytta lisaa-
via tekijoita. Tassa mielessa opinnaytetyon aihe osuu siis asian ytimeen vaikkakaan aihetta mietit-
taessa ei oltu kayty keskusteluja henkilostohallinnon kanssa aiheesta, asian yhtaikaisuus on sattu-
maa. Samoja asioita pyritaan selvittdmaan seka omalla Webropol-kyselylla ettéd henkilékohtaisilla
haastatteluilla. Koska tdama annettu ohje on tullut voimaan vasta kesdkuussa 2023, onkin ennalta
oletettavissa, ettei tutkimuksen kohderyhmalle ole kayty lahtohaastatteluja kovinkaan suuressa mit-
takaavassa. Tutkimus kuitenkin antaa arvokasta tietoa siitd, miten tarkedna namakin irtisanoutu-
neet olisivat pitdneet jonkinlaista kontaktia [8htemisen hetkelld ja minkalaisista asioista he olisivat

halunneet keskustella.
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Kaytdssa olevassa sahkoisessa kyselylomakkeessa tiedustellaan henkildn taustatietojen lisksi
palvelussuhteen kestoa, tydtehtavia ja vastuita. Tdman lisdksi vastaaja voi arvioida kokemuksiaan
omassa tyoyhteisdssa ja yksikdssa asteikolla 1 (taysin eri mieltd) — 5 (tdysin samaa mieltd). Tydyh-
teisoa koskevia arvioitavia kohtia on muun muassa yhteistyon sujumisesta esimiehen kanssa, esi-
miehen tuesta ja kannustuksesta, riittdvan palautteen saamisesta, tydnjaon selkeydesta, oikeuden-
mukaisuudesta, fyysisesta tydymparistdsta, suhteesta tyotovereihin seka tydpaikan suosittelemi-
sesta muille. Tyotehtavien suhteen arvioitavia kohteita on tyotehtavien selkeydesta, tavoitteista,
sisallosta ja vastaavuudesta koulutukseen. Kommentoida voi myos tydmaaran sopivuudesta, moni-
puolisuudesta, vaikutusmahdollisuuksista, vastuista ja ty6tehtavien tukemisesta tyduraan nahden.
My6s kehittymismahdollisuuksia halutaan lahtijalta tiedustella ja han voi arvioida saamaansa pe-

rehdytysta, kehittymista ja koulutusta, kaytyja tulos- ja kehityskeskusteluja sekad palkkausta.

Sahkoisessa lomakkeessa kysytaan vapaassa tekstimuodossa I1ahdon kolme tarkeinta syyta seka
palautetta ja kehittamisehdotuksia. Vastaaja voi myos kertoa, mihin tyotehtavaan han lahtiessaan
siirtyy. Lahtohaastatteluohjeen mukaan kyselylomake toimitetaan myos elakaityville, jolloin yhtena

vaihtoehtona on myos elakkeelle [ahteminen.

Vaikka lahtohaastattelu ja -kaavake onkin sahkdinen prosessi, keskustelu on mahdollista kdayda
my0os kasvotusten oman esimiehen tai esimerkiksi henkilostosuunnittelijan kanssa. Joskus henkil6-
kohtainen keskustelu antaa syvempaa informaatiota ja varsinkin jos esimiehen ja alaisen valit ovat
avoimet ja mutkattomat, keskustelu voi olla hyvinkin vapaamuotoista ja siita silti saadaan tarpeel-
lista informaatiota. Ohjeen mukaan varsinainen lahtéhaastattelu on lahtdkohtaisesti sdhkdisessa
muodossa, mutta I&hiesimiehen vastuulle annetaan kdyda kahdenkeskinen keskustelu ennen tyon
paattymistd. Vaikka tdssa keskustelussa ei kaytaisi enda lahtemisen syita, voidaan siind antaa mo-
lemminpuolista palautetta, sopia osaamisen siirtdmisesta, varusteiden palauttamisesta ja tydtodis-

tukseen liittyvista asioista.

Lahtohaastattelujen sisaltda koostetaan henkildstohallinnossa kahdesti vuodessa. Saatuja tietoja ja
annettua palautetta on tarkoitus kayttaa hyvaksi tietojohtoisessa henkilostosuunnittelussa ja toimin-
nan kehittdmisessa. Lahtohaastattelu tarjoaa tydntekijalle mahdollisuuden kertoa nakemyksiaan ja
antaa palautetta, mutta havainto on, etta se ei kuitenkaan ole velvoite. Sahkoiseen lomakkeeseen
vastaaminen on vapaaehtoinen toimenpide, eika sitd milldan tavalla kontrolloida, ettd onko joku
lahtija jattanyt vastaamatta. Vastaaminen jaa siis tydntekijan oman harkinnan varaan. Oletettavaa
on, ettd sahkoiseen lomakkeeseen vastaaminen ei valttamatta ole kaikkien kohdalla toimiva mene-
telma, eivatka kaikki halua siihen vastata. Tahan peilaten henkilékohtainen haastattelu on toimi-
vampi. Tosin laht6haastattelun "sisdanajoon” menee vuosia, ennekuin tydntekijat mieltavat sen

kuuluvan asiaan tyuran tai tehtavien paattyessa.
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Henkildsuhteissa voi olla my0s jannitteita seka erimielisyyksia. Mikali oman esimiehen kanssa on
ollut kitkaa, haastattelijana voisi toimia puolueeton tydntekija tai toinen esimiestason henkild. Tun-
netilojen vaikutus haastatteluun on maalaisjarjellakin ajatellen selva. Myos keskustelun ajankohta
on hyva pohtia ajatuksella. Tasta esimerkkina kenttatyota tekevan lahtijan haastattelu yovuoron

paatteeksi ei valttamatta ole hedelmallisin ajankohta.

On luontevaa, etta keskustelussa tulee esille hiljaista tietoa vaihtuvuuden syista. Kaikkia asioita ei
aktiivisen tyburan aikana syysta tai toisesta tuoda ilmi. Poislahteva henkil® voi kertoa hyvinkin avoi-
mesti havaitsemistaan epakohdista ja negatiivisista kokemuksista, kun hanen ei tarvitse huolehtia

tydpaikkansa pysyvyydesta (Joki, 2021, 66).

Lahtohaastattelussa voidaan keskustella myos tyontekijan tyohyvinvointiin liittyvista asioista ja esi-
miehena kiinnittaisinkin huomiota tyontekijan kehittamisehdotuksiin. Kaikki eivat kulttuuri- ja liilkun-
taseteleita kayta, tydterveyshuollon riittavyys ja ndkemykset tydpaikan sosiaalisiin suhteisiin ovat
arvokasta tietoa. Samoin huomion kiinnittdminen tulevaisuuteen; jaksatko uudessa tyossa / elak-
keella, pidatko yhteytta entisiin tyokavereihin, tervetuloa takaisin jos siltd tuntuu. Lahtohaastatte-
lusta tulisi jaada hyva mieli ja toivottavasti esimiehelta 16ytyy haastattelun jalkeen sen verran aikaa,
etta hyvassa hengessa voidaan nauttia viela lahtokahvit. Lahtemisen muistijaljesta kannattaa luoda

positiivinen, olivatpa lahtijan perimmaiset syyt mita tahansa (Huhta & Myllyntaus, 2021 380).

Taman tutkimuksen kontekstissa opinnaytetyon tekija on saanut mahdollisuuden kayda useitakin
vapaamuotoisia keskusteluja lahtohaastattelun olemassolosta ja tarpeellisuudesta. Heille, joilla on
jo kokemusta yksityiselta sektorilta, Iahtdhaastattelu on ollut tuttu menetelma, eika sitéa kyseenalais-
teta. He ovat piténeet sitd normaalina kaytantona ja suhtautuvat asiaan neutraalisti. Poliisihallin-
nossa pitkdan olleiden keskuudessa lahtéhaastatteluun suhtaudutaan hieman epailevasti. Tassa
yhteydessa on ollut erinomainen tilaisuus tehda taustatyéta ja luoda mydnteista kuvaa lahtéhaas-

tattelun antamista mahdollisuudesta molemmille osapuolille.

2.6 Vertailu lahtemisen syihin yleisilla tydmarkkinoilla

Poliisiorganisaatio ei tietenkaan ole ainoa ala, mista irtisanoudutaan. Lahtemista tapahtuu kaikilla
sektoreilla. Lahtijat-tutkimus on selvittanyt irtisanoutumisten syita yleisilla tydmarkkinoilla. Tutki-
muksessa tarkeimmiksi Iahtemisen syiksi nousevat huonot johtamistaidot, organisaation ongelmat
seka etenemismahdollisuuksien puute. Huonot johtamistaidot ovat kaikissa ikaryhmissa yleisin lah-

temisen syy, mutta idn myota johtamisen vaikutus korostuu. (Holma, ym. 2023, 29-33.) Tahan opin-
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naytetyohon liittyvissa vastauksissa esiin nousevat samat asiat kuin teoria nayttaa yleisten tyo-
markkinoiden lahtemisen sying; tyytymattomyys johtamiseen, tyytymattomyys tyohon ja etenemis-

mahdollisuuksien puute.

Pitovoiman osalta Webropol-kyselyyn vastanneet, haastateltavat seka lahdeaineisto antavat sa-
mansuuntaisia vastauksia. Tyontekija sitoutuu enemman, kun han kokee tydssa oikeudenmukai-
suutta, hanella on kehittymismahdollisuuksia sekd mahdollisuuksia vaikuttaa tydhonsa. (Holma,
ym. 2023, 42.) Tutkimusvastausten analyysissa toivottiin tyontekijoiden tasapuolista kohtelua, ty6-
hoén vaikuttamismahdollisuuksia seka tydkuorman, mielenkiintoisten tyétehtavien seka tydkierron
suhteen. Suuren organisaation edut nakyvat runsaimpina sisaisten siirtojen mahdollisuuksina, kuin
pienessa organisaatiossa. Pienen organisaation ja tydpaikan etuna on henkilésuhteiden muodosti-
minen kiintedmmiksi ja Iaheisimmiksi kuin suuressa yksikdss3, jolloin pieni organisaatio koetaan
luonnollisesti ihmislaheisemmaksi. (Lahtinen & Suominen, 1989, 57.) Tama korreloi suoraan hyvan

tyoyhteison ja tyOkavereiden merkityksellisyytena.

Mielenkiintoista on, ettd nuori Z-sukupolvi (vuosina 1997- 2012 syntynyt sukupolvi) omaa tyéela-
massa aivan samanlaisia odotuksia ja motivaatiotekijoita kuin kokeneempi ns. boomerisukupolvi.
McKinseyn ja De Smetin tutkimuksessa on havaittu, ettd irtisanoutumista harkitsevien joukossa
epasopiva kompensaatio (palkka), etenemismahdollisuuksien puute ja valinpitdmatén johtaminen
ovat kaikissa ikaryhmissa lahtemisen suurimmat syyt. TyOpaikkaan sitoutumisen suhteen Z-suku-
polvi arvostaa tydpaikan joustavuuttaa, merkityksellista ty6ta ja urakehitystd enemman kuin tydsta
saatavaa kompensaatiota. Vanhemmalle sukupolvelle taas tyosta saatava kompensaatio on nahty
tarkeimmaksi sitouttavaksi tekijaksi. Nuorempi sukupolvi myos vaatii tydnantajilta omien arvojensa
mukaista toimintaa, muun muassa eettisyytta, suvaitsevaisuutta seka ilmastopoliittisia ndkemyksia.
Ajoittain tdma voi johtaa myos konflikteihin tyopaikalla. (McKinsey & co, 2023.) Opinnaytetydn tutki-
mus ei tarkastellut I&htijéiden ikdrakennetta eika sukupuolta, mutta ndkemys teoriaan pohjautuen
on, etta vaihtuvuutta tapahtuu enemman nuorempien tyontekijoiden keskuudessa. Mita enemman
tyontekijalle tulee ikaa, hanen elamantilanteensa vakiintuu, perhetilanne stabiloituu ja tyopaikan
vaihtamisessa tulee miettid myos perhedynamiikkaa, lasten koulunkayntia, harrastuksia seka puoli-
son tydpaikkaa. Myos kiintymys tydyhteis6dn, ehkd oma saavutettu asema ja oman urapolun tayt-

tyminen eivat enaa houkuta suureen muutokseen.
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2.7 Lahtemisen vaikutukset ja kustannukset

Vaihtuvuutta tapahtuu tydpaikoilla aina. Se on luonnollista ja niin tulee tapahtuakin. Uudet tydnteki-
jat tuovat mukanaan uutta virtaa, uusia nakemyksia eika mikaan tyopaikka pysykaan elinvoimai-
sena mikali resurssi ei muutu. Erilaiset siviilielaman tilanteet aiheuttavat myos vaihtuvuutta. Vaihtu-
vuuden kautta pois lahtevat myos ne, jotka eiva tunne kyseista alaa tai yrityskulttuuria omakseen,
kuin my0s he, joiden tydsuoritus ei ole riittava. Organisaation nakdkulmasta on parempi, etta ne,
jotka eivat nae itsednsa mukana organisaation visioissa ja strategiassa, lahtevat vapaaehtoisesti,
eikd nain jouduta hankaliin henkiléstohallinnollisiin tilanteisiin eika irtisanomisiin. (Viitala, 2009, 90,
Huhta & Myllyntaus, 2021, 64.) Kun organisaatio on saanut hyvan ja sitoutuneen tyéntekijan, on
luonnollista, etta tydnantaja haluaa pitaakin hanet palveluksessaan. Mita kouluttautuneempi ja ko-
keneempi tyontekija on, on hanella myds mahdollisuus siirtyda omaa mielenkiintoa ja osaamista

vastaaviin tyotehtaviin toisaalle samassa organisaatiossa.

Lahtijat-tutkimuksen mukaan (Holma, ym. 2023, 5-11) tyontekijan I&hteminen voi rahallisesti kus-
tantaa tydnantajalle ainakin puolen vuoden palkan. Joskus jopa vuoden palkkakustannusten ver-
ran. Kustannukset koostuvat vajaamiehityksen aiheuttamasta menetetysta tuottavuudesta, uuden
tydntekijan hankkimisen rekrytointikustannuksista seka uuden tydntekijan perehdyttdmiseen kaytet-
tavasta ajasta. Joissakin tapauksissa rekrytointiprosessissa kaytettavat konsulttiyritykset ottavat
oman palkkionsa. Vahvan tyonantajabrandin omaavat organisaatiot pystyvat tassakin merkittaviin
saastdihin, kun ne pystyvat rekrytoimaan tyontekij6itd nopealla aikataululla ja vahilla kustannuksilla
(Holma, ym., 2023, 28.)

Mikali henkilostoresurssit pyorivat ns. vajaamiehityksella, aiheuttaa se henkilostossa hammen-
nysta. Toki rahoituskehys luo omat vaatimuksensa virkojen tayttamisen suhteen. Erityisesti ihme-
tystd herattaa se, ettd elakdityvan tyodntekijan viran tayttdminen aloitetaan monesti vasta sitten kun
elakkeelle jaaminen on jo tapahtunut. Tasta vaistamatta aiheutuu jopa useiden kuukausien va-
jausta, joka nakyy valittdbmasti resurssissa — seka kentta- ettd tutkintaresurssina. Puhumattakaan
elakaityvan henkildn osaamisen siirtdmisesta. Kuitenkin eldkkeelle jddvien maara seka ajankohta
on usein ennakoitavissa jo kuukausia ennen lahtohetkea. Yllattavienkin irtisanoutumisten jalkeen
uusi rekrytointiprosessi tuntuu lahtevan kayntiin varsin verkkaisesti. Prosessin pitkittyessa hakijoi-
den maara voi jdada vahaiseksi tai hakijat vetavat hakemuksensa pois saatuaan tydpaikan toi-

saalta.

Tyontekijan lahtiessd menetetdan myos hanen perehdyttamiseensa kaytetty aika, tieto ja tydvoima
toisen tydnantajan palvelukseen. Hantad on mahdollisesti koulutettu johonkin erityisosaamiseen, jol-
loin vastaavanlaisen osaamistason henkilén saaminen ei valttdmatta ole helppoa. Vahintaankin

kouluttaminen aiheuttaa uusia kustannuksia. (Tulgan, 2023, 189.) Poliisiorganisaatiossa tulee heti
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mieleen erityiskoulutuksen saaneet koiranohjaajat, TEPO- ja VATI-osaajat, kentta- ja yleisjohtajat,
taktiset neuvottelijat, ICT-osaajat, lapsirikostutkijat — tdssa vain muutamia erityisosaamisalueita —
joiden siirtyminen toisaalle aiheuttaa valittomasti osaamisen vahentymista siina poliisilaitoksessa,

josta tyontekija lahtee.

Vapaaehtoisen poistumisen my6ta lahtemisella voi olla merkittdva vaikutus ryhméan tyétehoon, mie-
lialaan ja keskinaiseen dynamiikkaan. Positiivisella mielialalla varustetun tyontekijan 1ahteminen voi
masentaa koko ryhmaa. Tai ryhmanjohtajan poistuminen jattaa koko ryhman epavarmuuden tilaan,
ellei tilalle saada nopeasti uutta ryhmanjohtajaa. Tydntekijalla tulisi olla koko ajan tiedossa oma 1a-

hiesimies, jonka puoleen kaantya, koskipa ongelma sitten ty6ta tai siviilieldman vaikutuksia tyonte-

koon. Jos tyOnantaja ei pysty jarjestamaan uutta ryhnmanjohtajaa, voi tyontekijalle muodostua

tunne, ettei heista tyontekijoistakaan valiteta.

Yhden tydntekijan irtisanoutuminen voi aiheuttaa myds muissa kollegoissa ajatuksen Iahtemisesta.
Tastakin syysta olisi tarkea paasta puuttumaan tilanteeseen ennen Idhtemista ja pohtia, mitd voisi
tehda tyontekijoiden pitamiseksi.(Tulgan, 2023, 189.) Tama kavi ilmi myds haastatteluissa, joissa
tuotiin esille henkildkohtaisen keskustelun puuttuminen esimiehen kanssa, jolloin olisi voitu viela
keskustella ja vaikuttaa asiaan. Ja vaikka tydntekija olisi ehka 1ahtopaatdoksensa tehnyt, niin hanelle
olisi jaanyt tunne siita, etta esimies tai organisaatio edes yritti pitaa hanet tyopaikassa. Talla voi olla
merkitysta siihen, minkalaista tydnantajakuvaa lahtenyt valittaa eteenpain puhumattakaan siita,

miettiikd tydntekijd palaamista vanhalle tydnantajalle.

2.8 Tutkimuksen pohjalta keskeisimmat kasitteet

Tutkimuksen teoriaa tarkasteltaessa selvisi, ettd keskeisimmat kasitteet tdaman tutkimuksen nakdo-
kulmasta ovat pitovoima, vetovoimatekijat, tydnantajakuva ja lahtohaastattelu. Naiden kasitteiden
valilla vallitsee selked yhteys seka tydeldamassa pysyttdessa tai tydeldmasta lahdettaessa, jopa lah-
temistd harkittaessa. Tarkasteltaessa muita tydelamaa kasittelevia tutkimuksia ja opinnaytetdita,

samoja kasitteitd on kaytetty teoriapohjaa kasiteltdessa.

Pitovoima
Henkiloston pitovoima (eng. employee retention), kasite jolla tarkoitetaan tydvoiman pysyvyytta or-

ganisaation tai yrityksen palveluksessa. Pitovoima kannustaa tyontekijaa pysymaan nykyisella

tydnantajallaan mahdollisimman pitkdan. Pitovoimasta huolehtiminen on yksi osatekija siihen, etta
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tyontekijoiden vaihtuvuus on vahainen. Henkiloston tyotyytyvaisyys ei pelkastaan paranna tyopai-
kan pitovoimaa, mutta myds suoraan alentaa niitd kustannuksia, joita uusien tyontekijdiden rekry-
tointi aiheuttaa. (Dash & Baruah, 2013, 8, 12.)

Pitovoima ei ole vain jokin yksittainen tekija, vaan se koostuu useiden tekijoiden summasta, naita
ovat urakehitysmahdollisuudet, tydn kompensaatio eli palkka ja palkitseminen, tasapaino tyon ja
vapaa-ajan valilla, johtaminen, tydymparistd, sosiaalinen tuki, tydn itsenaisyys ja vaikutusmahdolli-
suudet tyon tekemiseen seka kehittymismahdollisuudet (Kossivi, 2016, 263-265). Pitovoimaan vai-
kuttaa myds asuinkunnan tai kaupungin imago, muut tydllistymismahdollisuudet (puoliso) ja palve-

lut sekd asuntopolitiikka.

Vetovoimatekija

Henkiloston vetovoima (eng. employee attraction). Termilla tarkoitetaan yrityksen tai organisaation
houkuttelevuutta tydnantajana mahdollisille tyontekijoille. Vetovoima sisaltaa niin tyontekijoiden
houkuttelemisen, heidan pitamisensa seka tyon imun lisaamisen. Suurimpia vetovoimaisuutta li-
saavia tekijoita ovat palkkaus, tydvoiman saatavuus ja riittavat resurssit. My6s oman tyon vaikutus-
mahdollisuudet, tydvuorosuunnittelun joustavuus, etenemismahdollisuudet ja tydsuhde-etuudet li-
saavat vetovoimaa. Vetovoimaa vahentavat pieni palkkataso, suuri tydkuorma, tyén vaativuus ja
kiireen tuntu. (Huhta & Myllyntaus, 2022, 17; Coco, 2019, 10, 20 .)

Pohtiessaan tydpaikasta 18ht6a henkild vertaa senhetkista tilannettaan uuden tilanteen vetovoima-
tekijoiden kautta. Tekijat herattavat kiinnostusta ja vetavat kirjaimellisesti puoleensa. henkilo kokee,
ettd uusista tekijoistd on hanelle hyotya. Tulevaisuuden tybelamasta tehdyn tutkimuksen mukaan
tyontekijat arvostavat vetovoimatekijoina erityisesti tydnantajan vastuullisuutta ja tyontekijoiden
omien arvojen mukaista arvopohjaa. Tyonantajien ndkdkulmasta tydnantajan maine on vetovoima-
tekijoista tarkein. Myds vastuullisuus ja arvopohjat koetaan merkittaviksi, kuten tyéntekijdidenkin

mielesta. (Suomalaisen tyon liitto, 2016.)

Tybnantajakuva

TyoOnantajakuvasta voidaan kayttaa myos kasitteita tyonantajamielikuva, tyonantajamaine, tyonan-
tajaimago ja brandi. Tydnantajakuva kasittda sen, minkalainen kuva organisaatiosta on mahdolli-
silla tyonhakijoilla tai nykyisilla tyontekijoilla. Imagon vaikuttavat merkittavasti myos asiakaskoke-
mukset ja ulospain nakyva rekrytointi. Informaatio esimerkiksi palkkatasosta, perehdyttamisen on-

nistumisesta tai johtamisesta leviaa tydomarkkinoilla tyontekijoiden keskuudessa melko nopeasti.
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Tybnantajakuvaa pystytaan jatkuvasti kehittdamaan ja hyva maine saavutetaankin vain pitkajantei-
sella tydlla. Yksi keino rakentaa hyvaa tydnantajamielikuvaa on tehda yhteistyéta eri oppilaitok-
sissa, joista tulevaisuuden tydntekijat ovat potentiaalisesti tulossa vaikkapa kesatyo- ja harjoittelu-
paikkoihin. (Viitala, 2009, 104, Pitkéanen, 200, 17-20, 77.)

TyoOnantajakuvaan vaikuttavat useat eri tekijat, kuten esim. toimiala, ulkoinen ja sisainen viestinta,
toimitilojen sijainti ja kunto, henkiloston kokemukset yrityksesta, palkkataso ja henkilostdedut, kou-
luttautumis- ja etenemismahdollisuudet seka nyt entistd enemman nakyvyys sosiaalisessa medi-
assa. (Kauhanen, 2009, 69.) Organisaation omien tyontekijéiden mielikuva antaa tarkean viestin
ulkopuolelle yrityksen henkilostopolitikasta ja luo julkista tydnantajabrandia. Jos organisaation
tydnantajamielikuva on hyva, se vaikuttaa suoraan vetovoimaisuuteen, vaikka se onkin vain yksi
osa vetovoimaa. (Pitkdnen, 2001, 77; Huhta & Myllyntaus, 2022, 19-20.)

Lahtohaastattelu

Tyontekijan lahtiessa tydpaikasta voidaan jarjestaa lahtdhaastattelu, jonka tarkoituksena on kerata
tydntekijan mielipiteitd, kokemuksia seka kehittdmisehdotuksia tydpaikasta ja tehtavista. Lahto-
haastattelusta voidaan kayttada myds nimityksia |&hto- tai exit-keskustelu. Haastattelun kautta on
mahdollista kerata tydntekijan koko tydsuhteen elinkaaren kokemukset yhteen. Organisaation har-
kittavaksi jaa, kuinka se haluaa ja pystyy kayttamaan lahtohaastattelujen antia hyvakseen rekry-
toinnissa ja pitovoimassaan. (Luukkonen, 2023.) Organisaation henkilostostartegiassa voidaan
maaritella niiita asioista, joita Iahtohaastattelulla halutaan selvittaa. Jokaisen irtisanoutuvan mu-
kana yritys menettaa seka osaamista, etta tietoa kehittamiskohteista ja Iahtohaastattelun avulla
naita tietoja on mahdollista kerata yhteen (Viitala, 2009, 104.) Haastattelun suorittamistapoja voi-
vat olla suullinen haastattelu, kirjallinen lomakekysely tai lahettamalla linkki sahkdiseen kyselyyn.
Tassa opinnadytetydn kontekstissa tarkastelen l1ahtéhaastattelua nimenomaan poliisilaitoksen ajat-

telua Iahtohaastattelujen jarjestamisesta ja sen tulosten hyddyntamisen nakokulmasta.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Alustavan suunnitelman mukaan tarkoitus oli suunnata kysely vuosina 2020-2023 irtisanoutuneille.
Henkildiden yhteystietojen selvittamisen tydmaarasta johtuen joukkoa on supistettu koskemaan
vuosina 2021-2023 irtisanoutuneisiin tyontekijoihin. Tasta joukosta omien tiedustelujen kautta on
saatu 34 henkildn yhteystiedot, jonka voi katsoa olevan riittdva otanta kyselytutkimukselle. Polstat-
tietokanta antaa lukumaaria vuosittain irtisanoutuneiden maarasta. Tiedoista voi erilaisilla kyselyilla
rajata pois elakoityneet ja kuolleet, jolloin jaljelle jaa tahan tutkimukseen soveltuva joukko. Polsta-
tista keratyn informaation mukaan vuosina 2021-2023 It&-Suomen poliisilaitoksesta on irtisanoutu-
nut 84 henkil6a. Prosentuaalisesti Webropol-kysely on siis lahtenyt 40 %:lle talla aikajaksolla irtisa-

noutuneista.

Webropol-kyselyt 1ahetetty 13.12 ja 28.12.2023 vastaamista varten sahkopostitse. Kysely lahetetty
34 henkildlle. Sahkdpostin lahettamisessa kaytetty osoitteiston osalta "piilokopio” -toimintoa, jolloin
kyselyn vastaanottajat eivat nde toistensa nimia tai yhteystietoja, talléin anonymiteetti sailyy myos
talta osin. Sahkopostin piilokopio-toiminto testattu 12.12.2023. Sahkdpostin liitteena on ollut kirje
tutkimukseen osallistuville seka tietosuojaseloste (LIITE 3 ja LIITE 4). Kyselylomaketta ja sen kysy-

myksia on testattu ennakolta poliisinenkildiden keskuudessa.

Webropol-kyselyyn annettu vastausaikaa 15.1.2024 saakka ja asiasta lahetetty viela muistutussah-
képosti 10.1.2024. Kyselyn sulkeutumisen jalkeen vastaukset koottu jokaisen kysymyksen kohdalta
erikseen. Osa kysymyksista oli merkitty vastaamisen suhteen ”pakollisiksi”’, osaan sai vastata halu-

tessaan ja mukana oli myds "vapaa sana” -osioita, joihin oli mahdollista kirjoittaa vapaata tekstia.

Kyselyvastauksia tuli annettuun paivamaaraan meneessa 19 kpl. Vastausprosentiksi muodostui
nain ollen 55,8 %. Myds analyysin tekemista varten vastausprosentti on riittava. Paasaantoisesti
tehtavat, joista on irtisanouduttu, olivat miehistétehtavia (83,3%). Toiseksi eniten irtisanouduttiin
alipaallystotehtavista (11,1 %) ja vahiten paallystétehtavista (5,6 %). Jo kyselya lahetettdessa on
tiedostettu, ettd kohderyhma nimenomaan on poliisihenkildstéa, heidan yhteystietojensa haku oma-
toimisesti tassa kontekstissa oli helpompaa. Toisaalta, nimenomaan poliisihenkiléston motiivit irti-

sanoutumiselle ovatkin opinnaytetyon tekijan nakdkulmasta se kiinnostava seikka.
Vastaajien sukupuolta, virkaikaa tai tarkempaa toimipaikkaa kysytty, koska niilla ei nahty olevan

merkitystad kokonaisuuden kannalta. Ndma tiedot olisivat myds saattaneet yksildida vastaaja tunnis-

tettavalla tavalla.
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3.1 Irtisanoutuneiden maaran vertailu poliisilaitosten valilla

Koska alkuperainen ajatus opinnaytetydn aiheeseen lahti siitd havainnosta, etta I1ta-Suomen poliisi-
laitoksesta irtisanoutui mielikuvan mukaan paljon tydntekijoita, on aiheellista vertailla maaraa myos
muihin poliisilaitoksiin. Onko mielikuva suuresta irtisanoutuneiden joukosta suurempi suhteessa
muihin poliisilaitoksiin vai onko It&-Suomen |&htijéiden maara samalla tasolla kuin muualla? Tarkas-
telun kohteeksi on otettu Itd-Uudenmaan, Lounais-Suomen, Pohjanmaan seka Kaakkois-Suomen
poliisilaitoksen. Valintaperusteet juuri kyseisten poliisilaitosten mukaan ottamiselle painottuivat lai-
tosten henkildmaaran tarkastelun kautta. Ita-Uusimaa ja Ita-Suomi ovat tyontekijdiden lukumaa-
rassa jotakuinkin samalla tasolla, Lounais-Suomi hieman isompi ja Kaakkois-Suomi seka Pohjan-
maa hieman pienempia (Kuva 2). Kiinnostavaa oli tarkastella lahtdprosentteja erityisesti henkil6-
maarastaan samankokoisen poliisilaitoksen kanssa seka vertailua henkildomaaraltdan pienimman

poliisilaitoksen valilla.

Irtisanoutuneiden maaraa ja prosentuaalisia osuuksia on tarkasteltu Polstat — tietokannan anta-
man informaation pohjalta. Tastakin analyysista poissuljettiin elakoityneet ja kuolleet, ne oli mah-

dollista erotella Polstatin tiedoissa.

Henkiloiden maara

Kaakkois-Suomi
Pohjanmaa
Lounais-Suomi
[ta-Uusimaa

Ita-Suomi

o

200 400 600 800 1000 1200

[ ] 2023 m2022 m2021

Kuvio 2; Henkildiden maaran vertailu vuosittain 2021 - 2023 poliisilaitosten valilla (Lahde, Polstat)
Henkilomaarat poliisilaitosten valilla ovat pysyneet melko stabiileina, mitdan valtavan suurta heittoa

henkildbmaarissa ei ole havaittavissa. Pienta henkilomaaran kasvua on vuosien 2021 — 2023 aikana

ollut Itd-Uudenmaan, Lounais-Suomen ja Kaakkois-Suomen poliisilaitoksissa. Lukumaaraisesti na-
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makin ovat olleet maksimissaan 20 henkildn toleranssissa. Pohjanmaan poliisilaitoksen henkil®-
maara on erittdin tasainen. I1td-Suomen poliisilaitoksessa henkildomaaran lasku vuodesta 2022 vuo-
teen 2023 on 27 henkila.

Lahtévaihtuvuusprosentteja tarkastellessa havainto oli, ettéd 1t&-Suomen poliisilaitoksen lahtévaihtu-
vuusprosentti ei ole verrokkilaitosten joukossa mitenkaan erityisen korkea. Tutkimusaikavalilla
vuosi 2021 on It&-Suomen osalta ollut lahtijdiden suhteen vauhdikkain (8,3%), mutta irtisanoutu-
misten suunta on selkeasti laskeva (Kuva 3). Tama on sinallaan poliisilaitoksen kannalta positiivi-

nen signaali.

Ita-Uusimaan poliisilaitoksen lahtdvaihtuvuusprosentti on vertailuryhmassa selvasti korkein, vaikka-
kin on henkildmaarallisesti samansuuruinen poliisilaitos kuin I1ta-Suomen poliisilaitos. Tosin tarkas-
tellulla aikavalilla myds Ita-Uusimaan irtisanoutumisten prosentuaalinen maara on vaheneva. Lou-
nais-Suomessa ja Kaakkois-Suomessa on havaittavissa suurtakin vaihtelua eri vuosien valilla.
Pohjanmaan poliisilaitoksen luvut nayttaytyvat verrokkiryhmassa kaikista stabiileimpina. Mielenkiin-
toinen havainto on, ettd vuonna 2023 Pohjanmaan poliisilaitoksen irtosanoutumisprosentti (4,4%)
on ollut suurempi kuin Ita-Suomessa (3,9%), tasta vertailtavasta joukoista Lounais-Suomella on

kyseisenad vuonna ollut vahiten irtisanoutuneita (3,1%).

Kaakkois-

[td-Suomi  Itd-Uusimaa Lounais-Suomi Pohjanmaa Suomi
2021 8,3 13,6 6,5 4,3 6,6
2022 5,3 10,7 7,2 5 10
2023 3,9 9,9 3,1 4,4 7,6

Taulukko 1; Lahtévaihtuvuusprosentit vuosina 2021 — 2023, (Lahde; Polstat)
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Lahtovaihtuvuus-%
Kaakkois-Suomi
Pohjanmaa

Lounais-Suomi

Ita-Suomi

2023 m2022 m2021

Kuvio 3; Lahtévaihtuvuusprosentti eri poliisilaitosten valilla (Lahde; Polstat)

Tata opinnaytety6ta tarkastellen henkildmaarien ja irtisanoutumisprosenttien vertailu muutaman eri
poliisilaitoksen valilla oli tarpeellista ja hyodyllista. Kokonaiskuvaa katsoen voidaan tehda johtopaa-
t0s, etta I1ta-Suomen poliisilaitoksen irtisanoutuneiden prosentuaalinen osuus ei ole valtakunnan
huippua, vuosittaista vaihtelua poliisilaitosten valilla on nahtavilla selkeasti eika 1ta-Suomen poliisi-
laitoksessa talla hetkellad ole nahtavissa mitaan erityista irtisanoutumispiikkia, suunta on ennemmin-
kin laskeva. Oma mielikuvan suuresta Iahtijdiden maarasta on todennakodisesti muodostunut juuri
vuonna 2021, kun taman tasta tuli tietoa jonkun tyokaverin 1ahdosta. Ja mikali 1ahtija on ollut [ahei-
sesta tydyhteisosta tai muuten henkilékohtainen tuttava, hanen lahtemiseensa eittamatta tulee jon-

kinlainen personoitu savy.

3.2 Webropol-kyselyn tulokset

Kokonaisuutena voi olla erittain tyytyvainen vastausten maaraan ja vastausprosenttiin. Vield enem-
man ilahdutti se, ettd vapaaseen tekstikenttan tuli hyvin runsaasti vastauksia. Irtisanoutuneilla oli
selvastikin sanottavaa. Teksteista valittyi tunne, ettd vastanneet olisivat halunneet tuoda naita asi-
oita esille jo lahtemisensa yhteydessa, mutta siihen ei ole ollut tilaisuutta tai mahdollisuutta. Tassa

mielessa lahtdhaastattelujen systemaattinen kayttoonotto on enemman kuin paikallaan.
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3.2.1 Irtisanoutumisen syita

Kyselyn kaksi ensimmaista kysymysta keskittyivat irtisanoutumisen syihin. Ensimmaisessa kysy-

myksessa kartoitettiin suurinta irtisanoutumisen syyté. Tassa oli mahdollista valita vain yksi vaihto-
ehto. Koska irtisanoutuminen useinkaan ei ole vain yhdesta tekijasta kiinni, toisessa kysymyksessa
pyydettiin valitsemaan muita irtisanoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Vastaajan oli mahdollista valita

tassa useampia vaihtoehtoja.

Suurin irtisanoutumiseen vaikuttava syy %

Etenemismahdollisuudet I ——
Henkilostosuhteet I——

Oman osaamisen kehittdminen I —

Perhesyyt § 2

Tyytymattomyys johtamiseen § . . o

Tyytymattomyys palkkaukseen —

TYYLYMETLOMYYS TYONON ———————— ]
Tyytymattomyys tydymparistoon
Tyopaikkakiusaaminen
Tyotehtdvat eivat vastanneet osaamistani

Uusi ammatti

IMIUU SYY, MIKE  ———

Kuvio 4; Suurin irtisanoutumisen syy Webropol-kyselyn mukaan

Suurimmat yksittaiset syyt vastausten perusteella ovat perhesyyt, tyytymattdmyys johtamiseen
seka muut syyt, naissa kaikissa vastausprosentti on ollut 21% (4 vastaajaa). Muina syina vapaassa
tekstikentassa on mainittu uupuminen liialliseen tydkuormaan, virkavapaan epdaminen toisen am-
matin vuoksi seka yhta painavina syina mainitut huono johtaminen, kyllastyminen huononevaan
resurssiin ja uuteen tydhon siirtyminen. Naiden kolmen karjessa olevien syiden jalkeen 16 % vas-
taajista on kokenut suurimmaksi syyksi tyytyméattomyyden tydéhon. Tyytyméattdmyys palkkaukseen,
etenemismahdollisuudet, henkilostosuhteet tai oman osaamisen kehittdminen ovat kaikki saaneet

vain 5,3 % osuuden (yksi vastaaja).
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Kun analysoidaan vastaajien muita irtisanoutumiseen liittyvia syita, sieltd nousee esille useampia
vaikuttavia tekijoita. Tassa kysymyksessa oli mahdollista valita useita vaihtoehtoja. Vastaajien
maaran ollessa 19 henkil6a, heiltd on tullut 48 kpl erilaisia "muita vaikuttavia syitd”-vastauksia. Ta-
man kysymyksen kohdalla oman osaamisen kehittaminen on ollut varsin vahva, myotavaikuttava
tekija yhdeksalla vastaajalla (18,7 %), siihen kiinteasti liittyvat etenemismahdollisuudet ovat seitse-
man vastaajan (14,6 %) mielesta vaikuttaneet lahtemiseen. Tyytymattdmyys johtamiseen on nahty

edelleen kahdeksalla vastaajalla yhdeksi irtisanoutumisen syyksi (16,7 %).

Muita irtisanoutumiseen vaikuttavia syita %

ELenemMismahdolliSUUTet | ————————

Henkildstdsuhteet

Oman osaamisen kehittdminen
Perhesyyt

Tyytymattomyys johtamiseen
Tyytymattomyys palkkaukseen
Tyytymattdomyys tydhon
Tyytymattomyys tydymparistoon

Tyopaikkakiusaaminen

WHIII[

Tyotehtdvat eivat vastanneet osaamistani

Uusi ammatti

MUU SYY, MiKE i ——
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N
N
[e)]
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=
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=
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Kuva 5; Muita irtisanoutumiseen vaikuttaneita syita Webropol-kyselyn mukaan

Kysyttdessa naitd muita irtisanoutumiseen vaikuttavia tekijoita, kaikki annetut vastausvaihtoehdot
saavat ainakin yhden merkinnan. Henkildston ndkdkulmasta ikdvaa on, etta tydpaikkakiusaaminen
on aiheuttanut kahdelle vastaajalle (4,2 %) jonkinlaisen heratteen, joka on osaltaan vaikuttanut irti-

sanoutumiseen. Tama tutkimus ei selvittanyt sita, onko vastaaja itse joutunut tyopaikkakiusatuksi

vai onko han ehka joutunut seuraamaan sita tydyhteiséssaan. Joka tapauksessa, I1ta-Suomen polii
silaitoksessa on ilmoitettu olevan selkeé nollatoleranssi tydpaikkakiusaamisen suhteen, mutta siita
ilmeisesti kuitenkin on kokemuksia. Mikali tyontekijalla on jonkilaisia havaintoja kiusaamisesta, sen
toivoisi otettavan esille kehityskeskusteluissa tai viimeistaan lahtohaastattelussa. Myos henkilosto-
hallintoon yhteydenottokynnyksen tulisi tallaisissa tapauksissa olla matala.
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Vapaassa tekstikentassa muita irtisanoutumiseen vaikuttavia tekijoita on kommentoitu seuraavasti:

o Mitkdén selkedstikaan esitetyt ja toteutettavissa olevat asiat eivét edenneet pééllys-
tolta eteenpdin ja niita viivastytettiin tahallaan tai kieltdydyttiin hoitamasta

o Tybvuorosuunnittelu, lilan véahén tydntekijoita

o [ &htbbni vaikutti myés se, ettd minusta tuntui, etté joku esimies / jotkin esimiehet
eivat ymmaértaneet ihmisten, asenteiden ja maailman muuttuneen; he eivdt osanneet
kohdata alaisia siten, kuin nykyaikaisessa tybeléméssé normaalisti tehdéén

o ...palkkaus suhteessa tybdtehtdvien vaatimustasoon on jéényt jo aikoja sitten jélkeen
palkkakehityksesté koko poliisiorganisaatiossa

e Paluumahdollisuus entisen tybnantajan palvelukseen

e Perheyrityksen jatkaminen

Kyselyn perusteella irtisanoutumiseen vaikuttaneet syyt ovat hyvin samansuuntaisia, mita tausta-
teoriassa on havaittu. Yleisilla tydmarkkinoilla Iahtemisen syyt painottuvat huonoon johtamiseen,
organisaation ongelmiin ja etenemismahdollisuuksien puutteeseen. Tassa tutkimuksessa Webro-
pol-kyselyn [0yddkset tukevat teoriaa ja on I6ydettavissa vastaavuutta yleisten tydmarkkinoiden
I&htdsyihin. Vapaassa tekstikentdssa esille tuotu suuri tydkuorma ja uupuminen on sisallytettavissa
organisaation ongelmiin huolehtia tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Kyselyn perusteella palkkaus-
asiat eivat nayttele merkittavaa osaa lahtemisen paasyyna, vaikka kahvipdytapuheissa monesti

haaveillaankin jostain paremmin palkatusta tydsta.

Mielenkiintoista informaatiota on my6s se, mihin irtisanoutuneet ovat siirtyneen lahdettyaan poliisi-
laitoksen palveluksesta. Koska jo lahtotilanteena kysely lahti 1ahinna poliisihenkildstolle, oli odotet-
tavissa, etta suuri osa jatkaa edelleen poliisitydssa. Kuitenkin yli puolet vastaajista on siirtynyt polii-

sityosta toisaalle. Tyopaikka on l6ytynyt muualta valtionhallinnosta tai yksityiselta sektorilta.
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n Prosentti
Edelleen valtiolla, toinen tehtava 6 30%
Edelleen poliisity0ssa, toinen poliisilaitos 8 40%
Opiskelemaan 0 0,0%
Olen ilman tyota / opintopaikkaa 0 0,0%
Yksityiselle sektorille 3 15%
Muu 3 15%

Taulukko 2; Siirtymisen suunta irtisanoutumisen jalkeen

3.2.2 Pohdinta-aika irtisanoutumiselle

Kyselyn avulla haluttiin selvittdd myds sitd, minkalaisen ajanjakson aikana p&atds irtisanoutumi-
sesta on syntynyt. Tassa kysyttiin vain paatdksen tekemiseen tai pohdintaan kaytettya aikaa, ei tar-

kempia perusteluita. Asiaa on tarkennettu haastateltavien kautta.

Kahdeksan vastaajaa (42%) on pohtinut irtisanoutumista useita vuosia ennen irtisanoutumista. Vii-
den vastaajan kohdalla (26,%) paatds on tapahtunut viimeisen vuoden aikana, samoin viisi vas-
taaja (26,%) on tehnyt paatdksensa viimeisen puolen vuoden aikana. Vain kaksi vastaajaa on teh-

nyt paatoksen viimeisen kuukauden aikana tai hyvin pian ennen irtisanoutumista.

Useiden vuosien aikana ennen irtisanoutumista

Viimeisen vuoden aikana ennen iftisanoutumista

Viimeisen puclen vuoden aikana ennen irtisanoutumista

Viimeisen kKuukauden aikana ennen irtisanoutumista

Hyvin pian ennen irtisanoutumista

Kuvio 6; Pohdinta-aika irtisanoutumiselle

47



Tasta vastanneiden joukosta yhteenvetona voidaan paatella, ettad suurin osa on paattanyt irtisanou-
tumisestaan noin vuoden sisalld ennen 1aht6aan. Tamakin on ajanjaksona niin pitka, etta jos irtisa-
noutuvan esimies olisi Iahtoaikeista tiennyt, hanella olisi ehka ollut mahdollisuus vaikuttaa tilantee-
seen ja tehda jotain toimenpiteita pitadkseen tyontekijan organisaatiossa. Toki iso osa pohtii [&hto-
aan useitakin vuosia, heidan kohdallaan vaikuttamismahdollisuus on viela pidempi, mutta I1ahtépoh-

dinta olisi hyva jollakin lailla saattaa esimiehen tietoon.

3.2.3 Lahtohaastattelun kaytto

Kysyttaessa lahtohaastattelun jarjestamisesta irtisanoutumisen jalkeen, Iahtohaastattelu on jarjes-
tetty vain kolmelle henkil6lle ja 16 vastaaja ei ole ollut Iahtohaastattelussa. Prosentuaalisesti 1ahto-
haastattelu jarjestelttiin 15,8 %:lle vastanneista ja 84,2 % oli heita, joille lahtéhaastattelua ei jarjes-
tetty.

Tama informaatio oli odotetun suuntainen, koska lahtdhaastattelut otettiin jarjestelmallisempaan
kaytantoon vasta kesalla 2023. Kysely vastaavasti on suunnattu vuosina 2021 — 2023 irtisanoutu-
neille, joten kaikkien lahtijoiden kohdalla Iahtohaaastattelu ei ollut systemaattinen kaytanto. Niille,
joille lahtéhaastattelu pidettiin, on haastattelussa kayty lapi paaasiassa 1ahtd6n vaikuttaneita syita,

osaamista ja kehittdmisehdotuksia.

Kysyttdessa, etta olisiko vastaaja foivonut tydnantajan puolelta yhteydenottoa, oli mahdollista vas-
tata vapaassa tekstikentassa. Tahan vastauksensa jatti 15 vastaajaa. Heista kymmenen kertoi sel-
keasti toivoneensa yhteydenottoa ja keskustelua. Yksi vastaaja vastasi yksiselitteisesti “en”, neljan
kohdalla on kayty vapaamuotoinen keskustelu tai on vahintaan yritetty 10ytaa aikaa keskustelulle.

Vapaassa tekstikentassa vastaajat kommentoivat muun muassa seuraavasti:

o Avoin keskustelu léhtbaikeista ja siihen liittyvisté asioista esimiesten kanssa olisi ol-
lut ihan paikallaan kokonaisuutta ajatellen

e Olisin toivonut

o Olisin. Valkuttaa silta, etté tyénantajaa ei kiinnosta lahdén syy/mahdollisuus vaikut-
taa muiden tyéntekijéiden lahtemiseen tai jGdémiseen

o Olisin todellakin toivonut yhteydenottoa. Poisléhtevén syiden selvittdminen ja niisté
palautteen saaminen on tyénantajalle paras mahdollisuus saada rehellisté pa-
lautetta ja nédhdé poisléhdén juurisyyt. Téasta palautteesta opikseen oftaminen ja syi-
den pohjalta toimenpiteiden tekeminen tyéyhteisén parantamiseksi parantaisi enem-
mén tybpaikan tehokkuutta kuin pakottaminen ja uhkailu

o Olisin toivonut lahtbhaastattelua - katson, etté tallbin olisin paassyt kertomaan Ita-

Suomen poliisilaitoksen / poliisiorganisaation kehittédmiseen liittyviad ehdotuksia ja
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mietteita siitd, kuinka tydntekijét voitaisiin saada pidettyéa Itd-Suomen poliisilaitok-
sella tyytyvéisiné tyéntekijbina.

Olisin ehké toivonut jotakin kyselyé tai edes kuulumisten kyselyé 1&ht6én liittyen to-
della pitkdn tyérupeaman jélkeen.

Toki olisin toivonut viel&d ylemmélté taholta kysymyksié, ettéd miksi néin. Olisiko irtisa-
noutuminen voitu véalttéda. Jai hieman sellainen kuva, etta okei kiitos ja heippahei

Todellakin. Lahto6ani ei huomioitu mitenkdan

Jatkokysymyksena on edelleen ollut vapaa tekstikentta, johon on voinut halutessaan kertoa minké-

laista yhteydenottoa vastaaja olisi toivonut. Tahan kysymykseen on jattanyt vastauksen yhdeksan

vastaajaa. Paaasiassa on toivottu edes jonkinlaista yhteydenottoa ja tiedustelua Iahtemisen syista.

Osa vastaajista olisi halunnut antaa palautetta ja kehittdmisehdotuksia. Yhdelle virkauran muistele-

minen ja "arvokas poislahtd” olisi ollut merkityksellinen asia.

Kasvokkain keskustelua esimiehen kanssa. Toki parasta olisi ollut keskustella asi-
oista jo ennen ldhtemispéétbksen tekemista.

Tybnantajan olisi pitdnyt selvittdad l1ahdén syyt yhteydenotossaan. Parhaiten tdssé
palvelisi malli, jossa riittdvén korkealta joku herra ja ehkd myos henkilbstbosaamista
omaava henkilo tulisivat ja avoimesti ottaisivat palautteen vastaan poisléhtevalta.
Péivén kéyttdminen téllaiseen maksaisi itsensé takaisin - tai tietysti jos laitos katsoo,
ettd on vara menettéé osaavaa tyévoimaa niin sitten téllaista ei pida tehdé

Olisin toivonut vaikka ihan vain s-postikyselyéa tai ldhiesimiehen kanssa kéytyéa kes-
kustelua - Idhiesimies olisi voinut esim. valmiin lomakkeen pohjalta vieda ylemmaélle
taholle viestié irtisanoutumiseen liittyvisté asioista / kehittdmisehdotuksista
Puhelinsoitto tai sGhkbposti, jossa olisi Kysytty kuulumisia yleensa. Olisi voitu kyselld
mya6s I&hdén syité ja kyselld miten Itd-Suomen poliisin tilannetta voisi kehittaa, etté
poistumisia ei olisi tai ylipdataan kyselld miten porukan saisi viihtyméén / pysyméaén
talossa

Mutta tosiaan jotain keskustelua, ettéd miksi ja kuinka tdhén p&adyttiin 10 virkavuo-
den jélkeen. Luulin, ettgd p&éatékseni syyt kiinnostaisi enemma@n.

Olisi "muisteltu” virkaura ja tehty arvokas poisléhté

Olisin toivonut, etté tybnantaja olisi ollut kiinnostunut siitd, miksi I&hdin pois. Kukaan
el kysynyt mitédén, eikd muistanut mitenkéén, tyénantaja ei siis ollut kiinnostunut mi-

nusta milldén tasolla ja olen siis onnekas, etté lahdin
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Yhteenvetona lahtbhaastattelua koskeviin kysymyksiin voi todeta vastaajilta tulleen selkean sig-
naalin, etta jonkinlaista yhteydenottoa olisi toivottu ja siind irtisanoutuneet olisivat halunneet antaa
palautetta, keskustella irtisanoutumisensa syista ja nailla tiedoilla toivoneet mydskin hyddytta-
vansa tydnantajaa. Tama havainto tukee teoriaosuudessa saatua tietoa, jonka mukaan lahtdhaas-
tattelun tarkoitus nimenomaan on saada tietoa 1ahddn syistd, kehittdmisehdotuksia seka palautetta
mahdollisista onnistumisista. Tassa kyselyssa tulleen tiedon valossa lahtdhaastattelun systemaat-

tinen kayttéonotto on ehdottomasti hyva suunta ja kayttdokelpoinen tydkalu.

3.2.4 Mahdollinen jadaminen tai palaaminen Itd-Suomen poliisilaitokseen

Kyselyssa tiedusteltiin myds senhetkista todennakoisyytta palaamiselle 1ta-Suomen poliisilaitoksen
palvelukseen. Vastausvaihtoehtona kaytettiin Likert-asteikkoa arvoilla 0 — 10, jossa 0 kuvaa erittain
suurta epatodennadkoisyyttd ja 10 vastaavasti suurta todennakdisyytta palaamiselle. Tassa vastaa-
jia on ollut 19 ja suurin annettu todennakaoisyys on ollut arvolla 6. Keskiarvoksi on tullut 1,8, joka ei
todennakoisyysasteikolla ole kovinkaan suuri. Myohemmin suoritetuissa haastatteluissa nama

haastateltavat eivat yhta lukuunottamatta poissulkeneet paluutaan takaisin poliisilaitokseen.

Minimiarvo | Maksimiarvo |Keskiarvo |Mediaani Summa Keskihajonta

0,0 6,0 1,8 2,0 34,0 1,9

Taulukko 3; Palaamisen todennakoisyys

Vapaassa tekstikentdssa vastaajilla oli mahdollisuus kertoa tarkemmin sellaisia seikkoja, mitka asiat
olisivat saaneet jadgméaéan Ita-Suomen poliisilaitoksen palvelukseen. Taman kysymyksen kohdalla vas-
tauksensa jatti 16 vastaajaa ja heilta tuli todella runsassanaisia ja pitkia vastauksia. Naissa vastauk-
sissa korostuvat selkeasti tydmaaran hallinnan ongelmat ja kuormittavuus, mielekkaiden tehtavien
mahdollisuus seka esimiestyon ja johtamisen kehittamistarpeet. Yksittdisina asioina on mainittu oma

elamantilanne, virkavapaan epaaminen, henkildstén ongelmien vahattely ja palkkaus.

Naissa vapaissa vastauksissa tuodaan esille paljon tydhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia
seikkoja, jotka samoin korreloivat teoriatietoon; mitd paremmin tydntekija voi ja viihtyy tydssaan, sita
paremmin han sitoutuu tydpaikkaansa ja on myos tuottava tydntekija. Jadmista olisi monen kohdalla
edesauttanut muutokset johtamisessa, arvojen mukainen toiminta ja tasapuolisuus. Nama asiat nou-
sevat teoriassa mm. esimiestyon ja tydhyvinvoinnin osioissa (2.4.1 Johtaminen, 2.4.2 Tydhyvinvointi,

tydymparisto ja tyoturvallisuus).
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Yksi merkittava seikka teoriatietoon nojaten on tyontekijan arvostuksen kokemus. Poliisilaitoksen
omassa strategiassa tyontekija on tyonantajalle suurin voimavara ja tasta tulee pitda huolta. Tyon ja
tyontekijan arvostaminen antaa teoriakirjallisuuden mukaan tyontekijalle sen vaikutelman, etta han
todellakin on arvokas ja tyopanosta tarvitaan. Taman vuoksi on surullista havaita vapaassa tekstiken-

tassa vastaus, jonka mukaan vastaaja ei ole kokenut arvostusta tyontekijana.

Tassakin tuodaan esille runsaasti Webropol-vastauksissa saatuja lainauksia, koska ne kuvaavat par-

haiten vastaajien huomioita.

o Jaamista olisi puoltanut se, jos poliisilaitoksen / rikostutkinnan ylempi johto kuuntelisi
paremmin tyéntekijdportaan eli kdytannén tutkintaryhmien mielipiteitd. En kokenut,
ettéd vuoropuhelua heidéan kanssaan voisi kdydéa

e Omia suunnitelmia vastaavat tyétehtavét. Vahainen resurssi ja juttumééara rikostut-
kinnassa kuormitti. Siirtymisesté toisiin tyétehtéviin ei ollut mitédén takeita vaikka jat-
kuvasti asiasta oli puhetta

e FErilainen eldméntilanne. Tybyhteisdé ja -ympéristéd on edelleen ikdvé

o Omassa tehtdvédsséni (tehtdvankuva ja nimike) tyékuormaa olisi pitdnyt keventada.
Itd-Suomen poliisilaitoksessa (tehtadvankuva ja nimike) on sélytetty liian paljon erilai-
Sia tehtévié ja vastuita varsinaisen tydn liséksi, mikéa ainakin omalta kohdaltani johti
tybuupumiseen ja paatbkseen irtisanoutua.

o Ehké tasapuolinen kohtelu

e Avoimuus ja reiluus rekrytoinneissa. Palkka-asioiden hoitaminen sovitusti ja ajal-
laan. Pé&éllystbesimies k&vi kahden vuoden aikana yksikbss&mme kaksi kertaa - pa-
kon edessé tuolloinkin. Toisella kerralla puoli tuntia, toisella kerralla elédkekahvien
ajan

o Toimenkuvan muutos tai mielekkaéaseen tehtévaan paddseminen. Paikkakunnalla ei
ole erityistehtévié tarjolla, kierrolle sellaisiin ei tuntunut pdésevén. Kenttétydsta ei
kiinnostunut siirtyéd aliresurssoituun péivittaistutkintaan siirtyminen ja ns. kombi-toi-
menkuvaan muutos ei tuntunut onnistuvan vaikka kiinnostuksesta kerroin. Toimen-
kuvanmuutoksella olisin todennékdisesti edelleen poliisin tbissé

e Kohtuullisempi tyébméaéréa, parempi/avoimempi/aidosti keskustelevampi ilmapiiri sekéa
tybntekijéiden ja heidén tybnséd/ammattitaidon arvostaminen ja ndkeminen mydés
sielld paapoliisiaseman ulkopuolella, pienemmilld poliisiasemilla, parempi johtamis-
kulttuuri seké tehtéviensé tasalla oleva ja tybhénsé ottautuva tutkinnanjohtaja

e Pienempi tybkuorma, erikoistumisen huomioiminen, ammattitaitoinen ryhma... Pa-

remmat tyévuorot ja vaikuttaminen niihin
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Henkilbstbjohtaminen olisi pitényt pystyéa siirtdméaéan nykypaivéén myds ylemmaén

jJjohdon osalta... / Pohjois-Savon poliisilaitoksen johdon siirtdminen vastuullisiin teh-

taviin Itd-Suomen laitoksessa oli suuri virhe. Huono johtaminen Pohjois-Savosta laa-

Jennettiin nyt koko Itd-Suomeen eikéa johtoporras itse edes tajunnut téta

e Henkilbstén ongelmien véhéttely. Laitoksessa ei haluttu tosi asiallisesti puuttua on-
gelmia aiheuttaviin henkilbihin ja sama linja kuuleman mukaan jatkuu edelleen.
Tama lienee suurin ongelma, joka varmuudella ajaa kykenevaé henkil6stéé pois jat-
kossakin Itd-Suomen laitoksesta. Selittely vaikeiden henkil6iden kohdalla kuvastaa
suuresti johtamisosaamisen puutetta

e Tybvuorosuunnittelu. Viimeinen pisara oli siirtdé tybvuorosuunnittelu kokonaisuu-
dessaan Kuopioon

e Jos palkka olisi ollut parempi, bruttona n. 3500 euroa / kk, olisin todella harkinnut
Jjaamistéani Ita-Suomen poliisilaitokseen. Palkkaus ei vain ole Itd-Suomen poliisilai-
toksen péétettévissa.../ jos olisin kokenut poliisiorganisaation kehittyvén nykyai-
kaiseksi joiltain osin (esim. tietojérjestelmét ja esimiehen suhtautuminen alaiseen)
niin tdma olisi myds saanut minut miettiméén jaémistéa Itd-Suomen poliisilaitoksen
palvelukseen

o Selkedt muutokset esimiestydsséa, kdytdnndssé henkilbstémuutokset. Oma 1ahté oli
helpompi ratkaisu

o En usko ettd mikdédn. Palkkauksen osalta oli jo niissé pisteissé, johin osaamisellani
voisin p&éasta. Tybnjohtoa en voi muuttaa, vaikka haluaisinkin. Poliisiorganisaation
ongelmat huonoon resurssiin ulottuvat ylimpéén johtoon saakka. Aina on haluttu
péarjata, eikéd ole sanottu suoraan, ettd emme kykene hoitamaan supistuvalla henki-
16stbllé kaikkia tehtévia

e Parempi johtaminen ja alaisten kuuntelu seké esimiehen reagoiminen hénelle ker-

rottuihin asioihin. Nyt kaikkeen viitataan vdhén kintaalla. Esimies joutuu tekemé&én

paétoksié ja olemaan jG&méakké, aina ei pdatbkset kaikkia miellytd, mutta jos esimies

ei edes yritd, niin kuka sité jaksaa katsoa?

o Se, ettd olisin kokenut arvostusta tyéntekijéné

3.2.5 Parannusehdotuksia Itd-Suomen poliisilaitoksen pitovoima- ja vetovoimatekijoihin

Vimeisena kyselyn vastausmahdollisuutena oli esittdd parannusehdotuksia poliisilaitoksen pito-
voima- ja vetovoimatekijoihin. Tahan osioon vastasi myos 16 vastaajaa ja vapaata tekstia kertyi
kolme ja puoli Ad-sivun verran. Tama oli kerrassaan hammastyttdva maara informaatiota ja vaikutti

silta, ettd vastaajatkin olivat jo analysoineet asiaa. Osa vastauksista on hyvinkin suoraa tekstia ja
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joukossa oli joitakin vastauksia, joissa palaute kohdistettiin suoraan johonkin yksittdiseen henki-
I66n. Yksittaisissa vastauksissa oli monesti nostettu esille useita eri asioita, joilla on vaikutusta

seka pitovoimaan, ettad vetovoimaan.

Eniten huomioita saa johtamisen vanhakantaisuus ja kankeus, johtamisen huono maine, joka on
kiirinyt jo muualle poliisiorganisaatioon, esimiestyon kehittaminen, pienten asemien kehittdminen ja
resurssointi seka selkeasti toivotaan painopistetta tydntekijéiden kuuntelemiseen ja tasapuoliseen
kohteluun. Tyovuorosuunnittelu, henkilokohtaisten tydnkuvien tarkasteleminen ja tyokiertoon paa-
seminen ovat monen vastaajan mielesta parantamisen arvoisia asioita. Henkiloston hyvinvointiin ei
vastaajien mielesta kiinniteta riittdvasti huomiota ja laitoksen arvot eivat kaytannossa toteudu,
koska laitoksen johtokaan ei niitéd vastaajien mukaan noudata. Havaittujen ongelmien esiintuonti ja
puutteellinen ratkaisukyky on myos nahty pitovoimaa heikentavaksi tekijaksi. Luonnollisesti myos

palkkausta sivutaan monen vastaajan tekstissa, nakdkulmana palkkauksen tasapuolisuus.

Yksittaisia mainintoja vapaissa vastauksissa on mainittu etatutkinnanjohtajuuden kriittinen tarkas-
telu, paallystolle annetun kritiikin huono vastaanotto, poliisilaitoksen liian suuri maantieteellinen
koko, Kuopio-keskeisyys, tyévalineiden ajantasaisen hankinnan toteutumattomuus, poliisin amma-

tin yleinen mielenkiinnottomuus seka positiivisen palautteen puuttuminen.

Kaikki vastauksissa mainitut asiat ovat vertailtavissa teoriaosuudessa esitettyihin pitovoimatekijoi-
hin, jotka vaikuttavat eri tavalla tyotyytyvaisyyden kokemukseen. Tatakin osiota analysoitaessa voi
tukeutua teoriatietoon, ettei mikaan yksittainen tekija valttamatta ole muita tarkeampi tai vahapatoi-

sempi, vaan asiat vaikuttavat tyontekijaan kokonaisuutena.

Vapaassa vastauskentdssa asioita on kommentoitu mm. seuraavin lainauksin:

o FEri poliisiasemien alueellisten erojen hyvdksyminen parantaisi veto/pitovoimaa. Nyt
paéatdkset tuntuvat keskittyvén varsin pitkalti padpoliisiaseman tarpeisiin

e Henkiléstésuunnitelmien laatiminen ja tydntekijéiden kuunteleminen. Ihminen Kypsyy
varmuudella nopeasti tybhénsé ja halua siirtyad esimerkiksi toiselle sektorille ei huo-
mioida henkilbstésuunnitelmassa vaan tydntekijéé roikotetaan pitkdéan tehtdvassa,
Jota ei itse halua tehdéa

e Koin Ita-Suomen poliisilaitoksen vanhanaikaisena ja kankeana organisaationa,
missé tydntekijaa ei kuunnella eiké tydntekijan mielipiteilld ole painoarvoa péétéok-
senteossa.../ Poliisilaitoksen johtamisen huono maine on kiirinyt muihin poliisilaitok-
siin, mika vahentééa halukkuutta hakeutua muualta Ita-Suomen poliisilaitokseen.

Johtamisen tuominen nykyaikaan olisi tdrkeéé vetovoiman parantamiseksi
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Jérjestelméssé pitéisi tehdé iso muutos toimintamalleihin henkiléstén hyvinvoinnin
Suhteen

Kuunnelkaa henkildstba. Pé&éllystolld on paha tapa loukkaantua rakentavistakin ke-
hittdmisehdotuksista ja tydntekijé saa tdmén sitten takaisin rekryjen yhteydesséa
Tybntekijbiden jaksamisesta huolehtiminen johdon tasolta. Téiden tasainen jakautu-
minen, resurssointi oikein.../ Tydnkierron parantaminen. Pienempien asemien hyvin-
voinnin varmistaminen

Talon johdon tulisi kiinnitté& huomiota tydntekijéiden tasapuoliseen kohteluun myés
paéapoliisiaseman ulkopuolella ja tehdé ty6téa sellaisen ilmapiirin kehittémiseen jossa
kaikki laitoksen alueella tehtévé tyd on arvokasta poliisity6té. Etétutkinnanjohtajuu-
den kriittinen tarkastelu ja sen vaikutukset tyétekemiseen ja tyéssédjaksamiseen. Ai-
dosti avoimempaa keskustelukulttuuria, pelolla johtaminen ei ole enéé tété péaivaa
Tybvuorosuunnittelu tydntekijéléahtoiseksi. Nyt tybvuorot suunnitellaan laitoksen né-
kbkulmasta, joka tarkoittaa, ettéd osa tekijbistéa kylla taipuu mukaan mutta osa ei taivu
Ja he &énestévét jaloillaan

(Léhi)esimiesten on oltava kuuntelevia ja helposti I&dhestyttévia; tydntekijét tarvitse-
vat neuvoja ja ohjausta silloin, kun he sité pyytéavét. Tybntekijéille tulee tarjota moni-
puolisia mahdollisuuksia tutustua eri tybtehtéviin poliisiorganisaatiossa jo omalla po-
liisiasemalla

Porukka ei koe laitoksen arvoja omikseen, koska ne ovat vain sanahelindé, joita ta-
lon johto ei edes yrité itse noudattaa. Johdon pitéisi ryhdistéytyéa

Suoria keinoja: resurusseja liséttévéa peruspoliisitybhén, resursseja kohdennettava
sivupoliisiasemille, joista henkilbstd on vahentynyt dramaattisesti, tyontekijéita kun-
nioitettava kaikilla tasoilla

Esimiesten olisi opeteltava henkiléstéjohtamista, Kiittdméaén ja tsemppamaan alaisia
enemmén

oftaa vakavasti (henkilbsté)johtamisen ongelmia esille tuovien kyselyiden tulokset.
Ei henkilbsté kyselyihin tahallaan vastaa huonoilla arvosanoilla, vaan kyseessé on
todellinen tilanne, johon halutaan muutosta. Henkilbstéjohtamisessa pitda yhdistyé

taito kuunnella ja taito napakasti puuttua esille tulleeseen epékohtaan

ottaa vakavasti tybyhteisdn sisélla tapahtuva, toisiin tybyhteisén jaseniin kohdistuva
epdasiallinen kédytds, joka usein on véhintdén lahiesimiehen tiedossa, mutta johon ei

osata tai uskalleta puuttua
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3.2.6 Kyselyssa esilletulleita positiivisia nakokulmia

Edella olevista lainauksista saa vaistamatta sen kuvan, ettd annetuissa vastauksissa kuvastuu vah-
vasti tyytymattomyytta poliisilaitoksen toimintatapoja kohtaan ja useita epakohtia on nostettu rohke-

asti esiin. Vapaiden vastausten joukosta nousee myds positiivisia asioita.

o Tybnantajan puolelta oltiin kyllad yhteydessa, kiitettiin palveluksesta ja toivotettiin hy-
véaé jatkoa (1ahtddn liittyen)

o Keskustelimme asiasta ilman virallista haastattelua ja 1&hté tapahtui hyvdssé hen-
gessa.

o Koen Itd-Suomen poliisilaitoksen edelleen parhaimmaksi tybpaikakseni, mutta kiin-
nostustani vastaavia tehtévia ei ollut tarjota

o Tybyhteis6éa ja -ympéristéa on edelleen ikdvéa

o En léhtenyt pois poliisin ammatista / Itd-Suomen poliisilaitoksesta siksi, etta en olisi
pitényt tybtehtéavisténi tai en olisi pitdnyt tybyhteisdsté tai tybkavereistani - nehéan oli-
vat parasta koko poliisin tydssé!

o Nain jélkikateen tarkasteltuna It4-Suomen poliisilaitoksella asiat ovat tyéntekijén né-
kbkulmasta mielesténi kohtuullisen hyvélla mallilla, vaikka se ei aikanaan véltta-
maétta silté tuntunut. Nykyisessé tybpaikassa en koe viihtyvéni ldheskaéan yhté hyvin

e Missdéan nimessé en pidé Ita-Suomen poliisilaitosta, ainakaan sitéa poliisiasemaa,
Jjossa tydskentelin, huonona tyépaikkana tybtehtavien ja tybkavereiden suhteen - en
vain kokenut poliisiorganisaation / Itéd-Suomen poliisilaitoksen pystyvén tarjoamaan
minulle sitd, mita tyéelédméalta nykyaan haluan

e Talossa on paljon kokemusta ja pitkan linja tyéntekijéita, jotka ovat néhneet hyvét
ajat ja tilanteen kurjistumisen vuodesta 2008 lahtien. Naité pitkén linjan osaajia pi-

taisi kaikin keinoin pitééa kiinni

Tyoyhteiso ja tydkaverit nousevat annetuissa vastauksissa selkeasti asiaksi, joka on koettu poliisi-
laitoksen vahvuudeksi. Aiemmissa vastauksissa kritisoitu johtaminen tai henkiléston hyvinvoinnista

huolehtiminen eivat tassakaan yhteydessa tule esille positiivisessa mielessa.

Vastauksissa valittyy myos se, etta asioita on voinut tarkastella jo eraalla tavalla ulkopuolisena ja
jos irtisanoutumisesta - tdssa tapauksessa lahddsta Ita-Suomen poliisilaitoksesta — on jo ehtinyt
kulua aikaa, vanhaan tyopaikkaan on saanut etaisyytta ja vastaaja on uuden tyépaikan myé6ta saa-
nut vertailukohtia. Kuten teoriaosuudessakin on mainittu, pienikin etdantyminen vanhasta tydympa-
ristdsta voi saada aikaan tyon uudenlaista tarkastelua (Henttonen & Lapointie, 2015, 153 -154.)

Aiemman tyopaikan hyvat kaytanteet voivat tulla esiin uudella tavalla. Tassa mielessa Webropol-
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vastauksissa esiin tullut helpomman tyokierron mahdollistaminen ja tyotehtavien tarkastelu tyonte-
kijdd kuunnellen voisi olla monessakin tapauksessa hyvinkin pitovoimaan vahvasti vaikuttava tekija

ja saada tyontekijan pysymaan poliisilaitoksessa.

Kuten edellisessakin kappaleessa, tassakin positiivisina esiin tuodut asiat ovat teoriaan nojaten
seka pitovoimaan etta vetovoimaan vaikuttavia tekijoita. TyOyhteison hyva henki vaikuttaa tyohyvin-

vointiin ja voi olla se ratkaiseva tekija, etta tyontekija pysyy tyopaikassaan.

3.3 Yhteenveto Webropol-kyselyn tuloksista ja tulosten vastaavuus teoriaan nahden

Kokonaisuudessaan kysely antoi paljon mielenkiintoista ja hyodyllista tietoa tutkimuskysymyksiin
nahden. Erityisesti vapaassa tekstikentassa saatu runsaiden ja pitkien vastausten maara lammitti
sydanta. Samoin vastausten vilpittdmyys ja rehellinen nakdkulma. Nakemys on, etta vastaamisen
anonyymiteetti on antanut vastaajille mahdollisuuden ja jopa rohkaissut palautteen antamiseen.
Tasta voi tehda tulkinnan, etta heilld on vahva usko siihen, etta ajatukset myos viedaan eteenpain.
Kyselyn tekijana tulee olla kiitollinen tasta luottamuksesta, mita vastaajat ovat osoittaneet opinnay-
tetyon tekijaa kohtaan. Vastausten perusteella suurimmalle osalle vastaajista ei ollut jarjestynyt
mahdollisuutta kertoa lahtemisen syistaan, joten tdssa on avautunut mahdollisuus tuoda nakemyk-

sidan esille. Myds nuo muutamat, yksittaiset positiiviset kommentit ovat arvokkaita.

Kokonaisuutena vapaan tekstikentan vastauksista kuvastuu jonkinlainen pettymys tyonantajan toi-
mintaan, johtamiseen ja henkildston hyvinvoinnista huolehtimiseen. Tassa on nahtavissa vastaa-
vuutta teoriaan, jonka mukaan omien arvojen vastaisessa tydskentely-ymparistdssa tai tavassa
tydskennelld syntyy niin suuri ristiriita, etta tyontekija jattaa tyopaikkansa (Luku 2.2 Tyén mielek-
kyys). Samoin pitovoiman koostuminen useista eri tekijoista vaikuttaa henkildiden tyotyytyvaisyy-
teen, jolla on suora vaikutus vaihtuvuuteen (Luku 2.4 Tydn pitovoimatekijat). Tyytymattomyys joh-
taa irtisanoutumiseen ja vastausten perusteella tyytymattdmyyttd on havaittu monella eri osa-alu-

eella. Jossain vaiheessa tyontekija itse tekee ratkaisunsa asian suhteen.

e Paha olo ja kuorma ja tyytyméttémyys kasvoi pikkuhiljaa. Liiat tyhmé&t uudistukset

vain lopulta olivat lilkaa

Lahtemisen syyt ovat vastausten perusteella selkeasti tyohon liittyvia; tyytymattamyys tyohon ja
johtamiseen. Oman osaamisen kehittdminen ja etenemismahdollisuuksien puute on nahty myods
tarkeiksi irtisanoutumiseen vaikuttaviksi syiksi. Tama havainto tukee teoriaa, jonka mukaan vaikeu-
det uralla etenemiseen olivat myos yleisilla tydmarkkinoilla lahtemisen syyna kolmen suurimman
syyn joukossa.Tydn ulkopuolisena syyna perhesyyt ovat luonnollisesti suurin syy irtisanoutumista

harkittaessa, uusi ammatti tai yrittajaksi ryhtyminen hieman pienemmassa roolissa. Namakaan
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kaikki yhdessa eivat nouse suuremmaksi syyksi kuin tydsta johtuvat syyt. Paasyyta etsittdessa per-
hesyiden osuus on 21%, muiden syiden osuus myos 21%, mutta naissa oli vastausta tarkennettu
siten, ettad syyna on uupuminen liialliseen tydkuormaan, huono johtaminen ja huononeva resurssi,
eli tyosta johtuvia syitd. Henkildstdsuhteet ja palkkaus ovat olleet suurin irtisanoutumisen syy
5%:lle vastaajista. 48% vastaajista nakee suurimmaksi irtisanoutumisensa syyksi tyohon liittyvan

asian.

Ajallisesti lahteminen harvoin tapahtuu pikaisesti ja yllattaen. Toki nditakin on, mutta selkeasti va-
hemman; lyhyemman kuin kuukauden aikana ennen irtisanoutumista paatéksen on tehnyt vain 2
vastaaja (10,6%). Enemmisto on pohtinut irtisanoutumista puoli vuotta tai kauemmin. Tama infor-
maatio on maalaisjarjella ajateltuna varsin looginen. Irtisanoutuminen ja ty6paikan vaihtaminen ei
ole yleensakaan kevyin perustein tehty ja se edellyttda tarkkaakin pohdintaa. Yhden perheenjase-
nen irtisanoutuminen tydelamasta vaikuttaa vaistamatta perhetilanteeseen, sen toimeentuloon ja
dynamiikkaan (Henttonen & Lapointie, 2015, 72.)

Lahtdhaastattelujen aktiivisuus kyselyyn vastanneiden joukossa ei ole suuri, jonkinlainen haastat-
telu on jarjestetty vain kolmelle vastaajalle (15,8%). Kuten jo aiemmassa luvussa (3.2.3 Lahtohaas-
tattelun kayttd) asiaa on analysoitu, eivat I1ahtéhaastattelut ole vastaajien joukossa olleet viela sys-
temaattisesti kdytdssa ja vastausprosentti korreloi tahan. Kuitenkin suuri osa vastaajista olisi toivo-
nut yhteydenottoa ja jonkinlaista keskustelumahdollisuutta. Se on hyva informaatio jatkoon ja luo
odotusarvoa sille, ettd 1ahtdhaastattelujen kayttéonotolle on ollut selkea tilaus. Myds vapaiden vas-

tausten maara ja sisaltd antaa signaalin siita, etta palautetta halutaan antaa.

Peilaten opinnaytetyon teoriaan, kyselyn vastauksista on I0ydettavissa selkeitd yhtymakohtia teo-
riaosuuteen. Tyontekijan kokema kuormitus, olipa se henkista tai fyysista, heikentaa tydhyvinvoin-
tia ja myOs tyon hallinnan tunteen menettdaminen saa aikaan ajatuksia toisenlaisesta tyosta. Vas-
tauksissa tuli esille poliisilaitoksen arvojen toteutumattomuus tai tyon tekeminen omien arvojen

vastaisella tavalla, jotka molemmat teorian mukaan kuormittavat tyontekijaa.

Dash & Baruahin pitovoimatekijoistd koostuvassa kaaviossa mainituista tekijoista vastauksissa tuli
esille kaikki muut paitsi ty6turvallisuustekija sellaisenaan. Toki liiallinen tydkuorma ja kumuloituva
stressi ovat myos yhdenlainen tyoturvallisuustekija. Vastaajat selventavat vapaissa vastauksissaan
tyytymattomyytta johtamiseen, osallistumiseen, etenemismahdollisuuksiin, palkitsemiseen seka

tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen tyovuorosuunnittelun kautta.
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Mitd enemman tyontekija olisi tyytyvainen tyon pitovoimatekijoihin, sita pidempaan han pysyy tyo-
paikassa. Yksi yksittdinen epakohta ei valttamatta saa aikaan paatosta irtisanoutumisesta, jos suu-
rin osa pitovoimatekijdistd on kunnossa. Psykologisen sopimuksen mukainen tydymparisto ja -teh-
tavat vahvistavat tydossapysymista. Tyontekijat haluavat osallistua ja tulla kuulluiksi, tama my®os si-

touttaa tyontekijaa omiin tehtaviinsa ja saa aikaan halua kehittya seka kehittaa.

Useat maininnat pettymyksista johtamistapaan ja johtajuuteen korreloivat seka teorian, ettd myos
muiden lahtemista koskevien tutkimusten kanssa mm. Lahtijat 2023 — tutkimus. Paasyyt lahtemi-
selle nayttaytyvat pitkalti samalaisina; epakohdat johtamisessa, etenemismahdollisuuksien puute ja
ongelmat organisaatiossa.

Positiivisina asioina esiin tuodut hyva yhteishenki, tydkaverit ja poliisityo itsessaan koetaan tyohy-
vinvointia parantaviksi tekijoiksi, jotka osaltaan vahvistavat pitovoimaa ja saavat pysymaan tyopai-

kassa.

4 HAASTATTELUJEN ANALYYSI

Webropol-kyselyn lahettdmisen yhteydessa sdhkodpostissa ja saatekirjeessa oli maininta, ettd mi-
kali vastaaja haluaa tulla henkilokohtaisesti haastateltavaksi, siitd voi ilmoittaa opinnaytetyon teki-
jalle henkilokohtaisella sahkopostilla. Naita ilmoittautumisia tuli myds ilahduttavasti ja satunnais-
otannalla haastateltaviksi valikoitui 5 henkil6a. Tassa viiden joukossa on seka yksityiselle sektorille
siirtyneita, poliisihallinnon sisalla siirtyneita etta edelleen valtiolla muihin tehtaviin siirtyneitd. Haas-
tattelut suoritettiin joko henkildkohtaisella tapaamisella tai videoneuvottelun valityksella. Haastattelu
nauhoitettiin aanitiedostona, jonka jalkeen tiedosto litteroitiin kirjoitettuun muotoon. Vastaukset tee-
moiteltiin esitettyjen kysymysten mukaan jonka pohjalta haastattelujen antia on analysoitu tarkem-

min.

Haastattelut olivat ennalta sovittuja ja suunniteltuja, johdettuja tilanteita. Kolme haastattelua suori-
tettiin henkilokohtaisen tapaamisen myo6ta, kaksi haastattelua videoneuvottelun valityksella. Haas-
tattelutilanteet olivat hyvin motivoituja seka haastattelijan ettd haastateltavien puolelta, erittain vuo-
rovaikutteisia ja myos luottamuksellisia. Haastattelujen aluksi kaytiin |api haastattelun anonymi-
teetti, haastattelun tallentaminen aanta nauhoittamalla, nauhan litterointi seka haastateltavan mah-
dollisuus keskeyttaa tai kieltaytya haastattelusta. Haastattelut on nahty sopivana tekniikkana myos
siksi, etta tietysta ammattiryhmasta tarvittiin vain satunnaisotos, haastateltavien katoa ei ollut odo-
tettavissa, tutkittiin erdalla tapaa emotionaalisia asioita, mielipiteita, havaintoja ja kokemuksia seka
haluttiin vapaamuotoisen kerronnan kautta saada selville tasmallisia esimerkkeja (Holma, ym.,
2021, 108).
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Haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna ja kysymykset olivat teemoitettuja. Teemahaastattelun
pyrkimys on I6ytaa merkityksellisia vastauksia tutkimuskysymysten ja tutkimuksen tarkoituksen mu-
kaisesti, eli kysymyksetkaan eivat voi olla mita tahansa vaan niiden tulee perustua tutkimuksen vii-
tekehykseen (Tuomi & Sarajarvi, 2002, 77). Teemahaastattelun etuna on myo6s aineiston vapaampi
keruutapa. Haastattelujen analysointi tapahtui niin ikdan teemoittain. (Metsamuuronen 2008; 39—
41; Vilkka & Airaksinen 2004, 63.)

Analyysivaiheessa on tukeuduttu aiemmin luennoilla saatuun mallinnukseen (Korander 2022, luen-
tomateriaali) jossa jokaisen teeman alle siirretdan litteroiduista haastatteluista kutakin kysymysta
koskevat omat vastauksensa. Tama oli tydvaiheena melko tyolas, koska litteroitua materiaalia oli
runsaasti ja haastateltavat tuottivat tekstia ilahduttavasti. Taman havainnon my6ta on mahdollisuus
kysyttdessa suositella suppeaa haastateltavien maaraa. Tama havainto myos korreloi opinnaytetdi-
hin liittyvan Idhdeaineiston kanssa (Koivula ym. 2001, 46). Tosin aihe on ndhty niin mielenkiintoi-
sena ja hyodyllisena, ettd runsas materiaali antoi enemman pohjaa analyyseille. Kun YAMK-
tasoisen opinnaytetydn opintopistemaara vaatii jo Iahtdkohtaisestikin suuren tyémaaran, haastatel-

tavien maara on perusteltua.

Kun haastattelut oli analysoitu ja kysymykset seka vastaukset teemoittain luotu omaksi tiedostok-

seen, tasta oli kaytannodllista ja helppoa analysoida tarvittavaa informaatiota itse opinnaytetyon si-

salloksi. Haastatteluissa tuli ilmi samoja asoita, mitd Webropol-kysely oli suuntaa antavasti ilmen-

tanytkin, mutta haastatteluissa informaatio syventyi ja niissa tuli ilmi uusia nyansseja. Haastattelut

siis vahvistivat opinnaytetyon tekijan omaa kasitysta asiassa ja tunnetta olevansa seka oikeilla jal-
jilla, etta tutkimassa oikeaa asiaa. Taman havainnon my6ta tutkimuksessa on nahtavilla myds tois-
tettavuuden vaatimuksen tayttymista; joku toinen tutkija pystyisi saamaan samanlaista aineistoa

tutkiessaan tata aihealuetta (Koivula ym. 2002, 32).

4.1 Irtisanoutumisen syita

Haastattelujen kautta tavoitteena oli tarkentaa irtisanoutumiseen johtavia syita ja vapaalla kerron-
nalla saada myos taustoitettua naita syitd. Haastateltavalla oli nain ollen my6és mahdollisuus eritella
tarkemmin niitd asioita, mitka olivat mahdollisesti tyosta johtuvia tai mitka olivat tyon ulkopuolisia
asioita. Vain kahdella haastateltavalla paasyy oli muu kuin tyosta johtuva, mutta tyossa havaitut
ongelmat ja epakohdat olivat vauhdittaneet irtisanoutumispaatdsta. Tydsta johtuvina asioina haas-
tateltavat toivat esille vuorotyon haitat ja toimenkuvan muutoksen epaonnistumisen, resurssiongel-
mat, liiallisen tydbmaaran, vasymisen itse tydhon seka vasymisen ja pettymyksen organisaatioon.
Myds ongelmat Itd-Suomen poliisilaitoksen johdossa seka henkildston arvostuksen puute ovat vai-

kuttaneet irtisanoutumispaatdksen tekemiseen.
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Kun poliisihallinnosta ei ole 10ytynyt mielenkiintoista tyotehtavaa ja tarjolla on ollut toinen houkutte-
leva tehtava, on tastakin syntynyt irtisanoutumispaatds. Tyodn ulkopuolisina tekijdind on mainittu

perhetilanne seka siirtyminen yritystoimintaan.

e |han se oikeastaan se ratkaiseva oli siind vaiheessa kun 16ytyi semmoinen ty6-
paikka, vaihtoehtoinen tyépaikka johonka minun huolittiin, hain ja satuin sinne p&éa-
semdédén, niin se oli se viimeinen ratkaisu lahteéd

o Mutta kylla siihen voimakkaasti vaikutti sen hetkisen tehtédvén ihan &lytén tybméaéré
Ja jonkunlainen vds&htdminen niinku varmasti siihen itse tyéhén. Etté tavallaan se
niinku tybtaakka ja niinku ettd epdmukavuus siiné tybssé silléd hetkelld myés sitten
helpotti sen pdétbksen tekemista, etté sitten perheen kanssa vaihdettiin sitten koko-
naan asuinpaikkakuntaa

o No ensin yleisesti voin tarkentaa, niin ihan vasymys ja pettymys koko poliisiorgani-
saation ihan koko valtakunnan tasolla ja erityisesti Itd-Suomen poliisijohdossa on
ongelmaa. Resursseista ei pidetad huolta, ei Itd-Suomessa eiké valtakunnan tasolla

e ja se oli jotenkin se, kun tavallaan kokeiluna otettiin se putkalaki homma k&yttéén,
niin mé silloin tajusin etté téa peli on menetetty kokonaan. Etté tdd murtaa kokonaan
toimintaympéristén, tdssé ei ole enéé jéarked. Mé en en pysty enda palvelemaan
kansalaisia, ettd m& koen etté niinku tyénantaja on pettdnyt minut ja tota kansalai-
set... / tdhén (poliisitydhdn) oonkin niin kun lahtenyt sillai idealistisesti ja koettanut
séilyttéda sen tybntekemisen ilon ja sen, ettd mé& oon oikeasti ihmisié, niitd kansalai-
sia, vaarin kohdeltuja ihmisié varten sielld. Kaikkia ihmisia varten sielld. Sitten kun
se, niinku tajuat etté tastéa ei tule enéé mitdén. Tai tybvuoro kuluu siihen kun ajetaan
vitostietd edes takas putkaan ihmisid. Me ei pystyté enéé tukemaan tybkavereita,
me ei p4&sté enéé niiden oikeiden avuntarvitsijoiden luokse. Todennékdisesti ihmi-
sid tulee kuolemaan sen takia, kun hakataan ravintolaa edesséa, kun me ei kereta

endé paikan péaélle sinne.

Yhteenvetona seka Webropol-kyselyssa etta haastatteluissa ilmoitetut syyt irtisanoutumiselle kor-
reloivat seka toisiinsa nahden, ettd myds teoriaosuuden havaintoihin. Suurimmalta osalta syyt ovat
tavalla tai toisella tydsta johtuvia, tyytymattomyytta tydhon, tydmaaraan ja johtamiseen. Palkkaus
nayttaytyi Webropol-kyselyssa hyvin pienessa roolissa ja haastatteluissakin vain yksi henkild si-
vusi palkkausta, mutta se ei ollut syyna irtisanoutumisen. Tyon ulkopuolisena syyna perhesyyt

ovat suurimmassa roolissa.
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4.2 Epédkohtien havaitseminen ja korjausehdotukset

Haastateltavilta kysyttiin, ettd ovatko he tehneet jotain toimenpiteita tyossa, tydymparistossa tai
tyotavoissa havaitsemiensa epakohtien korjaamiseksi ja onko naita epakohtia mahdollisesti saatu
heidan tietojensa mukaan korjattua. Epakohtina haastateltavat toivat esiin edelleen uuvuttavan tyo-
maaran, tyovuorosuunnittelun joustamattomuuden, erikoistumismahdollisuuksien vahaisyyden, eta-
tutkinnanjohtajuuden jarjestelyt, henkilostohallinnolliset ongelmat, eriavat nakemykset johtamisessa
seka omien arvojen vastaisen johtamistavan. Myods kalustoon liittyvid epdkohtia mainittiin. Itse asi-
oiden esille tuomisessa ei ole havaittu sellaista kynnysta, etteiko tyontekija olisi uskaltanut tuoda

asiaa esille mm. kehityskeskustelujen kautta.

o Mielesténi kehityskeskustelua ehké jotkut véheksyy turhan takia, etta niillé ei ole
merkitysta. Itse nden sen hyvénéa vayléné olla yhteydessé ylipdéatééan siihen 1&a-
hiesimiehen ja jos se niinku, jos siihen suhtaudutaan vakavasti ja sielld on seké se
alainen, etté esimies siind keskustelussa taysillé mukana, niin siind pystyy aika pal-
Jon k&yméén l&pi seké niitd omaan uraan liittyvi&, omaan jaksamiseen tai ty6ssé
edistymiseen, mihin tahansa liittyvié asioita. Ja myds jos on jotakin ongelmia esi-
merkiksi tybyhteis6ssé niin niitd kdyméaén I&pi. Jos silla ei ole mitddn muuta merki-
tysté ole niin on ainakin saanut purkaa sydéntéén ja késittdékseni on nyt joskus joh-

tanut myds johonkin toimenpiteisiin

Nelja viidesta haastateltavasta kertoi ottaneensa havaitsemiaan asioita esiin ja joko keskustel-
leensa asioista tai esittdneensa korjausehdotusta. Tyovuorosuunnittelun ja tydmaaran kohdalla
haastateltavilla ei ollut tietoa siitd, ovatko asiat heidan Iahtdnsa jalkeen parantuneet, kalusto-ongel-
man kohdalla parannusta on tapahtunut. Tydhdn negatiivisesti vaikuttanut etatutkinnanjohtajuus ei
haastateltavien mukaan ole muuttunut, eika johtamisessakaan ole havaittu merkittdvia muutoksia

parempaan suuntaan.

o FEita se tybmééra oli niin rusentavaa ettd. Edelleen on se mentaliteetti, etté pitéisi
tyot pyrkié tekem&éan niin hyvin kuin mahdollista, niin se ei kdytdénnéssé ole tuossa
mahdollista. Eli jokaiselle jutulle varmaan jotain voisi tehdé mutta mentaliteetti oli se,
elté tapetaan ne jutut ja tehdéén se ihan se minimi ja vahan isompiin juttuihin keski-
tytddn. Se ei sovi se, ei sovi niinku meikéldisen ajattelutapaan

e mutta sitten palaveerattiin myds niinku laitoksen johdon kanssa, mutta sielta tuli
kylla ihan niinku tdystyrmd&ys kaikille niille meid&n ideoille ja niin kun oikeastaan sille
Johtamismallille mité harrastettiin, et toi on ihan véérin, etté ei isoa laitosta voi tuolla

lailla johtaa, etté ei ei noin. Ja sitten itsella tuli véhén sellainen, ettd ndé on kyllé nyt
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niin minun arvojen vastaista, ettd mitd multa vaaditaan, niin tota en en nyt ihan alle-
kirjoita ndita.../ Joo nostettiin kissa péydalle, keskusteltiin ongelmista ja miten mei-
dén mielesté asioihin pitéisi puuttua ja Kysyttiin etté ihan suoraan, etté sopiiko téaa
meidén johtamismalli mit& me nyt harrastetaan, onko t4ssé jotain vikaa, niin sieltg
tuli ihan selkeé vastaus, ettd on... / niin eiké tdmé enéé sovellu Itd-Suomen poliisi-
laitokselle niinku tai henkiléstbn huomioon ottaminen ja niinku niin sanotusti téllainen
keskusteleva johtaminen, niin sielta tuli vastaus etta, ei, se ei onnistu néin isossa
poliisilaitoksessa

e no siis kylla, kylla néitéd ep&kohtia nostettiin esille palavereissa ja keskusteluissa esi-
miesten kanssa ja ainakin omassa tehtdvésséa véitéan, ettd merkittdvaa oli se, niin
kun oman tutkinnanjohtajan, tutkinnanjohtajan rooli ja se ettd oma tutkinta, niinku
meidén tutkinnanjohtajuus oli jérjestetty niin, ettg tutkinnanjohtaja on toisella paikka-
kunnalla ja semmoista niinku etéjohtamista. Niin kylla se, kyll& sillé oli vaikutus sii-
hen tybhén ja siihen niinku tyésséjaksamiseen ja niinku tavallaan siihen kaikkeen
tyon johtamiseen, miké taas sitten vaikutti heikentévésti siihen ehké kaikkien ty6ssé
Jjaksamiseen

e eltd epdkohtia, osa liittyy henkilbstédn ja niin kun esimerkiksi samassa vuorossa
oleviin henkilbihin, ettd siihen aika hankala puuttua. Jonkun verran miné kehityskes-
kustelussa joskus avasin tiettyjé ongelmia

e (kahvihuoneessa) kysyin ihan suoraan, ettd sanokaa oikeasti joku asia miké on
mennyt hyvin tdssg sanotaan 5 viimeisen vuoden aikana, mik& asia on mennyt
eteenpdin, parempaan suuntaan poliisissa ja Itd-Suomen poliisilaitoksessa. Niin
pitkd hiljaisuus, kukaan ei sanonut mitdéan, kaikki suu mutrulla mietti selvésti kylla
kysymysta. Sitten mind itse ehdotin, ettd no on nyt varmaan niinku kalustoa ja ajo-
neuvot ja varusteet, ne on niinku parantunut. Siihen kaikki yhtyy, joo joo joo, se on

kylla ihan totta ettd ne on kylld& mennyt parempaan suuntaan

4.3 Keskusteleminen irtisanoutumisen syista ja paatoksen helppous

Kaikki haastateltavat kertoivat keskustelleensa irtisanoutumisaikeista tai irtisanoutumisen syista
joko oman lahiesimiehensa tai kollegoidensa kanssa ennen irtisanoutumista. Irtisanoutumispaatok-
sen helppoudesta kysyttaessa kolmelle paatds on ollut lopulta helppo, mutta edellyttanyt pohdintaa
jopa vuosia. Yhdelle paatos verrattain helppo ja yhden haastateltavan mukaan paatdksen tekemi-
nen ei ollut helppoa ja se edellytti pitkda pohdintaa. Haastateltavien kesken lyhin pohdinta-aika on
ollut muutaman viikon, pitempaan asiaa pohtineet ovat miettineet 1ahtéansa 1 — 10 vuoden ajan.
Kuitenkin nelja viidesta haastateltavasta pitdad mahdollisena, ettd tulevaisuudessa viela palaisi tyods-

kentelemaan Ita-Suomen poliisilaitoksessa.

62



Taman kysymyksen yhteydessa tuli luontevasti puhetta myds lahtéhaastattelusta ja sen jarjestami-
sesta. Yksi haastateltavista oli vastannut sahkoiseen kyselylomakkeeseen, jossa oli kysytty lahte-
misen syita, muut nelja eivat olleet [ahtohaastattelua kayneet tai tehneet misséan muodossa.

Kaikki haastateltavat olisivat halunneet kasvotusten kaytavan, henkilokohtaisen keskustelun.

e kasvotusten haluaisin, koska koen ettd oon sen verran hyvin hommani hoitanut enké
ole siltoja polttanut, ettd mé& pystyisin ihan suoraselkédsesti sanomaan ne Kaikki asiat
jJotka on johtanut tdhdn hommaan. Jos joku lahtee vdhén ovet paukkuen, niin sitten
se vois olla ettei véltdmétta haluais. Olisi hyva ja olisi kylld ehké pitanyt pitdékin ja
ké&sitella niité syita ja sitten sité dataa hyddyntéé sitten sen suhteen jos rupee use-
ampia tippumaan pois, niin jos on samoja yhtenevéisyyksié siellé niin voisi olla joh-
toa kiinnostavia asioita mihin kannattaa panostaa, ehdottomasti

o Nii et tavallaan vaikka meitéa on niinku tosi iso henkilbkunta mutta etta jos joku irtisa-
noutuu, on se nyt ollut véhemmén tai vdhan pidemmaén aikaa, niin niin kylld mua
niinku esimiehené kiinnostaisi, ettd vaikka ma tietaisin ettd miksi, et oliko jotain
tédssé tydsséa jotain sellasta, miké sai sut tekeméan sen paétéksen. Oltaisiinko voitu
tehdé jotain toisin ja oisko mitéd&n keinoa miten taté voitaisiin vield niinku ratkaista
niinku molempien hyvéksi, niin niin ehkd semmoista mé oisin niinku toivonu

o Mutta se, ettd mulle ei niinku tarjottu tété haastattelu mahdollisuutta, niin se oli ehké
sellainen niinku harmitti siind enemmén kuin se etté olisinko kayttényt tai en

e ehké tybnantajan puolesta se voisi olla ihan merkityksellista. Etté jos asioita halu-
taan mahdollisesti jotain parantaa taikka muuta, niin se voisi olla ihan hedelméllista
se keskustelun k&yminen

e mut silti kukaan ei Idhestynyt minua henkilokohtasesti, etté oltasko myéd voitu t4sté
vield niiku keskustella. Etté oliks t&& iso juttu irtisanoutua vakivirasta 10 vuoden uran
Jélkeen, etté tai niinku ylipdénsé semmoinen niinku jélkihoito. Etté no, ihan vaikkapa
vaan puhelinsoitto, ettéd oot paéattanyt tehdé néin, et haluatko jutella. Niin siita olisi

Jjaény semmoinen ettéd minusta vélitettiin.

Irtisanoutumispaatdksen pohdinta-aika nayttaytyy sekd Webropol-kyselyyn vastanneiden, etta
haastateltavien kesken suhteutettuna samansuuntaiselta. Suurin osa on pohtinut asiaa pitkaan, va-
hintaan vuoden. Lahtohaastatteluhalukkuus - nimenomaan henkilokohtaisena keskusteluna - tulee
selkeasti ilmi molemmissa tutkimusmenetelmissa: valtaosa haluaisi toteuttaa 1ahtéhaastattelun
henkildkohtaisena tapaamisena. Yleensakin tydnantajan puolelta tehty yhteydenotto ndhdaan kor-
rektina tapana tydsuhteen paattyessa. Tutkimuksen mydéta ilmeni myés halukkuutta palautteen an-

tamiseen.
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4.4 Haastatteluissa havaittuja positiivisia nakokulmia

Haastattelujen kautta haluttiin saada tietoa ja tarkentaa poliisilaitoksessa havaittuja tai koettuja hy-

via seka positiivisia asioita. Kaikki haastateltavat toivat esille hyvat tyokaverit, tydporukan ryhma-

hengen, tydn tekemisen ilmapiirin ja kollegoiden auttamisen. Téma sama asia kay hyvin selvasti

ilmi myos poliisilaitoksen tekemassa Fiilismittari-kyselyssa, tasta tarkemmin myohemmin luvussa

3.4. TyOkaverit ja tydyhteisdn henki nousivat positiivisina kommentteina myds Webropol-kyselyssa.

Seka Fiilismittari-kyselyn, Webropol-kyselyn, ettd haastatteluvastausten johtopaatdéksena voidaan

poliisilaitoksen selkedna vahvuutena pitaa tydyhteisbn me-henkea ja tydkavereiden tukea. Muina

positiivisina asioina haastateltavat nostivat yleisesti poliisitydon monipuolisuuden, ihmisten auttami-

sen, tyétehtavissa onnistumiset, pienen aseman edut tydssadjaksamisessa, likuntavapaiden ja deb-

riefingin onnistumisen, seka koulutukseen paasemisen.

Tybporukka se oli ihan huippu, tdydet pisteet silleen etté tyéssé viihtyvyys niinku kol-
legoiden takia, niin se oli erittéin hyva. Mik& oli niinku isoin kynnys lahteé& oli justiinsa
se, ett§ joutuu jgttdméaén niin hyvén tydyhteisén

Ja niinku tyéné se poliisin tyé silloin kun se sit& parhaimmillaan oli, ihmisten autta-
mista ja sitten semmoisia oikeasti semmoisia hetki&, kokemuksia joista tuli semmoi-
nen olo, ettd nyt miné saatoin vaikuttaa positiivisesti tdmén ihmisen eldmaéaén tai jét-
tdd semmoisen hyvan muistijaljen

Vakaa tydpaikka. Debriefingit toimi hyvin, jos niille oli aihetta, kentélla ja tutkinnassa
ainakin viimeising vuosina

tybn tekemisen ilmapiiri... | ...ja sitten se ettéd yleensé se niinku poliisityd tarjoaa sel-
laisia elédmyksié, ettd pelastetaan jonkun henki, estetdén joku vakava rikos

No kylld melkein on ollut ne tyé tybkaverit niinku se suurin positiivinen asia

maé voisin Kyllé lisété vieléd noita siis koulutuksiin on, siis ne on ollut hyvé, etté koulu-
tuksiin on paéssyt ja niité toiveita on kylld kuunneltu. Ja niinku semmoinen oman
oman niinku ammatillisen kehittdmisen mahdollisuus on kyllé annettu

mulla tulee niin kun Itd-Suomen poliisilaitosta téstéa edeltévistéd organisaatiosta, niin
tulee ihan hyviéa asioita. Kihlakunnan poliisilaitoksen ajoilta sielld ennen 2008 kun oli
vield rahaa ja oli tekemisen meininki, niin oli mukava olla t6issé. Tybkaverit oli p&é&-
asiassa tosi jees myds tdnééan.

no varsinkin se se tyopaikka ja tybyhteisé misté irtisanouduin, niin oli tiivis yhteisé ja
pieni asema. Missé tota pienelld asemalla on pienen aseman edut ja sillé tavallaan
tybyhteisd, niin semmoisen pienemmén tybyhteisén se merkitys on ihan valtavan

suuri. Silld on myds iso merkitys siihen tyéssé jaksamiseen
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4.5 Pitovoiman ja vetovoimaisuuden parantaminen

Kysyttdessa pitovoima- ja vetovoimatekijoitd haastateltavat toivat hyvin runsaasti esiin erilaisia asi-
oita. T&ma on luonnollista, koska vaikkapa esimerkiksi pitovoima koostuu monista eri tekijoista ja
ihmisten tarpeet ovat siltakin osalta yksilollisia. Kuten aiemmin teoriaosuudessakin on kayty lapi,
pito- ja vetovoimatekijat linkittyvat kiinteasti toisiinsa ja olemassaolevina vaikuttavat molempiin
suuntiin ( 2.4 Tyon pitovoimatekijat). Haastatteluvastauksissa tuodaan selvasti eniten esille henki-
I6ston hyvinvoinnista huolehtimista, tydkuorman kohtuullistamista, esimiestyon parantamista seka
tehtavankiertomahdollisuuksien helpottamista. Vetovoimaisuutta haastateltavien mielesta lisaisivat
monipuoliset tehtdvankuvat, henkildston vaikuttamismahdollisuudet seka resurssointi. Haastatelta-
vat tuovat esille sen, etta [t&-Suomen poliisilaitoksen maine tyénantajana ei ole kovinkaan houkut-

televa ja tydnantajakuvan parantamiseksi on paljon toita.

Henkiloston hyvinvointiin seka resurssointiin liittyen haastateltavat kommentoivat seuraavin lai-

nauksin:

o Sitten pitéisi niinku kohdentaa niitd resursseja oikein silleen, ettd henkil6sté mahdol-
lisimman hyvin jaksaisi ja sitten pyrki& suunnittelemaan, etté tyévuorot silla lailla
,etté oikeasti ettd ihmiset jaksaa, varsinkin tuolla vuorotydssé

o Sitten just se etta pidetédén tybntekijoisté niinku henkiselld puolella hyvaa huolta ja
otetaan aina Vélillé vaikka sivuun, ettd hei miten sulla menee.../ Ettd se semmoinen
niinku aito kiinnostus niista tydntekijoistd ja semmoinen luottamuksen saaminen
niinku siihen esihenkiléén et miké toimii

e Ja sitten se, etté pystyt vaikka just niinku sanomaan, ett§ td4 on epékohta t4ssé,
niin niinku niihin reagoimattomuus. V&han sellaista etté jos niihin reagoitaisiin pikkai-
sen enemmadan, niin otettaisiin tota sité henkilbstén kantaa ei pidettaisiin uhkana
vaan mahdollisuutena niin siiné olisi pitovoimaa

e ja just niinku henkiléstélle vaikuttamismahdollisuus, niin kyll& siind niinku pitovoima
mun mielesté tulisi. Vaikka se olisi vdhdn ndennéistékin, mutta niin kun tdmmdinen

luodaan illuusio ettd on mahdollisuus vaikuttaa

Tyodkuorman kohtuullistamiseen ja tasaisempaan jakautumiseen kommentoidaan seuraavasti:

e Se pitéisi jotenkin niinku saada semmoinen assosiaatio sille ihmiselle, joka hakee
Sitd duunia ett§ se voi itse vaikuttaa siihen tyéhén. Etté hédnellé on niinku valta yrit-
t44 edes vaikuttaa siihen tyébmééréén tai siihen ettd minkélaisia juttuja han tykkéaisi

tutkia
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e kylld se varmaan se ty6ssé, tydssé jaksaminen ja niinku se ty6 tybkuorman semmoi-
nen jakaantuminen.../ Niin kylldhédn se pitemp&éan jo alalla olleilla on jonkunlainen
hajukin siitéd asiasta, mutta kylld se semmoinen nuori uransa alkupuolella oleva
konstaapeli-poloinen, niin kylla se, kylld se aika &kkié tajuaa, etté nyt ehké kannat-
taa nostaa kytkinté hyvan séén aikana

o sielléd oleva juttumééra pitédé resurssoinnin ja muiden keinojen kautta saada siihen
pisteeseen, ettd myds siellé olisi himpun mukavampi olla, niin sinne siirtyisi myds
sitten sitd vanhempaa tybkaartia, jotka tota ei vélttamaétta enéé jaksa tehdé vuoro-
ty6ta.../ ... tilanne on ajettu yleistutkinnassa siihen pisteeseen, niin edes kohta ne yli
kuusikymppiset konstaapelit, joita alkaa kohta olla organisaatiossa, niin nekéén ei
halua menné sinne

e mutta valitettavasti, siitd tyéryhmésté ja muuten vaikka tykké&sinkin, niin se suunta
mihink tutkinta on nyt mennyt jo tdssé meikéléisen uran aikana, niin tota se ei sit-
ten niinku sitd vahaakaan kiinnostanut. Sitten oli niinku ollu se oli semmoista erittain

ahdistavaa ja vituttavaa, ei siiné niinku ei tybssé kylla viihtynyt ei sitten ollenkaan

Esimiestydn ja johtamisen osalta haastateltavilla oli seuraavanlaisia mielipiteita:

e ainakin se pitovoima niin se pitéisi olla se se yhteishenki ja se semmoinen varmaan
niinku tied&tké ihan henkilostbjohtamisesta l&ahtien, etté sielld olisi niinku esimiehet
sellaisia etté ne niinku oikeasti osaa sen henkilbstbjohtamisen puolen

e jaaha, kylléd se varmaan niinku itsellé niin ehk& se semmoinen jonkunlainen petty-
mys siihen esimiestoimintaan ja niinku I&hinnd koko ajan sellainen fiilis, ettd porukka
ansaitsisi parempaa esimiesty6ta. Koska taa itse tyé mité tehdéén on hiton hyvaa ja
se olisi se sellainen ja mun mielesté se on se ehké niin kun, vaikkei se esimiesty6
edes niinku suoranaisesti paranisi, mutta oltaisiin ainakin tekevin&én jotain toimenpi-
teité, joilla sitéd parannettaisiin

o Nyth&n meilld on ollut, oli niinku vuosia se, ettd aina vaan ihmeteltiin, ettd miksi joku
laitoksen johto saa huonoa palautetta, mutta kukaan ei miettinyt koskaan, ettd miksi
se saa huonoa palautetta. Etta niinku aidosti nostettaisiin pbydélle, ettd mika tdssé
nyt sitten niinku méttaéa, eikd sen sijaan etté ty6 vastaatte vaérin — pahimmillaan,
ettd vastaatte vaéarin tdhén kysymykseen.

e Ja sitten se etta niinku niinkin yksinkertainen asia kuin joku VHT ryhmé&rakenne, niin
eih&n se voi onnistua niin etté sulla on I&hiesimies sadanviidenkymmenen kilometrin
paéssé. Lahiesimies toimintaa pitéisi satsata, niin ei se vaan synny, etté toki oothan

s& samaan aikaan joskus vuorossa, mut tota niinku téllainen varsin keinotekoinen
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Tehtavankiertoa toivottiin helpotettavan ja erityisesti tutkintasektorilta mahdollistettaisiin paasy

myds muihin tehtaviin, ennekuin tyontekijan motivaatio katoaa kokonaan:

Ja tota tybkierto voisi olla semmoinen mihinka olisi niinku hyvé panostaa ja sitten
vaikka tdmé kouluttamisen mahdollistaminen, etté niinku sité kautta sité tybssé jak-
samista, viihtyvyyttd enemman. Olisi niinku enempi mahdollisuuksia sinne tyénteki-
Jéille muutakin kuin se pakollinen tutkinnan kierto tai pakko painaa pdytékirjoja

Ja tokihan se etté jos pystyy vdhén niinku, ennen kuin leipiintyy ihan totaalisesti, niin
olisi jonkunlainen, niin kun tdmmdéinen tehtédvékiertomahdollisuus pikkaisen parempi
niin varmaan pitovoimaa tulisi. Se on varmaan pdivittéisutkintaan kun nuorena val-
mistuneena ajaudut ja 5 vuoden p&ésté vield katsotaan, ettéd onko vield nené pin-
nalla, niin niin se on kovaa hommaa. Silloin on vaikea niinku kilpailla jonkun laitok-
sen kanssa, joka tarjoaa etta tééllé péésisi sitten ajaa maijaa sitten vaikka kolmivuo-
roty6na.

Ehké tuohon aikaisempaan vield my0ds se, etté niinku se tehtévékierto, niité tehtévé-
kiertoja saisi olla. Niitd varmasti on, mut se tehtévékiertoon ldhteminen pitéisi olla
silleen helppoa

nythé&n hirmu herk&sti kdy sillé tavalla kun joku tulee koulusta, poliisikoulusta tai jos-
tain virkavapaata misté tahansa, tai on tyéttémyysjaksolla ollut ja tulee laitokseen
toihin niin se todennékdisesti tuupataan yleistutkintaan ja se herkésti jaéa sinne pant-
tivangiksi

Vetovoimatekijoista selkedsti suurinpana pidetddn monipuolista tydnkuvaa :

mutta tota kyllad se varmaan se ehké se téllainen monialainen monialainen tyén teke-
minen olisi sellainen mill& ainakin nyt niinku nuorempaa kaartia sinne téihin saatai-
siin. Ettéa se ei olisi niin, ettd olet tuossa, nyt tossa on sun deskis seuraavat 3 vuotta
Ja ja tota paéset siitéd pois ainoasta voimankayttépéivina.

multta sitten niinku pienemmét paikkakunnat niin siellé pitéisi raataléida se toimen-
kuva semmoiseksi ettd se houkuttelisi tekemé&én monipuolista ty6ta. Joo siind on se
ehké& se sellainen niin kun pikkaisen organisaatio niinku miettisi paikkakuntakohtai-
sesti, ois niinku varaa vdhéan joustaa siind minkélaisella kokoonpanolla kannattaa
jJjossakin paikassa tehdé téité, eikd vaan se ettd meilld on olemassa tota x monta
kenttédryhméa ja kaikkien pitdé olla samanlaisia. Etta tota siing olisi niinku r&&taléinti,

kokoonpanojen réétéléinti niin silld aika paljon saisi aikaan.
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o Sitten se helpottaisi sitd asiaa mutta etté tarjoamalla monipuolista tyénkuvaa, niita
kouluttautumismahdollisuuksia, tavallaan ettd se tyd, tybnkuva pysyisi niinku mielek-
k&éné ja mité se kenellekin on, ehké& niinku henkilbkohtaisesti kuuntelemalla, sitten
niinku tarjoamalla jokaiselle jotakin niissé rajoissa mité on.

e jos porukka ei pysty luottamaan siihen laitoksen johtoon, sinne se on aika hankalaa
saada hakijoita. kylldhdn sinne saadaan tybntekijéitad, mutta se etté jos halutaan
saada motivoituneita tydntekijéitéd ja semmoisia, jotka oikeasti sielld haluaa ja séilyy
niin pitéisi olla semmoinen paikka jossa on kiva olla tbissé, se tybkuorma olisi jéar-

kevé ja siihen johtoon pystyisi luottamaan

Joskin naiden haastateltavien mielipiteissa ja ajatuksissa oli paljon yhtenevaisyyksia, 10ytyi heilta
pohdinnoissaan myds yksittéisia eroja. Siind missa toinen piti Itd-Suomen poliisilaitoksen tarjoamia
koulutusmahdollisuuksia hyvina ja itselleen hyddyllising, oli toinen aivan toista mielta ja koki ettei
koulutuksiin paassyt ja henkilokohtaisena pettymyksena sita, ettei hanen oma esimiehensa ollut
missdan vaiheessa kannustanut tai kehoittanut hakeutumaan koulutuksiin. Loyddksena tama ha-
vainto on ristiriitainen kyselytuloksen kanssa. Moni kokemus on hyvin subjektiivinen ja koulutuk-
seen paasemiseen vaikuttaa oman aktiivisuuden lisdksi tydpaikan sijainti koulutustarpeeseen, seka
esimiehen kannustus ja ohjaaminen Tassa asiassa voisi suositella, ettd esimiesten tehtava olisi eh-
dottomasti kannustaa tydntekijoitad kouluttautumaan, koska mik&pa muu kuin koulutus toisi tydnteki-
jalle eri mahdollisuuksia hakeutua ja paasta eri tehtaviin, saada lisda motivaatiota ja osaamista
tydntekoonsa. Puhumattakaan siitd, ettd luonnollista poistumaa tapahtuu jatkuvasti ja koulutetuista

osaajista on aina puutetta.

It&-Suomen poliisilaitoksen suuri maantieteellinen koko valahtaa haastateltavien puheissa ajoittain
ja toimintojen keskittdminen isoihin kaupunkeihin tuodaan esille. Ison poliisilaitoksen ei valttdamatta
koeta kohtelevan kaikkia yhdenvertaisesti tai tasapuolisesti nimitys- ja palkkausasioissa. Tasapuoli-
nen kohtelu ja arvostus ovat myos taustakirjallisuuden mukaan asioita, jotka henkilésto rekisterdi

hyvin herkasti.

e se jotenkin tulee aina semmoinen harmituksen tunne siité, ettd ne ei ne pienempien
asemien ammatti-ihmiset aina ehkéd saada semmoista arvostusta osakseen, niinku
Jotenkin tuntuisi niinku etta pitéisi saada.../ ... ja sitten toisekseen ettd ne ammatti-
taitoiset tydntekijét pysyisi sielld ja niité arvostettaisiin sité tyété mité ne tekee. Myés
sielld sivukonttoreilla, etté sielld on valtavat maéarét paikallistuntemusta ja sillé pai-
kallistuntemuksella ja muulla alueen vaatimalla erityisosaamisella, niin sillon tosi iso

merkitys ihan tuossa péivittdisessé poliisitoiminnassa.
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e mut sitte niinku yhdenvertaisuus tietynlainen, etté just esimerkiksi se palkkatekijé.
Etta niin kun on, ollaan samaa poliisilaitosta, niin sitten linjataan samalla lailla ja eika
tehdéén erilaisia tulkintoja jossain toisessa kohtaa. Téssé tasa-arvoisuus, etté 14-
pingkyvyys.

e Semmoinen yhdenmukaisuus Kylld on puuttunu aika monesta paéatéksesta. Ja polii-

silaitosten eriarvoisuus valitettavasti ndkyy monessa, jopa pienten asemien valilla.

Kaikkien haastateltavien kommenteissa oli havaittavissa samoja asioita, joita tuotiin esille Webro-
pol-kyselyn vapaissa vastauksissa, ndma myo6s ovat yhta lailla linkittyvissa teoriaosuuden pito-
voima- ja vetovoimatekijoiksi. Jokaisella on oma subjektiivinen kokemus ja nakemys kunkin yksit-
taisen tekijan vaikutuksesta omaan tyotyytyvaisyyteensa ja sen osuus irtisanoutumispaatoksen te-

kemiseen.

4.6 Yhtenevaisyydet Fiilismittarin ja tehtyjen lahtohaastattelujen analyysin valilla

It&-Suomen poliisilaitoksen intra-sivuilla oli 4.1.2024 Sinetti-uutinen koskien "Fiilismittarin ja 1ahto-
haastatteluiden tuloksia”. Fiilismittarin kyselyssa tulosten perusteella oma ryhma ja tyokaverit nah-
daan merkittavimpana tyohyvinvointia edistavana tekijana. Heikoimman arvosanan saa tyytyvai-
syys johdon linjauksiin toiminnan kehittdmisessa. Avoimissa vastauksissa uutisen mukaan esille
tuodaan haasteina olevat riittamattomat resurssit, vanhakantainen johtamistapa seka tyokuormituk-
sesta johtuvat johtamisen ongelmat. Palautteena toivotaan tulosten vaikuttavuutta, toive on, etta

tulokset myds johtaisivat toimenpiteisiin.

Lahtohaastatteluun on kesa — joulukuun 2023 aikana vastannut yhteensa 22 henkil6a. Kohtalainen
osuus lahtijoista on ollut korkeakouluharjoittelijoita. Myds 1ahtOhaastatteluissa tyoyhteisd nayttaytyy
merkittavana pitovoimatekijana ja tyotehtavat katsotaan omaa uraa tukeviksi. Kritiikkia saa palk-
kaus ja organisaation tarjoamat osaamisen kehittdmismahdollisuudet. Uutisen mukaan tavoite- ja
kehityskeskusteluprosessi ei toimi tarkoituksenmukaisella tavalla. Merkittavia 1ahdon syita lahto-
haastatteluissa ovat olleet kova tydmaara, esimiestyo ja johtaminen, mielekkaiden tehtavien puut-
tuminen tai se, ettei tullut valituksi johonkin virkaan. (Iltd-Suomen poliisilaitoksen Sinetti-uutinen,
4.1.2024.)

Naita samoja asioita tuli esille sekd Webropol-kyselyssa ettd haastateltavien kertomuksissa. Tyo-
ryhmat ja tyokaverit olivat selkeasti se positiivisin aspekti, mita poliisilaitoksen tyossa on koettu.

Nakemykset henkiloston kannalta huonossa johtamisessa, kohtuuton tyokuorma ja alati vahenevat
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resurssit on koettu negatiivisina ja pitovoimaa vahentavina tekijoina. Fiilismittarin ja Iahtohaastatte-
luiden analyysi on hyvin pitkalle yhtenainen tdman opinnaytetydn tuloksen ja teoriasta havaittujen
tekijoiden kanssa. Fiilismittarikyselyjen tulokset nayttaytyvat selkeasti henkilostohallinnon nakokul-
masta hyddyllisind. Kysely on suunnattu nimenomaan henkildstolle ja vaikkakaan kaikki eivat niihin
vastaa, tata kautta henkilostolle on annettu mahdollisuus vaikuttaa ja kertoa nakemyksistaan tyon
tekemisessa. Lahtohaastatteluihin vastaajat ovat samassa tilanteessa kuin taman opinnaytetyon
kohderyhma, joten heidan mielipiteensa ja kehittdmisehdotuksensa Iahtemisen ajankohtana ovat

arvokkaita.

5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

5.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Opinnaytetyon alkutilanteena oli etsia vastauksia neljaan eri tutkimuskysymykseen:
- Minkalaisten syiden vuoksi henkil6 irtisanoutuu poliisilaitoksen palveluksesta?
- Mika osa lahtemisen syista on tyohon liittyvia? Tydperaisten syiden suhde muihin syihin.
- Onko irtisanoutumisten maara poikkeuksellinen muihin laitoksiin vertailtuna?

- Milld aktiivisuudella lahtijoille jarjestetaan lahtéhaastattelu?

Tutkimuksella haluttiin kartoittaa sita, mitka ovat niita syita, joiden vuoksi henkild irtisanoutuu polii-
silaitoksen palveluksesta. Taman kysymyksen kohdalla kartoitettiin seka suurinta, yksittaista syyta,
ettéd muita irtisanoutumiseen vaikuttaneita tekij6itd. Suurimpina yksittaisind syina olivat tyytymatto-
myys johtamiseen, tyytymattomyys tydhdn, seka perhesyyt. Muina irtisanoutumiseen vaikuttavina
suurimpina tekijoina nayttaytyivat oman osaamisen kehittdminen, edelleen tyytymattomyys johtami-

seen ja etenemismahdollisuudet

Haluttiin myos selvittaa, ettd mika osa lahtemisen syista on tyohon liittyvia seka tyoperaisten syiden
suhdetta muihin syihin. Webropol-kyselyn antamat tulokset antavat selvan signaalin siita, etta tyo-
hon liittyvat syyt ovat kokonaisuudessaan olleet suuremmassa roolissa kuin tyon ulkopuoliset syyt.

Tyon ulkopuolisina syina suurimpia ovat perhesyyt, yrittajyys tai uusi ammatti toisaalla.

Irtisanoutumisten maara muihin laitoksiin vertailtuna ei statistiikan mukaan nayttaisi olevan poik-

keuksellisen suurta, ennemminkin samalla tasolla tai jopa pienempikin kuin muualla. Vuositasolla
vertailtujen poliisilaitosten valilld on vaihtelua, mutta ottaen huomioon It&-Suomen poliisilaitoksen
henkildbmaaran, irtisanoutumisissa ei ole havaittavissa mitaan selkeda kasvua ja lahtevien suunta

on tarkastelujaksolla ollut laskeva.
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Opinnaytetyon alkupohdintojen aikana lahtdhaastattelumenetelmaa ei Ita-Suomen poliisilaitok-
sessa viela otettu systemaattiseen kayttéon, mutta asia aktualisoitui kesalla 2023. Tasta huolimatta
haluttiin selvittaa sita, milla aktiivisuudella lahtijoille jarjestetaan Iahtohaastattelu. Myos nakemykset
lahtohaastattelusta ja sen tarpeellisuudesta katsottiin hyodylliseksi. Tutkimukseen osallistuneille ei
suurimmalta osalta oltu jarjestetty lahtohaastattelua, mika selittyy juurikin aktiivisten haastattelujen
kayttdonoton ajankohdalla. Suurin osa tutkittavista kuitenkin ilmaisi sen, etta olisivat halunneet ja
kokeneet jonkinlaisen lahtokeskustelun hyodylliseksi, osin itselleen, osin organisaatiota varten. Ar-
vokkaana 16yddksena voi pitdd myos sita, ettéd suhtautuminen henkildkohtaisen keskustelun kaymi-

seen oli erittdin myonteista.

5.2 Teoreettiset vaikutukset

Saadut tutkimustulokset vahvistavat Iapi kaytyjen teorioiden antia monelta osin. Tyon mielekkyy-
teen vaikuttava psykologinen sopimus tyonantajan ja tyontekijan valilla tulee muutostilanteissa ky-
seenalaistetuksi ja tyontekijan odotukset eivat valttamatta tayty, jolloin hanen sitoutumisensa tyo-
paikkaan heikkenee. Arvojen mukainen tyoskentely kannustaa tyontekijaa hyviin suorituksiin koke-

mus tydn merkityksellisyydesta vaistdamattd motivoi ja irtisanoutuminen on epatodennakdisempaa.

Pitovoimatekijoiden kohdalla eri tekijat vaikuttavat eri ihmisiin eri tavalla ja myo6s kyselyvastauk-
sissa pitovoimatekijoiden vaikutusta tyotyytyvaisyyteen tuotiin esille monipuolisesti. Tama tukee
teoriaa silta osin, ettd moni seikka on seka itsenainen tekija, etta vaikuttaa tyotyytyvaisyyden koke-
mukseen kokonaisuudessaan. Irtisanoutumispaatokseen vaikuttaa moni pitovoimatekijoissa esi-

tetty asia.

McKinseyn ja De Smetin tutkimuksesta poiketen, palkka ei tassa tutkimuksessa nayttaytynyt mer-
kittdvaksi irtisanoutumisen syyksi. McKinseyn ja De Smetin tutkimuksen mukaan kaikissa ikaryh-
missa suurimmat lahtemisen syyt olisivat epasopiva kompensaatio, etenemismahdollisuuksien
puute ja valinpitamatdn johtaminen. Palkkaa suurempi motivaattori kuitenkin on mielekas tyo ja
vaikka palkka keskusteluttaa, se ei tdman tutkimuksen mukaan ole ollut suurin yksittdinen, eika

myoskaan muu myoétavaikuttava tekija irtisanoutumiseen kovinkaan monelle vastaajalle.

Teoriaosuudessa tuloksia on vertailtu myds lahtemisen syihin yleisilla tydomarkkinoilla. Tama opin-
naytetyo tarkentaa Iahtemisen syita seka alueellisesti (Ita&-Suomi) etta tiettyyn ammattiryhmaan
(poliisihenkildstd) kuuluvien osalta. Tulosten samansuuntaisuus vahvistaa aiempia tutkimustuloksia

ja teoriaa.
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5.3 Kaytannon vaikutukset

Tutkimuksessa on kyselyn ja haastattelun kautta tiedusteltu syita irtisanoutumiselle ja pyritty hie-
man taustoittamaan lahtemisen syita. Koska jokainen tyontekija on yksilo ja kokemukset subjektiivi-
sia, ei vastausten analyysin perusteella voi I0ytaa yksittaista irtisanoutumisia estavaa syyta. Kaik-
kiin yksilotason asioihin tyonantaja ei pysty vaikuttamaan kattavasti, koska aina ilmenee tyytymat-
tomyytta. Monia kehittdmiskohteita tosin nousee esille ja tyohon liittyvina johtamisen kehittdminen,
tyotyytyvaisyyteen panostaminen seka koulutus- ja etenemismahdollisuuksien luominen nayttayty-

vat Itd-Suomen poliisilaitoksessa olevan niita asioita, jotka vaikuttavat eniten irtisanoutumisiin.

Mikali tavoittelisimme sellaista todellisuutta, etta irtisanoutumisia ei tapahtuisi lainkaan, tulisi tydn
olosuhteiden olla taydellisid — johtamisen huippulaatuista ja tydntekijaa tyydyttavaa, koulutusten ja
urapolkujen vaivatonta saavuttaa, kaikilla osaamistaan vastaavaa ty6ta ilman liiallista tydkuormaa,
palkkauksen erinomaisuutta, tyotyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin maksimaalista onnistumista,
henkildstdésuhteiden luontevuutta seka tyon ulkopuolisena seikkana perhe-eldman ja vapaa-ajan

saumatonta yhdistamista.

Kaytannossa tyoyhteisoissa tapahtuu vaihtuvuutta ja teoriaosuuteen viitaten, se on luontevaa ja
tarpeellistakin. Kuitenkin hyvista ja koulutetuista tyontekijoista halutaan pitaa kiinni ja uusien rekry-
toiminen on aina ylimaarainen ponnistus seka kuluera. Tydntekijat yleensa mieltavat, etta toita on
tehtava elddkseen ja kaikki asiat tydpaikalla eivat valttamatta ole mieleisia. Jos muut asiat ovatkin
hyvin, niin palkkaa aina voi toivoa lisda. Tosin tdssa organisaatiossa ja tdmanhetkisessa taloudelli-

sessa tilanteessa on tiedostettu, etteivat palkankorotukset ole kovin realistisesti toteutettavissa.

Tutkimustulosten perusteella kdytannon vaikutuksina I1ta-Suomen poliisilaitoksen toiminnassa voisi
olla johtamiskaytantdjen ja johtamiskoulutuksen tarkastelu, mahdollisesti jonkin jatkotutkimuksen
kautta, selvitettden niita seikkoja, jotka johtamisessa eivat ole kohdallaan. Vastauksissa on mainittu
muun muassa etajohtamisen toimimattomuus, alaisten kuuntelemisen tarve ja henkilostojohtami-
sen ongelmat. Tyon pitovoimatekijoissa on monta osa-aluetta, jotka vaikuttavan suoraan tyotyyty-
vaisyyteen ja sita kautta henkildston pysyvyyteen. Taikasauvan iskulla naita kaikkia pitovomateki-
joita ei pystytd saamaan henkil6std6a miellyttaviksi, mutta edella esille tuotujen vastausten perus-
teella monta asiaa voisi ottaa lahempaan tarkasteluun. Esimerkkeina mainitut tydvuorosuunnittelun
toimimattomuus, monipuolinen tydnkuva, tyontekijan arvostus ja jaksamisesta huolehtiminen, tyo-

kuorman tasainen jakaantuminen.
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Vastauksissa tuotiin esille myos se, etta henkilosto ei koe poliisilaitoksen arvoja omikseen eika nae
mydskaan johtoportaan niitd noudattavan. Tahan havaintoon kohdentuu sopivasti tassa ajankoh-
dassa esilla oleva arvokeskustelu seka valtakunnallisen organisaation, etta oman poliisilaitoksen

tasolla, johon henkildstéllad on juuri nyt mahdollisuus ottaa osaa ja vaikuttaa tydpaikan arvoihin.

Tamantyyppista paikallistason tutkimusta ei aiheesta ole tehty ja toive on, etta opinnaytetyo luettai-
siin ja siitd heraisi edes keskustelua oman poliisilaitoksen sisalla. Toivottavaa on, ettd opinnaytetyd
palvelisi henkildstdrekrytoinneissa, koulutuksia suunniteltaessa ja kohdennettaessa, seka vaikkapa
vapaassa keskustelussa ryhma- ja yksil6tasolla, kun pohditaan tydntekijdiden pysyvyytta [ta-Suo-
men poliisilaitoksen palveluksessa. Johtamiseen liittyvat asiat nousevat voimakkaasti esille, jolloin
jokainen esimies voi henkilokohtaisesti pohtia omaa esimiehisyyttaan ja sita, voiko hanen johtamis-
tapansa ehka aiheuttaa jonkun tyontekijan irtisanoutumisen tai voisiko han omalla johtamisellaan
estaa lahtemisen. Kuten aiemmin on todettu, tutkimusjoukolla on ollut mielessaan esilletuotavia

asioita ja tdssa yhteydessa ne on ollut luontevaa ja tarpeellista tuoda anonyymisti julki.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Opinnaytetyon kirjallinen raportti peilaa saatuja tuloksia ja niista tehtyja analyyseja, tutkimus saat-
taa tuottaa sellaistakin aineistoa ja tuloksia, mitka eivat valttamatta ole olleet toivottuja. Myos nai-
den seikkojen raportointi on tarkeaa, koska tutkimuksen tulee olla objektiivista. Raporttia laaditta-
essa on palattu alussa pohdittujen tutkimuskysymysten aarelle ja mietitty sita, vastaako raportti sii-

hen mita alkuun on kysytty ja tuoko siihen mahdollisesi uusia nakokulmia.

Tahan opinnaytetydhon liittyvan teoriaosuuden aineisto on ollut yleisesti saatavilla olevia kirjallisia
teoksia, tutkimustuloksia ja artikkeleita, joita voi lahtokohtaisesti pitda erittdin luotettavina I&hteina.
Teoriaa on tarkasteltu useiden lahteiden kautta ja niiden antama informaatio on tukenut toisiaan.
Itse tutkimuksessa on kaytetty seka kvalitatiivista etta kvantitatiivistda menetelmaa lahettamalla
Webropol-kysely 34 1t&-Suomen poliisilaitoksesta irtisanoutuneelle henkildlle seka haastattelemalla
henkilokohtaisesti viittd henkilda. Nama kaikki ovat faktisesti olemassa olevia henkilgita, jotka ovat
olleet virkasuhteessa Ita-Suomen poliisilaitokseen joten he ovat selkeasti olleet tutkimuksen kohde-
ryhmaa. Vastaukset ja haastattelut ovat olleet anonyymeja, eika ole syyta olettaa, etta vastaajilla

olisi ollut tarve tai motivaatio vastata millaan tavalla vaaristellysti.
Tutkimuksen eteneminen sujui aikataulun mukaisesti ja kyselyvastauksia tuli annettuun paivamaa-

radn mennessa riittavasti analyysia varten. Kyselyyn vastanneiden runsas "vapaa sana” -osio yllatti

positiivisesti, mutta tydmaara analysoinnin parissa ei tuntunut kuormittavalta, koska aineisto oli hy-
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vin mielenkiintoista. Haastateltaviksi valikoituneiden kanssa haastatteluaikojen sopiminen sujui erit-
tain jouhevasti ja itse haastattelut olivat onnistuneita ja vuorovaikutteisia. Haastateltaville on an-
nettu mahdollisuus tarkastaa haastattelujen lainausten kaytto tydssa. Tyolain vaihe koko tutkimuk-
sessa oli tutkimusjoukon yhteystietojen kartoittaminen ja yhteydenotot. Harmillista on, etta tutki-
musluvan perustelujen puutteellisuuden vuoksi henkilostobarometrin tulosten kaytto ja sen vertailu

tutkimustuloksiin jaa tekematta.

Webropol-kyselyn vastausprosentti on ollut 55,8%, jota voidaan pitaa riittdvana otantana vastaus-
ten analysoimiselle. Vaikkakaan laadullisen tutkimuksen osalta ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin
vaan pyritddn ennemminkin kuvaamaan jotain toimintoa tai kayttaytymista, on tutkimusryhman tieto
asiasta tarkedmpi kuin tutkimusryhman koko. Tasta ndkdkulmasta myds haastateltavien maara
opinnaytetyon kokonaisuutta ajatellen on ollut riittava. Suurempi haastateltavien tai kyselytutkimuk-
seen osallistujien maara ei todennakaisesti olisi tuonut itse tutkimusongelman kannalta mitaan

uutta tietoa, vaan aineisto olisi alkanut toistaa itsedan, kuten teoriassakin tdméa on tuotu esille.

Nailld menetelmilla joku toinen samaa aihetta tutkiva olisi todennakdisesti saanut samanlaisia vas-
tauksia ja pystynyt tekemaan samoja johtopaatoksia, tutkimukselle olisi nain ollen muodostunut re-
liabiliteetti. Tutkimus ja sen tulokset olisivat padasiassa toistettavissa samankaltaiselle ryhmalle
my0s toisena ajankohtana. Mikali samanlainen tutkimus toistettaisiin vaikkapa muutaman vuoden
kuluttua, muutoksia olisi todenndkoisesti Iahtéhaastattelujen suhteen siten, ettd se on jatkossa sel-
keasti systemaattisemmin jarjestetty ja Iahtohaastatteluihin osallistuneiden maara olisi korkeampi

kuin tassa tutkimuksessa.

5.5 Suositukset ja ehdotuksia jatkotutkimuksen aiheiksi

Vetovoimatekijoihin liittyen on ensiarvoista, etta tydntekijdille luvataan tyépaikalla ja jo avoimessa
tyonhakuilmoituksessa vain niita asioita, mitka pystytaan myos lunastamaan. Tyon “ylimyynti” ja
katteettomat lupaukset osoittautuvat virheeksi ja aiheuttaa tyontekijoiden Iahtemista.

Varsinkin talla hetkella kilpailu poliisiorganisaation sisalla on kova, mielenkiintoisin tydpaikka ja po-
liisilaitos saa paljon hakemuksia. Rekrytoinnissa nopeus on yhdenlainen valttikortti; jos rekrytointi-
prosessi on hidas, hyvat - joskus myos ne ainoat hakijat, ovat jo ehtineet valita toisen tyonantajan.
Tassa asiassa organisaatiomme valitettavasti ei saa hyvaa arvosanaa. Rekrytointiprosessi on hi-
das ja osin kankeakin, moni potentiaalinen tulija on valinnut toisen poliisilaitoksen, kun ei ole nah-

nyt hyodylliseksi odottaa useita kuukausia tyopaikan varmistumista.
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Se, miten positiivisena tyontekijat kokevat oman tydpaikkansa, vaikuttaa suoraan organisaation
houkuttelevuuteen rekrytoitatessa uusia tyontekijoitd. Yhden innostavan tyontekijan kertoma tyon-
tekijakokemus voi olla parempaa mainosta, kuin hartaasti luotu tyépaikkahakemus. Sitoutuneen ja
motivoituneen tyontekijan suositukset kannustavat hakeutumaan organisaation palvelukseen. Jopa
elakdityneen tyontekijan suositukset vaikuttavat tydpaikan kiinnostavuuteen. Nama seikat tulivat
selkeasti esille taustakirjallisuudessa. Lahtijan kohdalla panostus viimeiseen merkitykselliseen koh-

taamiseen tydnantajan kanssa voi olla ratkaiseva siina, kuinka han vie viestia eteenpain.

Ennen kuin tyontekija on tehnyt lopullisen paatoksen irtisanoutumisestaan, haneen on vield mah-
dollista vaikuttaa. Joskus tyOntekija saattaa aaneen ajatella mahdollista ajatustaan opiskelusta tai
urapolun vaihtamisesta toiselle tydnantajalle. Naissa tilanteissa esimiesportaan olisi hyva olla ns.
herkalla korvalla ja ottaa asia puheeksi. Mikaan ei liene estd kysymasta tydntekijaltd suoraan, etta
oletko ajatellut 1ahted pois, mistd syysta ja mita voisimme tehda, etta pysyisit nykyisessa tydssasi.
Samalla voi kartoittaa niité keinoja, joilla ongelmaa voisi ratkaista molemmille toivottuun suuntaan.
Kahden haastattelun sisallosta tuli selkeasti ilmi se, etta irtisanoutuminen olisi ollut mahdollista es-

taa, mikali tydnantajalla olisi ollut valmiutta kokeilla tyontekijan ehdottamaa ratkaisua.

Teoriaan viitaten, tydntekija haluaa arvostusta ja kokemuksen siitd, ettd juuri han on organisaatiolle
tarkea. Ovatko lupaukset etenemisesta ja kouluttautumisesta toteutuneet, vai jaaneet pelkaksi pu-
heeksi? Tydntekijoiden tasapuolinen kohtelu ja elamantilanteiden mukainen joustavuus arvoste-
taan tyontekijoiden puolelta korkealle ja tama tuli esille sekd Webropol-kyselyssa, ettd haastatte-
luissa. Kaytossa on tyoviihtyvyytta mittaavia Fiilismittari -kyselyita, seka ajoittain toistuvia henkilos-
tobarometrikyselyita ja niiden vastauksista tehdaan analyysia, mutta henkilosto on epatietoinen
siitd, kuinka analysoituihin epakohtiin aiotaan puuttua. Jos korjaavia toimenpiteita ei tapahdu, ko-

kee henkilosto turhautumista kyselyihin vastaamisessa. Tama on taysin ymmarettava reaktio.

Webropol-kyselyvastauksissa ja haastatteluissa tuli selvasti esille henkiloston hyvinvoinnista huo-
lehtiminen. Vastaajien ndkemykset olivat sikali negatiivissavytteisia, etté he eivat kokeneet It4-Suo-
men poliisilaitoksen huolehtivan henkildston hyvinvoinnista. Juurisyina tuotiin esille mm. tyévuoro-
suunnittelun epdonnistuminen, liilan suuri tydmaara, Iahiesimiesten puute ja tydkierron vaikeus. Pal-
jon kuitenkin puhutaan, ettd henkiléstd on tarkein voimavaramme ja taustateorian mukaan hyvin-
voiva henkilostd on myos tuottavinta. Kun henkildéston hyvinvoinnin vahvistaminen on annettu yh-
tena strategisena paatavoitteena, on siihen myos ilmeista tarvettaa panostaa. Kaikki henkildston
hyvinvointia edistavat asiat eivat tarvitse rahaa, tai poistettujen Smartum-etujen palauttaminen ei
ole tahankaan yksiselitteinen ratkaisu. Henkiloston aito kuunteleminen, osallistaminen seka palaut-

teen antamisen taito koetaan merkittaviksi hyvinvointia lisaaviksi asioiksi.
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o FEita jos jotain pitéisi poliisissa parantaa niin ettd kannustaminen ja kiittdminen.. /...
niinku tota tydkaveri, Kiitos tasta paivasta, siis ldhes jokainen.../ Siis ettd semmoista
niinku positiivista palautetta niin se ruokkii sitd tyémotivaatiota ihan eri lailla kun se,
ettd aina muistutetaan vaan ettéd hei tdéllédhan ois yks lisuri ja hei tééllg olisi taé,

ettd... no sé&a tijat

Yksi poliisilaitoksessa havaittu ongelma on saada avoimiin virkoihin hakijoita. Rekrytointiongelman
kanssa painiskelevat myds muut poliisilaitokset ja kilpailu patevista poliisikoulutuksen suorittaneista
tyontekijoista on kova. Tassakaan kohdassa tuskin yksiselitteista ratkaisua I0ytyy, mutta viittaan
aiemmin esitettyyn hyvan tyontekijabrandin luomiseen ja vetovoimatekijoiden analysoimiseen seka
kehittdmiseen. Omaa analyysidan vaatii selvittaa, ettd miksi It&-Suomen poliisilaitos ei ole valtakun-
nan tasolla kiinnostava tyonantaja. Mita muut poliisilaitokset mahdollisesti tekevat eri tavalla saa-
dakseen tyontekijoita tai estddkseen ulosvirtauksen? Tahan analyysiin voi ottaa avuksi esimerkiksi
Jerry Ratcliffen kehittdma PANDA-menetelman (Ratcliff, 2019.)

Lahtohaastattelun suhteen voi todeta, etta sen systemaattiselle kayttdonotolle on ehdottomasti ollut
oikea aika. Vastausten perusteella moni toivoo henkilokohtaista keskustelua, joka tutkimuksen na-
kokulmasta nayttaytyy hyvana, vuorovaikutteisena tapana seka palautteen antamisen suhteen, etta
positiivisen lahtomielialan luomisessa. Vaikkakin 10ytyy henkil6ita, jotka mielummin vastaavat sah-
koiseen kyselyyn, tulee henkildkohtaista keskustelua aktiivisesti ainakin tarjota. Mikali Iaht6haastat-
telua ei olisi vuonna 2023 otettu aktiiviseen kayttoon, olisi sita taman tutkimuksen perusteella eh-
dottomasti voinut suositella. Jatkuvat I8htéhaastattelujen analyysit edelleen tuottavat informaatiota
I&htemisen syista ja niiden pohjalta henkildstohallinto voi kohdentaa toimenpiteitd mm. rekrytoin-
neissa. Tata tukee myos Poliisin strategian 2024 — 2028 mukainen painotus tietojohtoisuuteen ja

analyysien hyédyntamiseen.

Opinnaytetyon edetessa mieleen tuli useita aihealueita, joita olisi mielenkiintoista tutkia syvallisem-
min ja tuottaa tietoa organisaation kaytt6on. Sindnsa tamakin ajatus jatkotutkimuksista on voimas-
saolevan strategian mukainen, koska yksi strategian toteuttamisen mahdollistavista tekijoista on
“ajantasainen tiedon analysointi ja tuotto toimintaympéristésté poliisitoiminnan ja sisdisen seké yh-
teiskunnallisen keskustelun tueksi”. Seuraavaksi lyhyesti joitakin ajatuksia tutkimusaiheiksi ja jatko-

jalostukseen vaikkakin pienemmassa mittakaavassa:
Vaihtoalttiuden selvittdminen Ita-Suomen poliisilaitoksessa; tutkimalla henkildston ajatuksia, nake-

myksia ja mahdollisia suunnitelmia tyOpaikan vaihtoksen suhteen voidaan saada selville erityisia

kehittdmiskohteita, johin panostamalla vaihtuvuutta voitaisiin ehka vahentaa. Kun tydntekija on jol-
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lakin tapaa edes alkanut pohtia lahtemistaan, haneen on mahdollista viela vaikuttaa ja pyrkia si-
touttamaan organisaatioon. Taman aineiston kerdamisessa ovat erilaiset henkilostokyselyt, kehi-

tyskeskustelut ja myos Iahtohaastattelut merkittavassa asemassa.

Tama opinnaytetyo tutki lahtemisen syita vain Ita-Suomen poliisilaitoksessa. Yleisesti Suomen po-
liisiorganisaation ndkdkulmasta voisi olla mielenkiintoista selvittaa, ovatko lahtemisen syyt valta-
kunnallisesti samoja, kuin It&-Suomen poliisilaitoksessa. Mikali iimenee, etta syyt ovat yhtenevai-
sia, on mahdollista pohtia toimenpiteitd organisaatiolle kokonaisuudessaan. Jo opinnaytetyon al-
kuun on todettu, etta elakoityvat jatettiin kyselytutkimuksen ulkopuolelle, koska heidan 1ahténsa on
ns. luonnollinen poistuma. Talla hetkella jokaisen poliisilaitoksen alueilla on paljon vastikaan elakoi-
tyneitd, hyvakuntoisia tydntekijoita, ialtdan selvasti alle 65-vuotiaita. Jatkotutkimuksella voisi selvit-
tad myos sita, kuinka tama resurssi saataisiin viela hetkeksi tydelamaan tai minkalaisella tyonku-

valla he olisivat mahdollisesti siirtaneet elakoitymistaan.

Taman tutkimuksen vastauksissa tuli esille tyytymattomyytta johtoon ja esimiestyohon. Naita tyyty-
mattdmyyden syita ei pyydetty enempaa tarkentamaan, joten sitd koskevat yksityiskohdat jaavat
selvittamatta. Jatkotutkimuksella olisi mahdollista tarkentaa, etta mitké asiat ovat niita, joista tyyty-
mattomyys kumpuaa. Tulosten ja analyysin myo6ta toimenpiteita ja kehittamisehdotuksia voi edel-

leen suunnata kaytettavaksi esimiesportaan koulutuksessa.

Yksi jatkotutkimusaihe tuli haastattelun yhteydessa haastateltavalta, joten sen ideoinnista tekija ei
voi ottaa kunniaa, mutta voi tuoda aiheen esille. Puhuttaessa tydhyvinvoinnista haastateltava pohti,
ettd mikali olisi mahdollista tutkia kaikkia valtakunnan poliisilaitoksia ja eri poliisiasemia, niin olisiko
mahdollista 16ytaa joku tyoyhteiso joka tyohyvinvoinnin osalta olisikin mittariston karjessa ja he itse-
kin kokisivat voivansa hyvin? Tahan kyseiseen tydyhteiséon voisi kohdistaa tarkempaa tutkimusta
siten, ettd mitd he tekevat oikein tai miksi he tuntevat tydpaikkansa hyvana paikkana tydskennella.
Naita tuloksia voisi edelleen hyvaksikayttaa ja tuoda toimintoihin muille tydyhteisoille. Tama oli mie-
lestani erittain innovatiivinen ja ajankohtainen idea. Toivoisin, ettd tamankaltaiselle tutkimukselle

I0ytyisi tekija seka rahoitus.
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LITE 1

Webropol-kysely:

1. Suurin syy siihen, miksi irtisanouduit Ita-Suomen poliisilaitoksen palveluksesta. Valitse yksi
vaihtoehto.

- tyotehtavat eivat vastanneet osaamistani
- tyytymattomyys tyohon

- tyytymattomyys tydymparistoon
- tyytymattomyys palkkaukseen

- tyytymattomyys johtamiseen

- henkilostosuhteet

- tyopaikkakiusaaminen

- oman osaamisen kehittdminen
- etenemismahdollisuudet

- uusi ammatti

- perhesyyt

- muu syy; mika

2. Edellisessa kysymyksessa kysyttiin irtisanoutumisen suurinta syyta. Oliko irtisanoutumiseesi

muita vaikuttavia tekijoita? Voit valita useita vaihtoehtoja.

- tyotehtavat eivat vastanneet osaamistani
- tyytymattomyys tyohon

- tyytymattomyys tydymparistoon
- tyytymattomyys palkkaukseen

- tyytymattdomyys johtamiseen

- henkilostosuhteet

- tyopaikkakiusaaminen

- oman osaamisen kehittdminen
- etenemismahdollisuudet

- uusi ammatti

- perhesyyt

- muu syy; mika

3. Mihin siirryit It&-Suomen poliisilaitoksesta:

- edelleen valtiolla, toinen tehtava

- edelleen poliisitydssa, toinen poliisilaitos
- yksityiselle sektorille

- opiskelemaan

- olen ilman ty6ta / opintopaikkaa

- muualle, mihin (vapaa tekstikentta)
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4. Mista tehtavasta irtisanouduit:

- miehistd

- alipaallysto
- paallysto

- muu

5. Paatos lahtemisesta syntyi:

- useiden vuosien aikana ennen irtisanoutumista

- viimeisen vuoden aikana ennen irtisanoutumista

- viimeisen puolen vuoden aikana ennen irtisanoutumista
- viimeisen kuukauden aikana ennen irtisanoutumista

- hyvin pian ennen irtisanoutumista

6. Kun olit irtisanoutunut, jarjestettiinkd sinulle l1ahtéhaastattelua?

- kylla
- el

7. Jos vastasit kylla, millaisia asioita lahtohaastattelussa kasiteltiin?

- vapaa tekstikentta

8. Jos sinulle ei jarjestetty 1ahtdhaastattelua, olisitko toivonut tydnantajan puolelta yhteydenottoa?
- kylla

- ei

9. Jos vastasit KYLLA, minkalaista yhteydenotto olisit toivonut?

- vapaa tekstikentta

10. Miten todennakdisena nakisit talla hetkella palaamisesi Ita-Suomen poliisilaitokseen?

- asteikko 0 — 10 (0 — en pida todennakdisena, 10 — pidan todennakodisena)

11. Mika olisi saanut sinut jaamaan Ita-Suomen poliisilaitoksen palvelukseen?

- vapaa tekstikentta

12. Miten Ita-Suomen poliisilaitos voisi mielestasi parantaa tyépaikan pitovoimatekijéita / vetovoi-
matekijoita?
- vapaa tekstikentta
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LITE 2

Henkilokohtaisen haastattelun kysymykset:

1. Kerro tarkemmin niista seikoista, miksi olet irtisanoutunut Ita-Suomen poliisilaitoksen palveluk-
sesta

2. Jos havaitsit tydssa / tydymparistossa / tydtavoissa jotain irtisanoutumiseesi vaikuttaneita epa-
kohtia, teitkd jotain toimenpiteitéa epakohtien korjaamiseksi?

3. Onko tiedossasi, etta naita epakohtia olisi saatu korjattua?

4. Keskustelitko ty6tovereiden / esimiehesi kanssa ennen irtisanoutumistasi irtisanoutumisen
syista?

5. Oliko paatds irtisanoutumisesta helppo vai edellyttikd se pitkaa pohdintaa?
6. Mita hyvia asioita nait tydskennellessasi Itd-Suomen poliisilaitoksessa?
7. Miten It&-Suomen poliisilaitosta voisi saada vetovoimaiseksi?

8. Jotain, mitd haluat tdhan aiheeseen liittyen tuoda esille.
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LITE 3

Opinnaytetyohon liittyva kutsu kyselytutkimukseen

Tervehdys

Suoritan Poliisiammattikorkeakoulussa YAMK-tutkintokoulutusta, joka
paattyy vuoden 2024 lopussa. Opinnoissa tehdaan 30 op suuruinen opin-
naytetyd, jonka aiheeksi olen valinnut selvittaa Ita-Suomen poliisilaitoksen
palveluksesta irtisanoutuneiden syita. Opinndytetyén nimena on "Hyva
nain — sina lahdit, mina jain? It&-Suomen poliisilaitoksesta irtisanoutunei-

den |ahdon syita”.

Tyon sisaltd tulee olemaan informaatiota irtisanoutuneiden maarasta ver-
tailtuna muihin laitoksiin, irtisanoutumisen syista seka lahtéhaastattelun

kayton aktiivisuudesta

Jotta saisin mahdollisimman kattavan kuvan siita, mita opinnaytetyon si-
salléssa tulisi olla, pyytaisin sinua osallistumaan aiheen tiimoilta tehtavaan
kyselytutkimukseen. Kyselyyn vastaaminen vie aikaasi enintdan muuta-

man minuutin.

Kyselyn tarkoituksen on kerata mahdollisimman paljon tietoa siita, miksi
henkild on irtisanoutunut ja olisiko irtisanoutumisen yhteydessa tydnantaja
voinut tehda jotakin toisin. Naiden tietojen pohjalta on tarkoitus tehda joh-
topaatoksia ja esittda kehittdmisehdotuksia henkildstdn irtisanoutumisten
minimoimiseksi. Irtisanoutumisille on monia eri syita ja jokainen informaa-

tio asiaa koskien on arvokasta.
Kyselytutkimuksen lisaksi on mahdollista osallistua tarkemmin haastatelta-
vaksi aiheen tiimoilta. Mikali haluat tulla haastateltavaksi, voit ilmoittaa yh-

teystietosi minulle yksityisesti sdhkdpostiviestilla.

Opinnaytetyotani ohjaa Polamkin yliopettaja Tiina Koivuniemi ja tutkimusta
varten on myonnetty tutkimuslupa POL-2023-88708.
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Kysely, myohemmat haastattelut, niista kerattava aineisto ja haastatelta-
vien tiedot kasitellaan yleisten tieteellisten vaatimusten mukaan (Kuula, A.
2011, Tutkimusetiikka). Kyselyyn ja haastatteluun osallistuminen on taysin
vapaaehtoista. Tutkimukseen osallistuvia kasitellaan anonyymisti, henkilo-
tietoja ei kerata kuin tata yhteydenottoa varten, haastattelun voi halutes-
saan keskeyttaa ja haastatteluaineiston kayton saa kieltaa. Haastattelujen
pohjalta opinnaytetydssa kaytetyn aineiston voi myos halutessaan tarkis-

taa.

Pyrin jarjestamaan haastattelua varten henkilokohtaisen tapaamisen ja
haastatteluun kaytettavaksi ajaksi arvioin max. 1 h. Myos esim. Teams-

tapaaminen on mahdollinen.

Toivon mydnteistad suhtautumista opinndytetyoni aiheeseen ja innovoivia

ajatuksia, joista tydssa olisi hydtya ja niita voisi kayttad hyvaksi jatkossa.

Halutessasi annan mielellani lisatietoja opinnaytetyoni tiimoilta.
Yhteystietoni:

satu.s.seppa@edu.polamk.fi

satu.seppa@poliisi.fi
050 5588411 / tyd 040 8672237

rikosylikonstaapeli Satu Seppa
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LIITE 4

Satu Seppa / YAMK2023
TUTKIMUKSEN TIETOSUOJASELOSTE

Henkilotietojen kisittely tutkimuksessa

Tassé tutkimuksessa kasitellddn teitid koskevia henkilotietoja voimassa olevan tietosuojalainsdddéannon (EU:n
yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa oleva kansallinen lainsdddanto) mukaisesti. Seuraavassa kuva-
taan henkil6tietojen késittelyyn liittyvit asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitiji

Rekisterinpitdjéllé tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessé toisten kanssa méérittelee henkil6tietojen késitte-
lyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitijé voi olla korkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteistyStaho, opinnéy-
tetyontekija tai jotkut edelld mainituista yhdessi (esim. korkeakoulu ja opinndytetyontekija yhdessa).

Téssd tutkimuksessa henkilotietojen rekisterinpitéjé on opinndytetyon tekija

Voitte kysyi lisiitietoja henkilotietojenne kisittelysti rekisteripitijin yhteyshenkilolti:
Rekisterinpitdjian yhteyshenkilon nimi: Satu Seppa

Sahkoposti: satu.s.seppa@edu.polamk.fi

Organisaatio: Poliisiammattikorkeakoulu

Tietosuojavastaava: Tiina Koivuniemi, yliopettaja, opinnédytetyon ohjaaja, Poliisiammattikorkeakoulu

Tutkimuksessa teisti keritiin seuraavia henkilotietoja:

nimi, tieto on vain Webropol-kyselyn lahettdmistéd varten

Teilld ei ole sopimukseen tai lakisdéteiseen tehtdvddn perustuvaa velvollisuutta toimittaa henkiltietojanne
vaan osallistuminen on téysin vapaaehtoista. Tutkimuksessa ei kerété henkiltietojanne muista ldhteista.

Henkilotietojenne suojausperiaatteet

Tutkimuksen yhteydessé kdytetién seuraavia tydvalineitd: Webropol, poliisihallinnon suojattu verkkolevy seké

Microsoft Excel-taulukkolaskentaohjelma.

HenkilGtietoja siséltava kyselytutkimuksen tyoviline on valittu tietoturvaominaisuudet huomioiden. Tutkimus-
aineisto on sidhkdisessd muodossa ja kaikki tydvilineet seki tallennuspaikat ovat suojattu kayttdjatunnuksella ja
salasanalla.

Tutkimusaineisto séilytetdédn poliisihallinnon suojatulla TUVE-verkkolevylld, jonne péddsy on ainoastaan tut-
kimusta toteuttavalla opiskelijalla. HenkilGtietoja ei jacta eteenpéin.

Henkilotietojenne kisittelyn tarkoitus

Henkildtietojenne késittelyn tarkoituksena on tutkimukseen liittyvéin Webropol-kyselyn ldhettdminen kohde-
ryhmélle. Kyselyn tavoite on saada selville tutkimuskysymyksené olevaa informaatiota Itd-Suomen poliisilai-
toksesta irtisanoutumisen syista.

Henkilotietojenne Kisittelyperuste
Kasittely on tarpeen tieteellisté tai historiallista tutkimusta taikka tilastointia varten ja se on oikeasuhtaista,
silld tavoiteltuun yleisen edun mukaiseen tavoitteeseen ndhden (tietosuojalaki 4.1 § 3-kohta)

Henkilotietojen suojaamiseksi kdytetiin seuraavia suojatoimia:

o kéyttdjatunnus ja salasana

o tietoturvalliset henkil6tietojen késittely-ympéristot

o henkilorekisterid kéytetédn vain tieteellistd tutkimusta varten

o henkilorekisteri hédvitetdan, kun henkil6tiedot eivét endd ole tarpeen tutkimuksen suorittamiseksi tai sen tu-
losten asianmukaisuuden varmistamiseksi
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Miti henkilotiedoillenne tapahtuu tutkimuksen pédityttyi
Nimitiedot ovat vain yhteydenottoa varten. Aineistoa ei jatkossa hyodynneti ja aineisto hivitetdén tutkimuksen
tulosten raportoinnin jalkeen, viimeistddn 31.11.2024.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiseristi
Tietoja ei luovuteta tutkimusrekisterista.

Henkilotietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Tietojanne ei siirretd EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisteroityni teilld on oikeus
Koska henkilotietojanne késitellddn tdssé tutkimuksessa, niin olette rekisterdity tutkimuksen aikana muodos-
tuvassa henkilorekisterissd. Rekisteroityni teilld on oikeus:

o Oikeus saada piisy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siité, késitellddnko henkilotietoja ja mité henkildtietojasi késitellddan. Voit myos
halutessasi pyytid jdljennoksen késiteltévistd henkilotiedoista.

o Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos kisiteltidvisséd henkildtiedoissasi on epétarkkuuksia tai virheité, sinulla on oikeus pyytdd niiden oikaisua tai
tdydennysta.

o Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkildtietojesi poistamista tietyissd tapauksissa. Oikeutta tietojen poistamiseen ei
kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estié tai vaikeuttaa suuresti késittelyn tarkoituksen toteutumista tie-
teellisessd tutkimuksessa.

o Oikeus Kkisittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)52

Sinulla on oikeus henkil6tietojesi kisittelyn rajoittamiseen tietyissé tilanteissa kuten, jos kiistét henkilotietojesi
paikkansapitdvyyden.

o Oikeuksista poikkeaminen

Téssd kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissé yksittdistapauksissa poiketa tietosuoja-asetuksessa ja Suomen
tietosuojalaissa sédddetyilld perusteilla siltd osin, kuin oikeudet estéviét tieteellisen tai historiallisen tutkimustar-
koituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista
arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Jos henkil6tietojen kisittely tutkimuksessa ei edellytd rekisteréidyn tunnistamista ilman lisétietoja eiké rekis-
terinpitéjd pysty tunnistamaan rekisterdityé, niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon, késitte-
lyn rajoittamiseen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kéyttéd oikeuksianne ottamalla yhteyttd rekisterinpitdjaén.

Tutkimuksessa kerittyji henkilotietoja ei kdyteti profilointiin tai automaattiseen piatoksentekoon.
Henkilotietojen kisittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia raportoitaessa

Teistd kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa késitellddn luottamuksellisesti lainsdddanndn edellyttdmalla tavalla.
Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmaétasolla eiké yksittdisten tutkittavien tunnistaminen ole mahdol-
lista.
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