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Poliisiorganisaatiossa on lukuisia ohjeita, menettelytapoja ja méadrayksia, kuinka pitdd toimia eri
tilanteissa. Usein toimintaa ohjaavat normit ovat sdhkdisesti tallennettu tietojarjestelmien eri
sijainteihin, ja ne sijaitsevat eri yksikoissa eri paikoissa. Tiedot ovat olleet vaikea l6yt44. Taman
ongelman ratkaisemiseksi Helsingin poliisilaitos on ottanut k&yttdénsa omiin tarpeisiin suunnitellun
sahkoisen reaaliaikaisen ryhmaéasiakirjan, johon on tallennettu yhteen asiakirjaan ne
paivittdistoimintaan liittyvadt ohjeet ja menettelytavat, joita henkiloston halutaan noudattavan
paivittaistoiminnan sujumiseksi ja tulostavoitteiden toteutumiseksi.

Ryhmaéasiakirja siséltdéd seuraavat osa-alueet: tiedot ryhmaésta ja sen perustehtévasta, henkildston tiedot
ja osaamisalueet, operatiiviset johtosuhteet, tavoitteet, tulokset ja seuranta, paivittéiset pelisd&dnnot,
ryhmén kehittdmisideat ja yhdessa sovitut asiat sekd sisdinen ja ulkoinen yhteistyd. Ryhmanjohtaja
paivittdd ryhmaasiakirjaa reaaliajassa henkiloston tietojen ja osaamistietojen muuttuessa ja vahintdan
kerran vuodessa tulossopimuksen jalkauttamiseen liittyvat ja muut muuttuneet tiedot. Ryhmadasiakirja
on tyovaline tuloskeskusteluiden ryhmékeskustelun k&ymiseksi, tulostavoitteiden jalkauttamiseksi,
koulutuksen ja osaamisen koordinoimiseksi, seké tyonjohdon ja esimiestyon apuvalineeksi.

Ryhmaéasiakirjaa on kaytetty alkaen vuodesta 2010 ensiksi pilottikokeiluna Pohjoisessa poliisipiirisséa
ja alkaen vuodesta 2012 koko Helsingin poliisilaitoksessa. Kayttokokemuksia siitd on jo kolmen
tulosvuoden ajalta. Té&mén tutkielman avulla tutkin miehiston, alipdéllyston ja péallyston
kéayttokokemuksia ja vaikuttavuuden kokemuksia ryhmaéaasiakirjan kayttdmisestd. Tutkielman
tavoitteena on saada arvokasta kokemusperdistd tietoa, jota voidaan hyddyntdd ryhmadasiakirjan
kehittdmisessd ja kéyttamisessd, henkiloston kehittdmisessd, tulosohjauksen suunnittelussa seka
tyosuunnittelussa ja esimiesty0ssa.

Tutkielman metodeina on kaytetty kvalitatiivista, laadullista ryhmatyokyselyd sek& kvantitatiivista,
maarallista kyselytutkimusta. Tutkielman kokonaismetodi on moni- tai sekastrateginen tutkimus, jossa
on kaytetty menetelmétriangulaatiota.
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1. Johdanto

Paallystoviran saamisen jalkeen vuodesta 2008 eréds vastuutehtdvistani on ollut toimintayksikon
(ent. poliisipiiri) vastaavana koulutusyhdyshenkilénd toimiminen. Tassd tehtdvassd olen
huomannut, kuinka téarked tehtdvd osaamisella ja osaamisen kehittdmiselld on henkiloston
motivoimiseen ja tyohyvinvointiin. Vuosittaisten henkilokohtaisten tuloskeskustelujen kautta
haetaan piirikohtaiset tiedot poliisipiirin koulutustarpeista. Tulos- ja kehityskeskusteluissa kdydaan
lapi  myOs  henkiléston  tulevaisuuden  tavoitteita ja  laaditaan  henkilokohtaiset
kehittymissuunnitelmat tulevaisuuteen. Tulos- ja kehityskeskustelut ovat néin kiintedssa yhteydessa
henkiloston kehittdmiseen ja koulutusyhdyshenkilon tehtaviin.

Olen useiden vuosien ajan toiminut Helsingin poliisilaitoksessa tuloskeskustelukouluttajana. Tassé
tehtdvassa ja itse tuloskeskusteluissa olen havainnut, ettd henkilostd haluaa konkreettisesti tietaa
mit4 heiltd odotetaan ja toiseksi he haluavat, ettd heilld on mahdollisuus osallistua itsensé ja

tyoyhteison kehittdmiseen. Osallistuminen ja osallistaminen motivoivat ja sitouttavat henkilostoa.

Ryhmékeskusteluja osana tulos- ja kehityskeskusteluja on k&yty poliisihallinnossa hajanaisesti jo
useita vuosia. Vasta wvuonna 2010 ryhmakeskustelut vakiinnutettiin  poliisihallintoon
Poliisihallituksen maarayksella. Ryhmékeskustelujen avulla tulossopimuksen jalkauttaminen on
saatu joustavammaksi ja tehokkaammaksi. Ryhmakeskusteluista seké tulos- ja kehityskeskusteluista
on laadittu omat muistiot ja lomakkeet joihin tiedot on keratty.

Henkiloston  kehittdmiseen,  koulutustarpeisiin,  henkiléston  tehtdviin  ja  osaamiseen,
tulossopimuksiin, tulostavoitteisiin ja tyOyhteisosséd toimimiseen liittyvat tiedot ovat kaikki
tallennettu eri paikkoihin, eri lomakkeille ja eri tietokantoihin, joten tiedot ovat olleet toisistaan

erilladn ja vaikeasti kaikkien niit4 tarvitsevien saatavilla tai 16ydettavissa.

"Talossa kirjataan todella paljon, liian paljon asiakirjoja eri asioista. S&hkoposti pursuaa néitd ohjeita, maarayksia ja
asiakirjoja, jotka “perus" tyontekijan pitdisi sisdistdd ja vield ymmartdd toimia ndiden mukaisesti. Olisiko mitdan
vaihtoehtoista toimintatapaa tdmén sahkopostisekamelskan sijaan"? (Kyselytutkimukseen vastannut, virkaikd 0-2

vuotta).



Poliisipéallystotutkinnon B-osan opinnoissa vuonna 2009 meille esiteltiin Matti Malkian strategisen
johtamisen ja suunnittelun kurssilla ryhman johtamista ja tietojen yhdistamista esitteleva lomake,
ryhmaasiakirja. Kyseista rynmdaasiakirjaa kaytti silloin ainakin Pirkanmaan poliisilaitos. Koska olin
kokenut erilaisten henkildstoon ja tulosjohtamiseen liittyvien tietojen hajanaisuuden
ongelmalliseksi, koin, ettd esitelty ryhméasiakirjan malli helpottaa tatd ongelmaa henkil0sto- ja

tulosjohtamisen nakokulmasta katsottuna.

Esittelin ajatuksen sahkoisen ja reaaliaikaisen ryhmdaasiakirjan kayttdonottamisesta ja kehittdmisesta
omiin tarpeisiimme poliisipiirin johdolle. Poliisipiirin johto tuki ajatusta ja ryhdyin kehittdmaan
ryhmadasiakirjasta oman poliisipiirin tarpeisiin sopivaa mallia. Ryhmaasiakirjaan yhdistin Helsingin
poliisilaitoksen poliisipiirien jo kaytdssé olleita malleja ryhmalomakkeista, joihin oli keratty tietoja

henkilGston osaamisesta, mittareiden suorittamisesta ja tulosopimuksen siséllosta.

Alkuvuodesta 2010 Helsingin poliisilaitos hyvaksyi ryhméasiakirjarekisterin perustamisen.
Yhdessa laitoksen lakimiehen kanssa laadimme ryhméasiakirjarekisterin ja toimitimme siita tiedot
tietosuojavaltuutetulle. Tietosuojavaltuutetulla ei ollut huomauttamista ryhmaéasiakirjarekisterin
perustamiseen ja kayttdonottamiseen. Kenttdyksikon tarpeisiin laadittu ryhméasiakirja otettiin

kehityskayttoon Pohjoisessa poliisipiirissa loppuvuodesta 2010.

Jokaiselle Pohjoisen poliisipiirin kenttaryhmalle laadittiin projektilevylle oma kansio, jossa sijaitsi
kunkin ryhmé&n oma ryhmadasiakirja. Ryhménjohtajat paivittivat henkilostod koskevia tietoja
reaaliaikaisesti omaan kansioon. Ryhmaéasiakirjan vastuuhenkilénd min& paivitin asiakirjan muut
tiedot, sekd laadin tulossopimuksen “aukikirjoittamisen”, jonka Kkierrdtin muulla p&allystolla

arvioitavana ja piirin johdolla hyvéksyttédvana.

Vuoden 2010 lopulla Helsingin poliisilaitoksessa jarjestettiin laatutyon ja toiminnan itsearviointi
CAF (Common Assesment Framework), jossa Kkaikista eri henkilostoryhmista (pl. laitoksen ylin
johto) koottu arviointiryhmd arvioi Helsingin poliisilaitoksen johtamista ja prosesseja. Useissa
arvioinnin eri vaiheissa ryhméasiakirja nousi esille yhtend kehittdmisen valineend. CAF-ryhmén
loppuraportti  esiteltiin  poliisilaitoksen  johtoryhmélle ja yhtend kehittdmiskohteena oli
ryhmdasiakirjan  kayttoonotto tulossopimuksen jalkauttamisen valineend. Poliisilaitoksen
johtoryhmé& hyvaksyi ryhmdaasiakirjan edelleen kehittdmisen ja tutkimisen yhdeksi CAF -

kehittdmiskohteeksi.



Vuonna 2011 otimme ryhméasiakirjan poliisipiirin kenttdyksikkoon pilotoitavaksi koko vuodelle.
Tarkoituksena oli kayttad ryhméasiakirjaa erityisesti tulossopimuksen jalkauttamiseen, henkil3ston
tulos- ja kehityskeskustelutietojen kerdd@miseen ja osaamistietojen kerddmiseen ja hyddyntamiseen
sekd paivittaisten pelisdantdjen ja johtamisen kirkastamiseen. Ryhmakeskustelut kdytiin suurelta
osin ryhmaéasiakirjaa hyvéksikéyttden. Vuoden aikana ryhméasiakirjan kayttdmisesta tehtiin
havaintoja ja saatiin kayttokokomusta. Se koettiin hyvéksi mm. reaaliaikaisen tiedon hakemisessa
koulutuksen ja tydnjohdon tarpeisiin. Kayttokokemukset olivat hyvid, koska useat tarke&t tiedot

olivat saatavissa helposti yhden asiakirjan kautta.

20.12.2011 Helsingin poliisilaitoksen johtoryhma paatti, ettd ryhméasiakirja otetaan k&yttoon
Helsingin poliisilaitoksen kaikissa yksikdissa ja sen avulla kdydaan ryhmékeskustelut ja se korvaa
ryhmakeskusteluissa aiemmin kaytetyn ryhmélomakkeen. Vuodesta 2012 ryhméasiakirjaa on
kéaytetty koko Helsingin poliisilaitoksen tulos- ja kehityskeskustelujen ty6kaluna ja
ryhmakeskustelut on kdyty sen pohjalta.

Ryhméasiakirjan kayttaminen ja kehittdminen liittyy selkedsti henkiloston kehittdmiseen,
tulosohjaukseen, poliisin tulos- ja kehityskeskusteluihin, sek& niiden jalkauttamiseen.

Kéyttokokemuksia ryhmaéasiakirjasta on nyt kolmen vuoden ajalta Pohjoiselta kenttgjohtoalueelta
(ent. Pasilan poliisipiiri), ja kahden vuoden ajalta koko Helsingin poliisilaitoksessa. Epédselvaa on
millaisena eri henkilostoryhmat kokevat ryhmaéasiakirjan kayttdmisen. Kokevatko he sen
hyodylliseksi ja miten tai mihin asioihin he haluaisivat tai kokevat sen vaikuttavan. Tdma kysymys
kiehtoo minua ja haluaisin tietdd miten ryhmaasiakirja on vastaanotettu etenkin, kun siita on tullut
yhden kenttdjohtoalueen sijaan koko Helsingin poliisilaitoksen kaytdnne. Tdmén tutkimuksen avulla

haluan saada tietoa naihin kysymyksiin.

Tieto hyddyttdd myods Helsingin poliisilaitosta, sillda ryhméasiakirjaa, sen kdyttoa ja sisaltdd voidaan

kehittda tutkimuksen avulla yha toimivammaksi ja tarpeita palvelevammaksi.



2 Tutkimusasetelma

Pro gradun tutkimus jakaantuu seuraaviin eri osa-alueisiin: 1. tutkimusongelman kuvaamiseen 2.
teoreettiseen viitekehyksen selvittdmiseen 3. Kkasitteiden selventdmiseen, 4. aineiston ja

tutkimusmetodin kuvaamiseen sekd 5. tutkimustuloksen esittelyyn ja johtopé&étosten tekoon.

Tutkimusongelma muodostuu ryhmaasiakirjan kayttokokemuksista ja vaikuttavuuden odotuksista ja
kokemuksista. Teoreettinen viitekehys muodostuu tulosjohtamisen, osallistavan ja voimaannuttavan
johtamisen, sitouttamisen ja motivoinnin, laatujohtamisen, sekd ryhmakayttdytymisen teorioista.
Késitteissa kuvaan ryhmaasiakirjan siséltod ja terminologiaa. Aineistoanalyysissa kasittelen kuinka
vaikuttavuuden merkitystd pohditaan kirjallisuudessa eri ulottuvuuksista. Tutkimusmetodin
kuvaamisessa selvitdn kuinka metodit ovat suoritettu. Tutkimustulokset esittelen ryhmatyokyselyn
ja ryhmaasiakirjan eri osien mukaisesti ja lopuksi kuvaan kokonaisuudesta tehdyt johtopaatokset ja
kehittdmisideat

3 Tutkimusongelma

Ryhmaéasiakirjan kayttdonotto on koonnut yhteen hajanaisia tietoja ja tiedostoja jotka ovat
saatavissa yhden sdhkoisesti tallennetun asiakirjan kautta. Ryhméasiakirjaa on kéytetty koko
Helsingin poliisilaitoksessa yhden kokonaisen tuloskauden ajan ja Pohjoisella kenttdjohtoalueella
(ent. Pohjoinen poliisipiiri) pilottikaytossé vuodesta 2010 alkaen. Ryhmaasiakirjasta on siis saatu jo
todellisia kayttokokemuksia. Ryhméasiakirjaa kehittdessani luonnollisesti olen itse luonut sille
tiettyja vaikuttavuuden odotusarvoja. Oma nakemykseni on kuitenkin varsin subjektiivinen ja
rajoittunut. Koska Helsingin poliisilaitoksen johtoryhma on paattanyt, ettd ryhméasiakirja otetaan
koko laitoksen kayttoon, niin tulevaisuuden kehitysty6td varten olisi hyva tietad millaisia odotuksia
henkiloston eri ryhmilla on ryhméasiakirjan vaikuttavuudesta, ja millaisia ryhméasiakirjan

kayttokokemuksia heilld on.

Tutkimuksen p&ékysymys on, "mitkd ovat ryhmaasiakirjan kayttokokemukset ja sen vaikuttavuus
Helsingin poliisilaitoksessa". Paakysymysté tarkennan syventavilla kysymyksillg, "miten tai mihin
asiaan tai asioihin henkilostd haluaa ryhméaasiakirjan vaikuttavan™ ja "miten he ovat kokeneet

ryhméasiakirjan  vaikuttavan  johtamiseen, tulosopimuksen toteuttamiseen, henkiléston



kehittdmiseen, tyohyvinvointiin sek& yhteistyon tekemiseen™? Koska vaikuttavuuden odotuksien ja

kokemuksien tutkimusongelmat ovat samanarvoisia, en erikseen kuvannut niit4 alaongelmina.

”Osaongelmista kaytetddn myo0s nimitysta alaongelmat. Ei ole kuitenkaan mitddn mekaanista
kaavaa tdssédkaan asiassa. Joskus tutkimuksessa voi olla vain yksi ongelma tai joukko samantasoisia

ongelmia, niin ettei eroa pé&éa- ja osaongelmiin ole mielek&sté tehda” (Hirsjarvi ym. 2004, 117).

Koska ryhméasiakirja on tullut kaikkien yksikéiden kayttoon, sen sisdltod ja kayttoa taytyy myos
suunnitella hyvin. Henkilostéryhmien kokemusperéinen tieto ryhmadasiakirjan kayttdmisestd ja
vaikuttavuudesta auttaa kehittam&&n ryhmaéasiakirjaa tydyhteison ja henkiloston eduksi. Samalla
kun tutkimukseen vastaajat pohtivat kayttokokemuksia ja vaikuttavuutta, heille syntyy
kokemusperéisid ryhmadasiakirjan kehittdmisideoita ja parantamisehdotuksia, joita voidaan

hyodyntaé ryhmaasiakirjan tulevaisuuden kehitysty9ssé.

Erityisesti haluan kohdentaa tdmé&n Pro Gradun ja sen hyoddynnettdvyyden ihmisille, jotka
tyoskentelevét alan asiantuntijoina henkiloston kehittdmisen ja tybhyvinvoinnin parissa, toimivat

tyonjohto tai -suunnittelutehtdvissa tai kehittdvat tulosjohtamista ja -ohjausta organisaatiossaan.
Tutkimusongelman rajaaminen

Koska ryhmé&asiakirja on sisalloltdan laaja ja sisaltdd monia eri asiaelementtejd, taytyi
tutkimusongelma rajata vain vaikuttavuuden odotusten ja kayttokokemusten arviointiin. Asiakirjan
kéayttdmiseen loytyy runsaasti teorioita henkildstojohtamisen, tulosjohtamisen, strategisen
johtamisen, motivaation johtamisen, ryhmakayttadytymisen ym. puolelta. T&st4 syysté oli tarkeinta
loytdd ryhmadasiakirjan vaikuttavuuteen parhaimmin sopivat teoriat ja viitekehykset ja sulkea

selkeasti pois ylimé&araisia teorioita.

4. Teoreettinen viitekehys

Ryhmaasiakirjan kayttamisestd ei ole varsinaista omaa tutkimusaineistoa. Sen sijaan sen mm.
tulosjohtamisesta, osallistavasta ja voimaannuttavasta johtamisesta, sitouttamisesta ja

motivoinnista, laatujohtamisesta, sekd ryhmékayttaytymisestd loytyy erilaisia aiheeseen liittyvia



tutkimuksia ja teorioita. Olen rajannut ne ndihin teorioihin, koska niisté 1oytyy selkeitd aihe- ja

asiayhteyksia ryhméasiakirjan vaikuttavuuteen ja kayttotarkoitukseen.
4.1 Tulosjohtaminen

Ryhméasiakirjan kayttdonottaminen tukee tulosohjausprosessia siind mielessd, ettd se on tarke&

véline osana tulos- ja kehityskeskusteluja.

Yhtéalta sen avulla kdydaan tuloskeskustelujen ryhméakeskustelut joiden tavoitteena on saada ryhmé

ymmartdmaan sille asetetut tulostavoitteet ja keinot niiden saavuttamiseksi.

Toisaalta siihen keratédén tietovarastoksi tulos- ja kehityskeskustelujen tietoja, joita hyddynnetdan
mm. koulutuksen suunnittelussa, henkiloston kehittdmisessa seka tyon suunnittelussa. HenkilGston
kehittdminen on sidoksissa tydmotivaatioon, osaamiseen ja jaksamiseen, jota henkil6sto tarvitsee

kyetékseen hyvéan tulokseen.

Kun tulosohjaus toimii, niin tyontekija tietdd, mitd haneltd odotetaan sekd arkityGssg, ettd
pidemmalld aikajénteelld. Toimiva tulosohjaus tallgin tukee ja auttaa tyontekijad oman osaamisen
kehittdmisessa. Jos tyontekijé ei tiedd mitd hanelta odotetaan, pddmadrat ovat epdmaaraisia tai tyon
vaatimukset ja k&ytdnnon ty6 ovat ristiriitaisia, niin tyontekija on altis uupumiselle. Parasta olisi jos
tyon paddmaarat olisivat méaritelty niin selkeésti, ettd ne ovat arkity0ssd saavutettavissa. (Heiske
2001, 193-194.)

Coensin ja Jenkinsin mukaan (2002) tulos- ja kehityskeskusteluilla on kuusi tarkeéa tehtavaa:

=

tyon ja tygsuoritusten parantamis- ja kehittdmistehtava
2. tyontekijan valmentamis- ja ohjaamistehtava

3. palautteen ja kommunikaation antamistehtéva

4. palkan lisdosien kompensaatiotehtava

5. tyosuhteen lopettamispéatdsten perustelemisen tehtava

6. henkilostovalintojen ja ammatillisen kehittymisen tukitehtéva



Né&iden kuuden erillisen tehtavan liséksi tulos- ja kehityskeskustelut vaikuttavat merkittavalla
tavalla tyontekijan sitoutumiseen yritykseen ja lisdavat kokemuksia tyon mielekkyydesta. (Coen &
Jenkins 2002, 16-17.)

Ryhméasiakirjan avulla voidaan selkeasti konkretisoida useita Coenin ja Jenkinsin edell& osoittamia
tuloskeskustelun tehtdvid. Tuloskeskusteluihin kuuluvassa ryhmékeskustelussa ryhmaéasiakirjan
avulla kdydaan lapi tulevan vuoden tulostavoitteet aukikirjoitettuna, jolloin jokainen ryhmén jasen
on tietoinen siitd mitd haneltd odotetaan ryhman jasenend kyseisen tuloskauden aikana.

Ryhmaéasiakirjaan on madritelty johtosuhteet ja péivittdiset pelisaannot, joita tulee noudattaa
yhteisen tyohyvinvoinnin ja viihtyvyyden edistamiseksi. Henkil6tietosivulle kerdtddn myos tiedot
suoritetuista tasokokeista ja kuntotestauksista sekd tuloskeskusteluiden kaymisesta. Talloin
ryhmadasiakirja ohjaa toimintaa sekd asettaa velvoitteita seké tyonjohdolle, ettd tyontekijoille.

Ryhmékeskustelussa on tavoite, ettd siell4 k&dydaan avointa ja rakentavaa vuoropuhelua ryhmén ja
sen esimiesten kesken. Ryhma saa palautetta esimerkiksi siitd, kuinka edellisen tuloskauden aikana
on péésty asetettuihin tulostavoitteisiin. Ryhma voi puolestaan tuoda esille niitd seikkoja ja syitéa
jotka vaikuttuvat tuloksen syntymiseen. Myos tulevan tuloskauden tavoitteista voidaan keskustella.
Ryhmaéasiakirjaan Kkirjataan kehittdmisideat ja yhteisesti sovitut asiat. Ryhméasiakirja toimii

palautteenanto- ja kommunikaatiovélineend molempiin suuntiin.

Huotarin ja Vuorensyrjan (2009, 117) Poliisin henkilostébarometrid kasittelevassad teoksessa
todettiin  kohdassa “Tyontekijan osaamisen ja kehittymisen tukeminen osana tulos- ja
kehityskeskusteluja", ettd henkilokohtaista kehittymissuunnitelmaa ei ollut monille laadittu lainkaan
(32 %). Luku on hatkdhdyttdvan suuri  huomioon ottaen, ettd henkilokohtainen

kehittymissuunnitelma tulisi laatia jokaiselle.

Henkildstovalintojen ja ammatillisen kehittymisen tukitehtavissa ryhmaasiakirja toimii siten, ettd
sithen kerdtddn henkilokohtaisessa tulos- ja kehityskeskustelussa sovitut koulutustarpeet,
vastuutehtavat ja vapaavalintaisesti “siviiliosaaminen” sekd merkitddn tieto ovatko pakolliset
mittarit, seka tulos- ja kehityskeskustelut kayty. Myds Kkielitaito -osaaminen keratdén. Né&iden

tietojen perusteella laaditaan mm. poliisilaitoksen koulutussuunnitelma ja tehddadn valintoja



koulutuksiin nimettavistd henkildistd. Myos tiettyihin tyotehtdviin voidaan valita esimerkiksi

kielitaidon tai erityisosaamisen perusteella.

Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman koulutustarvetietojen kerddmiselld ryhméasiakirjaan

voidaan my0s varmistua siité, ettd henkil6kohtainen kehittymissuunnitelma on laadittu.

"Tulos- ja kehityskeskusteluissa henkilostd pyritddn sitouttamaan organisaation tulostavoitteisiin.
Tulos- ja kehityskeskusteluissa organisaation tulostavoitteet valitetddn koko henkiloston tiedoksi ja
ne myo6s kéytannossa jaetaan ja ositetaan henkildston tehtdviksi siten, ettd jokaiselle tyontekijalle
maéaritelldan henkilokohtaisia tulostavoitteita, joiden toteutumista voidaan seurata ja arvioida. Niita
voidaan myo6s henkilokohtaisesti tukea tulos- ja kehityskeskusteluissa henkilokohtaisen

kehittymissuunnitelman avulla.” (Vuorensyrja 2009, 20).

Ryhmaasiakirjaan kirjataan ryhman tulossopimuksen mukaiset tulostavoitteet aukikirjoitettuna, seka
vapaasti ohjautuvan tyajan oma-aloitteiset tulostavoitteet. Tuloskeskustelujen ryhmékeskustelussa
ne kaydaan l&pi ryhmaasiakirjan avulla. Jokainen tyontekija saa itselleen ryhméasiakirjan, johon

nédma on kirjattu. N&in jokainen tyOntekija tietad ja ryhmalle asetetut tulostavoitteet.

Ryhmékohtaisia  tavoitteita ei  pilkota enda pienempiin  osiin.  Henkilokohtaisessa
kehityssuunnitelmassa voidaan keskustella mitk& ovat ne toimet, jolla yksiloé voi tukea ryhmaa
paasemaén asetettuihin tulostavoitteisiin. Toimenpide voi olla esimerkiksi tavoite p&é&sté jollekin
kurssille, joka tukee ryhmén toimintaa ja henkilon itsensd kehittymistd. Tavoite Kkirjataan
kehityskeskustelulomakkeeseen, josta ryhménjohtaja siirtdd sen ryhméasiakirjaan koulutustarpeiden
kohdalle.

”Osaamisen kehittdmiseen kannattaa tulos- ja kehityskeskusteluissa kuitenkin panostaa, jos
tavoitellaan vahvaa sitoutuneisuutta. Tyon mielekkyyskokemus ja omaan ty6hon sitoutuminen ovat
tilastollisesti merkitsevassd, vahvassa riippuvuussuhteessa kokemukseen siitd, ettd omat

ammatilliset tiedot ja taidot ovat tyGtehtaviin nahden riittavat”. (Vuorensyrja 2009).



4.2 Organisaatioon sitoutuminen ja sitouttaminen

Sitoutumista (organizational commitment) voidaan selittdd erilaisista ldhtokohdista (Robbins -
Judge 2007/2009 luvussa 3).

1. Psykologinen, tunnepohjainen sitoutuminen (affective commitment)
— tunteeseen perustuva halu kuulua organisaatioon, usko sen toimintatapoihin ja pdadmaariin

— edellyttdd, ettd my0s organisaatio sitoutuu julkistamiinsa toimintatapoihin sekd henkiloston
hyvinvoinnin varmistamiseen

—voi olla myds pelk&staan tydhon sitoutumista (job involvment)

2. Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen (continuance commitment)

— ei haluta menettdd saavutettuja etuja

—voi olla my6s vaihtosuhteen tasapainoon perustuva sitoutuminen -vrt. Adamsin tasapainoteoria
3. Normatiivinen sitoutuminen

— perustuu tyontekijan velvollisuudentuntoon, -moraaliset / eettiset syyt

— "protestanttinen tydetiikka” - sitoutuminen hyvaan tyosuoritukseen (job involvment), koska "niin
kuuluu tehdad”.

Sitoutumisen késitettd tutkineet Carmeli, Elizur ja Yaniv (2007; ks myds Metcalfe & Dick 2000;
Freund & Carmeli 2003; Carmeli & Gefen 2005) toteavat, ettd kdsitteen rakenne on moniulotteinen.

Sitoutuminen voidaan ymmartaa ainakin
1. vyleisend protestanttisena tytetiikkana tydhon (protestant work ethic);

2. sitoutumisena oman tyon sisdltdihin, omaan ammattiin ja omaan ammattiuraan (career

commitment);

3. sitoutumisena omaan tyohon ja tyOsuhteen jatkuvuuteen, joka kytkeytyy tydn ulkoisia
hyotyjd ja haittoja koskevaan punnintaan ja tyon tarjontapdatoksiin (continuance

commitment);

4. tunnepitoisena sitoutumisena omaan tyonantajatahoon tai tydorganisaatioon tai;
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5. sitoutumisena nykyisiin tydtehtéviin (job involment)
(Muorensyrja 2009, 24.)

Perehdyttdmiselld on kaytdnndssa suuri merkitys tydyhteisén toiminnalle (muun muassa
osaaminen) ja siihen tulee kiinnittad4 erityistd huomiota. Hyvalla perehdyttdmiselld varmistetaan,
ettd henkild oppii tyonsé ja tehtdvansg, osaa tydskennelld uudessa ympéristdssa ja on motivoitunut.
Perehdyttamiselld on myds myoOnteinen vaikutus tyon tuottavuuteen ja laatuun sek&
tyoturvallisuuteen. se vaikuttaa myds koko tyOyhteison ilmapiiriin, viihtyvyyteen ja yhteistyohon.
Onnistuneesti perehdytylle henkil6lle syntyy alusta alkaen myonteinen asenne ty6hon, tydyhteisoon
ja tyotovereihin. Han kokee olonsa turvalliseksi ja arvostetuksi ja siten sitoutuu tyOyhteison
tavoitteisiin. (Sisdasiainministerion hallinnonalan strateginen henkilostosuunnitelma vuosille 2007—
2012, 17.)

Ryhmaasiakirjan tarkoitus on auttaa sitouttamaan ryhmén jasen nopeammin osaksi ryhmaa ja
organisaatiota. Ryhmadasiakirjan avulla uusi tyontekija saa nopeasti tietoonsa paljon asioita
ryhmastd sek& organisaation toiminnasta, joita hénen tulee ja kuuluu tietdd ollessaan yhtend ryhmén
jasenend. Han saa sité kautta tietoonsa ryhman koostumuksen, jasenten nimet ja vastuutehtévat seka
johtosuhteet. Ryhmaasiakirjan vélitykselld han saa tietoonsa myos ryhmalle asetetut tulostavoitteet
ja sen mitd hdnen tulee konkreettisesti tehdd tulossopimuksen tavoitteisiin padsemiseksi.
Ryhmaasiakirjan avulla uusi jasen pad&see nopeammin “sisalle” ryhmaén ja ymmaértad organisaation
toimintaa. On tarke&d, ettd uusi tyontekija tutustutetaan ryhmdasiakirjan sisaltoon ja se jaetaan

hénelle my6s paperiversiona.

Ryhmaasiakirja on yksi tulos- ja kehityskeskusteluiden merkittdva tyokalu. Sen avulla kdyd&aéan
ryhmakeskustelut ja siihen kirjataan henkilokohtaisessa tulos- ja kehityskeskustelussa sovitut
koulutustarpeet seka henkilon vastuutehtavét ja osaaminen. Coenin ja Jenkinsin (2002, 17) mukaan
tulos- ja kehityskeskustelut vaikuttavat merkittavalla tavalla tyontekijan sitoutumiseen yritykseen ja

lisadvat kokemuksia tyon mielekkyydesta.

Vuorensyrjan mukaan (2009) osaamisen kehittdmiseen kannattaa tulos- ja kehityskeskusteluissa
panostaa, jos tavoitellaan vahvaa sitoutuneisuutta. Tyon mielekkyyskokemus ja omaan ty6hon

sitoutuminen ovat tilastollisesti merkitsevassd, vahvassa riippuvuussuhteessa kokemukseen siita,
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ettd omat ammatilliset tiedot ja taidot ovat tyGtehtdviin ndhden riittdvat. Ryhmdasiakirja on
merkitsevassa osassa osaamisen kehittdmisessé heti tulos- ja kehityskeskustelujen jalkeen, koska
sen henkilostosivulle keratadn jokaisen ryhmén jasenen koulutustarpeet seké vastuutehtévat ja muu
osaaminen. Ndama ovat tarkeitd tietoja silloin, kun koulutusyhdyshenkil6 tekee valintoja erilaisiin
koulutuksiin tai kun poliisilaitoksen henkiloston kehittdmistiimi suunnittelee seuraavan vuoden
koulutuksia. Myo6s tyonjohto kéayttdd naita tietoja kohdentaessaan henkil6itd eri tehtdviin muun

muassa erityisosaamisen perusteella.
4.3 Osallistava ja voimaannuttava johtaminen

Useiden tutkimusten mukaan ty6ryhmén suoritus paranee, kun siirrytddn osallistuvaan johtamiseen.
Tehokkaampien ryhmien johtajilla on tapana delegoida auktoriteettia alaisilleen. Osallistuvalla
johtamisella on samalla my0s selva koheesiivinen vaikutus tyontekijoihin. Johtajuuden ja
ryhmésuorituksen tehokkuuden valistd kiintedd suoritusta on korostanut myds Likert (1960).
Likertin teoria inhimillisestd organisaatiosta perustuu juuri sille, ettd osallistuvalla
paatoksentekotavalla havaitaan olevan edistdvad vaikutusta organisaation jasenten lojaalisuuteen,
asenteisiin organisaatiota kohtaan, motivaatioon, suorituskykyyn, tehokkaaseen jasenten véliseen
vuorovaikutukseen ja kommunikointiin, mitkd seikat lopulta korreloivat organisaation saavutuksiin,

sen tuottavuuteen ja kustannuksiin. (Lumijarvi 1978, 134.)

Osallistuva ja osallistava johtaminen voidaan ndhd& samana asiana. Nykyaikaisen modernin
poliisiorganisaation johtamiseen kuuluu esimiesten roolissa olla yh& l&hempana tydyhteison ydinté,
eli operatiivista tyotd tekevid poliisimiehid. Autoritddrisestd johtamistavasta on siirrytty
valmentavaan ja tiimihenkiseen johtamiseen. Yhdessda tekeminen, osallistaminen, viestinnan ja
vuorovaikutuksen lisddminen, tukeminen ja kannustaminen sekd palautteen antaminen pitéisi
kuulua johtamisen pdivittaisiin rutiineihin sen sijaan, ettd ne ovat poikkeuksia. Tydntekijoiden
kokonaisvaltainen tyohyvinvointi ja koulutus ovat nahtéva perusarvoina ja itse tyontekijat yrityksen

voimavarana ja kulmakivena.

Osallistava johtamistapa aiheuttaa tyontekijoille voimaantumista. Seuraavassa Eronen (2007, 11)
kuvaa teoksessaan johtamistapojen vaikutuksia voimaantumiseen. Naistd l&hes jokainen
johtamistapa sopii osallistavaan johtamistapaan; Esimies voi johtamistavallaan vaikuttaa

tyontekijan voimaantumiseen usealla eri tavalla. Esimiehen tulee tiedottaa riittdvan nopealla ja
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laajalla taholla niita joita tieto hyddyttdd. (Vogt & Murrel 1990). Paatoksenteossa tulee valtaa ja
vastuuta jakaa kaikkien niiden kanssa joita asia koskee (Juhl & Kristensen 1997). Tyontekijoiden
taytyy kokea olevansa osa kokonaisuutta, johon heidan tydpanoksensa vaikuttaa. VVoimaannuttava
tyOtapa vahentdd siséistd kontrollia ja lisdd vastuun siirtdmistd tyontekijoille. Johtajan voidaan
sanoa olevan enemmaén valmentaja kuin tarkastaja tai valvoja (Taborda 2000). Tyontekijoiden on
tunnettava, ettd he kaikki wvoivat vaikuttaa tulossuunnitteluun omalla henkilokohtaisella
panoksellaan (Vogt & Murrel 1990). (Eronen 2007, 11-12.)

Voimaannuttava johtamistapa vélttdd asioiden ongelmakeskeistd ldhestymistapaa ja kannustaa
itsearviointiin. Organisaatiota suunnitelmallisesti kehitettdessa on kaytettdva positiivista, tervetta
energiaa ja kartettava ongelmakeskeisyyttad (Conger & Kanungo 1988). Motivoiva johtamistapa on
voimaannuttamisen ydinasia, jonka pdadtavoite on tyOntekijan itsemotivoinnin lisdédminen.
Organisaation on rakennettava sellaiseksi, ettd palkkiojarjestelmd on oikeudenmukainen
tavoitteiden kanssa. Motivoiva johtamistapa siséltdd myds ohjaamista ja valmentamista (Vogt &
Murrel 1990). (Eronen 2007, 11-12.)

Organisaation on oltava sellainen, jossa kaytetddn niitd kaikkia tietoja, taitoja ja ideoita, joita
organisaation jasenilla on. Lisdksi organisaation ulkopuolelta tulevia muutosedellytyksid on
selvitettdva. Henkil6ston voimaannuttamisessa kouluttamisella on vahva merkitys (Vogt & Murrel
1990). Voimaannuttava johtamistapa panostaa organisaation kehittdmiseen, silld se on véline
korkeaan tyohyvinvointiin yksilo- ja organisaatiotasolla (Heikkila-Laakso & Heikkild 1997).
(Eronen 2007, 12.)

Molemminpuolinen luottamus sek& tyontekijoiden, ettd tyonantajan valilla on térkeda. Kun
tyontekijat tyoyhteisossa huomaavat, ettd heihin luotetaan, niin se lisdd tyoyhteison jasenien
itseluottamusta ja ammatillista itsetuntoa. Luottamusta osoittaa mm. se, ettd tyontekijat voivat itse
paattaa kuinka he tietyn tehtdvan hoitavat. (Taborda 2000, 44.)

”Voimaannuttava johtamistapa lisdd palvelujen tuloksellisuutta, tehokkuutta, laatua,
asiakaslahtoisyyttd ja tydyhteison hyvinvointia. Ty0Ontekijoiden vaikuttamismahdollisuutta

lisdédmalla voimaannuttava esimies tehostaa organisaation voimaantumista.” (Eronen 2007, 13).
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Ryhmaéasiakirja on osallistuvan ja voimaannuttavan johtajan tyokalu. Sen avulla voidaan
henkilostod osallistaa koulutuksen ja osaamisen kehittdmiseen, yksikén toimintojen ja prosessien
kehittdmiseen sek& tulossopimuksen jalkauttamiseen. Kun henkilostd kokee voivansa vaikuttaa
osaamisen ja yksikon kehittymiseen, prosesseihin, omaan tyohonsd, tyohyvinvointiin ja
vuorovaikutukseen esimiesten kanssa, aiheuttaa se heissa voimaantumista. Voimaantuminen lisdé

tyon tehokkuutta ja tuloksellisuutta henkiloston motivoitumisen ja sitoutumisen myota.

4.4 Motivaatioteorioita

Yleisesti tiedetdén, ettd motivaatio ohjaa ihmist4 oikeaan suuntaan ja saa aikaan aktiivista toimintaa

paaméaéran saavuttamiseksi.

Rytikangas kirjassaan (2011, 47-48) toteaa, ettd motivoituneen ihmisen tyopanos on 100-120 %
(mikéli se voisi ylittdd 100 %). Omalla innostuksellaan ja hyvalla draivillaan hdn innostaa ja
motivoi my6s muuta tyOyhteis6d. Innostus vélittyy my0s omasta organisaatiosta ulospain
asiakkaisiin, sidosryhmiin jne. Poliisiorganisaatiossa tallainen motivaatio nakyy erityisesti hyvana

palveluna asiakkaita kohtaan ja sen seurauksena myonteisend kansalaispalautteena asiakkailta.

Motivaatiosta on sanottu, ettd se on kuin tuli. Ulkoapéin sytytettynd se palaa hetken, mutta
sisaltdpdin sytytettynd se voi roihuta aina. Tyon motivaatiotekijat voidaan taas jakaa siséisiin ja
ulkoisiin tekijoihin. Ulkoisia ovat mm. palkka, palkankorotukset, hyvaksytyksi tuleminen, vallan
saaminen/antaminen ja paatoksentekoon osallistuminen. Sisdisid motivaatiotekijoitd ovat puolestaan
asiat joita tunnetaan siséltd pain; “olen tehnyt jotain arvokasta”, “osaan olla pateva”, “saan oppia”,
“pyrin itse erinomaisiin tuloksiin”. Siséisid motivaatiotekijoitd parantaa tyon haasteellisuus

merkittavyys, itsendisyys ja yhteenkuuluvuus. (Rytikangas 2011, 51.)

Motivaatiolla tarkoitetaan tilaa, milla vireydell& ja mihin suuntautuneena henkild kulloinkin toimii.
(Peltonen 1990, 48). Motivoitunut kayttdytyminen on p&admaérahakuista ja tarkoituksenmukaista
kayttaytymista (Juuti 1989, 30).

Ihminen pyrkii kayttadytymiselladn padsemaan tiettyyn paddmaaraan. Motiivilla on taipumus heiketa,
JOs se on tyydytetty tai tyydytyksen saaminen vaikuttaa epdvarmalta tai on estynyt. Jos ihminen ei
voi saavuttaa ihannoimiaan ja arvostamiaan padmaarid, han stressaantuu tai turhautuu. (Juuti 1989,
30-31.)
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4.4.1 Tavoitteenasettelun motivaatioteoria

Edwin Locken ja Gary Lathamin tavoitteenasettelun motivaatioteoriassa ihmisen toiminta ja
paatoksien tekeminen ovat padaméératietoista ja tavoitteen toteutumiseen tahtaddvad toimintaa.
TyoOntekijan suoritustaso on tavoitteenasettelun tdsmallisyyden ja vaikeusasteen funktio. Jos tavoite
on asetettu tdsméllisesti ja se on tarpeeksi haastava, suoritustaso muodostuu sitd paremmaksi.
Liséksi tavoitteenasettelun yhteys tulokseen on voimakkaampi kuin ihmiset ovat sitoutuneet heidén
tavoitteeseensa. (Locke & Latham 2002, 705-717.)

Poliisin tulosohjausta tarkastelevan tyoryhmén raportissa mainitaan: “suunnittelun taso vaihtelee
yksikoittdin. On erittdin hyvia yksikoita joissa poliisin tulossuunnitelman tavoitteet muuttuvat
konkreettiseksi, paikalliset olosuhteet ja tarpeet huomioon ottavaksi toiminnaksi. Heikoimmissa
yksikoissa ndin ei tapahdu vaan tavoitteenasettelu jaa liian yleiselle tasolle.” (Poliisin tulosohjaus -

nykytilan arviointia ja tulevaisuuden haasteita 2000, 7.)

Ryhmaéasiakirjassa tulostavoitteet on pyritty asettamaan tédsmallisesti, eli ne ovat aukikirjoitettu.
Aukikirjoittaminen tarkoittaa, ettd tulostavoitteet on pyritty kuvaamaan kaytannon tekoina.
Ryhmékeskustelussa tavoitteista keskustellaan ryhmén kanssa ja ryhmalla on mahdollisuus
vaikuttaa tulostavoitteiden asettamiseen. Kun tavoitteenasetteluun on voitu vaikuttaa ja siitd on
saatu keskustella, niin siihen samalla sitoudutaan ja motivaatio sdilyy hyvéna tavoitteen ollessa

tyontekijan ndkokulmasta katsottuna saavutettavissa sekd mielekas.

”Sitoutuminen on tavoitteenasettelun motivaatioteorian perusteella yksi hyvén suoritustason
keskeisistd ehdoista, tavoitteenasettelun tasméllisyyden ja haastavuuden sekd palautteen rinnalla.
Laatua ja laatujérjestelmi& tutkineen Demingin mukaan sitoutuminen on laadun ytimessa. Ajatus on
erityisen osuva niilla palvelutuotannon aloilla, kuten poliisissa, joilla tydpanos on Kkiinted,
erottamaton osa lopputuotetta. Né&ill4 toimialoilla henkildston sitouttaminen tyohon on yksi laadun
ja koko laatujarjestelmén avaintekijoistd. Ei ole yllattavad, ettd osaaminen ja sitoutuminen ovat

nykyisen henkildstojohtamisen ehka kaksi keskeisintd tavoitemuuttujaa.” (Vuorensyrja 2009, 24).
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4.4.2 X-jaY -teoria

Yhdysvaltalainen tyépsykologi Douglas McGregor (1960) on johtamista ja motivaatiota tutkiessaan
kehittanyt kaksi teoriaa ihmisluonnosta. Toisen (X-teoria) perusajatuksena on, ettd ihminen on
perusluonnoltaan  laiska ja kunnianhimoton. Toinen (Y-teoria) teoria ldhtee siita

perusolettamuksesta, ettd ihminen voi ja haluaa toimia tyéssaan itseohjautuvasti ja luovasti.

McGregorista tuntui, ettd esimiestehtdvissd toimivat tarvitsevat sellaista kdytannon tietoa, joka
ymmartéisi paremmin ihmisluontoa ja ihmisen motivaatiota. Y-teorian mukaan ihminen voi toimia
itseohjautuvasti ja luovasti tydssaan, mikéli hanta motivoidaan oikealla tavalla. Johdon ensisijainen
tehtdva on vapauttaa ihmisessa piilevat voimavarat, silla oikein motivoitu tydntekij4 voi saavuttaa
omat tavoitteensa parhaiten suuntaamalla omat ponnistelunsa organisaation tavoitteiden
saavuttamiseen. (Hersey & Blanchard 1990, 52-53.)

Eronen (2007, 50) kiteytt44 teoksessaan Voimaannuttavan johtamistavan vaikutus tyéhyvinvointiin
poliisilaitoksissa McGregorin, Herzbergin ja Maslovin teorioista voimaantumiseen vaikuttavia
tekijoitd. Tyon tulee olla monipuolista ja esimiesten on huomioitava tyontekijoiden erilaiset kyvyt
ja persoonallisuudet. Tydssd on annettava mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen. Esimiesten on
annettava tyontekijalle vastuuta ja mahdollisuus paattdd oman tyonsa tekemisesta. Tyon tulee antaa
sosiaalista kunnioitusta, sen pitédé olla hyddyllista ja tydn jatkumisesta tulee olla tietty varmuus.
N&ma voimaantumisen tekijat ovat samalla myods motivaatiotekijoitd, jotka vaikuttavat ty0ssé
viihtymiseen, jaksamiseen ja tuloksellisuuteen. Naitd edelld mainittuja voimaantumisen ja
motivaatiotekijoitd organisaation esimiesten tulisi jatkuvasti kehittdd ja huomioida niiden vaikutus

laadittaessa yrityksen strategioita.

Tehtévakannusteiden kayttdminen lisd4 ja tukee korkeamman motivaation kehittymistd. Mikéli
ihmiset saavat tehdd arvokasta ja kykyddn vastaavaa ty0td, he motivoituvat siithen paremmin.
(Chung 1977, 78.)

Kun tyontekijé joutuu tyotehtévien suorittamiseksi ponnistelemaan ja kayttdmaan olemassa olevia

kykyjaan, on tydmotivaatio korkeimmillaan. (Chung 1977, 99.)

Esimiesten luottamus tyontekijdd kohtaan, ilman jatkuvaa kontrollia, lisd4 tuottavuutta ja sitouttaa

tyontekijan paremmin organisaatioon ja sen asettamiin tavoitteisiin. (Ouchi 1982, 80-82.)
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TyoOntekijan oma osaaminen ja tyOtehtévista suoriutuminen liséé tyon mielekkyyttd ja motivaatiota.
Tyo6yhteison tulisi voida kayttdd tydyhteisdssd olevaa osaamista mahdollisimman tehokkaasti
hyvékseen. Jotta siihen padstadn, tulee tydyhteison hahmottaa silla kaytettavissa oleva osaaminen.
Sisdasiainministerion hallinnonalan strategisessa henkilostosuunnitelmassa yhtend strategisena
valintana pidetddn ydinosaamisalueen kehittdmistd ja tunnistamista. Sen mukaan osaamisen
johtaminen edellyttdd, ettd toimialoilla maéaritelld&dn toiminnallisiin tavoitteisiin perustuvat
tarvittavat osaamiset ja kartoitetaan systemaattisesti osaamisen tasot. Lisdksi tulee selvittda
mahdolliset osaamisvajeet ja kehittdd niitd osaamisalueita, jotka on arvioitu tarkedksi ja joilla
tarvittaisiin lisd4 osaamista. (Sis&asiainministerion hallinnonalan strateginen henkilostdsuunnitelma
vuosille 2007-2012, 18.)

Poliisin henkilostostrategian mukaan toimiva poliisi syntyy jokaisesta yksilosta. Tyon sisallon ja
vaatimusten kehittamiseksi strategiana on turvata tyon haastavuus monipuolisilla toimenkuvilla,
osaamisen arvioinneilla ja urasuunnittelulla. Tavoitteena on tydn haastavuus ja monipuolisuus ja
taysipainoinen henkildston osaamisen hyddyntdminen. Toimenpiteind ovat mm. tuloskeskusteluiden
yhteydessé laadittavat osaamisen yksilokohtaiset kehittdmissuunnitelmat sek& poliisiyksikdiden

osaamiskartoitukset. (Poliisin henkildstostrategia 2005-2009, 9.)

Ryhmaéasiakirja tukee yksilon vahvuuksien huomioimista, oppimisen kehittamista seka vastuun ja
vapauden lisddmistd. Ryhmadasiakirjaan kerdtdan tulos- ja kehityskeskustelun yhteydessd seké&
reaaliaikaisesti tyontekijan niitd vahvuuksia, joita hdn haluaa tuoda esiin esimerkiksi aikaisemman
ammatin tai harrastusten parista. Liséksi siithen on méaéritelty tyontekijan vastuutehtavat ja roolit,
joita hdnelle on annettu tydyhteisossd. NA&itd voidaan kadyttdd hyvéksi tyon jakamisessa ja
suunnittelussa  sekd  koulutukseen  kohdentamisessa. = Ryhmadasiakirja  toimii ~ my0s
koulutustarvekartoituksena poliisilaitoksessa, silla siihen merkitddn ne kehityskeskustelussa
yhdessé esimiehen kanssa sovitut koulutustarpeet, joita molemmat pitdvat tyontekijélle sek&
tyoyhteisOlle hyvand ja tarpeellisena. Poliisilaitos kerdd koulutustarpeet ryhméasiakirjasta ja laatii

sen perusteella seuraavan vuoden koulutussuunnitelman.
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4.4.3 Maslow' n tarvehierarkia

Ihmiset motivoituvat erilaisista asioista. Tahan hyvéan esimerkin antaa Psykologi Albert Maslow'n
(1908-1970) tarvehierarkia. Aina alemman tason tarpeet pitd4 olla tyydytettyind, ennen kuin
seuraavan tason tarpeen tyydyttdminen motivoi esimerkiksi tyontekijad. Hierarkia etenee

portaittain. Hierarkian ei tarvitse Maslow n mukaan mennd jarjestyksessa portaittain tasolta toiselle.

Itsensii toteuttamisen tarpeet
Itsensi keluttinunen ja oppumen

Arvostuksen tarpeet
Halu olla tarpeellinen ja hyodyllinen

Yhteenkuuluvuuden tarpeet
Yhteisollisyys, pethe, ystavat, rylunit

Turvallisuuden tarpeet
Tatkuvuus tyissii ja touneentulossa seki asimusessa

Fvsiologiset perustarpeet
Ravinto, lepo, seksuaahsuus, terveys ja fyysinen hyvinvomt

Kuva 1. Maslow n tarvehierakia (muokattu Rytikankaan (2011, 45) teoksesta).

Perustarpeiltaan ihmiset ovat kuitenkin samanlaisia, eli alimman tason perustarpeiden tulisi olla
kunnossa (uni, ravinto, lepo). V&syneend ja nalkiintyneend ihminen ei ole kiinnostunut muusta kuin
nukkumisesta tai syomisestd. Seuraava taso muodostuu turvallisuuden tarpeista. Ihmisen on tarkeda
tietdd, ettd hanelld on asunto ja perustoimeentulo turvattuna. Talldin olo on turvallinen. Kolmas taso
muodostuu yhteenkuuluvuuden tunteesta. Ihminen on “laumaeldin”, ja haluaa kuulua johonkin
perheeseen, sukuun tai yhteis66n. Tyoyhteis6 muodostaa myds ryhmén joka luo
yhteenkuuluvuuden tunteen. Neljds taso on arvostuksen ja palautteen tarpeet. Jokaisella on tarve
kuulla ja saada tietdd olevansa arvostettu ja hyvéksytty. Tdmda taso vaikuttaa motivoitumiseen
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erittdin paljon. Viides ja ylin tarpeista on itsensa toteuttamisen ja kasvun tarve. lhminen haluaa

kehittyd, oppia ja kasvaa ihmisena. (Rytikangas 2011, 44-46.)

Ryhmaasiakirjan avulla voidaan vaikuttaa ja edistdd yksilon tarpeiden toteutumista. Henkiloston
vuosittaisiin kuntotestauksiin kiinnitetddn huomiota kerddmalld tietoa niiden suorittamisesta. N&in
ryhmdasiakirja ohjaa esimiesty6td varmistamaan fyysisen kunnon mittaamista poliisilaitoksen
jarjestamalla kuntotestauksella.  Poliisity® itsessddn koetaan vakituiseksi nimittdmisen jéalkeen
pysyvyyden kannalta turvalliseksi tyopaikaksi. Toistuvat tulos- ja kehityskeskusteluiden
ryhmékeskustelut ja niissda tulevaisuuden suunnittelu ja aukikirjoitetun tulossopimuksen
lapikdyminen luovat tunnetta jatkuvuudesta ja pysyvyydestd. Péivittaiset pelisddannot luovat
ryhmadlle organisaatiokulttuuria ja vahvistavat ryhmdtunnetta ja yhteenkuuluvaisuuden tunnetta.
Paivittaiset pelisddnnot lisaksi ohjaavat kutakin tyontekijaa kayttdytymaan ryhman normien ja
organisaatiokulttuurin mukaisesti. Jokainen haluaa kayttaytyd ryhman mallien mukaisesti ja saada

sitd kautta rynmén hyvaksynnan.

Koulutustarpeiden sek& osaamistietojen kerddmisen avulla voidaan tyontekijan osaamista kohdentaa
oikeisiin tyotehtdviin sekd koulutukseen. Erityisosaamistietojen kerdamisen avulla tyontekija voi
antaa tyonantajalle omaa erikoisosaamistaan, mitd hdanelle on kertynyt esimerkiksi oman
kouluttautumisensa tai aiemman “siviiliammatin” kautta ennen poliisiuraa. Osaamistietojen avulla
tyontekija voi saada esille haluamansa osaamistiedot ja sitd kautta kokea saavansa arvostusta ja
hyvéksyntdd. Ryhmadasiakirjaan keréttyjen koulutustarpeiden avulla tyontekijalla on mahdollisuus
paastd haluamaansa koulutukseen ja sitd kautta kehittaa itsedan seka toteuttaa omia vahvuuksiaan ja
kiinnostuksen kohteita. Kun tydntekijalla on mahdollisuus kehittdd itsedén ja osaamistaan seka

kokea tekevansa tyotehtavia jotka ovat haasteellisia ja mielenkiintoisia, auttavat ne motivoitumaan.

Mikali tyontekijalla on yksityiselamén puolella asiat kunnossa, niin tyoyhteisossa hanta kyet&én
tukemaan siten, ettd han péésee tayttdmadn ja toteuttamaan tarpeitaan. Ryhmaasiakirja on yksi

tarpeiden tyydyttdmisen valikappale.
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4.5 Laatujohtaminen

Poliisin laatustrategian mukaan laatutoiminnan tavoitteisiin kuuluu, ettd laadun kehittamisella
pyritdédn parempaan tyon tulokseen ja tuottavuuden parantamiseen. Laatutoiminnalla yhtendistetdan

tyomenetelmié ja lyddaan poliisitydlle ennustettavuutta.

Laatua kehittamalla parannetaan poliisin asiakaspalvelua. Laatua arvioidaan yhtendisen kriteeriston
mukaan. Laatutoiminnan avulla edistetddn henkiloston osallistumista tydn kehittdmiseen. (Poliisin
laatustrategia 2006, 7.)

Mikali laatujohtamisessa halutaan onnistua, tulee organisaation ylimman johdon tukea tyontekijoita

ja sitoutua toteuttamaan laatujohtamisen kriteereja. (Lumijérvi 1998, 47.)

Tarvitaan laatujohtamista tukeva ilmapiiri, johdon sitoutuminen, panostus jatkuvaan parantamiseen
sekd johdon antama palaute tyontekijoille, jotta myonteinen kehdvaikutus syntyy. Myds
koulutuksen siséllot, riittdvyys ja tiimitydn onnistuminen ovat olennaisia edellytyksia, etta
laatujohtaminen heijastuu myonteisesti aina tulokseen asti. (Lumijarvi 2009, 78.)

Julkinen sektori tuottaa resurssiensa puitteissa sellaisia palveluita, joita valtioneuvosto ja eduskunta
myontdvat. Resursseja ei poliisitoiminnassa lis4td, mutta laatuodotukset asettavat paineita. Tasta
johtuen julkinen sektori on pakotettu kehittdm&&n johtamis- ja ohjausjérjestelmi& seka operatiivista
toimintaa. (Eronen 2007, 62.)

Esimiehen pitdd luottaa henkilokuntansa kykyyn suoriutua tyotehtdvissa, innostaa heitd
”loistamaan”, luoda ymparistd joka tekee tyostd nautittavan, arvostaa henkil6kuntaansa, kohdella
heitd kunnioituksella sek& voimistaa henkilékunnan omanarvon tunnetta ja tyén arvostusta.
(Lumijérvi & Jylhé&saari 2000, 48.)

Laaturyhmissé toteutetaan johdon ja henkildston vuoropuhelua ja henkildstd saa d4anensa kuuluviin
kehittdmistyossd. Henkiloston hyvinvoinnilla ja tyomotivaatiolla on laadun kannalta tarked
merkitys. Siksi johdon tulee huolehtia tydympariston turvallisuudesta ja viihtyisyydestd seka
yllapitdd avointa ja luottamuksellista vuoropuhelua henkiloston kanssa. Td&ma on laatuun

orientoitumisen edellytys. (Servo 2011, 22.)
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Ryhméasiakirjan tarkoituksena on luoda laitoksen henkilostolle ja ryhmille yhteinen késitys ja
tyonaky toiminnan paamaarastd. Henkildston osaamisen kehittdminen, tydhyvinvoinnin lisddminen
ja tulostavoitteiden madrittdminen ja niiden tarkka tdsmentdminen ovat itsessadn laatutyota.
Henkildston ja organisaation johdon sitoutuminen asetettuihin padmaariin yhdistettynd hyvén

motivaation ja sitoutumisen kanssa lisadvét tyon tuloksia ja tuottavuus paranee.

Ryhmaéasiakirjan tarkoituksena on teravoittad johtamista ja johdettavana olemista. Se kirkastaa
johtosuhteita ja tyonjohdon vastuita. Ryhmdasiakirja auttaa samaa tyOnkuvaa tekevid ryhmia
toimimaan koko laitostasolla samalla tavalla toimiessaan osana ty0yhteisod. Paivittaiset pelisaannot

lisadvat tyohyvinvointia ja tyoviihtyisyytta.

Ryhmaasiakirjan jatkokehittdmiseen ovat paasseet vaikuttamaan eri linjojen ja ryhmien henkil6sto.
Eri toimintalinjoilta on valittu henkilostdd laatimaan ryhmaasiakirjan sisaltod. Ryhmdasiakirja
sisaltdd myos kohdan “kehittdmisideat ja yhdessd sovitut asiat”. Sen tarkoituksena on
ryhmakeskustelussa keratd siihen ryhmdn tuottamia ideoita ja innovaatioita mahdollisia

jatkojalostustoimenpiteitd varten.

Poliisin laatutyossa pyritddn parantamaan organisaation ja henkiloston edellytyksid reagoida
muutoksiin. Painopisteend on verkostojen ja tiimien toiminnan kehittdmisessd, osaamisen
kehittdmisessd, sek& organisaation ydinprosessien kehittdmisessé. Organisaation sisaltd kumpuavat
innovaatiot ja niiden hyddyntdminen toiminnan kehittdmisesséa ovat olennainen osa laatuty6ta. Ne
jotka tuottavat ydinprosesseissa palveluja kansalaisille ovat avainasemassa omaa toimintaa
kehitettéessa. (Servo 2011, 18.)

Yhtend kuudesta kokonaisvaltaisen laatujohtamisen osatekijan méaéritelménd on johdon ja
tyontekijoiden yhteistoiminnan muodot ja sitoutuminen. Laadukas tuotantoprosessi ja sen
lopputuloksena laadukas tuote tai palvelu edellyttéd& johdon ja tyontekijoiden saumatonta yhteistyota
ja avointa vuoropuhelua. Kaikkien osapuolten on sitouduttava yhteisiin tavoitteisiin. llman laatuun
sitoutunutta johtoa tyosta ei seuraa kestavésti laadukasta lopputulosta. llman laatuun sitoutuneita
tyontekijoita johtajat eivat saa organisaatiosta irti laadukasta tuotetta tai palvelua. Laatujohtaminen
edellyttdd johtajilta erityisia taitoja ja ominaisuuksia. Esimiehen rooli muuttuu tarkkailijasta ja

valvojasta valmentajaksi ja mahdollistajaksi. Tassé tehtavassa heidan on ohjata alaisiaan toimimaan
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laatuorientoituneesti ja toisaalta mahdollistaa alaisten innovaatioiden hyddyntdminen organisaation
kehittdmisessa. (Lumijérvi & Jylh&saari 2000, 47-57.)

Laatujohtamisen johtavassa maassa Japanissa johtaminen tapahtuu avoimesti, luottamusta,
paatoksenteon ryhmépitoisuutta, muutosalttiutta sekd innovatiivisuutta korostaen. (Lumijérvi &
Jylhasaari 2000, 84.)

Ryhmaasiakirjaan kootaan ryhmén ryhmékeskustelussa esiin tuomat innovaatiot ja kehittdmisideat.
N&ma kehittdmisideat kerdtddn yhteen ja tutkitaan onko niissé sellaisia jotka on syytd ottaa
tutkittavaksi ja jatkojalostettaviksi tai jopa sellaisenaan toteutettaviksi. Ryhmadasiakirja tukee

henkildston innovaatiotoimintaa.

Poliisin laatutyon valineend on aikaisemmin kéytetty EFQM -kriteeristdd. Uusimpana laatutyon
valineend poliisihallinnossa on otettu kdyttdon EFQM -mallin pohjalta kehitetty laatutyon ja
toiminnan itsearviointi CAF (Common Assesment Framework). Siind arvioidaan ja tarkastellaan

poliisin tuloksia, prosesseja, johtamista ja toimintatapoja.
CAF -mallilla on nelja pa4tavoitetta:

Ensimmaiseksi se helpottaa laatujohtamisen menetelmien k&yttéonottoa julkisella sektorilla.
Toiseksi se auttaa paikantamaan julkisen sektorin organisaatioiden vahvuuksia ja parantamisalueita.
Kolmanneksi se yhdistaa erilaisia ké&ytossd olevia laadunhallintamenetelmid ja neljdnneksi se

edesauttaa julkisen sektorin organisaatioiden vélista vertailukehittdmista. (Servo 2011, 32.)

”Kéytannon laatutydon onnistuminen poliisin  yksikoissd edellyttdd koko yksikon henkildston
tietoisuutta. HenkilGst6d on otettava mukaan toimintaan mahdollisimman laajasti. Suurin vastuu on
kuitenkin yksikon paallikolla ja hanen alaisillaan esimiehilld, jotka p&attavat laadun arvioinneissa

esiin nousseiden kehittdmishankkeiden toteutumisessa.” (Poliisin laatustrategia 2006, 8).

Helsingin poliisilaitoksen CAF -itsearvioinnin yhtend laadun kehittdmisvélineend ja -kohteena
néhtiin ryhmaasiakirjan kehittdmistarve poliisilaitoksen kaikkien toimintayksikoiden kayttoon.
Poliisilaitoksen ylin johto sitoutui ryhmadasiakirjan kehittdmiseen ja se otettiin kayttoon kaikissa
poliisilaitoksen toimintayksikoissd vuoden 2012 aikana. Ryhméasiakirjan avulla vaikutetaan laadun

kehittdmiseen mm. seuraavissa asioissa:
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1. Johtaminen: ryhmaéasiakirja selkeyttédd paivittaisjohtamisen johtosuhteet, esimiesroolin sek&
-vastuut. Se sitouttaa ja yhtendistaa johtamista ja johdettavana olemista koko laitostasolla ja

terdvoittad yhteista tyonakya koko poliisilaitostasolla.

2. Osaamisen kehittdminen: ryhmadasiakirjan henkilGtietosivulle keratddn henkildston
vastuutehtévat ja muu osaaminen sek& koulutustarpeet. Naiden perusteella suunnitellaan
poliisilaitoksen seuraavan vuoden koulutussuunnitelma seka suunnitellaan ja kohdennetaan

henkil6ston tyotehtavid ja koulutusta.

3. Tulosohjausprosessi: erityisesti tulossopimuksen jalkauttamisessa henkilostd saa tietoonsa
konkreettiset toimenpiteet mitd heiltd odotetaan tulevalta tuloskaudelta. Henkil0st6 paasee
my0s vaikuttamaan esimerkiksi ryhmé&kohtaisten tulostavoitteiden asettamisessa.
Henkilostd ja esimiehet keskustelevat ryhmakeskustelussa edellisen tuloskauden

toteutumisesta ja vaikuttimista tuloksen syntymiseen.

4. Tyoéhyvinvointi: ryhmadasiakirja tdhtdd kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kehittdmiseen.
Yhteiset peliséannot ohjaavat yksiloa toimimaan paivittdisessa tyOympéristossa muut
tyotoverit huomioiden. Ryhméasiakirjaan kirjataan yhteisesti ryhmakeskustelussa yhteisesti
sovittuja asioita, joilla voidaan tdsmentdd muun muassa epaselvia toimintatapoja. Lisaksi
ryhmaasiakirjaan keratddn henkil0stolta tulevia kehittdmisideoita. Useat niista johtavat
jatkotoimenpiteisiin  sek& jatkojalostukseen. N&in tyOntekijat péaésevat tekemaén

tyohyvinvointia ja tydmotivaatiota parantavia innovaatioita.

4.6 Ryhméakayttaytyminen

Jokaisella tyopaikalla muodostuu oma tyopaikan henki; tapa tydskennelld ja tehda toitd. Tamén alle
muodostuu pienemman samaa tyota tekevien tyontekijoiden joukkoja, esimerkiksi ryhmié tai

tyovuoroja. Ryhmien sisalla vallitsee omat kdyttaytymisen normit ja pelisd&annot.

Edgar H. Schein (1991) kayttdd ké&sitettd “organisaatiokulttuuri” tarkoittaen silld tietyssa
organisaatiossa tavanomaista keskustelun, kaytoksen ja paatoksenteon tapaa. Menettelytavat ja

sopivaisuussdadnnot on opittu organisaation historian aikana. (Heiske 2001, 149.)
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Tyontekijan ensisijainen tehtdva on ty0yhteison padméaérien toteuttaminen joka tapahtuu tehtdvien
suorittamisen ja tyOyhteison p&admaardn suuntaisen toiminnan  kautta. TyOntekijan
henkil6kohtaisena tarpeena on toisaalta oman turvallisuuden takaaminen tydryhméssa omien

tapojen ja rajojen seka henkilokohtaisen kanssak&dymisen tapoja sadntelemélla. (Heiske 2001, 150.)

Albert Maslow'n (1908-1970) tarvehierarkiassa tasoina ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden
tarpeet, yhteenkuuluvuuden tarpeet, arvostuksen tarpeet seka itsensé toteuttamisen tarpeet.

Rytinkankaan teoksen (2011, 44-46) mukaan ihminen haluaa kuulua johonkin perheeseen, sukuun

tai yhteisoon, ja silld on tarve saada tietdd olevansa arvostettu ja hyvaksytty.

Maslow'n tarvehierarkiasta erityisesti yhteenkuuluvuuden sekd arvostuksen tarpeet vaikuttavat ja
ohjaavat tyontekijan ryhmakayttaytymistd. Jokainen tyontekija haluaa olla osa ryhmaa ja kayttaytya

sen mukaisesti, ettd hanen toimintansa hyvaksytdan ja hantd arvostetaan ryhmassé sen jasenena.

Freudin (1921) mukaan ihminen kayttaytyy ryhmassa toisin kun hén kayttaytyisi yksin. Ryhméssa
sama ihminen alkaa miettid enemmankin sitd4, miten muut kayttaytyvat ja lakkaa kayttaytymasté

itseohjautuvan aikuisen tavoin korottaen ryhman samalla auktoriteetin asemaan.

Ryhmén johtaja on erityisen tarkeéd toiminnan ja k&ytoksen mallina. Jos ryhmén johtaja ei tarjoa
riittdvan kunnioitettavaa mallia, voivat ryhmén jasenet laskea omaa vaatimustasoaan. Toisaalta jos
ryhmédn johtaja on kunnioitettava ja esimerkillinen, hanen toimintansa voi nostaa tydéryhmén
moraalia. (Heiske 2001, 151-152.)

Poliisiorganisaatiossa on helposti havaittavissa ryhmakayttdytymisen merkitys. Samaa tyota
tekevissd ryhmissa on toiminnallisesti ja tuloksellisesti mitattuna eroja. Toiset ryhmét ovat
itseohjautuvia ja oma-aloitteisia ja toiset puolestaan tekevat mielelld&n vain sen tehtdvan, mité
heille annetaan. Ryhman johtajan vaikutus nakyy ryhmén tuloksellisuudessa ja tydmotivaatiossa.

Sanonta, "ryhmd on johtajansa nakdinen”, on helposti havaittavissa.

Jos ryhmall4 on yhteinen tyoGtavoite, jonka takia on tydskenneltava, on pienin askelin opeteltava
jarkevaan, tyokeskeiseen ryhméatoimintaan. Ryhmén on jdsennettdvd oma perustehtdvansa ja
mietittdva Kriittisesti omaan toimintaansa. Miksi olemme taalla, mihin pyrimme ja toimimmeko

paaméaarad ajatellen tarkoituksenmukaisesti? Ryhmaldiset oppivat kysymaan, mitd heilta
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tosiasiallisesti odotetaan. Ryhméan on mietittdvd keskindistd tyonjakoaan ja vastuutaan, ja
kehityttavé pienin askelin kohti kasvavaa itsendisyyttd ryhman jaseniné. (Heiske 2001, 154-155.)

Ryhmaasiakirjan avulla pyritdédn vahvistamaan ryhman yhteista tyonékya kuvaamalla perustehtava,
johtosuhteet ja aukikirjoittamalla tulostavoitteet tekemisen tavoilla, siten, ettd tulostavoitteet on
jalkautettavissa. Nain ryhmén jasenet kukin tietdvat mitd heiltd odotetaan ja mink& yhteisen

paédmadran mukaiseksi he toimivat.

5 Ryhmaasiakirjan kasitteet ja maaritelmat

Tieteellisessé tiedonhankinnassa pyrimme aina kasitteellistdméan tutkimiamme ilmiditd eli
hahmottamaan asioita maailmassa yleiselld, teoreettisella tasolla sen liséksi, ett4 aina myds saamme

valittomid kokemuksia asioista. (Hirsjarvi ym. 2004, 137.)

Tutkimuksessa kaytettavat kasitteet tulisi maaritelld mahdollisimman tarkasti, jotta lukija ymmart&a
késitteiden merkityksen tutkimuksessa. Kasitteen maaritelmilla on useita tehtévid. Madritelma rajaa
ja tdsmentéd késitteen ja antaa kasitteelle merkityksen tai esittdd kielellisen sopimuksen. Maaritelma
luo normin kasitteen kaytélle ja sitoo yhteen kasitteen ja sen termin. ( Hirsjarvi ym. 2004, 142—
143.)

Taman tutkimuksen kasitteet tulevat suurelta osin tutkittavana olevan ryhmaasiakirjan sisallosta ja

sen kasitteistosta.
Ryhméa

Ryhmé tarkoittaa samassa tyoyhteisssa yhteiseen padamééaradn pyrkivid samaa tai osin samoja
tehtdvia ja tybaikaa suorittavista tyontekijoistd muodostuvaa joukkoa. Ryhmdassa on yleensa
tyontekijoind vanhempia konstaapeleita tai vanhempia rikoskonstaapeleita ja tydnjohtajina

ylikonstaapeleita tai rikosylikonstaapeleita.
Ryhmaasiakirja

Ryhmaasiakirja tarkoittaa reaaliaikaisesti paivitettavaa tietojarjestelmén projektilevylla sijaitsevaa

sdhkoistda asiakirjaa, joka siséltdd tietoja ryhmastd; ryhman jasenten nimet, toimenkuvat,
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virkanimikkeet ja tiedon milloin on aloittanut tydskentelemisen vanhempana konstaapelina

valmistumisensa jalkeen.

Perustehtava

Perustehtéva tarkoittaa viran hoitamiseen liittyvid tehtdvid ja vastuualueita.
Osaaminen

Osaaminen kohdassa madaritelladn muu osaaminen, joka on hankittu itsendisesti, esimerkiksi
aikaisemmassa siviiliammatissa. Tamé tdytetddn, mikali tyontekija haluaa hyoddyntaa

erikoisosaamistaan ja tuoda sen tydnantajan tietoon.
Mittarit

Mittarit tarkoittavat sitd, onko tyOntekijd suorittanut omat henkilokohtaiset virkatehtavien
hoitamiseen vaadittavat kuntotestaukset, ampuma- ja voimankayttokoulutukset sekda kéaynyt
vuosittaisen tuloskeskustelun esimiehensd kanssa. Mittari -sana syntyy siitd, koska

poliisihallinnossa on kyseiset suoritukset standardisoitu mitattavaan muotoon.
Koulutustarpeet

Koulutustarpeet tarkoittavat niitd yhdessa esimiehen kanssa sovittuja tyontekijadéd ja tyoyhteisoa
tukevia koulutuksia, joihin tyontekija haluaa osallistua itsensa ja tydyhteison kehittdmiseksi.

Yleisimmin koulutustarpeet kirjataan ryhmaasiakirjaan vuosittaisten tuloskeskusteluiden jélkeen.
Johtosuhteet

Johtosuhteet tarkoittavat niita paivittaiseen tyontekoon liittyvia johtosuhteita, joilla jokainen ty6té

tekeva tietdd kuka on vastuussa mistakin tyotehtavasta.
Paivittaiset pelisdannot

Paivittaiset pelisdédnnot kuvaavat péivittaiseen tyoyhteisossa jasenena olemiseen liittyvid toiminta-

ja kayttaytymisnormeja.
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Kehittdmisideat ja sovitut asiat

Kehittamisideat ja sovitut asiat tarkoittavat ryhma- ja tuloskeskustelussa esille tulleita ty6yhteisoa ja
ryhmaa koskevia kehittdmisideoita ja yhteisesti sovittuja asioita, jotka Kirjataan ryhmdaasiakirjaan.
Yhteisesti sovittuja asioita pyritddn noudattamaan ja kehittdmisideoita jatkojalostamaan tydyhteison

tai jopa koko poliisilaitoksen toiminnan kehittdmiseksi.
Yhteistyo

Yhteistyd kuvaa sekd sisdisia yhteistyokumppaneita poliisiorganisaatiossa ettd ulkoisia
yhteistyokumppaneita viranomaisissa ja kolmannessa sektorissa ja tehtavié jotka pitdd huomioida

yhteistyon tekemisessa.
Tulossopimus aukikirjoitettuna

Vuosittainen tulosyksikon tulossopimus kuvataan ryhmaéasiakirjaan tekemisen tapoina siten, etti
jokainen tyontekija ké&sittdd mitd hdnen ja ryhman tulee tehdd tulostavoitteeseen padsemiseksi.
Tulossopimuksen  tavoitteet kdyd&dadn 1&pi  ryhman kanssa vuosittaisten tulos- ja

kehityskeskusteluiden yhteydessa ryhméakeskustelussa.
Tulossopimuksen jalkauttaminen

Tulossopimuksen jalkauttaminen tarkoittaa niitd tekemisen tapoja, joilla péivittdisty0ssé padstaan

tulossopimuksessa asetettuihin tulostavoitteisiin.
Ryhmékeskustelu

Ryhméakeskustelu on tulos- ja kehityskeskusteluihin liittyvd ryhmén kanssa kaytavé keskustelu,
jossa on lasnd ryhmda, ryhmén esimies ja ryhman péallystovastaava. Keskustelussa kaydaan l&pi

ryhmaéasiakirjan sisaltdmat asiat.
Odotukset

Odotukset ovat yksilon, ryhman tai yhteison muodostama toive tai tavoitetila.
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Vaikuttavuus laajasti (poliisitoiminnan vaikuttavuus)

Tulosprisman kuvaama mekanismi lahtee siitd, ettd hyvinvoiva ja toimiva tydyhteisd pystyy hyvin
toimivilla prosesseilla tuottamaan asiakkaille ja kansalaisille laadukkaita ja yhteiskunnallisesti
vaikuttavia poliisipalveluita ja tuotteita. N&itd ovat mm. tehokas rikostutkinta, lyhyet

hélytysvasteajat, palveluiden saatavuus ja nopeus, hyvé asiakaspalvelu jne..

Professori Ismo Lumijérvi (2012, 14-15) kuvaa TURVAS -kurssin luentomateriaalissaan mik& on
vaikuttavuustietoa ja vaikuttavuutta poliisity0ssé. Vaikuttavuustietoa ovat toiminnan asiakas- ja
kansalaiskohtaiset vaikutukset, toiminnan yhteiskunnallinen ja alueellinen riittdvyys ja peittavyys,

toiminnan oikea kohdentuvuus seka toiminnan olennaiset véalilliset vaikutukset.

Vaikuttavuus poliisitydsséd puolestaan ilment&a turvallisuustilanteen parantumista ja tdsmentyy
kunkin perustehtdvan ja ydinprosessin mukaisesti, esimerkiksi talousrikosten ja huumerikosten
méaaran véhentyminen, virheellisen ja moitittavan liikenneasennoitumisen véheneminen, takaisin
saadun  omaisuuden  nettom&aran  lisddntyminen, liikenneturvallisuuden  parantuminen,
massarikosten ja jarjestyshairididen vahentyminen, kansalaisten turvallisuudentunteen kohoaminen,
rikosten selvittdminen, halytyspalvelujen saatavuus ja peittdvyys, huumekuolemien ja huumeiden
tarjonnan vahentyminen, kovien huumeiden ja nuorten huumekokeilujen véheneminen seké rikosten

uusijoiden mééran véhentyminen.
Vaikuttavuus suppeasti (ryhmaasiakirjan vaikuttavuus)

Suomen kielen sanakirjan mukaan (Rekiaro ym. 1994, 778) "vaikuttaa"-sana tarkoittaa mm.

"aiheuttaa muutos tms, olla osuutta asiaan, saada aikaan, tehota".

Ryhmadasiakirjan vaikuttavuus kuvaa sitd, miten ryhmadasiakirjan kéayttdminen vaikuttaa
johtamiseen, tulosopimuksen toteuttamiseen, henkiloston kehittdmiseen, tyOhyvinvointiin sek&
yhteistyon tekemiseen. Tdssé Pro Gradussa vaikuttavuutta tarkastellaan pddasiassa tdman

vaikuttavuuden nakdkulmasta katsottuna.
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6 Tutkimuksen aineisto ja metodi

6.1 Aineisto

Tutkielman aineistona kaytdn kyselytutkimusta ryhmaasiakirjan kéyttokokemuksista ja
vaikuttavuuden odotuksista. Kysely kohdennetaan poliisipiirin hélytys- ja valvontatyota tekevélle
henkilostoryhmille, joiden ryhmissd ryhmaasiakirja on ollut ennen vakiintunutta kayttoa

pilottik&ytossa. Tutkimuksen kyselyn kohderyhmé&én kuuluvat miehisto, alip&éllysto ja paallysto.

Lisdksi aineistona k&ytdn Helsingin poliisilaitoksessa kéydyn tuloskeskustelukouluttajien
koulutuspdivilld tehtyd ryhméatyokyselya seka tulosjohtamiseen, motivaatioon, sitoutumiseen ja
sitouttamiseen, osallistavaan ja voimaannuttavaan johtamiseen, laatujohtamiseen sek&

ryhmakéayttaytymiseen liittyvaa kirjallisuutta.

Ryhmétyokyselyyn ja kyselytutkimuksen tekemiseen pyydettiin lupa Helsingin poliisilaitoksen
johdolta.

6.2 Metodi

Olen perehtynyt ryhméasiakirjaan vuonna 2009. Vuonna 2010 ryhméasiakirja otettiin
pilottik&yttoon Helsingin poliisilaitoksen Pohjoisessa poliisipiirissd. Vuonna 2012 ryhmaéasiakirja

otettiin Helsingin poliisilaitoksen kaikkien yksikdiden k&yttoon.

Poliisilaitoksen henkiloston  kehittdmisyksikkd ja operatiivinen yksikkd ovat kehittdneet
ryhmaasiakirjaa koko poliisilaitoksen kayttoon ja sitd kehitetdan edelleen. Olen osallistunut heidén
kanssaan kehitystydhon ja tieddn heiddn n&kemyksid ryhmadasiakirjan kayttdmisestd ja
vaikuttavuuden odotuksista. Liséksi yksikot muokkaavat ryhmadasiakirjaa omien tarpeiden
mukaiseksi. Kuitenkin on tirke&a tietd laajemmin ryhmaasiakirjan vaikuttavuuden odotuksista ja
kayttokokemuksista, sillda  ryhméasiakirja on otettu koko poliisilaitoksen  kayttoon.
Kayttokokemusten kautta voidaan saada tietoa siitd, onko ryhmaasiakirjan kayttdminen vaikuttanut
asioihin, joihin sen odotetaan tuovan hyotyd. Kéayttokokemuksia siitd on erityisesti olemassa

Pohjoisen Kenttgjohtoalueen (ent. Pohjoinen poliisipiiri) kenttaryhmilla.



29

Pro Gradu -tutkielmani metodi jakaantuu selkedsti kahteen eri osaan, ryhméatyokyselyyn seka
kyselytutkimukseen. Ryhmatyokysely on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Siita
saatuja laadullisia tuloksia tdydennan kyselytutkimuksella. Kyselytutkimus on kvantitatiivinen eli
maéarallinen tutkimus joka on kohdennettu maarétylle kohdeperusjoukolle. Sen maarallisia tuloksia
ké&sittelen numeerisesti ja esitdn prosenttitaulukoin. Kokonaismetodia voi luonnehtia moni- tai

sekastrategiseksi tutkimukseksi, jossa on kdytetty menetelmatriangulaatiota.

Selvimmin n&yttdd korostettavan sitd, ettd kun halutaan tietoa jonkin ilmion laajuudesta ja
voimakkuudesta, kaytetddn standardoituja mittareita, esimerkiksi kyselylomaketta ja muita
kvantitatiivisia menetelmid. Kvalitatiivinen tutkimus soveltuu silloin, kun halutaan selvittédé
kayttaytymisen merkitys ja konteksti. Kvalitatiivinen tutkimus tuo esille tutkittavien havainnot
tilanteista ja antaa mahdollisuuden heiddn menneisyytensd ja kehitykseensa liittyvien tekijoiden

huomioimiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 27.)

”Koska péaosin kvalitatiivisesti ja padosin kvantitatiivisesti suuntautuneet tutkijat suhtautuvat eri
lailla teorian asemaan, on ehkd parempi sanoa, ettd tutkimusongelma maarad, mitd menetelmaa
kéaytetd&dn. Koska samassa tutkimuksessa voi olla useammantyyppisia ongelmia, siind voidaan

kayttdd monenlaisia menetelmid.” (Hirsjarvi & Hurme 2008, 27).

"Kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset menetelmdat on nadhty perinteisesti toisilleen vastakkaisina
tutkimuksen lahestymistapoina (Alasuutari 1999), mutta mieluummin nden ne jatkumon eri paina.

Tutkimuksessa ne soveltuvat kaytettaviksi myos rinnakkain”.. (Viitala 2005, 52).

Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusote eivat ole toistensa kilpailijoita eivatka vastakohtia,
vaan ne tulisi ndhd& toisiaan tdydentdvind suuntauksina. Usein ne on kaytannossa vaikea erottaa
toisistaan. Kvalitatiivista tutkimusotetta kaytetaan toisinaan kvantitatiivisen tutkimuksen esikokeena
tarkoituksena taata, ettd aiotut mitattavat seikat ovat tarkoituksenmukaisia tutkimuksen ongelmien

kannalta ja mielekkaité tutkimushenkildille. (Hirsjarvi ym. 2004, 126-127.)

"Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen yhdistdmistd on nimitetty monistrategiseksi
tutkimukseksi. Layder (1993) mainitsee, ettd siitd on kaytetty useita nimityksid: triangulaatio,

sekastrategia tai yhdistetyt operaatiot. Tavallisimmin niilld on h&nen mielestddn tarkoitettu
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validiudenlisddmisen kayttoon liittyvid toimenpiteitd, jotka ovat perustuneet usean menetelman tai

usean teorian kayttoon.” (Hirsjarvi & Hurme 2008, 27).

Menetelmatriangulaatiolla voidaan tarkoittaa kahta seikkaa: samaa menetelméa kaytetdan eri

tilanteissa, tai eri menetelmia kaytetd&n samassa tutkimuskohteessa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 39.)
6.2.1 Ryhmatyokysely

Ryhmé&haastattelua voidaan pitdd keskusteluna, jonka tavoite on verraten vapaamuotoinen. Siiné
osanottajat kommentoivat melko spontaanisti, tekevat huomioita ja tuottavat monipuolista tietoa
tutkittavasta ilmiostd. Ryhmahaastattelussa haastateltava puhuu usein haastateltaville yhta aikaa ja

suuntaa valiin kysymyksia my0ds ryhman yksittéisille jasenille. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 61.)

Hirsjarven ym. (2004, 155) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa tyypillistd on, ettd
tiedonhankinta on kokonaisvaltaista ja aineisto kootaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa. Siin&
suositaan ihmistd tiedon keruun kohteena ja tutkija luottaa omiin havaintoihinsa. Apuna
tdydentdvan tiedon hankinnassa kaytetddn myos lomakkeita ja tekstejd. Tiedonhankinnassa
kéytetaddn laadullisia metodeja, jossa tutkittavien ndkokulmat ja ”aani” padsevét esille. Kohdejoukko

on valittu tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelmaa kayttéen.

Watts'n ja Ebbutt'n (1987, 27) mukaan ryhméhaastattelu on l&htokohdaltaan vuorovaikutukseltaan
erilainen kuin kahdenkeskinen haastattelu. Siind haastattelijan tehtdvdnd on keskustelun

aikaansaaminen ja sen helpottaminen, ei niink&an ryhman haastatteleminen.

Ryhmétyokysely on metodiltaan laadullinen, jossa ryhmén jasenten “dani” padsee kuuluville ja siing
ihminen on tiedon keruun kohteena. Siitd voisi kayttdd my0s nimitystd ryhmé&haastattelu.
Ryhmatyokyselyn kohdejoukko oli maaritelty tarkoituksenmukaisesti henkilGihin, joiden vastuulle
kuuluu ryhmaéasiakirjan  kaytdon kouluttaminen tulevaisuudessa omassa tyOyhteisossaan.
Ryhmaétyokyselyssa kaytettiin sek& vapaata keskustelua, ettd keskustelujen Kirjaamista valmiiksi
strukturoidulle kyselylomakkeelle. Haastattelijan tehtdvand oli erityisesti varmistaa haastattelun

aikatauluttamisesta ja johtamisesta sekd puheenvuorojen antamisesta ja kysymysten teosta.
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Laitoksen tuloskeskustelukouluttajien  koulutuspdivat jarjestettiin - 20.1.2011. Seminaarin
koulutuksen p&&aiheena oli ryhméasiakirjaan tutustuminen sekd ryhmaasiakirjan kayttdminen osana
ryhmakeskusteluja.

Poliisilaitos nimesi jokaiseen yksikkdon ja poliisipiiriin vastuuhenkilén joka vastaa linjansa
alaisesta tuloskeskustelun koulutuksesta. Koulutuksessa oli jasenid eri yksikoista yhteensa 30
henked. Pyysin poliisilaitoksen johdolta luvan, ett4d koulutuspéivdn yhteydessa voin tehda
ryhmatyokyselyn, jota voin kéyttad Pro Gradu -tyGtani varten.

Koulutettaville jarjestettiin aluksi koulutus ja tutustuminen ryhmaéasiakirjaan ja sen kayttdmiseen
tulos- ja kehityskeskusteluiden ryhmékeskustelussa. Sen jalkeen jarjestettiin rynmatyokysely, jossa
ryhman jasenet tutustuivat ensiksi vield itse henkilokohtaisesti ryhméasiakirjaan, ja tdman jélkeen
aloittivat ryhmékeskustelun ryhméasiakirjan vaikuttavuuden odotuksista.

Ryhmatyokyselyn vaikuttavuuden odotukset oli kohdennettu ryhmaéasiakirjan sisallon mukaisesti ja
ne oli jaoteltu otsikoittain seuraavasti; henkiloston tiedot ja osaamisalueet, johtosuhteet, péivittdiset
pelisd&dnnot, ryhmén kehittdmisideat ja sovitut asiat, sisdinen ja ulkoinen yhteistyd, tulostavoitteet
aukikirjoitettuna sekd muu vaikuttavuus. Lisaksi viimeisend kohtana oli mahdollisuus esittaa

ryhman kehittdmisideoita ryhmaasiakirjaan.

Ryhmét pohtivat miten tai mihin asioihin he toivoisivat ryhmadasiakirjan vaikuttavan ryhméan tai
ryhmén j&seneen, johtamiseen sek& hallintoon / tydnjohtoon / henkilOston kehittdamiseen edelld
jaoteltujen otsikkojen mukaisissa aihealueissa. Kuhunkin ryhmé&an ryhma valitsi keskuudestaan

kirjurin, joka kirjasi rynmén ndkemykset ja pohdinnat muistiin.

Kuhunkin aihealueeseen annettiin pohdinta- ja vastausaikaa n. 10 minuuttia. Jokaisen aihealueen
kohdalla oli ryhméasiakirja heijastettu koulutustilan valkokankaalle vastaavan aihealueen kohdalta.
Varmistin, ettd jokainen ryhmé vastaa aihealueen kysymyksiin ja sen jalkeen siirryimme seuraavaan

aihealueeseen.

Kun kaikki ryhmatyokyselyn aihealueet oli kéyty 18api, niin lopuksi kavimme yhteisen
palautekeskustelun kunkin aihealueen vaikuttavuuden odotuksista. Lopuksi kerdsin ryhmien

ryhmatyokyselyn vastauslomakkeet.
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Kaiken kaikkiaan ryhmétyokyselyyn osallistuvia oli 30 henkil6d. Ryhmat jaettiin sen mukaan missa
tehtavissd tai yksikoissd vastaajat tydskentelivat. Vastaajaryhmat muodostettiin padpiirteittdin
seuraavista tehtdvaryhmistd: rikostutkinta, valvonta- ja halytys, esikunta ja hallinto sek&

lupahallinto. Ryhmid oli kuusi (6) kappaletta ja ryhmakoko vaihteli 3:sta 6:een.

Ryhmien henkilostorakenne muodostui siten, ettd vastaajista miehistod oli 3 henkilog,
siviilihenkilostoa 6 henkilod, alipaallystod 15 henkil6d, paéllystdd 6 henkilod ja ylempéé paallystoa
1 henkild.

Ryhmétyokyselyn tarkoitus oli keratd pohjatietoa varsinaista kyselytutkimusta varten.
6.2.2 Kyselytutkimus

Vaikka lomake tehddan kuinka huolellisesti, tulee se aina koehaastatella tai antaa kohdejoukon
edustajille vastattavaksi. Vastaajien tulisi pyrkié aktiivisesti selvittdmaan kysymysten ja ohjeiden
selkeyden, vastausvaihtoehtojen sisalléllisen toimivuuden ja lomakkeeseen vastaamisen raskauden
ja siithen kuluvan ajan. ( Heikkilg 2010, 61.)

Yleensd hyvan mittarin kehittelyprosessi on pitka prosessi, joka alkaa mittarin raakaversiolla,
kollegoiden ja ystavien hyvilld ehdotuksilla ja mittariin tehtdvilla korjauksilla. (Metsamuuronen,
2001, 44.)

Kysymyslomakkeeseen koevastasi viisi henkildd. Hei mittasivat kyselyyn kaytettyd vastausaikaa ja
miettivat vastausten siséllollistd toimivuutta ja ymmarrettavyyttd. Koeryhman kayttdmé vastausaika
vaihteli yhdeksan (9) ja viidentoista (15) minuutin valilla. Koeryhma antoi muutamia kehittamis- ja
parannusehdotuksia jotka koskivat kysymysten ymmaérrettavyyttd. Parannusten jdlkeen kysely

ldhetettiin vastaajille.

Hirsjarven ym. (2004, 131) mukaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisid ovat aiempien
tutkimusten johtop&&tokset, aiemmat teoriat, ké&sitteiden maarittely ja hypoteesien esittdminen.
Havaintoaineiston tulee soveltua maarélliseen, numeeriseen mittaamiseen. Yleensa tutkimuksessa
maéaritellddn perusjoukko ja tastd perusjoukosta otetaan otos. Muuttujat ovat yleensa

taulukkomuodossa ja aineisto saatetaan tilastolliseen muotoon. P&&telmien tekeminen perustuu
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havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin ja tulokset kuvaillaan usein prosenttitaulukoiden

avulla.

Pro Gradu -tutkimuksen kysely kohdennettiin perusotoksena ryhmadasiakirjaa kayttaneiden
kenttaryhmien miehistolle, alipdéllystolle ja péaallystolle, joilla on siitd kéayttokokemuksia noin
kolmen vuoden ajalta. Kysymykset ovat sekd monivalintakysymyksia, ettd avoimia strukturoituja
kysymyksid, joihin vastaaja voi vastata omin sanoin. Kyselytutkimus on kvantitatiivinen ja siita

tehtdvat paatelmat perustuvat tilastolliseen analysointiin.
Kyselytutkimuksen pitdmiseen pyydettiin lupa Helsingin poliisilaitokselta.

Keskeinen mittarityyppi on 5-7 -portainen Likert -asteikko, jota kaytetadn erityisesti asenne-,
motivaatio- yms. mittareissa joissa koehenkil0 itse arvioi omaa k&sitystaan vditteen tai kysymyksen

sisallosta. (Metsédmuuronen 2001, 47.)

Kysely laadittiin ryhmaasiakirjan otsikoiden mukaisesti, jotka ovat jarjestyksessa seuraavat:
perustehtdvd, henkiloston tiedot ja osaamisalueet, johtosuhteet, tavoitteet/tulokset ja seuranta,
paivittaiset pelisd&annot, ryhmén kehittdmisideat ja sovitut asiat, sisdinen ja ulkoinen yhteistyo seké
vaikuttavuuden arviointi. Kysymykset oli esitetty monivalintakysymyksind Likert -asteikolla.
Niiden lisdksi oli mahdollista vapaavalintaisessa kentdssd antaa oma kehittdmisehdotus tai
mielipide. Pohjatietoina vastaajilta kysyttiin virkanimiketta ja virkaik&a. Pohjatietokysymyksia oli
kaksi (2) kappaletta, monivalintakysymyksid oli yhteensa 90 ja vapaavalintaisesti annettavia
vastauskenttia 6 kappaletta.

Vastaajat ovat voineet vastatessaan valita l&hinnd omaa mielipidettddn olevan vaihtoehdon.
Monivalintakysymyksien vastauksiin oli mé&éritelty Likert -asteikolla seuraavat pisteytykset ja

niiden merkitys:

1= Téaysin eri mieltd, 2= jonkin verran eri mieltd, 3= ei eri eikd samaa mieltd, 4= jonkin verran

samaa mielt, 5= tdysin samaa mielta

Riippumattomina muuttujina olen kayttanyt vastaajien virkanimikettd ja virkaikaa.
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7 Keskeiset tutkimustulokset
7.1 Ryhmatyokysely

Kuten aiemmin mainitsin, tutkimukseni jakaantui kahteen osaan, ryhmatyokyselyyn ja -
keskusteluun sekd varsinaiseen kyselytutkimukseen. Ryhmaty6kyselyn tarkoituksena oli luoda
pohjaa varsinaiselle kyselytutkimukselle.

Ryhmétyokyselyssa pohdittiin  erityisesti ryhmaéasiakirjan vaikuttavuutta ryhman jaseniin,
johtamiseen ja hallintoon, tydnjohtoon sekd henkildston kehittdmiseen. Nostan erityisesti esiin niita
aihealueita joilla ryhmétyokyselyssa koettiin olevan vaikuttavuutta tai toivotaan ryhméasiakirjan
vaikuttavan. N&iden aihealueiden vastausten teemoja ja niistd johdettuja kysymyksid olen
sisallyttanyt kyselytutkimukseen.

7.1.1 Vaikuttavuus ryhman jaseniin

HenkilOston tietojen ja osaamisalueiden kartoittamisen ja ryhméasiakirjaan kirjaamisen koettiin
lisddvan tietoisuutta jokaisen tehtévasta ja roolista. Samalla se aktivoi kehittdm&an omaa osaamista
ja taitoja ja ymmarrysté siitd, ettd omilla erityistaidoilla voi olla tydyhteisossa kayttod. Kun mittarit
ja testaukset ovat ndkyvissd, niin sen uskotaan motivoivan yllapitam&an omia mittareita,
kuntotestauksia ja kdymaan tuloskeskustelut ajallaan. Tietojen kirjaamisella uskottiin olevan my6s

vaikutusta tasapuolisuuden toteutumiseen henkildston koulutukseen padsemisessa.

Johtosuhteiden kirjaamisen ryhmaéasiakirjaan koettiin selkeyttdvén ja kirkastavan johtosuhteita

ryhman jasenille. Roolit tulisi aika ajoin kayda l&pi, jotta ne pysyvét selkeind.

Paivittaisten pelisddntojen kirjaamisen uskotaan vaikuttavan yhteisten pelisdantdjen ja
kaytostapojen noudattamiseen. Kun pelisadnnot on Kirjattu ja kayty yhdessa 1&pi, niin sen uskottiin
parantavan yhteishenked ja sitd kautta my0s vaikuttaa tyohyvinvointia lisdavasti. Jokaiselta voidaan
vaatia peruskaytstapojen noudattamista ja toisten huomioonottamista. Paivittdisten pelisaantéjen

toivotaan tuovan ryhdikkyytta ja védhentévan ristiriitoja.

Kehittdmisideoiden kerd&minen ja yhdessd sovittujen asioiden Kirjaaminen ryhméaasiakirjaan

koetaan myonteisend asiana. Jokainen padsee vaikuttamaan kehitykseen. Kun yksilo tai ryhma on
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voinut vaikuttaa kehitykseen, niin se motivoi, sitouttaa ja vaikuttaa ryhman kokonaissuoritustasoon.
Kehittdmisideoiden kerddmisen kautta saadaan hiljaista tietoa esiin. Kun yhdessd sovitut asiat

kirjataan, niin ne koetaan sitovampana ja velvoittavampana, joten niitd noudatetaan paremmin.

Siséisen ja ulkoisen yhteistyon kirjaamisen koettiin vaikuttavan organisaation yhteishenked
lisddvasti. Toisaalta esille tuli my6s ajatus, ettd padsaantoisesti kirjaamisella ei ole vaikutusta.
Esitettiin my0s ajatus siitd, tulisiko ryhmaasiakirjat olla avoimesti nékyvilla eri yksikdiden valillg,

jolloin se liséisi ymmaérrystd muiden yksikoiden toiminnasta.

Aukikirjoitettujen tulostavoitteiden kirjaaminen ryhmaasiakirjaan liséa tietoisuutta siitd mitd pitaa
tehdd. Se velvoittaa jokapéaivdiseen ty6hon ja jokainen tietdd oman osuutensa mitd haneltd

odotetaan. Tulostavoitteet toivottiin k&ytdvan kohta kohdalta lavitse.
7.1.2 Vaikuttavuus johtamisessa

Henkilostjen tietojen ja osaamisalueiden kirjaaminen auttaa johtamisessa siten, ettd esimies voi
tarvittaessa ottaa joitain tyontekijan osaamisalueita tai taitoja esiin, ja kayttd4 niitd johtamisen
valineend hyodyntdmalla osaamista ja kartoittamalla koulutustarpeita. Ryhmdasiakirjan kautta
johtaja tietdd, mitd osaamista ja taitoja rynméssa on, joten ryhmdtuntemus lisdantyy. Osaamistietoja
voidaan kayttad hyvin tulos- ja kehityskeskusteluissa. Myo6s tuloskeskusteluiden k&ymisen
nédkyminen ryhméasiakirjassa muistuttaa esimiehelle vastuusta niiden kdymisestd. Valvontavastuu
helpottuu, kun suoritetut mittarit ja tasokokeet ovat n&kyvissa ryhmdaasiakirjassa. Tietojen
kirjaamisella uskottiin olevan my6s vaikutusta tasapuolisuuden toteutumiseen henkildston

koulutukseen padsemisessa.

Osaamisen johtaminen edellyttad, ettd toimialoilla maéaritelld&n toiminnallisiin tavoitteisiin
perustuvat tarvittavat osaamiset ja Kkartoitetaan systemaattisesti osaamisen tasot. Lisdksi tulee
selvittdd mahdolliset osaamisvajeet ja kehittdd niitd osaamisalueita, jotka on arvioitu tarkeéksi ja
joilla  tarvittaisiin  lisd&&  osaamista.  (Sisdasiainministerion  hallinnonalan  strateginen
henkil6stosuunnitelma vuosille 2007-2012, 18.)

Ryhmaéasiakirja selkeyttad johtosuhteita, -vastuita ja organisaatiorakenteita kun johtosuhteet ovat
selkeasti kirjattu. Ryhménjohtajan ja varajohtajan asema selkeytyy. Virkatien kayttdminen asioiden

hoitamisessa paranee.
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Paivittaiset pelisdannot tulee kdayda henkiloston kanssa 1api. Kun henkil6std on sitoutunut
noudattamaan Kirjattuja paivittaisia pelisdantoja, helpottaa se esimiehen valvontavastuuta ja

paivittdisjohtamista. Toiminta yhdenmukaistuu.

Aukikirjoitettujen tulostavoitteiden lisdédmisen ryhmaasiakirjaan uskottiin vaikuttavan johtamiseen
siten, ettd kun tavoitteet ovat jokaisella selvilld, niin se helpottaa johtamista, koska jokainen tiet&&
mit4 h&neltd odotetaan. N&in esimiehen on helppo johtaa ty6td oikeisiin asioihin tulostavoitteiden

saavuttamiseksi. Tarke&a on, ettd tavoitteet kaydaan ryhmakeskustelussa systemaattisesti 1api.
7.1.3 Vaikuttavuus hallinnossa, tydonjohdossa tai henkiloston kehittdmisessa

HenkilOston tietojen ja osaamisen Kirjaamisen ryhmdaasiakirjaan uskottiin lisddvan reaaliaikaista
tietoa henkiloston vahvuuksista ja osaamisesta sekd heidén koulutus ja tyokiertotoiveistaan. Taté4

tietoa voidaan hyddyntaa koulutuksen ja tydvuorojen suunnittelussa.

Johtosuhteiden kirjaamisen uskottiin vaikuttavan siihen, ettd esimiehet tiedostavat paremmin

asemansa ja siihen liittyvat oikeudet ja velvollisuudet.

Paivittaisten pelisaantdjen kirjaamisen ryhmaéasiakirjaan uskottiin tukevan paivittaissuunnittelua
kun ryhmat tietdvat pelisddnnot ja ryhmét toimivat yhdenmukaisesti. Kun ryhmén siséisia tai
ryhmien valisid ristiriitatilanteita on vdhemman, on péivittaistyonjohto ja -suunnittelu helpompaa ja

sujuvampaa.

Kehittdmisideoiden ja yhteisten asioiden kirjaamisen kautta uskottiin henkildston tyoviihtyvyyden
ja hyvinvoinnin sek& ryhmdahengen lisdédntymiseen. Henkiloston ideoinnin kautta saattaa koko
poliisilaitos saada hyotya arkipéivaisen tyon tekemiseen ja kehittdmisideat voivat koskea jopa koko
poliisiorganisaatiota tai -hallintoa. Ryhmadasiakirjan kautta kehittdmisideoiden kerddmistad ja

toteutumista voidaan seurata.

Siséisen yhteistyon kehittdmisessd ryhmadasiakirjan arvioitiin voivan vaikuttaa tuovan tutuksi eri
osaamisalueita laitoksen sisalla. Tyokiertoja voidaan ryhméasiakirjan avulla seurata ja sielta saatua

osaamista levittdd ryhman sisalla.
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Tulostavoitteiden uskottiin  jalkautuvan tehokkaimmin ryhmdasiakirjan avulla siten, ett4

aukikirjoitetut tulostavoitteet k&sitelld&dn ryhméakeskustelussa.
7.1.4 Kehittamisehdotuksia ryhmatyokyselysta

Ryhmétyokyselyssa ryhmén jasenet esittivdt muutamia kehittdmisehdotuksia
toteutettavaksi. Osa kehittdmisehdotuksista on jo toteutettu vuoden 2013
ryhmadasiakirjoihin. Kehittdmisehdotukset olivat:

Ryhmaasiakirjaan tulevat isot paivitykset esitettiin toteutettavan kerran vuodessa
paallystdvastaavan toimesta ja henkilostdd koskevat muutokset toteutettaisiin
reaaliaikaisesti ryhmanjohtajan toimesta. Isoja paivityksia ovat mm. vuosittaisen

tulossopimuksen aukikirjoittaminen.
Ryhmaasiakirjaan toivottiin merkittavaksi pitkaaikaiset virkavapaat ja poistumat.
Paivittaisiin pelisdantoihin toivottiin merkittavaksi tydaikojen noudattamisen.

Tavoitteisiin haluttiin lisattdvan laadukkaaseen tutkintaan: "hyddynnetdéan kattavasti

teknista rikostutkintaa™.
Ryhmaasiakirja haluttiin kirjoitettavan monikon 1. persoonamuotoon "me-hengen”
lisdéamiseksi.

Henkilostotietosivulle haluttiin - lisattdvan iké tai syntymdaika, jotta voidaan
helpommin seurata elékOitymista tai tulevaa resurssien tarvetta sekd "muualla”-

kohtaan nakyville paluuaika omaan yksikkoon.
7.2 Kyselytutkimus

Tutkielmaani "Ryhmaéasiakirjan vaikuttavuus ja kayttokokemukset Helsingin poliisilaitoksessa™
varten tutkimusaineiston saamiseksi laadin ryhmadasiakirjaa kayttaneille tai siihen tutustuneille

kyselyn.

Kyselytutkimus lahetettiin  Poliisilaitoksen siséisella sahkopostilla kohdennettuna otoksena

tammikuussa 2013 nykyisen Halytys- ja valvontatoimintayksikon Pohjoisen Kenttgjohtoalueen (ent.
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Pohjoinen poliisipiiri) miehistolle, alipdallystolle sekd koko Héalytys- ja valvontatoimintayksikon
paallystolle, seka muutamille jo ryhméasiakirjan tunteville paallyston edustajille. Miehistoa

ryhmdjakelulistalla oli 112, alip&éllystoa 27 ja paallystoéd 20 henkiloé.

Vastauksia tuli yhteensd (N=79) 79 kappaletta. 60 vastaajaa oli avannut kyselyn, mutta jattanyt
palauttamatta. Kokonaisvastausprosentti oli 50 %. Miehist6d kaikista vastaajista oli 50 henkil6a
(63,3 %), alipaallystoa 23 henkil6a (29,1 %) ja paallystod 6 henkilod (7,6 %). Paallyston osuus on
kyselyssa suhteellisen alhainen, mutta ma&ra on lahell& todellista henkildstérakennetta

Valtaosa vastaajista oli kokeneita poliisimiehid. Vastaajien ik&ryhmisté yli 20-vuotiaat olivat suurin
vastaajaryhmé. Yli 20 vuotta tdissa olleita oli kaikista vastaajista 25,3 %, 11 - 20 vuotta tdissa
olleita oli 24,1 %, 6 - 10 vuotta toissé olleita oli 16,5 %, 3 - 5 vuotta toissé olleita oli 22,7 % ja 0 - 2
vuotta toissa olleita oli 11,4 %.

Luettavuuden vuoksi, jatkossa jatdn raportointiosuuden tekstistd pois prosenttilukujen desimaalit.
Desimaalit, jotka ovat alle viisi (<5) pydristdn alaspéin seuraavaan tayteen tasalukuun. Desimaalit
jotka ovat viisi (5), tai yli viisi (5<) py0ristan ylGspéin seuraavaan tayteen tasalukuun.
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Vastausprosentin alhaisuuteen vaikutti mahdollisesti useampien muiden tutkimusten samanaikainen
vastausprosessi sekd tutkimuksen pituus. Kyselyyn annettiin vastausaikaa noin kuukausi ja
vastausaikaa jatkettiin kahdella viikolla. Samanaikaisesti henkilostolle oli osoitettu kaksi muuta
kyselytutkimusta. Kyselytutkimusten paallekkaisyys vaikuttaa vastaushalukkuuteen sité alentavasti.
Kyselytutkimukseni oli naistd kyselyistd laajin, joten voi olla, ettd aikaresurssien puuttuessa
pisimpéén kyselyyn on jatetty vastaamatta. Lisdksi miehiston ja alipaallyston vastaamiseen
vaikuttaa se, ettd heiddn kaytdssadn ei ole aina vapaita tietokoneita, vaikka vastaamiseen olisikin
ollut aikaa. Padllystdn vastausprosenttiin on voinut vaikuttaa alentavasti se, ettd uudessa
organisaatiossa Halytys- ja valvontatoimintayksikon paéllystolla ei ollut kaikilla vield tuntemusta
eikd kokemuksia ryhmaéasiakirjan kayttdmisestd. Heistd vain 5 oli tydskennellyt entisessa

Pohjoisessa poliisipiirissg, jossa ryhmadasiakirja oli pilottik&ytossa vuodesta 2010 alkaen.
7.2.1 Perustehtava

Kysyttéessa perustehtdvan tietdmisen tarkeyttd vastaajista 16 (21 %) oli jonkin verran samaa mielta
sen tarkeydesta ja tdysin samaa mieltd oli 62 vastaajaa (80 %). Kaikki vastaajat pitivat
perustehtdvan tietdmista tdrkeadnd. Keskiarvo 4,79 on varsin korkea. Vertailtaessa perustehtivan

tarkeyttd suhteessa virkanimikkeeseen ja virkaik&én ei niilla ollut merkitysta.

" Perustehtavan ja tyon tavoitteiden selkeys sekd organisaation oikeudenmukainen toiminta ovat
organisaation peruselementtejd. Kun siihen lisatddn tyontekijoidenosallistuminen ja hyvé
johtaminen, saadaan henkilostd sitoutumaan ja motivoitumaan. Tuloksena on tyotyytyvaisyys ja
tuloksekas toiminta” (Elo & Feldt 2005, 315).

Yastaajien maara: 78
1 2 3 4 5 Yhteensda Keskiarvo

Pidan tarkeana, ettd jokainen rynman jasen tietda perustehtavan (0 | 0 |0 | 16 | 62 73 479

Kuva 4. Perustehtava, keskiarvotaulukko
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7.2.2 Henkiloston tiedot ja osaamisalueet

HenkilOston tietojen ja osaamisalueiden tietojen kerddmiseen ryhmadasiakirjaan suhtauduttiin
kokonaisuudessaan myonteisesti. Kun kuvataan kokonaismyonteisyytta asteikolla 1 - 5 yhden (1)
tarkoittaessa tdysin eri mieltd ja viiden (5) tarkoittaessa tdysin samaa mieltd, oli kaikkien
kysymysten keskiarvo 3,61. Kysymyksisté jatettiin keskiarvosta laskematta yksi kysymys, koska se
oli kysytty, muista kysymyksista poikkeavalla, kaanteisella tavalla ja se vaikutti

kokonaiskeskiarvoon vaarentavasti.

Peruspalkkaluokan n&kymiseen ryhmaéasiakirjassa suhtauduttiin myonteisesti (ka=4.1). Jonkin
verran tai tdysin samaa mieltd vastaajista oli yhteenséd 80 %. Asian koki neutraalina 8 % ja jonkin
verran tai taysin eri mieltd vastaajista oli yhteensd 13 %. Vertailtaessa asiaa suhteessa vastaajien

virkanimikkeeseen tai virkaikaan ei niilla ollut asiassa juurikaan merkitysta

Henkildston osaamistietojen keradmisen uskoi hyodyttavan tydsuunnittelua jonkin verran 40,51 %
ja taysin samaa mieltd asiasta oli 40 % (ka=4,15). Asia oli neutraali 16 %:lle vastaajista ja jonkin
verran eri mieltd vastaajista oli 4 %. Vaikuttavuutta kysyttdessa yli puolet oli sitd mieltd, ettd

osaamistietoja yleisesti hyodynnetddn (ka=3,51) ja ne vaikuttavat tyésuunnitteluun (ka=3,48).

Mittareiden (kuntotesti, tasokoe) kerd&misella ryhméasiakirjaan uskottiin olevan merkittavasti
vaikutusta tyoturvallisuuteen (ka=3,92). 20 %:lle asia oli neutraali, jonkun verran oli samaa mielta
38 % vastaajista ja tdysin samaa mieltd vastaajista oli 33 %. Tutkittavassa asiassa virkaiélla eika

virkanimikkeella ole merkittavaa vaikutusta.

Tuloskeskusteluiden suorittamistietojen kerd&dmisen ryhmdasiakirjaan uskoi varmentavan oman
tuloskeskustelun kaymisté jonkin verran 47 % ja tdysin samaa mieltd asiasta oli 16 %. Ei eri eik&
samaa mieltd oli 27 % vastaajista. Vajaa 10 % oli asiasta taysin tai vahan eri mielta. Keskiarvo oli
3,66.

Vastaajista vajaa puolet uskoi tuloskeskusteluiden suorittamistietojen keréd&@misen vaikuttavan
tuloskeskustelujen kaymisen kokonaismadran kasvamiseen (ka=3,3). Reilulle 40 %:lle asia oli
neutraali. Vajaa 14 prosenttia koki, ettd silla ei ole vaikutusta. Vastaajista miehistd suhtautui
kriittisimmin tuloskeskustelujen kerd&@misen vaikuttavan oman tuloskeskustelun k&ymiseen.

Kokonaisprosentti miehist6ll& myonteiseen vaikutukseen oli kuitenkin suhteellisen hyvé (3,51). Ne,



41

joiden virkaika oli 0-2 vuotta, uskoivat selvasti muita ikaryhmia enemman tuloskeskustelutietojen
kerdamisen ryhmaéasiakirjaan varmistavan oman tuloskeskustelun kdaymista. Virkaialtdan 0-2 vuotta
toissa olleet ovat miehistoa.
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Kuva 5 a. HenkilOston tiedot ja osaamisalueet, pylvasdiagrammi

Koulutustarpeiden kerd&misen uskottiin hyodyttavan poliisilaitoksen koulutussuunnittelua (ka=4).
Taysin samaa mieltd asiasta oli 28 %, jonkin verran samaa mielt4 49. Neutraalina asian koki 18.
Jonkin verran eri mieltd asiasta oli 5 %. Kukaan vastaajista ei ollut asiasta taysin eri mieltd. Kun
kysyttiin uskotaanko, ettd osaamista kdytetddn vastaajan omaksi hyoddyksi, oltiin hieman

kriittisempia (ka=3,32). Taysin eri mieltad oli 9 % ja jonkin verran eri mieltd 16 % vastaajista.
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Neutraalina asian koki 22 % vastaajista. Jonkin verran samaa mieltd olevien osuus oli suurin, 41 %.

Taysin samaa mieltd asiasta oli 13 %.

Osaamis- ja koulutustarvetietojen kerd&misen koettiin vaikuttavan kehittymismotivaatioon
myonteisesti (ka=3,41). Vastaajista hieman alle puolet koki sen vaikuttavan myonteisesti, noin
kolmannekselle asia oli neutraali ja taysin tai vahan vaikutuksettomana sen koki hieman alle
neljannes. Urakehitykseen osaamis- ja koulutustarvetietojen kerddmisen koettiin vaikuttavan
aavistuksen edellistd vahemman (ka=3,13). Reilu kolmannes koki vaikutuksen urakehitykseen
myonteisend, noin kolmannes koki vaikutuksen neutraalina ja vajaa kolmannes koki, etta silla ei ole
vaikutusta. Henkil6std suhtautuu alipdéllystod ja péallystoa kriittisemmin osaamistietojen ja
koulutustietojen  kerd&misen myonteiseen vaikutukseen. Yleisesti ottaen osaamis- ja
koulutustarvetietojen keradmisen koettiin lisdédvan enemman avoimuutta (ka=3,49) kun kateutta
(ka=2,8). Eniten kateutta uskottiin lisddntyvan virkaidltddn yli 20 -vuotiaiden keskuudessa ja

vahiten virkaiéltdan 0-2 -vuotiaiden keskuudessa.

Osaamis- ja koulutustarvetietojen koetaan lisddvan jonkin verran ty6hyvinvointia (ka=3,14).
Vertailtaessa virkaik&a voitiin tehdd havainto, ettd ne, joiden virkaika oli 0-2 vuotta, kokivat
kaikkein  myonteisimmin  osaamis- ja  Kkoulutustarvetietojen  kerddmisen  vaikuttavan
kehittymismotivaatioon ja urakehitykseen. Sen sijaan niiden, joiden virkaikd oli yli 20 vuotta,

uskoivat myonteiseen vaikuttavuuteen kaikkein véhiten.

Osaamis- ja koulutustarvetietojen merkitys "hiljaisen tiedon™ loytdmisessa koettiin tarkedna
(ka=3,62). 49 % vastaajista oli asiassa jonkin verran samaa mielté ja 16 % taysin samaa mieltd. Kun
tata kysymysta verrataan kesken&én "osaamistietojen ja erityisosaamistietojen vaikutus osaamisen
hyodyntdmiseen™ sekd "vaikutus tydsuunnitteluun™ havaitaan, ettd ne korreloivat keskenadn.
Vastaajat kokevat, ettd kaikkea osaamispddomaa kéytetddn sekd tyOsuunnittelussa ettad
osaamispddoman hyodyntdmisessa. Vertailtaessa eri vastaajaryhmien valilla tuloksia havaitaan, etta
miehistod ja alipdallysto ovat selvasti olleet paallystoa kriittisempid. Miehiston keskiarvo oli 3,48,

alipaéllyston 3,65 ja péaallyston 4,67. Virkaialla ei ollut vertailtaessa merkitysté.
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Kuva 5 b. HenkilGston tiedot ja osaamisalueet, pylvasdiagrammi
7.2.3 Johtosuhteet

Kun kuvataan johtamiseen liittyvien kysymysten kokonaismyonteisyytta asteikolla 1 - 5 yhden (1)
tarkoittaessa tdysin eri mieltd ja viiden (5) tarkoittaessa tdysin samaa mieltd, oli kaikkien

kysymysten keskiarvo 3,76.

Johtosuhteiden selkeys ja ymmarrettavyys koetaan kokonaisuutena tarkednd asiana. Johtosuhteiden
madrittelyn koettiin vaikuttavan sen ymmartdmiseen, kuka milloinkin on vastuussa. Vastaajien

keskiarvo oli 3,68.

Erittain tarkednd koettiin, ettd kaikki tietdvat paivittaistoiminnan johtosuhteet (ka=4,7). Vastaajista
ldhes kaikki olivat sitd mielt4 taysin tai jonkin verran. Vastauksessa ei ollut virkanimikkeell& tai

virkaiélla merkitysta.
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Vastaaja, virkaikd 11-20 vuotta:

"Osalle pitkaan talossa olleille pitdisi tehda johtosuhteet selvaksi vakisin. Osa ei halua omaksua nykyista

kenttajohtojérjestelmad, vaan ajavat vielékin Saabilla keikkaa".

Reilut puolet kokivat ryhméasiakirjan kirkastavan johtosuhteita jonkun verran tai taysin (ka=3,51).
Reilulle neljannekselle kysymys oli neutraali. VVastaajat olivat jonkin verran tai tdysin samaa mielt4
ryhmdasiakirjan johtamista jantevoittdvasta vaikutuksesta 41 %. Neutraalina asian koki 43 %
vastaajista. Virkaialla ei ollut kysymyksessd merkitystd. Virkanimikkeitd vertailtaessa voitiin
havaita, ettd paallystd kokee ryhmaasiakirjan johtosuhteita kirkastavan ja johtamista jantevoittavan

vaikutuksen jonkun verran voimakkaampana kuin alip&éllysto tai miehisto.
Vastaaja, virkaika 3-5 vuotta:

"Ryhmaasiakirja auttaa esimiestd pysymaan ajan tasalla ryhmansa osaamisesta ja taidoista. Ei mielestani niinkaan

kirkasta johtosuhteita".

Johtosuhteiden laajempaa aukikirjoittamista vastaajista toivoi jonkin verran 28 %, ja tdysin samaa

mielté oli 9 %. Vastaajista 44 %:lle asialla ei ollut merkitystd. Keskiarvo oli 3,23.

Sen sijaan vastaajista 40 % oli jonkin verran ja 32 % oli tdysin samaa mieltd siitd, ett4d Helsinki 10:n
tehtdva pitaisi olla maéariteltynd ryhméasiakirjan johtosuhteissa (ka=3,95). Virkaialtaan kolme - viisi
(3-5) vuotta toissd olleet kokivat asian muita merkityksettomampand. Muissa virkaikdryhmissa
johtosuhteiden laajempi aukikirjoittaminen ja Helsinki 10 tehtdvdn méaérittely ryhmdaasiakirjaan

koettiin jonkin verran tarkedmpana.
Vastaajat, virkaidt 0-2 ja 3-5 vuotta:
"Helsinki 10 tehtava on ainakin itselle hyvin epaselva"”.

"Talla hetkella laitoksella saattaa y6aikaan olla t6issa kolme paéllystoon kuuluvaa virkamiestd, joiden tyGtehtavat ovat

osittain haméréan peitossa. Onko esimerkiksi tarpeellista ettd laitoksella on yhtdaikaa toissa sekd aikavastuukomisario,
etté kentta10?"
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L&hes puolet vastaajista (49 %) oli jonkin verran samaa mieltd ja 23 % tdysin samaa mieltd siitd,
ettd esimiehet saavat johtamista helpottavaa tietoa ryhmaasiakirjasta. Kaikkien vastaajien kasitys oli
asiasta myonteinen (ka=3,87). MyoOnteisimmin asiasta ajatteli paéllysto.

Miehiston keskiarvo 3,74, alipadllyston 4 ja paallyston 4,5. Virkaidlla ei ollut vastauksessa
merkitysta.
6. Johtosuhteet

Yastaajien maara: 79
Keskiarvo: 3,76

72,15%
709% 1
0% -
40,37%
50% - :
43,04% 43 ,04% 44.3%
el 30,24%
31,65%

30% 1

20% 4
12 66%

10% 1

0% -

B5%
20,25 2?'?8“
\ 7.58
j 0%

johtosuhtest
johtosuhteta

Ryhmaasiakirja kirkastaa
Johtosuhteet pitdisi olla
kirjoitettu lagjemmin auki
saavat johtamista

jAsenista

Ontarkeas, etta kaikki
tietdvat paivittaistoiminnan
helpottavaa tistoa ryhman

M
]
E=
=]
=
£

m
E ]
m E
=m
=F
L]
5=
i
i
E
=
=
o

EiE’@E3IN4imA

Helsinki 10:n tehtdva pitdisi
olla maaritelty johtosuhteissa

Ryhmaasiakirjasta esimiehet

Kuva 6 a. Johtosuhteet, pylvasdiagrammi
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Vastaajien maara: 79

1| 2 3 4 5 | Yhteensa Keskiarvo

On tarkeds, ettd kaikki tietavat paivittaistoiminnan johtosuhteet 00 1 21 | 57 79 471
Ryhmaasiakirja kirkastaa johtosuhteita 1112 22 | 34 | 10 79 3,51
Ryhmaasiakirja jantevaittad johtamista 3 10| 34 - 23 9 79 ' 3,32
Johtosuhteet pitdisi olla Kirjoitettu laajemmin auki 3|12 | 35 | 22 7 74 3,23
Helsinki 10:n tehtava pitdisi olla m3aritelty johtosuhteissa 2121 19 ' 31 | 25 79 ' 3,95
Ryhmaasiakirjasta esimiehet saavat johtamista helpottavaa tietoa ryhman jasenista 0| 6 | 16 | 39 | 18 79 3,87
Yhteensa 9|42 . 127 . 170 | 126 474 l 3,76

Kuva 6 b. Johtosuhteet, keskiarvotaulukko
7.2.4 Tavoitteet, tulokset ja niiden seuranta

Kun kuvataan kokonaismyonteisyyttd asteikolla 1 - 5 yhden (1) tarkoittaessa téysin eri mieltd ja

viiden (5) tarkoittaessa taysin samaa mieltg, oli kaikkien kysymysten keskiarvo 4.

Vastaajista oli jonkin verran (23 %) tai taysin (71 %) oli sitd mieltd, ettd henkildston kuuluu saada
tietdd mitd heiltd odotetaan. Kokonaiskeskiarvo oli 4,63. Virka-asemalla ei ollut vastauksessa juuri
merkitystd. Virkaidltddn 0-2 vuotta toissa olleet olivat 100 % taysin samaa mieltd. Muissa
ikaryhmissa oli tdysin samaa mieltd olevia n 65 % ja noin 30 % jonkin verran samaa mieltd olevia ja
muutamia joille asia oli neutraali. Yksittéisid vastaajia oli jonkin verran eri mieltd. Tulostavoitteiden
aukikirjoittamisen koettiin vaikuttavan tietoisuuteen mité tyontekijéltd odotetaan. Jonkin verran
samaa mielt4 oli 42 % ja tdysin samaa mieltd oli 20 % vastaajista. 28 %:lle kysymys oli neutraali.

Jonkun verran eri mieltd oli 11 % vastaajista. Eri mielta ei ollut kukaan.

Tulostavoitteiden aukikirjoittamisen vaikutukseen tulostavoitteiden saavuttamiseksi uskoi jonkin
verran 38% ja taysin samaa mieltd oli 11 % vastaajista Neutraalina asian koki 34 % vastaajista.
Jonkin verran eri mieltd olevia oli 14 % ja tdysin eri mielt4 olevia 3 % vastaajista. Keskiarvo oli
3,42. Myonteisimmin asiasta ajattelivat virkaidltddn 11-20 vuotta tOissé olleet sekd 0-2 vuotta

toissa olleet.
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Vastaaja, virkaika yli 20 vuotta:

"Ryhmakeskustelu tarked monessakin mielessid. Muodostaa siteen ryhmin ja paallystdesimiehen kanssa, koska

kanssakdyminen muuten voi jaada vahaiseksi. Tulostavoitteista voisi ryhmékeskustelussa purkaa auki konkreettisia

toimia, joilla ty6té voitaisiin tehostaa ja laatua parantaa”.

Tulostavoitteiden aukikirjoittamisen vaikutukseen tydmotivaatiota nostavasti uskoi jonkin verran 33
% ja taysin samaa mieltd oli 13 % vastaajista. Neutraalina asian koki 38 % vastaajista. Jonkin
verran eri mieltd olevia oli 11 % ja tdysin eri mieltd olevia 6 % vastaajista. Keskiarvo oli 3,34.
Myonteisimmin asiasta ajattelivat virkaiéltdédn 11-20 vuotta t0issé olleet sekd 0-2 vuotta toissa
olleet.

Kun vastaajilta kysyttiin "on tarkeaa, ettd kaikki ryhmat tietavat tulostavoitteensa”, havaittiin, etta
my0s tat4 pidettiin tarkednd. Kokonaiskeskiarvo oli 4,16. Miehiston keskiarvo oli 3,9, alip&allyston
4,61 ja paallyston 4,67. Virkaiélla ei ollut vastauksessa juuri merkitysta.

47 % vastaajista oli jonkin verran tai 19 % tdysin samaa mieltd, ettd sitoutuu paremmin tyohonsé
kun tietdd tulostavoitteensa. Miehiston osuus oli suurin "ei samaa eik& eri mieltd" olevien
keskuudessa (32 % ), alip&éllystossa olevien osuus oli suurin "jonkun verran samaa mieltd" olevien
keskuudessa (65 %) ja paallyston osuus oli suurin "taysin samaa mieltd" olevien keskuudessa(67
%). Miehiston keskiarvo 3,44, alipaallyston 4,09 ja paallyston 4,67. Virkaiélla ei ollut vastauksessa

juurikaan merkitysta.

Tulostavoitteet on onnistuttava "myymaan™ suoritusportaalle. Tulosjohtamisen kantavana
ajatuksena on tuloksellisuusajattelun vieminen organisaatiossa yksilotasolle saakka. (Salo 1994,
30.)

80 % vastaajista piti jonkun verran tai tadysin tarkeédnd sitd, etti tulostavoitteet kayddan ryhmén
kanssa lapi rynmékeskustelussa. Miehiston keskiarvo oli 3,82, alipdallyston 4,61 ja paéllyston 4,67.
Virkaialtadn yli 20 vuotta toissa olleet suhtautuivat myonteisimmin tulostavoitteiden lapikaymiseen
ryhmakeskustelussa. Heistd jonkun verran tai tdysin samaa mieltd olevien osuus oli 90 %. Eniten
neutraalina (ei samaa eik& eri mieltd) asian kokivat virkaidltadn 3-5 vuotta toissa olleet. Heidéan
osuus oli 28 %. Heidan osuus oli my6s pienin jonkun verran tai tdysin samaa mieltd olevien
joukossa (67 %).
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Vastaaja, virkaikd 11-20 vuotta:

"Mielestani ryhman tulostavoitteet tuppaavat ajan kuluessa unohtumaan, jos niita ei saannollisin valiajoin palauteta

mieleen... Enemman toivoisi kuulevan palautetta henkilokohtaisella tasolla omasta panoksestaan ja siitd, onko

tavoitteissa pysytty".

Ryhmékeskustelun pitdminen kaikille ryhmille koettiin tdrke&nd. Vastaajista 48 % oli tdysin samaa
mieltd ja jonkin verran samaa mieltd oli 31 %. Miehiston keskiarvo oli 3,9, alipaallystén 4,74 ja
paallyston 4,83. Kaikki ikdryhmissa painopiste oli positiivinen. Virkaiéltd&dn 3-5 vuotta toissa olleet
olivat kaikkein kriittisimpid. Heidan joukossaan oli eniten "ei samaa eika eri mieltd" olevia (22 %)

sekd muutamia jonkun verran eri mieltd olevia.

Ryhmékeskustelun pitdmisen ryhmadasiakirjaa kéyttden koettiin tarkeédnd. Vastaajien keskiarvo oli
3,8. Tarkeimpana ryhméasiakirjan kayttdmisen koki alipdallystd. Virkanimikkeittdin keskiarvot
olivat: miehistd 3,44, alipaallysto 4,52 ja paallysto 4.

L&hes puolet (49 %) uskoivat jonkin verran, ettd ryhmat saavat tulostavoitteensa tietoon
ryhmdasiakirjan avulla. Taysin siihen uskoi vastaajista 14 %. Ei samaa eika eri mielta olevien osuus
oli 29 %. Virkanimikkeittdin paallystd uskoi siihen eniten. Keskiarvot virkanimikkeittdin olivat:

miehisto 3,46, alipaallysto 3,96 ja paallysto 4,67.

Uuden tyontekijan tulisi tutustua ryhméasiakirjaan mahdollisimman pian. Taysin samaa mielt4 oli
vastaajista 24 %. Jonkin verran samaa mieltd vastaajista oli 30 %. Asia oli neutraali 37 %:lle
vastaajista. Jonkun verran tai taysin eri mieltd oli muutama vastaaja. Virkanimikkeittdin asian koki
merkityksettomimpéana miehistd (3,44). Alipaallyston keskiarvo oli 3,91 ja pé&allyston 4,67.

Virkaialla ei ollut vastauksessa juurikaan merkitysta. Kokonaiskeskiarvo oli 3,67.

Vaikuttavuutta arvioitaessa vastaajista oli jonkin verran samaa mieltd 37 % ja taysin samaa mielta
13 % siit4, ettd paivittaisten pelisdantdjen kirjaaminen vaikuttaa uuden tyontekijan tydyhteisoon
perehtymiseen. Kysymys oli neutraali 32%:lle vastaajista. Jonkin verran eri mieltd olevia oli 10 %
ja taysin eri meiltd olevia alle 3 %. Keskiarvo oli 3,41. Myoénteisimmin asiaan suhtautuivat

virkaidltddn 0-2 vuotta toissa olleet ja kriittisimpi& olivat 3-5 vuotta toissa olleet.
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Kuva 7. Tavoitteet, tulokset ja niiden seuranta, pylvasdiagrammi
7.2.5 Paivittaiset pelisdannot

Kun kuvataan kokonaismyonteisyyttd asteikolla 1 - 5 yhden (1) tarkoittaessa téysin eri mielta ja
viiden (5) tarkoittaessa taysin samaa mieltd, oli kaikkien kysymysten keskiarvo 3,89. Kysymyksista
jatettiin keskiarvosta laskematta yksi kysymys, koska se oli kysytty, muista kysymyksista
poikkeavalla, k&énteisella tavalla.

Paivittaiset pelisddnnot ovat ryhmadasiakirjassa muistuttumassa niistd ty0yhteison normeista, joita
jokaisen tulisi noudattaa, jotta tyOyhteiso olisi viihtyisa ja turvallinen. Paivittéisilla pelisadnnoilla

pyritadn vaikuttamaan ryhméasiakirjan avulla kokonaisvaltaiseen tychyvinvointiin.

Vastaajat, virkaikd 0-2 vuotta ja 3-5 vuotta:

"Paivittaiset pelisdadnnoét ovat kuitenkin hyva olla kirjattuna vaikka suurin osa asioista onkin mielesténi itsestaan
selvyyksid. Tydhyvinvointi on térkeimpid asioita josta kanssatyontekijoiden ja varsinkin tydnantajan pitdd huolehtia.
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Jos pelisdantdjen kirjaamisella saadaan jonkun yksilén tydhyvinvointia parannettu ja tyofiilistd kohotettua niin silloin

kirjaaminen ei ole mennyt hukkaan".
"Pelisdannot on myos kaytava lapi yhteisesti”.

Valtaosa (76 %) vastaajista oli tdysin samaa mieltd, ettd jokaisen tyontekijan tulee saada tiet&da
kuinka tyoyhteis0ssé toimitaan. Jonkin verran samaa mieltd olevia oli 22 % vastaajista. Muutamalle
vastaajalle asia oli neutraali. Vastaajien kokonaiskeskiarvo oli 4,73. Jonkun verran tai taysin eri

mielté olevia ei ollut lainkaan. Virkanimikkeell& ja virkaialla ei ollut vastauksessa juuri merkitysta.

Vastaajista 39 % oli tdysin samaa mieltd ja 34 % jonkin verran samaa mielt4 siit, ettd "on hyva,
ettd toimintaohjeet on Kirjoitettu paivittaisind pelisaantdind ryhmaasiakirjaan. Vastaajista 20 % koki
asian neutraalina. Yksi vastaajista oli tdysin eri mieltd ja nelja vastaajista oli jonkun verran eri
mieltd. Kaikkien vastaajien keskiarvo oli 4,05. P&allystd suhtautui mydnteisimmin kysyttavaan
asiaan. Miehiston keskiarvo oli 3,78, alipadllyston 4,48 ja pééllyston 4,67. Kokonaiskeskiarvo oli
4,05. Virkaiélla ei ollut vastuksessa merkitysta.

Vaikuttavuutta arvioitaessa vastaajista oli jonkin verran samaa mieltd 46 % ja tdysin samaa mielta
14 % siitd, ettd paivittdisten pelisdéntdjen kirjaaminen vaikuttaa uuden tyontekijan tydyhteisoon
perehtymiseen.

Vastaaja, virkaika 11-20 vuotta:

"Ryhmaasiakirja on hyva apu perehdyttamisessa. Pelisdanndt on nopeasti selvilla. Esimiehen sitoutuminen ryhman

johtamiseen ja péivittdiseen "silmall&pitoon” on kuitenkin tarkedd, yksi ryhmékeskustelu vuodessa ei riitd, jos muutoin
"eletddn kuin pellossa". Se on kuitenkin hyva alku keskustelukulttuurin kasvattamiseen".

Paivittéisten pelisdantdjen ohjaavaan vaikutukseen uskoi jonkin verran 48 % vastaajista, ja taysin
uskoi 20 % vastaajista. Neutraalien osuus oli 21 % vastaajista. Jonkin verran eri mieltad oli
vastaajista 6 % ja taysin eri mielt4 oli vastaajista 4 %. Miehistd suhteutui kriittisimmin ohjaavaan
vaikutukseen. Miehiston keskiarvo oli 3,54, alipdéllyston 3,96 ja pé&éllyston 4,67.

Kokonaiskeskiarvo oli 3,75. Virkaialla ei ollut juuri merkitysté vastauksessa.

Paivittaisten pelisddntdjen koettiin lisddvan kaikkien tyOhyvinvointia. Vastaajista jonkin verran

samaa mieltd oli 46 % ja tdysin samaa mielt4 oli 32 %. Asia oli neutraali 13 %:lle vastaajista. Eri
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mielté asiasta oli vastaajista 3% ja jonkin verran eri mieltd 8 %. P&&llystd suhtautui myonteisimmin
tyohyvinvointia lisdvadn vaikutukseen. Miehiston keskiarvo oli 3,54, alipdéllyston 4,09 ja
paéllyston 4,67. Kokonaiskeskiarvo oli 3,96. Virkaidltddn yli 20 vuotta toissé olleet olivat tdmén
kysymyksen vastauksessa kaikkein kriittisimpid. Jonkun verran tai tdysin samaa mieltd olevien
osuus heisté oli 65 % kun muiden ikaluokkien myonteisesti ajattelevien osuus oli keskimé&arin n. 85
%.

Paivittaiset pelisadnnot lisédavat tyoturvallisuutta. Tdssé kohdassa nédkemys oli hyvin edellisen
kaltainen. Valtaosa vastaajista koki jonkun verran tai taysin (yht. 77 %) pdivittéisten pelisdantojen
lisddvan tyoturvallisuutta. Neutraalina asian koki 16 % vastaajista. Vastaajista tyoturvallisuuden
lisddntymisestd 3 % oli taysin eri mieltd ja 4 % oli jonkin verran eri mieltd. P&allystd suhtautui
myonteisimmin ty6turvallisuutta lisdvaan vaikutukseen. Miehiston keskiarvo oli 3,92, alipdéllyston
4,04 ja pééallyston 4,67. Kokonaiskeskiarvo oli 4,01. My6s tassé vastauksessa virkaialtaan yli 20
vuotta toissa olleet olivat tdman kysymyksen vastauksessa kaikkein kriittisimpid. Jonkun verran tai
taysin samaa mielt4 olevien osuus heistd oli 60 %. Muiden ikdryhmien myonteisten ajattelevien
osuus oli keskimadrin reilu n. 80 %. Mydnteisimmin ajattelivat virkaialtddn 0-2 vuotta t0issé olleet.

Heidan ik&luokassa mydnteisesti ajattelevien osuus oli 89 %.

Vaikuttavuutta arvioitaessa péivittaisten pelisdadntdjen Kkirjaamisen koetaan vaikuttavan jonkin
verran tyoviihtyvyyteen. Vastaajista jonkin verran samaa mieltd oli 37 % ja tdysin samaa mielta oli
13 % vastaajista. Neutraalina asian koki 29 % vastaajista. Jonkin verran eri mielté asiasta oli 19 %
ja taysin eri meiltd 3 % vastaajista. Virkanimikkeittdin miehistd oli Kriittisin vaikuttavuutta
arvioitaessa (ka=3,2). Alipaallyston keskiarvo oli 3,52 ja paéllyston 4,33. Virkaidltdan

myonteisimmin suhtautuivat 0-2 vuotta toissé olleet. Kriittisimpi& olivat yli 20 vuotta t0issé olleet.
Vastaaja, virkaikd 11-20 vuotta:

"Selkeat pelisaannot ja niiden mukaan toimiminen luo tyoviihtyvyytta. Jos jokainen niita oikeasti noudattaa - ty6 sujuu

jouhevasti ilman suurempia ristiriitoja. Niistd on kuitenkin pidettdva kiinni - niiden noudattamatta jattdmiseen on

puututtava - muutoin ne menettavéat tdysin merkityksensa".
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Kuva 8 a. Péivittdiset pelisd&dnnot, pylvasdiagrammi

Jonkin verran samaa tai tdysin samaa mieltd oli vastaajista yhteensa 68 %, kun kysymyksena oli
"Olen huomannut, ettd jotkut eivat noudata padivittaisia pelisaantoja”. Itselleen tarpeellisena
paivittdiset pelisdannot koki jonkin verran tai tdysin samaa mielt4 vastanneista 44 %. Vastaajista 37
% koki kysymyksen neutraalina. Kysymyksen vastausten keskiarvo oli 3,37. Sen sijaan péivittaiset
pelisddnndt muille tarpeellisina kokivat jonkin verran tai tdysin samaa mieltd vastanneista
huomattavasti suurempi osuus, 62 %. Keskiarvo oli 3,76. Vastaajista 63 % oli jonkin verran tai
taysin samaa mieltd siitd, ettd kun paivittaisen pelisdannot kirjataan ryhmaasiakirjaan, kukaan ei voi
vedota tietdmattomyyteen jattdessdan noudattamatta niitd. Vastaajien keskiarvo oli 3,71. Kaikissa
edellisissa kysymyksisséd miehiston vastausten keskiarvo oli alipaallyston ja péaéllyston keskiarvoa
alhaisempi.

Vastaaja, virkaika yli 20 vuotta:

"Nykyisen uusavuttomuuden ja itsekeskeisyyden aikakautena on ihan hyvé, ettd ndmakin perusasiat ovat jostain
luettavissa. Ei voi vedota siihen, ettei missédn ole sanottu tita ja tata"...
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Vaikuttavuutta arvioitaessa "paivittaisten pelisdéntdjen vaikutus tydaikojen noudattamiseen™ jonkin
verran tai tdysin samaa mieltd oli 52 % vastaajista ja jonkin verran tai taysin eri mieltd 23 %
vastaajista. Neutraalina asian koki 25 % vastaajista. Virkaik&a arvioitaessa mydnteisimmin
vaikutuksen kokivat virkaidltdédn 0-2 vuotta toissd olleet. Virkanimikkeittdin arvioitaessa
myonteisimmin asiasta ajatteli paallyst6 (ka=4,5). Miehiston keskiarvo oli 3,26 ja alipdallyston
3,35. Kysymyksessé kaikkien vastaajien keskiarvo oli 3,38.

Vastaajista 63 % oli jonkin verran tai tdysin samaa mieltd siitd, ettd paivittaiset pelisdannot ohjaavat
ryhmakayttadytymista myonteiseen suuntaan. 20 %:lle asia oli neutraali. Taysin eri mielta asiasta oli
4 % ja jonkin verran eri mieltd oli 8 % vastaajista. Kaikkien vastaajien keskiarvo oli 3,65. Miehisto
suhtautui kriittisimmin. Miehiston keskiarvo oli 3,46, alipdéllyston 3,78 ja p&éllyston 4,67. Eri
ikaryhmistd yli 20 vuotta toissa olleet olivat kriittisimpid. Heistd jonkun verran samaa mielté tai
taysin samaa mieltd oli 50 % vastaajista ja jonkin verran tai taysin eri mieltd oli 30 prosenttia
vastaajista. Muissa ikdryhmissa vastaavat keskiarvoluvut ovat samaa tai jonkin verran saamaa

mieltd noin 71 % ja taysin tai jonkin verran eri mieltd noin 5%.

Vaikuttavuutta  kysyttdessa  "ryhmadasiakirjan  positiivisesti  ohjaava  vaikutus  ryhman
kayttaytymiseen ja toimintaan", oli jonkin verran tai tdysin samaa mieltd olevia 43 % vastaajista.
Jonkin verran tai tdysin eri mieltd vastaajista oli 22 % vastaajista. Neutraalina asian koki 37 %
vastaajista. Virkaikdd arvioitaessa myonteisimmin vaikutuksen kokivat virkaialtdédn 0-2 vuotta

toissa olleet.

Vastaaja, virkaika 11-20 vuotta:

"Ryhmaasiakirja on hyva ja toimivat tyovaline ryhmékeskustelun runkona. Se auttaa suuntaamaan keskustelua niihin
asioihin, mitkd ovat tyén tekemisen ja sujumisen kannalta tarkeitd. Kun asioista keskustellaan yhdessé ja luodaan

pelisdantdja yhdessd, niiden noudattaminen on varmempaa ja niihin sitoudutaan paremmin".
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Kuva 8 b. Paivittéiset pelisdannot, pylvasdiagrammi

7.2.6 kehittdmisideat ja yhdessa sovitut asiat

Kehittdmisideointien kerddminen ryhmaéasiakirjaan ja niiden hyddyntaminen koettiin hyddyllisené.
Kun kuvataan kokonaismyonteisyytta asteikolla 1 — 5 yhden (1) tarkoittaessa taysin eri mielta ja

viiden (5) tarkoittaessa taysin samaa mielta, oli kaikkien kysymysten keskiarvo 3,98.

Ryhmékeskusteluun  valmistauduttaessa ryhmille annetaan ohjeeksi miettida etuk&teen
kehittdmisehdotuksia. Naistd keskustellaan ryhmén kanssa ryhmakeskustelussa ja ne kirjataan

ryhmaéasiakirjaan.

51 % vastaajista on jonkin verran samaa mielté ja 27 % taysin samaa mieltd, ettd on tarkedd miettia
kehittdmisideoita jo etuk&teen ennen ryhmakeskusteluja. Asia on neutraali 19 %:lle vastaajista.
Jonkin verran tai taysin eri mielt4 oli yhteensé 4 % vastaajista. Virkanimikkeilld ei ollut merkittavaa
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vaikutusta kysymyksessd. Kaikki jonkin verran eri mieltd tai taysin eri mieltd olevat olivat
virkaiéltd&n 11-20 vuotta toissa olleita. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,99.

Kehittdmisideoiden kerd&minen ryhmdasiakirjaan koettiin tarkednd. 56 % vastaajista oli jonkin
verran samaa miltd ja 29 % oli tdysin samaa mielté siitd, ettd on tarke&a kirjata kehittdmisideat
ryhmaasiakirjaan. Kysymys oli neutraali 10 % vastaajille. Jonkin verran tai taysin eri mieltd oli
yhteensd 5 % vastaajista. Paallystd suhtautui myonteisimmin kehittdmisideoiden keradmiseen.
Miehiston keskiarvo oli 3,88, alipaéllyston 4,39 ja paallyston 4,5. Kaikkien vastausten keskiarvo oli
4,08. Virkaialla ei ollut kysymyksessa merkitysta.

Vastaajat, virkaika 0-2 vuotta ja yli 20 vuotta:
"On hyvd, etta kehittamisideoita otetaan vastaan ja kirjataan jonnekin".

"Paras asiantuntija on se joka kdytdnnossa ko. asian tekee. Tietdd ongelmat ja osaa ehkd kertoa miten niitd voisi

minimoida. Eli kehittdmisideointi on eritt. hyva aihe ryhmékeskusteluun”.

58 % vastaajista uskoi taysin, ettd henkilostoltd tulee hyvid kehittdmisideoita. 33 % oli jonkun
verran samaa mieltd. Kysymys oli neutraali 9 %:lle vastaajista. Eri mieltd ei ollut kukaan. Virkaialla
eikd virkanimikkeelld ollut kysymyksessé juuri merkitystd. Kysymyksen vastausten keskiarvo oli
449. Sen sijaan miehistd oli huomattavasti kriittisempi kehitysideoiden jatkojalostamiseen
poliisilaitoksella. MiehistOsté tdysin samaa mieltd oli 8 % ja jonkin verran samaa mielté oli 26 %,
ettd poliisilaitos toteuttaa ja vie kehitysideoita eteenpdin. Asia oli neutraali 38 %:lle. Jonkin verran
eri mieltd miehistosta oli 38 % ja taysin eri mielt4 oli 8 % miehistosta. Miehiston keskiarvo oli 3,06,

alipaallyston 3,65 ja paallyston 4,17. Kaikkien vastaajien keskiarvo oli 3,32.

Erittdin tdrke&dnd koetaan, ettd henkil6sto saa osallistua tyoyhteison kehittdmiseen. Taysin samaa tai
jonkin verran samaa mielta oli 95 % vastaajista. Asia oli neutraali 5 %:lle vastaajista. Eri mielta ei
ollut kukaan vastaajista. Virkaikd ja virkanimike eivat vaikuttaneet kysymyksessd. Kaikkien

vastausten keskiarvio oli 4,62.

Kun henkilostd padsee osallistumaan kehitystyohon, lisdd se tydmotivaatiota. Vastaajista taysin

samaa, tai jonkin verran samaa mieltd oli 70 %. Neutraalina asian koki 20 % vastaajista. Jonkin
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verran eri mieltd olevia oli 9. Kaikkien vastaajien keskiarvo oli 3,97. Myonteisimmin asian koki
paallystd. Miehiston keskiarvo oli 3,84, alipédallyston 4,04 ja paallyston 4,83. Virkaialla ei ollut

kysymyksessa merkitysté.
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Kuva 9 a. Kehittdmisideat ja yhdessa sovitut asiat, pylvasdiagrammi

32 % vastaagjista on tdysin samaa mieltd ja 41 % jonkin verran samaa mieltd siitd, ettd
kehittdmistyohon osallistuminen lisad heidan sitoutumistaan tyGyhteis6on. 19 %:lle asia on
neutraali. 8 % kokee olevansa jonkin verran eri mieltd ja 1 % vastaajista on taysin eri mielta.
Paallystd kokee kehittdmistyohon osallistumisen sitouttamisen voimakkaimmin. Miehiston

keskiarvo oli 3,74, alipdallyston 4,17 ja paallyston 4,67. Eri ikdryhmistd 0-2 vuotta toissé olleet
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kokevat kehittamistyon sitouttavan voimakkaimmin ja yli 20 vuotta toissa olleet heikoimmin.

Kaikkien vastaajien keskiarvo oli 3,94.
Vastaaja, virkaika yli 20 vuotta:

"Kehittamisideat eivat saa jaada vain asiakirjatasolle tai henkilost6tasolle. Ne pitad (ainakin osa niistd) vieda ylemmalle

johdolle arvioitavaksi jotta niihin saadaan talon johto myos sitoutettua - ilman johdon sitoutumista ei hyvétkéén

kehitysideat padse usein toteutumaan".

Vaikuttavuutta arvioitaessa havaitaan, ettd kehittamisideoiden kerd&minen ei vaikuta sitoutumiseen
yht& voimakkaasti kuin varsinaiseen kehittdmistyohon osallistuminen. Miehiston keskiarvo oli 3,1,
alipdéllyston, 3,09 ja paallyston 4,17. Kaikkien vastaajien keskiarvo oli 3,18. Henkil6ostolle on
tarkedd péastda osallistumaan kehitystyohon. Osallistuminen tarkoittaa suunnittelua ja sen
toteutumista. Tarke&a ei ole niink&&n se ettd tietoja keratédan, vaan tarkedd on nadhda kehittdmistyon
tulokset toteutuneena. Kehittamisideoiden kerddmisen jélkeen on tarkedd vieda kehittdmisideat
arvioitaviksi ja ryhtyd kaytdnnon toimiin kehittdmiskelpoisten ideoiden toteuttamiseksi. Erittdin

tarkeda on informoida henkilostolle toteutuneista tuloksista.
Vastaaja, virkaika 3-5 vuotta:

"Viimeisin kokemus ryhmakeskustelusta on positiivinen ja kehittamisideoiden kirjaaminen ylos néytti tuottavan tulosta

(varustehankintoja tehtiin ehdotuksen mukaisesti). Suhtautuminen kys. asiakirjaan ja -keskusteluun muuttuu tietenkin
positiivisemmaksi, kun silla oikeasti ndhddan olevan jotain merkitystd. Asiakirjalla itsessdén ei ole mitdén merkitysta,

jOs se jaa ainoastaan asiakirjaksi ja hienoksi ajatukseksi".
Vastaaja, virkaika 11-20 vuotta:

"Kehittdmisideoiden kerddminen ei vaikuta mihink&éan ellei niitd oteta kaytantoon. Jos ty6ta oikeasti kehitetddn hyvien

ideoiden perusteella - se lisdd mielesténi kaikkea hyvaa tydyhteisossa".

Henkil0std kokee, ettd yhteisesti ryhmdasiakirjassa Kirjatut ja sovitut asiat toteutuvat paremmin.
Taysin samaa mieltd asiasta oli 20 % vastaajista ja jonkin verran samaa mielté oli 52 %. Neutraalina
asian koki 22 % vastaajista. Taysin tai jonkin verran eri mielt4 asiasta oli yhteensa 6 % vastaajista.
Paallystd koki asian myonteisimmin. Miehiston keskiarvo oli 3,72, alip&éllyston 3,91 ja pééallyston
4,67. Eni ikaryhmistd virkaidltddn 0-2 vuotta toissa olleet uskoivat yhteisten asioiden toteutuvan

kirjattuna paremmin kuin muut. He olivat taysin tai jonkin verran samaa mieltd 100 %., kun muiden
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vastaava luku vaihteli 65-74%:n valilla. Muissa ikaryhmissé asia koettiin neutraalina tai oltiin jopa

jonkin verran tai taysin eri mielta.

Kehittdmisideoiden kerddmisen uskotaan vaikuttavan tyohyvinvointiin (ka: 3,86), tyGturvallisuuteen
(ka: 3,77) ja tyoviihtyvyyteen (ka: 3,9). Virkaidltdan alle 2 vuotta toissa olleet kokivat
voimakkaimmin kehittamisideoiden vaikuttavan tydhyvinvointiin ja tyoviihtyvyyteen. Heisté jonkin
verran tai tdysin samaa mieltd oli (ty6hyvinvoinnin vaikutuksesta) 89 % vastaajista ja
(tyoviihtyvyyden vaikutuksesta) 89 % vastaajista. Virkaidltddn 3-5 vuotta toissa olleet kokivat
voimakkaimmin kehittdmisideoiden keradmisen vaikuttavan tyGturvallisuuteen. Heista jonkin

verran tai tdysin samaa mielté oli 72 % vastaajista.
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Kuva 9 b. Kehittdmisideat ja yhdessé sovitut asiat, pylvasdiagrammi
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7.2.7 Sisainen ja ulkoinen yhteisty6

Siséisen ja ulkoisen yhteistyon siséllyttdminen ryhmaasiakirjaan ja siitd puhuminen koettiin jonkun
verran hyodyllisend. Kun kuvataan kokonaismyonteisyyttd asteikolla 1 — 5 yhden (1) tarkoittaessa
taysin eri mieltd ja viiden (5) tarkoittaessa taysin samaa mieltd, oli kaikkien kysymysten keskiarvo
3,44. Keskiarvolaskennasta jatettiin kaksi kysymystd pois, koska ne oli kysytty toisista

poikkeavalla, kddnteisella tavalla.

Vastaajien mielestd on jonkin verran tarkedd, ettd siséisen yhteistyon (ka=3,75) ja ulkoisen
yhteistyon (ka=3,49) tekemisestd puhutaan ja ettd ne on asiana siséllytetty ryhméasiakirjaan. Sen
koettiin yhdistdvan poliiseja (ka=3,67). Yhteistybkumppaneiden tarkempaa méarittelyd toivottiin
(ka=3,41). Linkki Helsingin kaupungin turvallisuussuunnitelmaan Kkoettiin jonkin verran

positiivisena (ka=3,16) ja siihen tutustumista (ka=3,2) jonkin verran tarkeéna.

Sen sijaan kysymykseen "mielesténi "sisdinen ja ulkoinen yhteisty¢" -kohdalla ryhméasiakirjassa ei
ole vaikutusta yhteistyon tekemiseen eri toimijoiden valilld" ei uskottu olevan erityisesti vaikutusta
(ka=3,08). Taysin eri mielta oli 8% ja jonkin verran eri mieltd 10 % vastaajista. Neutraalina asian
koki peréti 58 % vastaajista. Jonkin verran samaa mielt4 oli 15 % vastaajista ja tdysin samaa mielt4
9 % vastaajista. Alipéaéllystd koki voimakkaimmin, ettd kohdalla ei ole vaikutusta yhteistyon
tekemiseen eri toimijoiden vélilla (ka=3,3). MyGs miehistd koki lahes samalla tavalla (ka=3,12).
Sen sijaan paallysto koki, ettd kohdalla on vaikutusta ja oli jonkin verran (17 %) tai taysin eri mielta
(50 %) vaittamasta (ka=1,83). Virkaialla ei ollut kysymyksessa merkitystd. Erikseen vaikuttavuutta
kysyttédessd, "Siséisen ja ulkoisen yhteistyon kirjaamisen vaikutus yhteistyon lisddntymiseen™

kysymyksesta oltiin jonkin verran eri mieltd. Vaikuttavuuden keskiarvo 2,84, oli negatiivinen.
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7.2.9 Ryhmaasiakirjan lapikdyminen ryhméan kanssa

17. Parhaan vaikuttavuuden aikaansaamiseksi ryhmaasiakirja olisi mielekastd kayda ryhman kanssa lapic

Wastaajien maard: 79

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Kerranvuodessa
Kaksi kertaavuodessa
1

Kolme kertaa vuodessa .

Meljd keraavuodessa .
L

Kuva 10. Ryhmadasiakirjan lapikdyminen ryhman kanssa, lukuméa&radiagrammi

40 vastaajan mielestd paras vaikuttavuus syntyy silloin, kun ryhmadasiakirja kdydaan ryhman kanssa
kaksi kertaa vuodessa lapi. Viisi vastaajaa véhemman koki parhaan vaikuttavuuden syntyvan yhden
kéayntikerran seurauksena. Kolme vastaajaa koki parhaan vaikuttavuuden syntyva kolmen kerran

jalkeen ja kolme neljén kerran jalkeen.

8. Pohdinta ja kehittamisehdotukset

8.1 Yleista

Tutkimustuloksia yleisesti arvioidessa voidaan tehdd paatelma, ettd miehistd suhtautuu asioihin
kriittisimmin ja padllystd myonteisimmin. Alipéallyston sijoittuu tasaisesti molempien ryhmien
keskelle. T&hén saattaa olla syynd se, ettd eri virkanimikkeelld olevat vastaajat tekevat
paasaantoisesti erilaisia tehtavia ja katsovat asioita eri perspektiivista.

Miehisto tekee tydkseen poliisin perustyotd, joka koostuu padasiassa hdlytys- ja valvontatehtévien
hoitamisesta. Heidan tydyhteisonséd on tiivis ja yhtendinen ja he peilaavat asioita konkreettisten
kokemustensa kautta johon osin voi vaikuttaa ryhmén mielipiteet ja ndkemykset. Heidéan
nédkemyksensa asioihin perustuvat usein reaaliaikaisiin kokemuksiin tyon siséllosta ja tydyhteison

toimivuudesta.
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Alipdallysto suorittaa jatkuvasti halytys- ja valvontatehtdvia sek& niihin liittyvid tyonjohtotehtévia
ryhménjohtajana tai kenttdjohtajana. Heiddn suhteensa ryhmaan on l&heinen, mutta samalla he
joutuvat kantamaan vastuuta ryhméansa toiminnasta ja tuloksellisuudesta. He joutuvat miettiméén
yhtééltd kuinka rynma toimii ja milld tavoin se paésee sille asetettuihin tavoitteisiin, sekd toisaalta
tyohyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta. Alipdallystd toimii suorana linkkind miehiston ja

paéallyston valilla.

Paallystd tekee tyOkseen halytys- ja valvontatoimintaan liittyvid johtotehtdvid, joka kasittaa
poliisilaitoksen johdon linjausten mukaisia suunnittelu-, resursointi- ja hallintotehtavié seké tilanne-
ja yleisjohtotehtavid. Odotukset kohdistuvat paallystoon sek& laitoksen ylemmalta johdolta, ettd
kenttatyotd tekevaltd henkilostolta. Paallyston tyotehtavat ovat usein sellaisia, ettd ne eivat ndy
ulospéin muulle henkil6stolle ja voivat realisoitua myohemmin jonkun tapahtuman "kasvottomana™

suunnitelmana tai toteutuksena.

Miehisto ei n&e eiké tiedd aina suunnitelmien ja visioiden tavoitetilaa mihin toimilla ja uudistuksilla
pyritdan. Paallystd puolestaan ymmartad suunnitelmien taustat ja tietdd tavoitetilat, mutta ei ole
tekemisissd niiden kanssa niin paljon k&ytdnndssé kuin teoriassa. Usein suunnitelmat jalkautuvat

kéaytannon tydssa tekemisen tasoilla ja konkretisoituvat eniten miehistélle arjen poliisitydssa.

Tarkedd olisi pyrkia lisddmadn avointa vuorovaikutusta eri henkilostoryhmien kesken.
Ryhmékeskustelut ovat yksi tarked tilaisuus, jossa pééllysto, alipdallystdé ja miehistd tapaavat
toisensa keskusteluiden merkeisséd. Suunnitelmien ja tavoitteiden tulee olla mahdollisimman

nopeasti koko henkiltston saatavilla ja mahdollisimman l&pinékyvia.

Eri ikdryhmien valisia eroja vertailtaessa on havaittavissa, ettd virkaidltadn 0-2 vuotta t6issa olleet
suhtautuvat asioihin myonteisemmin kuin virkaidltddn vanhemmat. Virkaidltddn nuoret ja vasta
valmistuneet ovat usein motivoituneita oppimaan uutta ja suhtautuvat asioihin perusmyonteisesti,
toisinaan jopa innokkaasti. He ovat kaikki myos tulleet siihen aikaan tdihin jolloin ryhméasiakirja
on ollut heidan virkauransa aikana koko ajan k&ytossa. He eivat ole tydskennelleet aikana jolloin
ryhmdasiakirjaa ja ryhmakeskusteluita ei ole ollut kaytdssa. Vanhempi ikaryhma on tydskennellyt
suuren osan virkaurastaan aikana, jolloin ryhmadasiakirjaa ei ole ollut ja ryhmékeskusteluita ei ole

pidetty. Yleisesti ottaen virkaidltddn vanhemmat suhtautuvat tuloskeskusteluiden kaymiseen
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kriittisesti. Tuloskeskusteluihin liittyv& ryhmakeskustelu ei ole ollut systemaattisesti kdytdsséa kuin

joitain vuosia.
8.2 Pohdinta ryhmaasiakirjan osa-alueittain

8.2.1 Perustehtava

Perustehtdvan ja tyon tavoitteiden selkeys sekd organisaation oikeudenmukainen toiminta ovat
organisaation peruselementtejd. Kun siihen lisatddn tyontekijoidenosallistuminen ja hyvé
johtaminen, saadaan henkilostd sitoutumaan ja motivoitumaan. Tuloksena on tyotyytyvaisyys ja
tuloksekas toiminta (Elo & Feldt 2005, 315).

Kaikissa eri virkaikd ja -nimike ryhmissd perustehtdvan tietdmistd pidetdan erittdin tarkedna.
Ryhmaéasiakirjassa perustehtdva kdydaén l&pi jokaisessa ryhmékeskustelussa ryhman kanssa.

Perustehtéva tulee olla maariteltyna selkedsti, ymmarrettavasti ja riittdvan yksinkertaisesti.
8.2.2 Henkiloston tiedot ja osaamisalueet

Peruspalkkaluokan ndakyminen ryhmadasiakirjassa koetaan luonnollisena ja siihen on totuttu
pilottikokeiluvaiheessa. Kun ryhmaasiakirja otettiin koko poliisilaitoksen kayttoon, jatettiin siita
pois peruspalkkaluokan n&kyminen, koska sen ajateltiin lisddvan jannitteitd tyovuoroissa.
Peruspalkkaluokan n&kyminen on koettu hyvdnd muun muassa siksi, ettd sen avulla voidaan
arvioida ryhmén jasenen osaamista ja hénelle vastuutettuja tehtdvid suhteessa hénen
palkkaluokkaansa. Mikali palkkaluokka on vain henkilostohallinnon ké&ytossa ja saadaan vain
erikseen haettuna esille, on riskind se, ettd ryhman esimies ei suorita osaamis- ja tehtdvévertailua ja

perusteltukin palkankorotusesitys jad huomaamatta ja tekematta.

Kokonaisuutena arvioiden tietojen keradmisen ryhméasiakirjaan koetaan vaikuttavan avoimuutta
lisddvasti. Kun ryhmadasiakirjassa on nakyvilla jokaisen ryhman jasenen tiedot pakollisista
mittareista, vaikuttaa se siihen, ettd jokainen ryhman jasen suorittaa omat vastuunsa ja velvoitteensa
huolellisemmin, koska ne ovat muiden ryhmén jasenten seka esimiesten nahtévissa. N&ita mittareita
ovat kuntotestaus ja ampumaharjoitukset. Muita velvoitteita ovat tuloskeskusteluiden kdyminen.
Myds esimiehen valvontavastuu helpottuu, koska han kykenee helposti ryhmdaasiakirjasta

seuraamaan velvoitteiden toteutumista oman valvontavastuunsa toteutumista. Henkilostd kokee
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tdman lisdén ja vaikuttavan myds tyoturvallisuuteen. Tdman avulla voidaan paremmin varmistua
siité, ettd tyontekijé on hyvassé fyysisessa kunnossa ja on suorittanut pakolliset ampumaharjoitukset

ajallaan.

HenkilOston osaamistietojen keradmisen uskotaan vaikuttavan hyodyllisesti tydsuunnitteluun seka
osaamisen hyddyntdmiseen. Tydsuunnittelu saa ryhmdaasiakirjasta tietoa muun muassa henkildston
osaamisesta. N&in etukéteinen tehtavé- tai tapahtumasuunnittelu helpottuu, mikéli kaivataan jollekin

tehtavalle erityisosaamista.

Koulutustietojen  kerdamisen  uskottiin  vaikuttavan  poliisilaitoksen  koulutussuunnittelua
hyodyntavasti. Henkilostd uskoi myos, etté tietoja kéytetddn heidan henkil6kohtaiseksi hyvékseen.
Enemman sen kuitenkin uskottiin  hyodyttdvan laitosta yleensd kun hakijaa itsedan.
Ryhmaasiakirjan avulla voidaan tehdd havaintoja mille kursseille kukin hakija on halunnut
henkil6kohtaisen tuloskeskustelun kehittymissuunnitelmassa. Tamén avulla hakija on helpompi
kohdentaa kurssille, kun n&dhd&én, ettd haettu kurssi kuuluu hanen kehittymissuunnitelmaansa sen
sijaan, ettd on esim. vain spontaani haku mille tahansa kurssille. Ryhmaasiakirjasta voidaan tehd&
my0s havainto, minkd verran kukin hakija on padssyt eri kursseille. Tdman uskotaan lisddvan
tasapuolisuutta Kkursseille p&&semisestd. Vuosittaiseen poliisilaitoksen koulutussuunnitelmaan
ryhmdasiakirjasta on helppo kerdtd seuraavan vuoden kurssitoiveet, koska ne on siirretty siihen

kéydyista henkilokohtaisista kehittymissuunnitelmista.

Kun esimies kdy tuloskeskustelut ryhman j&sentensa kanssa tulee h&nen merkitd tdman jalkeen
muuttuneet  tiedot  ryhmdasiakirjaan  sekd  tuloskeskustelun  kdymisajankohta.  Nain
tuloskeskusteluiden kaymistd voidaan seurata ryhménjohtajan seka koko toimintayksikon toimesta.
Vuoden lopulla kéydyt tuloskeskustelut keratddn yhteen koko poliisilaitoksen tuloskeskusteluiden
kartoittamista varten. Kun tiedot tuloskeskusteluiden kdymisistd ovat nakyvilld, koetaan sen
vaikuttavan siihen, ettd tuloskeskusteluiden k&ymistd seurataan ja esimies suorittaa
tuloskeskusteluiden k&ymisvastuun huolellisemmin.  T&man uskotaan  vaikuttavan

tuloskeskusteluiden k&dymisen lukumé&aran lisdantymiseen.

Ryhmaasiakirjan uskotaan vaikuttavat hiljaisen tiedon l6ytamiseen ryhmastd. Ryhmadasiakirjaan on
mahdollista vapaaehtoisesti kirjata sellaisia kursseja ja osaamisalueita, jotka eivat ole

poliisihallinnon jarjestdmid tai aikaisia. Ryhmaasiakirjaan voidaan esimerkiksi kirjata tyontekijan
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edellinen ammatti, josta voi olla runsaasti hyotya tyoyhteisolle erilaisten osaamisalueiden ja
kokemusten kautta. Esimerkiksi sairaanhoitajan ammattitaito on hyddyllinen sekéd koulutus- etta

operatiivisessa toiminnassa.

Esimiehen osalta ryhnmaasiakirja tuo reaaliaikaista kirjaamisvastuuta muutosten kirjaamisesta, mutta

samalla hén saa siitd itselleen reaaliaikaisen tiedon ryhmansa tilasta.

Kehittamisehdotukset

Ryhmaasiakirjaan lisatdan nakyviin peruspalkkaluokka jokaisen tyontekijan
perustietoihin. Peruspalkkaluokan nakyminen on tutkimuksen mukaan koettu hyvana
asiana. peruspalkkaluokan nadkyminen ryhmaasiakirjassa lisaa sen kaytettavyytta ja
hyddyntaa seka tyontekijaa, etta esimiehia.

Ampumakoulutusten ja kuntotestausten seka tuloskeskusteluiden k&ymisesta tulisi olla
tarkempi merkintd kuin esimerkiksi "ok", "kayty" tai pelkk& vuosiluku. Tasmallinen
paivamaara olisi sindnsa hyva merkintatapa, mutta sen kirjaaminen vie turhaa tilaa
henkilostotietosivulla. Merkinta voisi olla esimerkiksi muodossa kuukausi/vuosi eli
05/13. Talléin on helpompi arvioida onko kyseessd esimerkiksi vuosittainen
tuloskeskustelu, vai jokin muu arviointi kuten arviointi uuteen tehtavaan siirtymisen

johdosta.

Ryhmaasiakirja toimii talla hetkella erééanlaisena tietovarastona, jossa on kartoitettu
henkiloston osaamista, koulutusta ja "hiljaisen tiedon™ resursseja. On hyva
lahtokohta, ettd tiedot ovat kartoitettu, mutta toiminnallisuuden kannalta Word -
pohjainen lomake ei ole tiedon etsijan kannalta palveleva, silla tiedon hakija joutuu
kaymaan kaikki lomakkeet erikseen l&pi. Tulevaisuudessa olisikin hyva jos koulutus-
ja osaamistiedot olisivat jossain muussa sahkoisessd jarjestelméssd, joka tarjoaa

tiedon hakijalle hyvan hakutoiminnallisuuden.
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8.2.3 Johtaminen

Henkil0std kokee erittdin tdrkednd, ettd kaikki tietdvat padivittdistoiminnan johtosuhteet.
Ryhmaéasiakirjan uskotaan vaikuttavan johtosuhteita kirkastavasti ja jonkun verran jantevoittavan
johtamista. Enemman sen kuitenkin uskotaan vaikuttavan tietoisuuteen johtosuhteista kun itse
johtamiseen. Johtosuhteiden kirjaaminen ei sindnsd vaikuta juurikaan itse paivittaisjohtamiseen.
Vaikutus on vélillistd. Kun jokainen tietdd kuka on vastuullinen johtaja kussakin tilanteessa, osaavat
he kaikki kaantyé tilanteissa oikean henkilon puoleen. Kun ei ole johtamista héiritsevia tekijoita, on
jokaisen johtamistehtdvassa olevan helppo keskittyd itse johtamiseen. Johtosuhteiden epéselvyys
taas puolestaan heikentdd itse johtamistapahtumaa. Siksi on erittdin tarkedd, ettd jokainen ymmartéa

mika on kenttdjohtajan, tilannejohtajan ja yleisjohtajan keskinainen rooli ja tehtava.

Tutkimuksesta oli havaittavissa, ettd Helsingissa toimiva paivittdistoiminnan Halytys- ja
valvontatoimintasektorin resursseista vastaava paallyston edustajan HKI10, "Kenttd10":n rooli
hdmment&a ja jonkin verran sekoittaa kenttjohtamisjarjestelméan johtosuhteiden hahmottamista.

HenkilOsto koki tarkednd, ettd ryhméasiakirjaan tdsmennetddn HKI10:n tehtavét ja rooli.

Henkilosto kokee, ettd esimiehet saavat ryhmdasiakirjasta johtamista helpottavaa tietoa ryhmén
jasenistd. Vuoron ryhménjohtajat saavat sieltd mm. tietoonsa operatiiviseen toimintaan liittyvaa
osaamista ja koulutustietoja. Samalla hdn itse merkitsee sinne tietoja, jotka helpottavat h&nen

henkildsto- ja henkilgjohtamista ja oman valvontavastuun toteuttamista.

Kehittamisehdotus

Ryhmaasiakirjan johtosuhteisiin tulisi Halytys- ja valvontatoimintalinjalla sek&
Erityistoimintojen toimintalinjalla kirjata tdsmalliset Helsinki 10:n tehtavat, jotta ne
yhtéalta tulisivat kaikkien tietoon ja toisaalta eivat sotkisi valtakunnallisen
kenttdjohtamisjarjestelman johtosuhteita. Kirjaaminen tasmentaisi poliisilaitoksen

yleisjohtajan (Helsinki 100) ja "kenttakympin" (Helsinki 10) roolia ja tehtavia.
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8.2.4 Tavoitteet, tulokset ja seuranta

Tulosohjauksen toimiessa pitdisi yksikon niin kuin yksilonkin tietdd mitd héneltd odotetaan ja mité
pitéisi tehdd. (Heiske 2001, 193.)

Henkil0std haluaa tietda erittain paljon mité heilt4 odotetaan. Kun he ovat tietoisia tyon siséllosta ja
tehtavistd, he kokevat sen sitouttavan heitd omaan tyohonsa. Ryhmadasiakirjan tulostavoitteet on
pyritty aukikirjoittamaan siten, ettd tyontekija ymmaértdd mitd kaytannon tekemistd hanelta
odotetaan. Liséksi vapaasti ohjattavan tytajan kayton tulostavoitteet on kirjattu ryhmadasiakirjaan
numeraalisina lukuina. Tulostavoitteiden maarittelyn ja aukikirjoittamisen uskotaan vaikuttavan

jonkin verran tulostavoitteiden tekemiseen sekd tyémotivaatioon.

Esimiesten luottamus tyontekijad kohtaan lisdd tuottavuutta ja sitouttaa tyontekijan paremmin

organisaatioon ja sen asettamiin tavoitteisiin. (Ouchi 1982, 80 — 82.)

Kun tyontekijat tyoyhteisossa huomaavat, ettd heihin luotetaan, niin se lisd4 tydyhteison jésenien

itseluottamusta ja ammatillista itsetuntoa. (Taborda 2000, 44.)

Kun ryhmét ja ryhmén jasenet tietavét tulostavoitteensa ja se on heille selkeésti kerrottu, kykenevét
he toimimaan tavoitteiden suuntaisesti ja itsendisesti. Tama lisdd esimiehen tyytyvdisyytta ja
luottamusta ryhmaé ja sen jasenid kohtaan. Tdma puolestaan heijastuu ryhmén jasenien toiminnassa
siten, ettd he haluavat olla luottamuksen arvoisia ja tekevéat parhaansa. Molemminpuolinen

luottamus tukee ja parantaa sitoutuneisuuden ja motivaation kautta tuloksellisuutta.
Vastaaja, alipaéllysto:

"Ryhmakeskustelu tarkedd monessakin mielessd. Muodostaa siteen ryhmén ja paallystdesimiehen kanssa, koska
kanssakdyminen voi jaada vahdiseksi. Tulostavoitteista voisi ryhmakeskustelussa purkaa auki konkreettisia toimia,

joilla tydta voitaisiin tehostaa ja laatua parantaa”.

Vastaajat kokivat tarkednd, ettd ryhmat tietdvat tulostavoitteensa. Ryhmakeskustelu koettiin
tdrkedna tekijand tulostavoitteiden maarittamisessd. Ryhmdakeskustelu parhaan vaikuttavuuden
aikaansaamiseksi tulisi pitd4 kaksi kertaa vuodessa. Ryhmadasiakirjaan on pyritty kerddmaan yhteen
ne asiat, jotka vaikuttavat ryhmén tuloksellisuuteen, toimintaan, johtamiseen ja tyéhyvinvointiin.

Vastaajat kokivat tarkednd, ettd ryhmakeskustelu kdydéan ryhmaéasiakirjan pohjalta. Kun néin
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tehdadn, niin ryhmékeskustelusta tulee samanlainen jokaiselle ryhmalle, ja kaikki saavat samat

tiedot. N&in ryhmékeskustelu standardisoituu.

Hyvalla perehdyttamiselld varmistetaan, ettd henkild oppii tyonsa ja tehtdvansg, osaa tydskennelld
uudessa ympdristdssé ja on motivoitunut. Perehdyttamiselld on myds mydnteinen vaikutus tyon
tuottavuuteen ja laatuun sekd tyoturvallisuuteen. se vaikuttaa myos koko tydyhteison ilmapiiriin,
viihtyvyyteen ja yhteistydohon. Onnistuneesti perehdytylle henkiltlle syntyy alusta alkaen
myoOnteinen asenne ty0hon, tydyhteisoon ja tyotovereihin. (Siséasiainministerion hallinnonalan

strateginen henkil6stésuunnitelma vuosille 2007-2012, 17.)

Kun uusi tyontekija tulee ryhmadn, niin hdnen tulisi vastaajien mielesta tutustua ryhmaasiakirjaan
mahdollisimman pian. Uuden tyOntekijan tutustuminen tyOyhteison toimintaan tapahtuu
nopeammin, kun hénelle luovutetaan kopio ryhmdasiakirjasta ja se k&yd&an esimiehen tai
vastuutetun perehdyttdjan toimesta yhdessd lapi hanen kanssaan. N&in myos hénelle tulee heti
selvaksi tyoyhteison odotukset ja toimintatavat. Uuden tyontekijdn kannalta ei ole hyva, etta
odotetaan seuraavaan ryhmakeskusteluun vaan tehokkaan perehdyttdmisen olisi hyva tapahtua

valittdmasti.

Kehittamisehdotukset

Ensimmaisen tuloskeskustelun yhteydessa luovutetaan jokaiselle ryhman jasenelle
paperiversio ryhmaasiakirjasta, koska miehistd ei paase ryhmaasiakirjojen
ryhmalevylle. N&in jokaisella jasenelld on mahdollisuus ryhméakeskustelun jalkeen
selata ryhmaasiakirjaa ja ryhmaasiakirjan sisaltdé kirkastuu paremmin jokaiselle

ryhman jasenelle ja ryhmaasiakirjan kaytosta tulee tehokkaampaa.

Ryhmakeskustelu pidetdan kaksi kertaa vuodessa ryhmaasiakirjan pohjalta.
Ryhmaasiakirja  kdydaadn  kokonaisuudessaan lapi  molemmilla  kerroilla.
Jalkimmaisessa tuloskeskustelussa kaydaan lapi toteutuneita tuloskauden tuloksia ja

kerrataan aukikirjoitetut tulostavoitteet.

Uudelle tyontekijalle luovutetaan heti ryhmaan tullessa ryhmaasiakirja ja siihen

tutustutaan joko ryhmanjohtajan tai ty6hon perehdyttdjdn kanssa yhdessa.
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Ryhmaasiakirjan perehtymisen voisi suorittaa my0ds tulokaspaivilla, kun uudet
tyontekijat tutustuvat tydyhteisoon.

Ryhmaasiakirjan  kayttda  voidaan  kehittdd  edelleen  poliisilaitoksessa
monipuolisemmaksi. Sen kayttbd  voidaan hybdyntdd  tehokkaammin
poliisikoulutuksessa olevien opiskelijaohjauksessa, tyonjohdossa, tyésuunnittelussa,
koulutuksen koordinoinnissa, tulossopimuksen jalkauttamisessa ja henkiloston

osaamisen kartoittamisessa.

8.2.5 Paivittaiset pelisaannot

Aina silloin tallgin tulee esille, ettd poliisilla on toimintaa ohjaavia tietoja, normeja ja henkil0st6a
velvoittavia asioita paljon ja niitda on hankala 10ytdd tietojarjestelmistda eri paikoista.
Ryhméasiakirjan tarkoitus on ollut koota yhteen tarkeimmét pdivittaistoimintaa helpottavat ja
ohjaavat tiedot, toimintatavat ja normit, jotka jokaisen tyontekijan tulisi tietdd ja mieltéda

paivittdistoiminnassa tai tarvittaessa saada tietoa niista nopeasti.

Vastaajat olivat lahes yksimielisid siitd, ettd jokaisen tulee saada tietdd kuinka tydyhteisssa
toimitaan. Ryhmaasiakirjaan on Kkirjattu péivittaiset pelisddnnot ja ne k&ydaan yhteisesti ryhman
kanssa lapi ryhmékeskustelussa. Péivittdisten pelisdéntdjen kirjaaminen on koettu myonteisend
asiana ja vastaajat uskovat niiden ohjaavaan vaikutukseen. Pdivittéisten pelisddnt6jen uskotaan

vaikuttavan tyohyvinvointia ja tydturvallisuutta lisadvasti.

Vastaajien mielestd kirjatut pdivittaiset pelisddnnot ohjaavat ryhmakéyttdytymista myonteiseen
suuntaan. Kun kaikki tietdvat yhteisesti sovitut pelisaannét, niin yksittaisen “sooloilijan™ toimintaan
puututaan ryhmassa herkemmin tai sitd pidetddn moitittavana. Paaséantoisesti jokaisella ryhmén
jasenelld on tarve miellyttdd muita ryhman jasenid, ja kun yhteiset sadnnot ovat kaikkien tiedossa,
ohjaa se jokaista ryhmdan jasentd toimimaan siten, ettd saa ryhmén hyvéksynnén ja miellyttada
ryhmdd. Paivittdisisséd pelisddnnoissd on koettu tapahtuvan laiminlyontejd. Vastaajat kokivat

pelisdannot tarkedmmiksi muille, kuin itselleen.



69

Paivittaisten pelisdédntdjen noudattamatta jattdmiseen on esimiestasolla puutututtava heti kun
laiminlydnti havaitaan. N&in paivittaisten pelisdantdjen merkitys korostuu ja ne sailyttavat

merkityksensa.
8.2.6 Kehittamisideat ja yhdessa sovitut asiat

Kun ryhmékeskustelu on tulossa, paallystdesimies informoi sen ajankohdasta. Ryhmal&isia
pyydetddn etukdteen miettimadn asioita ja kehittdmisideoita joita voidaan tuoda esiin
ryhmakeskustelussa. Vastaajat kokevat tarkednd, ettd kehittdmisehdotuksia mietitdén etukateen ja
ettd niistd keskustellaan ryhmékeskustelussa ja ne kirjataan muistiin ryhmaéasiakirjaan. Kun
kehittdmisideoista ja yhdessé sovituista asioista keskustellaan, ja sen jalkeen ne Kirjataan, uskottiin
sen vaikuttavan niiden toteutumiseen. Vastaajat kokivat henkilostolta tulevan hyvia
kehittdmisideoita ja ndin on myods kaytannossd. Niiden toteutumiseen myo6s osin uskotaan, mutta ei
kovin voimakkaasti. Tdhan syyna voi olla se, ettd kehittdmisideoiden jatkojalostamiseen viemisesta

ja kehittdmisideoiden toteutumisesta ei ole riittdvasti informoitu tyoyhteisossa.

Mikali tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet oman ty0nsd sisaltoon ja tydn tekemiseen

heikkenevat, myos tyomotivaatio heikkenee. (Sarala & Sarala 1996, 102 — 103.)

TyoOyhteison kehittdmistyohon osallistuminen vaikuttaa lisdavasti tydmotivaatioon ja sitoutumiseen.
Kokemukset osallistumisesta ja oman kehittdmisidean onnistumisesta ja vaikuttavuudesta ovat

voimaannuttavia ja rohkaisevat yha uudelleen ryhtymaan oman tydyhteisonsé kehittamiseen.

Kehittdmisideoiden  uskotaan  vaikuttavan  tyoturvallisuuteen,  tyoviihtyvyyteen  sek&
tyohyvinvointiin. Tdma on luonnollista, silla usein kehittdmisideat ovat varusteiden ja véalineiden

hankintaehdotuksia jotka liittyvat tyoturvallisuuden kehittdmiseen tai tyon suorittamiseen.

Kehittamisehdotukset

Kehittamisideat keratdan eri ryhmiltd yhteen, ja niihin tutustutaan yksikon
paallystopalaverissa. Kehittamiskelpoiset arvioidaan siten, onko jokin ideoista heti
toteutettavissa vai vaativatko ideat jatkojalostusta. Ideoita tulee my6s arvioida sen

mukaan onko idea toteutettavissa yksikkotasolla, vai palveleeko jokin ideoista koko



70

poliisilaitosta tai jopa poliisihallintoa. Koko laitosta koskevat ja kustannuksia vaativat
ideat on syyta vieda eteenpain laitoksen ylemman paallyston arvioitavaksi.

Erittain tarkedd on yksikkotasolla viestia mitd ideoita on toteutettu, ja mit&
hankintoja ideoiden pohjalta yksikkdon on tehty. Kun henkilstd huomaa, etta heidan
ideat kelpaavat esimiehille ja organisaatiolle sekd jalostuvat kaytannon tasolle
saakka, motivoi se heitd yha enemman tulevaisuudessa kehittdmaan tydyhteisod. Nain
koko henkilostd myds huomaa, ettd heidan kehittdmisideoita arvostetaan ja he

paasevat osallistumaan oman yksikkonsa kehittamiseen.
8.2.7 Sisainen ja ulkoinen yhteisty6

Vastaajat pitivat tarkednd, ettd ryhmadasiakirjassa puhutaan sisdisen yhteistyon tekemisesta. Sen
koettiin yhdistavan poliiseja. Siséisen yhteistyon merkitys koettiin ryhméasiakirjassa tdrkeampana
kuin ulkoisen yhteistydon merkitys. Ulkoisia yhteistyokumppaneita ei ole ryhmé&asiakirjassa
médritelty tdsmallisesti. Ryhmaéasiakirjassa on ainoastaan linkki Helsingin kaupungin
turvallisuussuunnitelmaan, joka sinénsé koettiin jonkun verran hyodyllisend. Vastaaja kokivat, ett4
ulkoiset yhteistyokumppanit pitdisi maéaritelld ryhméasiakirjaan tarkemmin. Varsinkin
poliisimiehet, joilla on vah&n kokemusta yhteistyon tekemisesta eri viranomaisten ja kolmannen

sektorin kanssa voisivat tarvita tdsmennysta.

Vastaajien mielestd on jonkun verran tdrkedd, ettd jokainen tutustuisi Helsingin kaupungin
turvallisuussuunnitelmaan. Sielt4 on saatavissa poliisin ja kaupungin yhteistoiminnan suuntaukset.
Vastaajat olivat jonkin verran sitd mieltd, ettd sisédinen ja ulkoinen yhteisty0 tulisi siséllyttaa
ryhmaasiakirjassa. Sen sijaan pieni enemmistd oli sitd mieltd, ettd ryhmé&asiakirjassa "sisainen ja
ulkoinen yhteisty6" kohdalla ei ole merkitystd eikd vaikuttavuutta yhteistyon tekemiseen eri
toimijoiden valilla. Yhteistyolla on pitkat perinteet eri toimijoiden valilla ja yhteistyon tekeminen
on vakiintunut. Ryhmaéasiakirja lisdé tietoisuutta yhteistyon tarpeellisuudesta ja syventaé eniten
Helsingin kaupungin ja poliisin vélista yhteistyota. Itse yhteistyon tekemiseen silld ei koeta olevan

vaikutusta.



71

Kehittamisehdotukset

Mikali "sisdinen ja ulkoinen yhteisty6" kohta sdilytetddn ryhmaasiakirjassa, niin
ulkoisen yhteistydon yhteistyokumppanit olisi syytd maaritella ryhmaasiakirjaan
tasmallisemmin.  N&ain  koko  henkilostolle  tulee  kasitys  siitda  keiden

yhteistyokumppaneiden kanssa yhteisty6ta tehdaan.

Vaihtoehtoisesti voidaan harkita kohdasta luopumista, silla sen ei koeta vaikuttavan
itse yhteistyon tekemiseen.

8.3 Vaikuttavuuden arviointi

Edellisessa kappaleessa pohdin ja kokosin yhteen henkiloston kokemuksia ryhméasiakirjan
kayttdmisesté ja vaikutuksesta ryhméasiakirjan osa-alueiden mukaisesti. Tassé kappaleessa kiteytan
yhteen vaikuttavuuden arviointia ja odotuksia tutkimusongelman mukaisin otsikoin; vaikuttavuus
johtamiseen, tulosopimuksen toteuttamiseen, henkil6ston kehittdmiseen, tyéhyvinvointiin seka

yhteistyon tekemiseen.
8.3.1 Vaikuttavuus johtamiseen

Ryhmaéasiakirjan henkildstotietojen keradminen vaikuttaa tyonjohtoon ja ryhménjohtajaan siten, ett4
tyonjohdolla on saatavilla reaaliaikaista tietoa ryhmén jdsenten osaamisesta, koulutuksesta, ja
vastuutehtdvistd. Né&iden tietojen avulla tyonjohdon ja ryhmanjohtajan on helpompi kohdistaa
tyotehtavia sellaisille henkildille, joilla on tehtdvaan tarvittavaa osaamista, tai joille kyseinen

tyotehtava on jo vastuutettu. Vaikutus "hiljaisen tiedon" I6ytymiseen koetaan myds tarkeana.

"Hyva henkildjohtaja yllapitdd hyvia henkildsuhteita avoimella viestinnalla, vastuun ja toimivallan

jaolla ja mahdollistamalla ihmisten kayttdd omia kykyjaan tyoskentelystdén” (Eronen 2007, 23).

Henkildston tietojen keradminen helpottaa henkiléstdjohtamista. Ryhmadjohtajan sekd péaallyston on
helppo seurata ryhman henkildston tilaa onko henkildstd suorittanut heille kuuluvat mittarit ja onko

ryhmanjohtajan ja miehiston valinen tuloskeskustelu kayty.

Kun mittarit ja tuloskeskustelut on merkitty ryhmaasiakirjaan kaikkien nahtaville, vaikuttaa se

siihen, ettd velvollisuudet hoidetaan huolellisemmin ja suorittamismaarat lisdantyvat. Mittareiden
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nékyminen Ryhmaéasiakirjassa vaikuttaa sek& esimiesvastuun (valvonnan) tehostumiseen ettd
tyontekijan oman velvollisuudentunteen lisddntymiseen (halu kuulua yhteis66n ja toimia sen

normien mukaisesti, vrt. Maslow'n tarvehierakia s. 21).

Johtosuhteiden maéérittely ryhmaasiakirjaan vaikuttaa tietoisuuteen johtosuhteista, -vastuista ja
organisaatiorakenteista, eli johtosuhteet kirkastuvat. Itse johtamiseen sen ei koeta vaikuttavan,
mutta johtosuhteiden tietoisuuden lisddminen vaikuttaa siihen, ettd jokainen tiet4& jokaisen tilanteen
johtajan, ja osaa tarvittaessa kaantyd oikean ihmisen puoleen. Johtosuhteiden méaarittely tehostaa

virkatien k&yttamista, kun vastuullinen henkil6 on tiedossa.

Paivittaisten pelisédntdjen vaikutus johtamisessa ndkyy siten, ettd toiminta yhdenmukaistuu ja
kaikki tietdvat tyGyhteison yhteiset toimintatavat. Kun niihin on sitouduttu, vahenee esimiehen

valvontavastuu ja luottamus lisdantyy.

Kun ryhmaénjohtajalla ja ryhman jasenillda on tietoisuus ryhmadasiakirjaan aukikirjoitetuista
tulostavoitteista, tietdvat he mitd heiltd odotetaan. Kun tulostavoitteet ja tekemisen tavat
tulostavoitteisiin péasemiseksi kaikkien tiedossa ndkyy se siten, ettd ryhménjohtajan ei tarvitse
ohjata toimintaa niin paljon tulostavoitteiden toteutumiseksi, vaan partiot kykenevat itseohjautuvasti
kohdistamaan voimavarojaan oikein. Tulosjohtaminen helpottuu ryhmakeskustelun avulla ja

tulostavoitteet tdsmentyvét aukikirjoitettujen tulostavoitteiden avulla.
8.3.2 Vaikuttavuus tulossopimuksen toteuttamiseen

Tulosjohtaminen helpottuu ryhmakeskustelun avulla ja tulostavoitteet tdsmentyvét ryhmadasiakirjaan
aukikirjoitettujen tulostavoitteiden avulla. Kun ryhmanjohtajalla ja ryhman jasenilla on tietoisuus
tdsméllisistd tulostavoitteista, tietdvat he mitd heiltd odotetaan. Kun tulostavoitteet ja tekemisen
tavat tulostavoitteisiin pad&semiseksi kaikkien tiedossa vaikuttaa se siihen, ettd ryhménjohtajan ei
tarvitse ohjata toimintaa niin paljon tulostavoitteiden toteutumiseksi, vaan partiot kykenevét

paivittdistoiminnassaan itseohjautuvasti kohdistamaan voimavarojaan oikein.

Henkil0std kokee térkednd, ettd heilld on tiedossaan mahdollisimman tasmalliset tulostavoitteet.
Kun henkil6sto on tietoinen heitd koskettavista tulostavoitteista ja heilla on mahdollisuus osallistua

aktiivisesti ryhmakohtaiseen tuloskeskusteluun, niin se sitouttaa ja motivoi heité.
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Sitoutuneena ja motivoituneena ryhma tekee parempaa tulosta. Molemminpuolinen luottamus

parantaa tuloksellisuutta.

Molemminpuolinen luottamus sek& tyontekijoiden, ettd tyonantajan valilla on térkedd. Kun
tyontekijat tyoyhteisossa huomaavat, ettd heihin luotetaan, niin se lisdd tyoyhteison jasenien
itseluottamusta ja ammatillista itsetuntoa. Luottamusta osoittaa mm. se, ettd tyontekijat voivat itse
paattad kuinka he tietyn tehtdvan hoitavat. (Taborda 2000, 44.)

Ryhmaasiakirjan avulla kaytdvd ryhmékeskustelu koetaan hyvand keinona tulostavoitteiden
jalkauttamisessa ja paras vaikuttavuus saadaan kun ryhmakeskustelu kaydaan kaksi kertaa

vuodessa.

Uusi tyOntekijd saa ryhmaéan tullessaan parhaiten ryhmadasiakirjan avulla tietoonsa ryhman
tulostavoitteet ja tydyhteison toimintatavat tulostavoitteeseen pé&semiseksi. Ryhmadasiakirjan
lapikdyminen vaikuttaa tehokkaasti uuden tyontekijdn perehtymiseen ja tulostavoitteiden

toteuttamiseen.

Hyvalla perehdyttamiselld varmistetaan, ettd henkild oppii tyonsa ja tehtdvansg, osaa tydskennelld
uudessa ymparistdssé ja on motivoitunut. Onnistuneesti perehdytylle henkil6lle syntyy alusta alkaen
myoOnteinen asenne tyohon, tydyhteisoon ja tyGtovereihin. Han kokee olonsa turvalliseksi ja
arvostetuksi ja siten sitoutuu tydyhteison tavoitteisiin. (Sisdasiainministerion hallinnonalan

strateginen henkil6stosuunnitelma vuosille 2007-2012, 17.)
8.3.3 Vaikuttavuus henkiloston kehittamiseen

Ryhmaasiakirjan henkil6tietosivulle kerataan tietoa mm. henkildston vastuutehtavistd, osaamisesta,
kaydyista kursseista ja kurssitoiveista. Ndiden tietojen kerd&dmisen vaikuttaa siihen, ettd tyonjohto ja
ryhmanjohtaja saavat tietoa, jota voidaan hyoddyntdd tyotehtdvien kohdentamisessa ja osaamisen

hyddyntdmisessa seké koulutuksiin valitsemisessa.

Henkilokohtaisessa tuloskeskusteluiden kehityskeskustelussa keskustellaan mm. tyontekijan
kehittymistavoitteista ja ammatillisesta kehittymisestd. Yhdessd sovitut koulutus- ja kurssitoiveet
kirjataan tuloskeskustelulomakkeeseen. Tuloskeskusteluiden jalkeen ryhmaénjohtaja siirtdd ne

ryhmdasiakirjaan. Tietojen kerd&minen vaikuttaa Helsingin poliisilaitoksen sisdaisen koulutuksen
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suunnitteluun ja henkiloston tasapuoliseen kohteluun Poliisiammattikorkeakoulun jarjestamiin
koulutuksiin  valitsemisessa. Poliisilaitoksen sisdiset ja ulkoiset koulutustarpeet kyet&éan

kartoittamaan hyvin ryhmadasiakirjan avulla.

Ryhmaéasiakirja vaikuttaa tehokkaasti "hiljaisen tiedon™ 16ytymiseen, silld henkildstétietosivulle on
mahdollisuus kirjata tyontekijan niin halutessa vapaaehtoisia koulutuksia, tyokokemuksia,
osaamista ja ammatteja, jotka eivéat ole poliisihallinnon aikaisia tai jarjestdimid. N&in saadaan
tietoisuutta tarkeistd osaamisalueista, joita voidaan hyoddyntdd poliisihallinnon tehtdvissa tai

koulutuksissa.

Henkildston osaaminen, osaamisen hyddyntdminen ja kouluttaminen vaikuttavat tyomotivaatioon,

sitoutumiseen, tydssa jaksamiseen ja sita kautta valillisesti myos tuloksellisuuteen.

McGregorin, Herzbergin ja Maslovin teorioista voimaantumiseen vaikuttavia tekijoita. Tyon tulee
olla monipuolista ja esimiesten on huomioitava tyontekijoiden erilaiset kyvyt ja persoonallisuudet.
Ty0ssé on annettava mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen. Esimiesten on annettava tyontekijélle
vastuuta ja mahdollisuus p&attdd oman tyonsd tekemisestd. TyOn tulee antaa sosiaalista
kunnioitusta, sen pitdd olla hyodyllistd ja tyon jatkumisesta tulee olla tietty varmuus. Ndma
voimaantumisen tekijat ovat samalla my6ds motivaatiotekijoita, jotka vaikuttavat ty0ssé

viihtymiseen, jaksamiseen ja tuloksellisuuteen. (Eronen 2007, 50.)
8.3.4 Vaikuttavuus tydhyvinvointiin

Ryhmaéasiakirja vaikuttaa tyohyvinvointia lisdavasti monella eri osa-alueella. Sen lapikdyminen

lisad kanssakaymista ja yhteisollisyyttad henkiloston, alipaallyston ja paéllyston valilla.

Sen awvulla saadaan tietoa tarkeistd henkilostoa ja tyOyhteisod koskevista pdivittaistoimintaa ja
tyohyvinvointia ohjaavista toimintatavoista ja normeista. Henkilosto tietdd kuinka tulee toimia

tyOyhteison viihtyvyyden ja hyvinvoinnin tukemiseksi.

Paivittaiset pelisddnnot vaikuttavat toiminnan ohjaamisesta yhdenmukaiseksi ja samalla ne
vahvistavat ryhmdahenked. Kun ryhmdan kayttdytymisnormit ovat tiedossa vaikuttaa se ryhman

jasenen haluun toimia ryhmén etujen ja yhteisesti sovittujen pelisdéntdjen mukaisesti.
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Maslow'n tarvehierarkiasta erityisesti yhteenkuuluvuuden sekd arvostuksen tarpeet vaikuttavat ja
ohjaavat tyontekijan ryhmakayttaytymistd. Jokainen tyontekija haluaa olla osa ryhmaa ja kayttaytya

sen mukaisesti, ettd hanen toimintansa hyvaksytdan ja hantd arvostetaan ryhmassé sen jasenena.

Ryhmaéasiakirjaan kerattavat kehittdmisehdotukset ja yhdessé sovitut asiat vaikuttavat tydyhteison
kehittymiseen, ty6turvallisuuden, -hyvinvoinnin ja -viihtyvyyden lisdantymiseen. Kehittamisty6hon
osallistuminen ja Kkehitysideoiden toteutuminen koetaan sitouttavana ja motivoivana ja
voimaannuttavana. Se on yksi osallistavan ja voimaannuttavan johtamistavan keinoista. (kts. s. 14-
16.)

Ryhmaéasiakirjan avulla esimiehen on helppo seurata onko henkildstd suorittanut kuntotestaukset,
voimankayton mittarit ja tuloskeskustelut. Kuntotestaus vaikuttaa suoraan fyysisen kunnon
kartoittamiseen. Kun fyysinen kunto on hyva, niin tyossa jaksaminen on helpompaa. Mikali siing
havaitaan puutteita, ohjaavat tyokuntotestaajat parantamaan jotain osa-aluetta tai k&&ntymé&én
terveyden huollon ammattilaisten pariin. Voimankayton mittareiden suorittaminen vaikuttaa
ammatillisen osaamisen yllapitamiseen ja lisaé tyoturvallisuutta, sek& turvallisuuden tunnetta toisten
tyontekijoiden keskuudessa. Tuloskeskusteluiden kdyminen on tdrked osa ty6hyvinvoinnin
yllapitdmistd. Se tarjoaa mahdollisuuden tyontekijalle puhua luottamuksellisesti hanta koskevista
asioita, kuten ammatillisesta osaamisesta, itsensd kehittdmisestd, tai muista henkilokohtaisista

asioista.
8.3.5 Vaikuttavuus yhteistyon tekemiseen

Siséisen ja ulkoisen yhteistyon kirjaamisen ei koettu vaikuttavan erityisesti itse yhteistyon
tekemiseen eri toimijoiden vélill4. Yhteistyon koettiin jo olevan vakiintunut eri toimijoiden valilla.
Sen sijaan sen kirjaamisen koettiin vaikuttavan poliiseja yhdistavasti ja lisdavan tietoisuutta muista
yhteistyokumppaneista. Yhteistyokumppaneiden tuntemiseen kyettdisiin vaikuttamaan siten, etta eri
yhteistyokumppanit olisi médritelty tdsmaéllisemmin ryhmdasiakirjaan. Kun tietoisuus eri
yhteistyokumppaneista lisdantyy, voi se puolestaan lisatd yhteistyon tekemistd eri toimijoiden
valilla. Erityisesti nuoremmille tyontekijoille yhteistybkumppaneiden tietdminen vaikuttaisi

yhteistyoté lisdavasti.
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8.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus on suoraan verrannollinen mittarin luotettavuuteen. Luotettavuutta on
perinteisesti kuvattu kahdella termillg, reliabiliteetilla ja validiteetilla. Reliabiliteetin sisélto viittaa
tutkimuksen toistettavuuteen; mikéli mitattaisiin samaa ilmi6td samalla mittarilla saataisiinko
samoja tuloksia. Validiteetin luotettavuussiséaltd puolestaan on se, mitataanko sitd mita on tarkoitus

mitata. (Metsamuuronen 2001, 50.)

Siséllén validiteetin tarkistelussa tutkitaan ovatko mittarissa tai ylipddnsé tutkimuksessa kaytetyt
késitteet teorian mukaiset ja oikein operationalisoidut, sekd kattavatko kasitteet riittdvan laajasti
kyseisen ilmion. (Metsdmuuronen 2005, 51.)

Tutkimusta varten kehitetyn mittarin rakentamisen ldhtokohtana ovat olleet ké&sitteiden tuntemus ja
ryhmdasiakirjan kdyton seka sen sisédllon omaksuminen. Ryhméasiakirjan kayton seké sisallollisten
ké&sitteiden operationalisoiminen on pyritty laatimaan huolellisesti, jotta k&ytettdva mittari olisi
luotettava. Mittari pyrittiin rakentamaan siten, ettd kysymykset kattavat ryhméasiakirjan ké&yton
kannalta oleellisen siséllon. Mittarin kehittdmisen eri vaiheissa pohdittiin, kuinka hyvin se antaa
tietoa ryhméasiakirjan kayttokokemuksista sekd vaikuttavuudesta, ja miten luotettavaa tdma tieto
on. Mittaria testattiin testirynmalld ja siihen tehtiin siséllollisia parannuksia testiryhman ehdotusten

pohjalta.

Késitevaliditeetti ilmaisee, missé laajuudessa mittari mittaa tarkasteltavaa kasitettd eli miten hyvin
tutkittava kasite on pystytty operationalisoimaan. Kriteerivaliditeetti kuvaa sitd, kuinka hyvin
mittaustulokset vastaavat todellisuutta. (Metsé&muuronen 2001, 51.)

Luotettavuutta tarkasteltaessa arvioitiin tutkimuksessa kaytettyjen teorioiden sopivuutta, kasitteiden
johdonmukaisuutta, tutkimusasetelman hyvyyttd, mittarin tarkoituksenmukaisuutta, mittarin
osioiden ymmadrrettdvyyttd ja mittaamisen virheettomyyttd sekd tiedonkeruun ja analyysin
onnistumista. Ryhmaéasiakirjan vaikuttavuuden tutkiminen oli haasteellinen tutkimuskohde, silla
siihen liittyvid yhtendisia tai selkeitd sisaltoja seka vaikuttavuuden arviointiin kaytettyja mittareita
ei ollut viel& olemassa. Mittaaminen oli haastavaa, silla ryhmaasiakirjan k&yttdminen on Helsingin

poliisilaitoksessa melko uusi asia ja sisallollisesti ryhméasiakirja on moniulotteinen ja laaja.
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Mittauksen toistettavuuden mittana k&ytetdan reliabiliteetti- eli reliaabeliuskerrointa. Reliabiliteetin
mittaus voidaan laskea kolmea eri tietd: rinnakkaismittauksella (samaan aikaan eri mittarilla),
toistomittauksilla (eri aikaan samalla mittarilla) tai mittarin siséisen, konsistenssin, yhtendisyyden

kautta (samaan aikaan samalla mittarilla). (Metsamuuronen 2001, 52).

Mittarin validiteettia ja reliabiliteettia heikensi se, etté sitd ei ollut kaytetty koskaan aikaisemmin,
vaan mittari luotiin tatd tutkimusta varten. Mikali mittaria haluttaisiin jatkokehittdd, niin
jatkokehittdmisen kannalta olisi tarkedd, ettd mittarilla tutkittaisiin ryhmdasiakirjan vaikuttavuutta

toistomittauksilla useita kertoja.

Tutkimuksen validiteettia heikensi jonkin verran vastausprosentin alhaisuus (50 %).
Vastausprosentin alhaisuuteen vaikutti mahdollisesti useampien Helsingin poliisilaitoksessa
pidettyjen tutkimusten samanaikainen vastausprosessi seka tutkimukseni pituus. Kyselyyn annettiin
vastausaikaa noin kuukausi ja vastausaikaa jatkettiin kahdella viikolla. Samanaikaisesti
henkilostolle oli osoitettu kaksi muuta kyselytutkimusta. Kyselytutkimusten padllekkaisyys
vaikuttaa vastaushalukkuuteen sité alentavasti. Kyselytutkimukseni oli néista kyselyista laajin, joten
voi olla, ettd aikaresurssien puuttuessa pisimpadn kyselyyn on jatetty vastaamatta. T4t4 vahvistaa
myo0s se, ettd 60 vastaajaa oli avannut kyselyn, mutta jatti palauttamatta sen. Lisdksi miehiston ja
alipdallyston vastaamiseen vaikuttaa se, ettd heidan kaytossadn ei ole aina vapaita tietokoneita,
vaikka vastaamiseen olisikin ollut aikaa. Tutkimus tapahtui poliisin sisdisesséd verkossa, joten
siihen pystyi vastaamaan péa&asiassa ainoastaan tyoaikana. Paallyston vastausprosenttiin on voinut
vaikuttaa alentavasti se, ettd uudessa organisaatiossa Halytys- ja valvontatoimintayksikon
paallystolld ei ollut kaikilla viel& tuntemusta eikd kokemuksia ryhmaéasiakirjan kayttdmisesta.
Heistd vain 5 oli tydskennellyt entisessd Pohjoisessa poliisipiirissa, jossa ryhmdaasiakirja oli

pilottik&ytossa vuodesta 2010 alkaen.

Ne jotka olivat vastanneet kyselyyn, olivat tdyttdneet kohdat huolellisesti ja vapaaseen
vastauskenttaan oli tullut kiitettdvasti kirjoitettuja vastauksia. Ainoastaan yhden vastaajan kohdalla

oli "perustehtdva"” -kohtaan jaanyt vastaamatta.

Validiteettia lisési se, ettd kyselyn tiedot tallentuivat sdhkoisesti Webropol -kyselyjérjestelméaan.
Ké&sin tallennettuun tiedostoon tai aineistoon saattaa helpommin tulla virheitd. Myds analysointi

pyrittiin  toteuttamaan erittdin huolellisesti. Kerdtyn tutkimusaineiston luotettavuutta saattoi
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heikentdd se, ett4d vastaajat vastasivat toivotulla tavalla ja ettd kaikki vastaajat eivét tunteneet

riittdvan hyvin ryhméasiakirjan sisaltoa.

Monet tutkijat (mm. Brannen 1992, Robson 1995) puhuvat kuitenkin eri menetelmien yhdistamisen
puolesta. Laajentamalla menetelmien kdytt6d saadaan esiin laajempia nakokulmia ja voidaan lisata
tutkimuksen luotettavuutta. Tutkijoiden tulisi olla joustavia ja valita sellaisten menetelmien joukko,
joka sopii parhaiten tutkimuksen kohteena olevan ongelman ratkaisemiseen. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 38-39.)

Burgess (1982) ké&yttd4d termid monimetodinen l&hestymistapa (multiple research strategies)
kuvaamaan eri menetelmien kayttod tutkimuksessa. Vanhempi ja tutumpi termi, joka viittaa tdhan

strategiaan on triangulaatio. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 39.)

Tutkimuksen validiteettia lisdd se, ettd siind on k&ytetty monia teorioita, sekd ennen
kyselytutkimusta suoritettua ryhméhaastattelua, josta saatavia tietoja ja aineistoa hyddynnettiin
kyselytutkimuksen laatimisessa ja tutkielman aineistona. Ryhmé&haastattelussa oli useita eri
henkilostoryhmien edustajia ja heiddn rooli oli toimia asiantuntijana kukin oman

toimintayksikkonsa edustajana.

8.4 Tutkimustyon hyddynnettavyys ryhmaasiakirjan kayttamisessa ja

kehittdmisessa

Tutkimusaihe on térked ja aina ajankohtainen, sillda ryhmdaasiakirjan kayttdaminen liittyy
merkittavasti tarkeisiin strategisiin poliisitoiminnan ydinalueisiin, kuten tulosjohtamiseen,

paivittdisjohtamiseen, henkildston kehittdmiseen, tydhyvinvointiin sekd sidosryhmayhteistydhon.

Tutkimuksen avulla saatua tietoa voidaan hyddyntda kehitettdessa edellda mainittuja Helsingin
poliisilaitoksen toimintoja. Tutkimustuloksen tietoja voidaan hyodyntéa erityisesti ryhméasiakirjan
kayttdmisessa ja kehitystydssa. Tutkimus valaisee lukijalle miten ryhméasiakirja on otettu vastaan,
kuinka siihen suhtaudutaan, mitd kehitettdvad ryhmdaasiakirjassa on ja mitd kehittdmisehdotuksia
tutkimuksen avulla on tehty. Tutkimus valaisee kokemusperéisesti miten ryhméaasiakirjan koetaan ja

uskotaan vaikuttavan eri poliisitoimintojen osa-alueisiin.
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Tutkimuksesta on hyotya ihmisille, jotka tydskentelevat alan asiantuntijoina henkildston
kehittdmisen ja tyéhyvinvoinnin parissa, toimivat tyonjohto tai -suunnittelutehtavissa tai kehittavat
tulosjohtamista ja -ohjausta organisaatiossaan.
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Hywi kollaga!

Tesn maistariopintoihini sisaltvvid pro gradu - tutkimusta: "Evhmaiasiskirgan vaikuttavuuden odotuksat
Helsingin poliisilaitoksessa”. ExhmEasiakirja otettiin kaikkian vksikkéjen kivtttdn vuonna 2012, Entisassd
Pohjoisessa poliisipiiris sd {pyk, KJ-slus) rvhméssiakita on ollut kentin kivtissi vuodesta 2010, Vastsamalla
kwsalvvn voit vaikuttas kehitvl-sean silld tutkimulksasta sastavas tistoa on tarkoitus kivttas rehméasiskisan ja
sen Livtdn kehittimisesn. Jokainen vastasja on tutkimuksessa anonvvmi. Vastaamisesn menss aikaan. 10- 13
min. Pywdin vstivillisesti vastsamasn tutkimukseen 3.2 2013 mannassi Kiitos vastaamisestasi!

Halsingizza §.1.2013

Tari Friman
Wastaajanazarma
Virkanimike *
{7 Mielustd
O Alip § dllystd
O Piallystd
Virkaiki *
O (-2 vuotta
O 3-3 vuotta
O 6-10 vuotta
O 11-20 vuotta
O vl 20 vuotta
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Pahjustavas tistos kysehils

Ryhmiasiakirja sisdltdd seuraavat asiat otsikeoittain: perustehtdvd, henkildstdn tiedot ja osaamisalusst,
jehtosuhteet, tavorttest s tulokset ja seuranta, parvittaiset pelisaannct, rynman kelmttammadeat ja sovitut
asiat, sisdinen ja wikoinen yhteistyd sekd tulossopimus aukikirjoitettuna. Kysely stenss ryhmdasiakirjan
otsikoiden mukaizesti.

Perustshtavi
1=Tayzin eri mieltd, 2= jonkin verran eri mieltd, 3= ei =ri eikd samaa mieltd, 4= jonkin verran samaa mi=lts,
5=taysin zamaa melta
1723475
Pidan tarkednd, ot jokainen rybmén j3sen tistid perustshéan O0O000

Henkildstdn tiedot j3 0s3amisanest *
"Henkildstdn tiedot ja csaamisalusst"- kohtaan on kerdtty muun maassa seuraavia tietoja; toimenkuva,

perustehtava, csaaminen, entysosaaminen, mttant, tuloskeskustelnoen kayminen, tyokisrrot ja
koulutustarpest.

1=Taysin en miglta, 2= ponkin verran en mielta, 3= &1 en e1ka samaa mielta, 4= jonkin verran samaa mielta,
5=tiysin samaa misltd

1:2 3475
Pernspalkkzluokan (0402 jn= ) n3ioyminen ryhmizsizkirassa o haiftzz mime 00000
Henkildstdn osaemisen keridmisesti on hydtya tyGsmnmiteinss 00000

Mittareiden (knntoest, fasokoe) snoritamististojen keridminen paran tas ty gy al Hismue OO000

Toloskeskusteliden snorittzmistisiojen keridminen varmenta mloskesknsElniden kivmisan
Meloske 00000

Eoulnmstrpeiden kerdfminen hyddyrEs polfisilatolsen koumkssn smnmitshs 00000
Uskeon, ettd tiztojani kivtatizn minun hyddyksan 00000
Uskon, ettd osaamdstani voidasn hyidynta parsmmin syhmass ks avnlla oO0000
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Tietojeni kerddminen lisa4 osaamiseni kehittdmista

Tietojen kerddminen lisd4 avoimuutta tydyhteisdssa

Tietojen kerddminen lisdé kateutta tydyhteisossa

Tietojen kerddminen lis&é tybhyvinvointia tydyhteisdssa

OO000O0

00000

00000

00000

Tietojen keradmiselld voidaan 16ytéaa ryhmasta arvokasta “hiljaista tietoa” O O O O O

Ryhménjohtaja paivittad henkil6ston tietoja ja osaamisalueita reaaliajassa O O O O O

"Henkiloston tiedot ja osaamisalueet”, oma kehittamisehdotukseni tai mielipiteeni:
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Johtosuhtest *

tilannejoltamisen johtosuhtedt.

1=Taysin eri mieltd, 2= jonkin verraner mieltd, 3= ei eri eikd samaa mieltd, 4= jonknverran
samaa mieltd, 5=taysin samaamieltd

1.23 4%
Om tirkeds atté Laildd tistdvit pivittiis toimimman johtosulbdest OO000
Ryhmiasiakirja kidmstaa johtosubtsta slsialels
Ryhmiasiakirja jinteviitid johtamista elelelole;
Johtosuhtest pitdisi ollakirjoitett lasjammn auki COo00
Halsinki 10:n teltévi pitéisi olla midritelty johtosubteisza OO000

Fyhméiasiskirjastassimichet saavat jobtamists help ottavaatietoa rbmin jis=is (T (O (OO O

"Johtosuhteat”, omakehittdmi sehd otuksani tai midipiteni:
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Taveittaat, tulolset ja niiden seurants *

tekemisentapoina jatoimenpiteind. Lisdks siihen on kirjattu oma-aloitteisten tehtavien
tavoitteet lukumadaring.

1= Taysin er mieltd, 2= jonkinverran er mieltd, 3= eien eikdsamaa mieltd, 4= jonkin verran
samaa mieltd, b= taysin samaa mielta

1:2:34% 5
Henkilastin kuuluu saada tistis mitd heiltd odotetam O0O000
Sitoudun tyihoni paremmin kun tiedin revhmini tulo stavoitest o000
On térk=88 ottd tulostavoitteet bivdiin lipi ryhmin kanssarvhmikeslmstehises () (000 0 (O
On tirkedd, ottd Laikli rvhmit tistivit tulostavoitteansa OO0
On tirkedd, ottd ryhméikeskusteht pidetiin ryhmissislifaa iyt OO0 0

Uskon, etti ryhmiasiakirjan avulla ryhmit sasvat tistoonsa omat tnlostevoittsansa () () (O () (O
Uunden tvéntakijin tulisi tutustua rebmiasiakigaan mahdollisimman pisn OO0000

"Tavoittzet, tulokset ja niiden seuranta”™ oma kehittdmisshdotukseni tai mislipiteeni
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Parvittéizet pelisinndt *
Farattaizia pehsaa E-m_'la mmaaumr_sassa ovat M maassas

»  Asiat hoidetzan vidkatief zina, kun mehdallista (Jinjzorsnisaatia).
»  Jokainen kiyEs henkildoohtzisiz tvd- j2 snojavilineitd seka pifis henldlikohtaisst vamsteensa ja
vazttesnsa siiseind j2 lmnossa

= Ajonenvat pidetin knmasss ja tankatting
»  Poissaolostz maietzan het, kim onmshdolise noom 07187742445
= Jokzinen noudstiEa tznoist annethe objsistostz ja vaAltEa tothaa aleshelna sisdtloisss
= Mzhdallismlsien mokssn tyivoawo padetiin kokoommmall voaon lopusss ryhménahjan
mEadmassa paikassa
= 3psizali- ja tyosoemtehrtiloissa jolzinem sifvoas omat jElkensd
»  jme.
1=Taysin e mislti, 2= jonkin vesran eri misha, 3= o o ki samas misld, 4= jonkin verran samas
mislf3, 5= fiysin sames mishta
12345
Jokaisen fyomeldfin tles s3ada o3 kunls tyovhieisis:3 toimisn aleislele]
Om hyva, eita toiminohjset on Mrjoitetm pai vittiisima pelisi3mdind ryhmassiakissn Oo000
Uskon paivitdsen pelisiEndjen ohjzavasn vailowlzaan [alalalals)
Paivittaiset pelisfannat lisZénat kaildden tydlorimrointia O0000
PaEivittdiset palisfinngtlisdinat tydmvz]ismms O0000
0len hoomanmt, &3 jodont &ivat nondat paivitis s pelisiEmng O0000
Eoun pelis3amdt an kirjatn oy bmies flvigaan, of knlkaan voivedon fefmamimyen O (OO0 0O
Eoen paivitiisstpelisianntitss]leni tarpeellisng O0000
Eoen piivittiiser pelizEnnitmnils wrpeslism alelelals)
En kos lainksan tarpecllisena paivitdisen pelisfinigien krjzamists ryhmaes ki O0000
Paivintdiset pelisiinngtohjzavat rybmikaytEynmis 8 mydnisiseen summs=n OO000

" Paivintiset pelisiannit’, oma kehittimisehd otiloseni tai mislipiteen:
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Kehittamisideat ja yhdessd sovitut asiat kirjataan rynmaasiakirjaan yhmakeskustelussa.

1= Taysin erimieltd, 2= jonkinverran er mieltd, 3= ei er eikd samaa mieltd, 4= jonkin verran
samaa mieltd, 5= tdysin samaa mieltd

132 3405
On tirkedi, atti kehittimisidecita mistitiin stukdtean snnen ryhmikeskustsiia (O OO O O
On tirke84_atti kehittimisideoits keritiin rybmik sk steluis sa rvhmiasiakitsan (O (0 (OO0 (O

Uskomn, =ttd henkils stolti tulee hyvid kehittimisideois afelelele]
Poliisilaitos toteuttss ja jatkojalo staa kehittimisidscia O0000
On tirksdi, attd henlilastd saa osallistua tyvhteisonsd kehittimmisesn O0000
Eczhittimistvéhon o sallishmminen lisi4 tvimotivastiotni 0000
Eshittimistyihin o sallishmminen lisid sitoutmmistani tedvhtsissin O0000
Yhtaisasti sovitut asiat kirjattuns totewtuvat pararmmin O0000
Ezhittimisidaciden kardgminen vailuttas tyikvinvointin O0C00
Ezhittimisideriden kerisminen vailottss tyftervallinntean O0000
Eshittimisidaciden kerifminen vailuttas tyivithtyryviea O0000

"Kshittirnisideat ja vhdessa sovitst asiat”, oma kehittimis shdotulc seni tai mislipiteani
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Sisdinen ja ulkoinen vhieistvi *

Ryhmaasiakirjassamaaritellddnsisdisen yhteistydn tekeminen poliisin keskingdiseksi yhteistydks ja
ulkoinenyhteistyd muidenviranomaisten, kolmannen selktorin ja poliisin valiselksi yhteisbydksi.
Ryhmaasiakirjassaonlisdksi linkki Helsingin kaupunginturvallisusssuunnitelmaan.

1=Taysin erimieltd, 2= jonkin verran e mieltd, 3= ei en eikd samaa mieltd, 4= jonkinverran
samaa mieltd, 5= tdysin samaamielta

123435
Pidin tirkadnd attd rehrniasiakicassa puhutasn siséisen vhteis .;:} (:} I'.:} I'.:} D
tekemisestd
Sisdisestivhtaistybstd pulmminsn OO0 00
vhdistiipoliissga
Ptk s, il vy hirsansalis s g G 00000
whtaistvon tekamisests
Ulkoiset vhteistvi lnmnppanit pitéisi midrita]lé tarkemmin O0O000
Linkli Halsingin kavpimein turvallinm sanirmitalmaan O0000
on hyodwllinen
Pidan tirkadni atti jokasinan tutshm Halsinein kaupunsin OO000
turvallisims anmnitabmasn
Wislastini sis8istd viteistyiitied pitdisi sistllyttis (:} (‘__} D D D
AT LA
Wlislestini ulkoista vhtedistyiitied pitiisi sisillyttas {:} C} I',:} I':_} I':]
e hmiasiinsam
hiislestini "sisdinen ja ulkoinen vhtsistvi " -kohdalla rvhmiasiskirjassa O0000

2i ola vaikutists vhteistyin tekamissan ari toimijoiden vilills.
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Vailuttavuudan arviomti *

Olet antanut mielipitees edellisiss3 vastauksissa. Nyt pyydan vield arvioimaan osinsamojen
asioiden vaikuttavuutta. Jaksathanvield muutaman minuuting

1= Ei vaikuta lainkaan, 2= vaikuttaa vahan, 3= vaikuttaa kohtalaisesti, 4= vaikuttaa melkopaljon, 5=
vaikuttaa erittdin paljon

1.2 5.4 5
Henkilsston tistojen keriimisen vaikutus avoimmutesn tvivhisistssi OO of
Osaamis- ja eritvis ossarmististojen ker@dmisen vailutus o saamisen hvidmtimisean |:| |:| |:| |:| |:|
Osaamis- ja arityis oszamististojan keriimisan vailutus ty smurmithnm 1010011
(Osaamis- ja erityis osaamististojen kariimisen vaikutus kateutesn tyi vitsistssi 101000
Eoulutustarpeiden kergmisen vailtus poliisilaitoks e konhk sen simnmittshnm HiEEEN
Tuloskaslustalitistojen berimisa vailitus tuloskeslu staluidan kivmisan kokomsizmassin [ ] ] O] [ [
Mittarsiden kargimisan vailatns bmtotastauk siin o sallisturmissan HiNIRINIn
Mittareiden keriimisan vailatus smpumaloulitulsesn o sallisturnisin HijEIRiEIN
Osaamististojen ja kouhtustarpeidan kardsmisan vailutus Lehittomi oo otivastioon D D D D D
Osasmistietojen ja koulutustarpeiden keriSmisen vailntus urakehitykeen HiNIRINIn
Tohtosuhtsidsn mi#rittelyn vailutus sen yrmértimissan knlea on kulloinkin vastmssa HijEIRiEIN
Tulostav citteiden "aukikirjcittamisan” vailutus Histoisunmteen miti rémt=lijilti odeosem. [L] [ ] [ [
Tulostavpitteiden " aukikirjcittamisen” vaikutus tulokssa HiNIRINIn

Tulostaveittaiden "ankildrjoittarnizan " vailotus ty & metivaatioon |:| |:| |:| |:| |:|
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S o= el

Waikuttavimdenarviomt (sivi 2. *
1=E1varkutalam k.aar-, 2=vakutaavaha I, 3=vanttaa kohta E'EE'SII: 4="arnuttaa meko paipon, = valkuttaa erttam
palpon

I 2345
Piivirtisen pelisEnsia kifjmmisan valoms trimnaliams O0000
PEivitGisen pelisEngia bitjzmisen vadoms nrod dnnnyes OO0000
PBaivittisen pelisEnsfjen kirjzmisen vailonns i vimointin QOO0 C
PEvitGisen pelisEnidie kirjamia valkuns trdsko fan nondstemisan o000 0
Pivittiisen pelisSinsm kirjsmmise valoumns wdsn timaian wivinesidn pereymiz= (30 OO O
Ryhmiasizkirjan vaikurs woden tyinsekdjan tydvhiesisddn peshrymisn QOOO0
DPivirtisen pelisEnsien kifjmmisn vailouns kninka répalalls mimien slelelele]
E chittmizideniden keridmi zen vailars ndiden weurmisan QoOoO00
K shittmisideniden beridmizen valams rydyineisiin situnrism alolalole)
E chitfimisideniden keriimizen vailats tdmotvasion Q000
E chitfimisideniden keritmizen vailutus tydmvimoitin QOO0 0
E shittmizideni don keridmi sen vailaros palifsin fmiman kehittymsen 00000
Eirjzamisen valloms vhdess3 sovitmjen 2sioiden mieummisaen | noudsmemisan O0000
Sisdizen jaulnisen virsstyn kifaamisn vailus viresryin lisSnmpmism oO0000
Pvhmizsizkirian pasitiivis st ohjz=va valas ryhmén IEviSvhrmissen ja toiminsn O0000
Fyhmdasiakisien kokonsneilams yinise aEyn syoymise o000

Parhaan valnmevimden lemmszemissks] ryiumssidina ol mislids 6 IawdEnyhman kensss i+
() Eozran vund=zz
(0 Eaksi kerea wodss
() Eolime kestaa vuodassa
() Melja kertzz voodsss
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Vapaz sana

Ulet juur vastannut seuraaviin osioihin:

henkildstin tiedot ja osaamisalueet,
johtosuhteet,

tavcuitteet tulcukf.et ja seuranta,
kehittimisideat ja *,rhtemesti sovitut asiat,
sisdinen ja ulkoinen yhteistyd sekd
vaikuttavuuden arvoint.

erikseen tai yleisest koko ryhmaasiakirjasta.

i §! dstisi! Tutkmuksen valmistutma smulla on mahdollisuns tumstma sihen. Tutkimus nosvutetazn
I-Ielsmgm pnlﬂsilmtukseu kaym:mn ryhmEzsiakirjan kehittimistd varten.
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LIITE 2.
Helsingin poliisilaitos KYSELYLOMAKE 1(2)
20.1.2012
RYHMATYOKYSELY
Vastausryhman koko: hloa
Vastaajista oli: ylempaa paallystéa hloa, paallystda hloa, alipasllystoa hlea,
miehistéa , Jokin muu hloa.

Kyselyn aihe: Ryhméaasiakirjan vaikuttavuuden odotukset (miten tai mihin ryhmé&asiakirjan toivotaan
vaikuttavan? Esim. tydhyvinvointi, johtamistavat, jaksaminen, osaaminen jne..)

Henkiléston tiedot ja osaamisalueet kis. s. 1-2
-nimi, virka, tehtavapalkkaus

-aloittanut palveluksessa

-vastuutehtavat, osaaminen

-mittarit

-koulutustarpeet

Miten tai mihin asiaan/asioihin toivoisit ryhmaasiakirjan vaikuttavan?

Ryhmaésséa/ryhman jasenessa:
Johtamisessa:

Hallinnossa/tyénjohdossa/henkildston kehittamisessa:

Johtosuhteet kis. s. 3
Miten tai mihin asiaan/asioihin toivoisit ryhméasiakirjan vaikuttavan?
Ryhmé&ssa/ryhman jasenessa:

Johtamisessa:

Hallinnossa/tyénjohdossa/henkildstén kehittdmisessa:

Paivittdiset pelisddnnot kts. s. 3-4
Miten tai mihin asiaan/asioihin toivoisit ryhméasiakirjan vaikuttavan?

Ryhmasséa/ryhman jasenessa:
Johtamisessa:

Hallinnossal/tyénjohdossa/henkiloston kehittamisessa:

Ryhmaén kehittdmisideat ja sovitut asiat kts. s 4

Miten tai mihin asiaan/asioihin toivoisit ryhméasiakirjan vaikuttavan?
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Ryhmaésséa/ryhman jdsenessa:

Johtamisessa:

Hallinnossa/tyénjohdossa/henkildston kehittdmisessé:

Sisdinen ja ulkoinen yhteistyd kis.s. 4-5
Miten tai mihin asiaan/asioihin toivoisit ryhmaasiakirjan vaikuttavan?

Ryhmaéssa/ryhman jasenesséa:

Johtamisessa:

Hallinnossa/tyonjohdossa/henkildston kehittdmisessa:

Tulostavoitteet aukikirjoitettuna ts. s.6-8
Miten tai mihin asiaan/asioihin toivoisit ryhmaasiakirjan vaikuttavan?

Ryhméssé/ryhmaén jdsenessa:
Johtamisessa:

Hallinnossa/tyonjohdossa/henkiloston kehittamisessa:

Muu vaikuttavuus
(Esim. viestinta, tydmotivaatio, osaaminen ja oppiminen, prosessien sujuminen, johtaminen, vastuut ja
odotukset, jaksaminen, asiakkaat, tulossopimus jne..

Kehittamisajatuksia ryhmaasiakirjaan

KITOS TYORYHMAN JASENILLE AKTIIVISESTA TYOSKENTELYSTA!




