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Abstract

The subject of the thesis was Emotional Climate Management in the public order and
security at Pori Police Station. The purpose of the thesis was to determine the current
perception of the emotional climate and its management, as well as how the emotional
climate and its management should be developed in supervisory work. The aim of the
thesis was to increase supervisors' awareness and understanding of the emotional climate
and its management in the workplace.

The emotional climate is not yet a widely studied topic. In this thesis, the concept of the
emotional climate and its utilization in supervisory work were brought to awareness.

Emotions are short-lived reactions that typically arise quickly and fade from the mind
quickly. In workplaces, the emotional climate is formed by how employees experience
and express their emotions. Emotions are experienced in relation to work, colleagues,
and the organization. The emotional climate is closely related to organizational culture
and the workplace atmosphere. The right kind of emotional climate in the workplace
allows for the expression of various emotions and enables a constructive discussion cul-
ture.

The research was conducted as a qualitative study, interviewing supervisors from the
supervision and alarm sector of the Pori Police Station, including both senior and junior
officers.

According to the research results, the emotional climate in the surveillance and alarm
sector at Pori Police Station was perceived as good from the supervisors' perspective. It
was felt that there was insufficient knowledge about using the emotional climate as a
management tool, and there was a willingness to receive additional training in emotional
climate management.
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1 JOHDANTO

Tamén opinndytetyon tavoitteena lisitd tietoisuutta ja ymmarrystd tunneilmastosta ja
sen johtamisesta. Tunneilmaston hyvd huomioiminen edesauttaa jokapéivdisessd
tyoskentelyssd sekd esihenkilod ettd tyontekijdd. Pyrkimys tunneilmaston
hy6dyntimiseen antaa mahdollisuuksia koko tydyhteisolle, jotta jokaiselle tyoyhteison

jasenelle 16ytyisi oikea toimenkuva ja tehtava.

Opinndytetyon aihe alkoi muodostumaan omista tydeldmékokemuksista ja
opiskeluiden aikaisten opintokokonaisuuksien myotd. Opinndytetyoni kehittdd
lahtokohtaisesti itsedni, mutta samalla se tarjoaa tyOnantajalle mahdollisuuden
hyodyntdd saamaansa tietoa toimintansa kehittimiseen. Hyvélld tunneilmastolla on
vaikutusta etenkin tyon laadukkaaseen tekemiseen. Laadukas esihenkilotydskentely

on koko organisaation hy6ty ja voimavara.

Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd millaisena tunneilmasto ja sen johtaminen
koetaan tilld hetkelld sekd miten tunneilmastoa ja sen johtamista tulisi kehittdd
esihenkildtyoskentelyssd. Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Lounais-Suomen
poliisilaitos Porin poliisiaseman valvonta- ja hilytyssektori. Opinndytetyon
tavoitteena on esihenkildiden tietoisuuden ja ymmaérryksen lisddminen tunneilmastosta

ja sen johtamisesta tyopaikalla.

Tyoskentelen télld hetkelld toimeksiantajan palveluksessa vanhempana konstaapelina.
Valvonta- ja hélytyssektorista kiytin opinndytetydssédni lyhennettd VHS. Kansalaiset
tuntevat VHS lyhenteen tutummin jérjestyspoliisina. Olen saanut tutkimusluvan
opinndytetydon tekemiseen toimeksiantajalta (LIITE 1). Opinndytetyd kuuluu

litketalouden koulutusohjelmaan suuntautumisena julkishallinnon kehittdminen.



2 OPINNAYTETYON TAVOITE

Opinndytetyon aihe on tunneilmaston johtaminen Porin poliisiaseman valvonta- ja
hilytyssektorilla. Opinnédytetyon tavoitteena on selvittdd millaisena Porin VHS:lla
tunneilmasto ja sen johtaminen koetaan tilld hetkelld sekd miten tunneilmastoa ja sen
johtamista tulisi kehittdd esihenkilotydskentelyssd. Opinndytetyon tavoitteena on
esihenkiloiden tietoisuuden ja ymmarryksen lisddminen tunneilmastosta ja sen

johtamisesta tyopaikalla.

Opinndytetyon teoriaosuudessa selvitdn késitteen tunneilmasto ja miten tunneilmastoa
tulisi hyddyntdd esihenkilotydskentelyssd. Organisaation tunneilmaston johtamisesta
on kohtalaisen vaikea 10ytdd kirjallisuutta tai tutkimuksia vaikka organisaatiossa
koetut tunteet vaikuttavat kaikessa missd ihminen on mukana esimerkiksi
neuvotteluissa, innovatiivisuudessa ja muutosten onnistumisessa (Rantanen 2013,

161).

Kun organisaation tunneilmastoa ldhdetdén rakentamaan, on varauduttava siihen etti
se aiheuttaa ponnisteluja. Negatiiviset tunteet vievdat huomiomme tehokkaammin kuin
positiiviset,joten negatiivisista asioista my0s halutaan puhua enemmén. Jotta
organisaation positiivista tunneilmastoa voidaan edistdd tietoisesti ja médratietoisesti
on kohdattava negatiivisuus rakentavasti. Kun organisaation tunneilmastoa aletaan

rakentaa, luodaan paitsi tehokkuutta myds hyvinvointia. (Rantanen 2013, 163-164.)

Opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisena tunneilmasto ja sen johtaminen koetaan télld hetkella?

2. Miten tunneilmastoa ja sen johtamista tulisi kehittdd esihenkilotyoskentelyssa?



3 TUNNEILMASTO

Tunneilmaston késitteen ymmartamisen avulla voidaan vaikuttaa yksittdisen thmisen
tai kokonaisen organisaation suorituskykyyn. Tunneilmastoa voidaan kehittéa, ja silla

on vaikutus koko organisaatioon. (Rantanen, Leppdnen & Kankaanpdi 2020, 181.)

Tunneilmasto ei ole yksinkertainen késite tai yksi tietty aithealue. Tunneilmasto on
kasite, joka késittdd asiakokonaisuuksia, jotka vaikuttavat isoihin kokonaisuuksiin.
Tunneilmasto ja sen ymmairtdminen liitetdéin yleisesti tehokkaaseen tyon tekemiseen

ja sithen miten organisaation tehokkuutta voitaisiin lisatd. (Ménty 2023, 5.)

Organisaatioissa ja tyopaikoilla tunneilmasto (emotional climate) muodostuu siité,
miten tyontekijdt kokevat ja ilmaisevat tunteitaan. Tunteet suhteutetaan ja koetaan
tyohon, kollegoihin ja organisaatioon suhteutettuna. Organisaation tulisi osata
hyodyntdd tyontekijoiden potentiaalia tyOyhteisdssd. Aina se ei ole mahdollista, mutta

sithen tulee pyrkid. (Rantanen ym. 2020, 55.)

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyOoympiristod sekd tyOolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja ylldpitdmiseksi. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002, 1§) TyOyhteison terveys ja ndin my0s yksittdisten tyontekijoiden
hyvinvointiin vaikuttaa tyOpaikan tydolosuhteet, johtamisen oikeudenmukaisuus,
toiden hyvd organisointi, tyon tarjoamat mahdollisuudet kehittyd ammatillisesti,
onnistumisen kokemukset sekd mahdollisuus vaikuttaa paiatoksentekoon. Terve ja
toimiva tydyhteisd ndhdddn voimavarana, joka vahvistaa tyontekijoiden tyokykyd.

(Rautio & Jalonen 2014, 180.)

Tunneilmasto kisitteen alla on kisite tunne. Tunnetusti on tiedossa, etti jos tunnetila
on alavireinen, on silld vaikutusta yleiseen energisyyteen. Aina ei tiedosteta, etti
tunteet vaikuttavat moniin muihin seikkoihin, kuten ongelmanratkaisukykyyn,

terveyteen, motivaatioon jne. (Rantanen ym. 2020, 29.)



3.1 Tunne késitteena

Tunteet ovat lyhytkestoisia reaktioita, jotka tyypillisesti syntyvit nopeasti ja véistyvét
mielestd nopeasti. Tunteet ovat tydeldmidssid olemassa eikd niiden olemassaoloa voi

kiistdd eikd peitelld. (Rantanen 2011, 37.)

Tunteiden huomioiminen ja ymmértdminen antaa mahdollisuuden Iuoda
johtamiskulttuurin, missd huomioidaan tunneilmasto. Yleisin tapa luokitella tunteet,

on jakaa ne positiivisiin ja negatiivisiin. (Tuominen 2018, 67; Rantanen 2013, 73.)

Tunteiden vaikutusta ei tulisi vdheksyd, koska tunteet vaikuttavat tyontekijoiden
suorituskykyyn monilla erilaisilla tavoilla. Tdméa seikka tulisi ottaa huomioon ja
tiedostaa, jotta organisaatio ei menettdisi tyontekijoiden luovuutta ja potentiaalia.
Huomioitaessa tunteita, kayttdytyvdt ne eri tavalla. Negatiivisen tunteen
huomioiminen hyvilld tavalla vdhentdd negatiivista tunnetta, kun taas positiivisen

huomioiminen vahvistaa positiivista tunnetta. (Rantanen 2013, 7, 58.)

Negatiivinen tunne yleensd aiheuttaa negatiivisen kéytoksen. Tédméin vuoksi
tyOyhteisossd tulisi ymmartid, ettd negatiivisen kédytoksen takana on negatiivinen
tunne. Tadmédn vuoksi olisi tirkedd selvittdd juuri kdytoksen taustat (Tuominen 2018,
69.) Negatiiviset tunteet aiheuttavat ahdistusta, epétietoisuutta ja laskevat

suorituskykyé tyotehtivissd. (Rantanen 2011, 75).

Positiivisen tunteen kautta on mahdollista tyoeldmissd osata hyddyntdd ja samalla
saada lisdvoimia henkildston voimavaroihin ja energiatasoon. Positiivisen fiiliksen
avulla on mahdollista saada henkil6itéd ns. douppaamaan itsedin ja titd kautta tydpanos

voi kasvaa. (Tuominen 2018, 67.)

Tyoeldmaéssd asetetaan padsddntoisesti tavoitteita organisaation johdon toimesta, eikd
niitd ole yleensd tyontekijét itse valinneet. Asetetut tavoitteet tulevat ja muodostuvat
organisaation johdon toimesta ja vallitsevasta tahtotilasta, strategioista ja visioista.
Tarkedd olisi havaita ja ymmartdd my0s johdon taholta, ettd asetettuihin tavoitteisiin

liittyy monesti voimakkaita tunteita. MyoOnteiset tunteet, joita ovat esimerkiksi



uteliaisuus ja innokkuus antavat tunnetasolla positiivisia tunteita. Tydeldmassd tima

nakyy esimerkiksi parempana asiakaspalveluna. (Rantanen ym. 2020, 239.)

3.2 Tunneilmaston vaikutus organisaation prosesseihin ja johtamiseen

Organisaation tulisi huomioida ja tunnistaa, mistd tunneilmasto muodostuu. Seka
samalla huomioida ja ymmaértdd, miten se voi vaikuttaa johtamiseen ja organisaation
prosesseihin. Hyvéén tunneilmastoon liittyy, ettd se on monipuolista ja rikasta. Tulee
kuitenkin huomioida, ettd tunneilmastoon kuuluu ei toivotut ja halutut tunteet. Jos
halutaan ymmartdd, miten tunneilmaston ymmirrys vaikuttaa organisaation
prosesseihin ja johtamiseen, niin on ymmaérrettdva ne ikdvat tunteet. Jos organisaation
halutaan saavuttavan hyvid tuloksia prosessien kehittdmisessé ja johtamisessa, niin on
tiedostettava ne ikdvit asiat ja vihemman halutut tunteet. Ne on osattava késitelld ja

sietdd. (Rantanen ym. 2020, 50.)

Tunneilmaston tiedostaminen ja sen kehittdimien tyopaikolla ja organisaatioissa vaatii
panostusta. Yleensd muutokset kohtaavat muutosvastarintaa ja sen jalkauttaminen
vaatii panostusta ja aikaa. Organisaatioiden toimintakulttuurit ovat muodostuneet ajan
mittaan tietynlaisiksi. Toimintakulttuurit ovat monesti juurtuneet syvédan ja niitd ei

helposti muuteta. (Rantanen ym. 2020, 226.)

3.3 Tunneilmasto osana tydyhteisotaitoja

Tunneilmastoon liittyy olennaisesti tunnetaidot, jotka ovat yksi osa tyOyhteisotaitoja.
Tyoyhteisotaidot ldhtevdt jo ihan perus kéyttdytymismalleista. Tydpaikalla
tervehditién ja perusajatuksena on, ettd kaikkien kanssa on tultava toimeen. Kaikkien
ei kuitenkaan tarvitse olla kavereita keskenddn. Voidaan ajatella, ettd hyva
tunneilmasto edesauttaa hyvién tunnelmaan tydpaikalla. Varmasti yksi haastava asia
on se, ettd miten tunnetaidot saadaan koko henkildston osaamiseksi siis osaksi
tyOyhteisotaitoja. Tunnetaidot ovat yksinkertaisia keinoja, joiden avulla voidaan lisita

ymmarrystd ihmisten tunnekokemuksista ja kdyttdytymisestd tyOpaikalla. Tdméan
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liséksi voidaan hyodyntdd tdstd saatua tietoa erilaisissa vuorovaikutustilanteissa.

(Rantanen ym. 2020, 182.)

TyOyhteisotaitoihin - voidaan liittdd esimerkiksi viestintdtaidot, empatiakyky,
konfliktien hallinta, ryhmaddynamiikan ymmairtdminen, positiivinen johtajuus,
tiimityd, tyOhyvinvointi, tyopaikan kulttuuri, positiivinen palautteenantaminen ja

stressinhallinta. (M6onkkonen & Roos 2023, 200.)

Yksi tirkein tydyhteisotaito on toimiva tiedonkulku, joka vaikuttaa vahvasti myos
tunteisiin ja sitd kautta tunneilmastoon. Toimiva tiedonkulku on yksi perusedellytys
toimivaan tyOyhteisoon. Tyontekijoilld pitdisi olla luottamus sithen, ettd he saavat
heille kuuluvan tiedon, jolla on merkitystd tyotehtdviin. Tiedonkulku ei ole tiysin
ongelmatonta. Esihenkilotyoskentelyssd ja johtoportaassa pitdd olla kykyad ja
osaamista luoda ns. toimivat suodattimet. Oikea ja tirked tieto tulee kohdistaa oikeille

henkilsille. (Joki 2021, 164.)

Ongelmia tulee, jos henkilostd kokee, ettd tiedonkulku ei ole reilua ja ldpindkyvaa.
Tastd on seurauksena, ettd koko tydyhteisdn toimivuus ja tyon tekemisen sujuvuus

huonontuu. (Joki 2021, 189.)

3.4 Psykologiset perustarpeet

Ihmiselld on tiettyjd fysiologisia perustarpeita kuten sydminen ja uni. Ihmiselld on
fysiologisten tarpeiden lisdksi myds seitsemidn psykologista perustarvetta, joita
jokainen ihminen tarvitsee ja haluaa. Néitd ovat kiinnostus, ymmarrys, arvostus,
reiluus, hallinta, edistyminen ja merkitys, joista muodostuu kirjainyhdistelma
KYARHEM. Tdmén kirjainyhdistelmén avulla ndméa psykologiset perustarpeet on
avattu kdytdnnonldheisesti. KYARHEM:n avulla voidaan katsoa kédytoksen taakse.

(Rantanen ym. 2020, 100.)

Tyoyhteisdssd nditd tarpeita voivat vahvistaa kollegat vaikkakin esimiehelld on

erityinen rooli kasvun ja kehityksen mahdollistajana. Rakenteet, toimintamallit ja
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prosessit, jotka tukevat tillaista kehitystd ovat ennen kaikkea johdon ja esihenkiléiden

padtettidvissd. (Rantanen 2020, 226.)

Jokaisella meisté on tarve olla edes jossain méérin kiinnostava. Haluamme ettd meidét
huomataan. TyOyhteisossd esimiehen on tdrkedd olla kiinnostunut alaisestaan, koska

kiinnostusta vaille jadnyt tyontekijd voi kéyttaytyd hankalasti. (Rantanen 2020, 93.)

Ymmdrretyksi tuleminen on todella tirkedd tyOyhteisdssd. Se rauhoittaa ja
voimaannuttaa. Esimiehen on tdrkedd alkuun kuunnella, jotta tyoOntekijd kokee
tulleensa ymmarretyksi ja vasta sen jilkeen voi jakaa neuvoja ja ratkaisuja. (Rantanen
2020, 94-95.) Lahtokohtana on ymmartad milta toisesta tuntuu. Se onnistuu parhaiten
kysymalld. Joskus on hyvé kysyé, miltd toisesta tuntuu tai itse sanoittaa se tunne, jota
olettaa toisen kokevan. Tarkedd on kuitenkin 16ytdd keino, joka itselle parhaiten sopii

ja toimia sen mukaisesti. (Rantanen 2013, 38.)

Jokaisella meistd ithmisistd on tarve tulla arvostetuksi. Esimiehen osoittama arvostus
tyontekijadnsd kohtaan herdttdd paljon positiivisia tunteita, kuten ylpeyttd,

kiitollisuutta ja myo6tétuntoa. (Rantanen 2020, 96.)

Reiluus ndkyy esimiehen kykyné noudattaa myds itse luomiaan sdéntojd. TyOntekijoitd
on myos kohdeltava reilusti ja tasapuolisesti. Tdimédn vuoksi on tirkeédd, ettd esimies
tunnistaa ja huomioi asiat, jotka aiheuttavat epidreiluuden kokemuksen. (Rantanen

2020, 96.)

Jokainen meistd kokee tarvetta hallita tilanteen jotenkin. Usein jo pelkdstdén se, etti
tyontekijad suostuu tyotehtdviin, johon hin ei valttdmaitta olisi halunnut, kokee hén
hallitsevansa tilanteen paremmin kuin silloin kun hédn pyristelee tilannetta vastaan.
Esihenkilon hallinnan tunne voi heiketd, mikéli johdettavana on haastava tiimi, jonka

kanssa esihenkilon omat tunnetaidot eivit tunnu riittdvén. (Rantanen 2020, 98.)

Edistymisen tekeminen ndkyvidksi on tdrked sisdisen motivaation ruokkija. Yksi
parhaista keinoista ruokkia ihmisen sisdistd motivaatiota on tukea ja kertoa
edistymisestd avoimesti tyontekijdlle. Taméd vahvistaa tyontekijan edistymisen

kokemusta. (Rantanen 2020, 91, 99.)
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Merkityksellisyyden tunne on tdrked motivaatiotekijd tyossd. Parhaiten ihmiset
motivoituvat, kun he saavat kokemuksen, ettd se mitd he tekevit, on merkityksellista
ja ettd he ovat itse tirked osa kokonaisuutta. Tdmé on asia, joka esimiehen on tarkedd

tuoda alaisilleen esiin. (Rantanen 2020, 100; Sarkkinen 2023.)

4 TUNNEILMASTON HYODYNTAMINEN JOHTAMISESSA

Seuraavassa kuvassa on kuvattu lyhyesti tunneilmaston johtamisen osa-alueiden
keskeiset nidkokulmat, jotka ovat strategia ja tavoitteet, johtaminen ja esimiestyd,

rakenteet, toimintamallit, prosessit sekd vuorovaikutus ja kohtaamiset.

4. Vuorovaikutus ja kohtaamiset 1. Strategia ja tavoitteet
Miten KYARHEM toteutuu tys- Mika on yrityksemme olemassaolon merkitys -
yhteisémme arjessa? miten teemme maailmasta paremman paikan?
Miten kohtaamme toisemme? Mita tunteita strategiamme herattaa?
Miten mina vaikutan ty6- Millaista tunne-energiaan strategiamme
yhteisémme tunneilmastoon - toteuttamiseksi tarvitaan?
miltd minun seurassani tuntuu? Miten meidén tydpaikallamme voidaan
Millainen tunnejalanjalki tys- edistaa sellaista tunne-energiaa?
paikkamme kohtaamisista jaa? Miten yksil6t ymmartévat oman toimintansa

merkityksen osana kokonaisuutta: odotukset
ja merkityksellisyys.

4. 1.
Vuorovaikutus Strategia ja
ja kohtaamiset tavoitteet

Tunne-
ilmasto

3. 2.
Rakenteet, Johtaminen
toimintamallit ja esimiestyo
ja prosessit

3. Rakenteet, toimintamallit ja prosessit 2. Johtaminen ja esimiestyo
Millaista tunne-energiaa uusi toiminta- Mill4 toimenpiteill johto ja esimiehet
malli tarvitsee toteutuakseen? huolehtivat yrityksemme tunneilmastosta?
Mika on tyéyhteisdmme muutos- Miten tunteet huomioidaan sisaisess ja
kyvykkyys? ulkoisessa viestinndssa?
Mit4 kilpailevia sitoumuksia tilanteeseen Millz keinoilla motivoimme muutokseen?
liittyy? Milld herattelemme ja vahvistamme
Mika estdd minua muuttumasta? positiivista?
Mitka perususkomukset vaikuttavat Milla tavoin puutumme negatiiviseen
paatoksiini ja valintoihini? kaytokseen?

Kuvio 1. Tunneilmaston johtamisen osa-alueet (Rantanen, Kujala & Kankaanpda

2020, 185.)
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Pelkéstddn tunneilmaston kautta ei voi johtaa. On hyvd muistaa, etti johtamisen
peruskivid tarvitaan. Johtamisen peruskiviin kuuluu yhteinen strategia, sithen liittyva
visio ja tavoitteet. Johtamiseen tarvitaan tyon tekemisen johtamista, toimivaa
esihenkilotyoskentelyd. Tehokkaat ja toimivat prosessit, jotka maéarittavét
toimintatapoja mahdollistavat henkildston ja osaamisen kehittimistd. Tunneilmasto

syntyy ihmisten vélisissd kohtaamisissa. (Rantanen ym. 2020, 188, 238.)

4.1 Tunneilmaston tunnettavuus organisaatiossa

Tunneilmastoon liittyy olennaisesti organisaatiokulttuuri ja tydpaikan ilmapiiri.
Kuitenkin on hyvd huomioida, ettd organisaatiokulttuurin muuttaminen on
pitkdkestoinen prosessi. Tunneilmaston tunnettavuuden kautta on hyvad huomioida,
ettd tunneilmaston vaikuttaminen voi olla hyvin nopeaa verrattuna kokonaisen

organisaation kulttuurin muuttamiseen. (Rantanen ym. 2020, 56.)

Oikeanlainen tunneilmasto tydpaikalla mahdollistaa erilaisten tunteiden ndyttamisté ja
se mahdollistaa rakentavan keskustelukulttuurin. Tunneilmaston ymmaéirtdminen ja
tiedostaminen tulisi olla osana tyon tekemisen kulttuuria, arkipdivada ja osana hyvid

kéaytanteitd. (Rantanen ym. 2020, 54-56.)

Poliisihallinnolle ja -kulttuurille ovat ominaisia hierarkkinen linjaorganisaatio ja tiivis
keskindinen yhteistyd. TyOyhteison toimivuuden ongelmat, kuten johtamisen
epdonnistumiset ja tiedonkulun ristiriidat, korostuvat, kun tyon on oltava seka selkedsti
johdettua ettd joustavaa. Hyvin johdetussa tyOyhteisOssé, jossa tyd on hallittua ja
yhteiset tavoitteet ovat selvit, tyOyhteisostid ja tyokavereista tulee vetovoimatekijoita.

(Suominen & Vuorensyrjd 2011, 47.)

Autenttinen tunneilmaston kautta ldhdetddn siitd, ettd tunteet ovat olemassa ja
tunteiden ndyttdminen on sallittua ja hyvdksyttdvdd. Tadmén kautta tyOpaikalla on
mahdollisuus antaa mahdollisuus, ettd tunteet ovat luonteva osa ty6td. Tyopaikalla ja

koko organisaatiossa kyetddn keskustelemaan tunteista avoimella tavalla ja ottamaan
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huomioon negatiivisten tunteiden késittely. (Hokka, Ikdvalko, Paloniemi,

Véhasantanen, Nordling, Rantanen & Réikkonen 2020, 106.)

4.2 Tunneilmaston huomioon ottaminen johtamisessa

Yksi tdarkeimmistd tunnejohtamisen taidoista on katsoa kédytoksen taakse. Usein
kiinnitetdén huomiota ihmisen kéytokseen miettimatta sitd, miksi hdn kdyttaytyy kuten
kayttaytyy. Mikali ihminen kdyttdytyy haastavasti, johtuu se usein siitd, ettd hidnelld
on huono olo ja jokin tunnetila saa hinet toimimaan ikévilld tavalla. Esimiehen tarked
tehtdvd on virittdytyd tunnetaajuudelle ja ymmérrettdvd, mitkd tunteet ilmenevét
millaisena kdytoksend. Tuolloin esimies saa paremman kokonaiskuvan tilanteesta ja

kykenee toimimaan viisaammin. (Rantanen 2020, 89.)

Tunneilmaston kautta johtamisen yhtend periaatteena tulisi olla oikeudenmukaiset
prosessit. Tdma on yksi tapa méaarittdd johtamisprosesseja. Usein mielletddn, ettd
oikeudenmukaisuus on reilulla tavalla johtamista. Téssd syntyy kuitenkin ongelma,
ettd reiluutta ei voi objektiivisesti méarittdd. Jokainen yksilo tydyhteisdssd maarittdd
omat yksilolliset kokemuksensa. Oikeudenmukaiset prosessit ja niihin liittyvét
kokemukset liittyvit ihmisten psykologisiin perustarpeisiin (KYARHEM). (Rantanen
ym 2020, 237.)

Esihenkilotydskentelyyn liittyy olennaisesti pdéatdsten tekeminen. Haluan huomauttaa,
ettd tdssd on kyse henkilostoon kohdistuvista pddtoksistd. Tapa, milld padtokset
tehddin ei ole merkityksetontd. Padtoksentekotapa vaikuttaa myds ithmisten reiluuden
ja epdreiluuden kokemuksiin. Hyvdn tunneilmaston tuntemuksen kautta
oikeudenmukainen prosessi ei kuitenkaan tarkoita, ettd esihenkilotyoskentelyssd
kaikki paitokset olisivat tyontekijoiden toiveiden toteuttamista. (Rantanen ym 2020,

238.)

Esihenkilotyoskentelyssd on huomioitavaa, ettd esihenkil6illd on myds tunteet, jotka
liittyvét tunneilmastoon ja sitd kautta johtamiseen. Esihenkil6istdi on muodostunut

jonkinlainen myytti ja mielikuva johtajista. Johtajan perusominaisuuksiin luetaan
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positiivisuus, vakaus, kyky ehkiistd sisdistd negatiivisuutta ja luottamus. Jokaisella,
myos johtajilla on tunne- ja ajatusvirtaa, joka pitdd sisdllddn kritiikkid, epdilysté ja
pelkoa. Ndma4 tunteet liittyvit olennaisesti mielemme tydskentelyyn. Ndiden seikkojen
kokonaisuuden ymmaértdminen auttaa asioiden ennakoimiseen ja kykyyn ratkaista

ongelmia. (David & Congleton 2013.)

4.3 Esihenkilotydskentelyn kehittdminen ja tukeminen tunneilmaston kautta

Esihenkilotyo on todellista tydtd ja voidaan sanoa, ettd se on ammatti eikd mika4n
sivurooli tai joku vélttdméton hallinnollinen tehtdvé, jota tehddédn siind muiden toiden
lomassa. Esihenkilovalintoja tehdessd on hyvd huomioida, ettd valttamaittd se ahkerin
ja 7parhain” tyontekiji ei ole ehkd sopivin esihenkiloksi. Tarkedd olisi kyetd
valitsemaan esihenkild, joka haluaa olla sitd aidosti. Aitous heijastuu alaisiin ja koko

tyOyhteisoon. (Rantanen ym. 2020, 224.)

Tunneilmaston kehittdmisen ohjelma koostuu kuudesta vaiheesta. Tunteiden
tiedostaminen tydeldmaissé (vaihe 1) on tirkedd koska tunteiden kautta suorituskyky
kasvaa tai laskee. Tarkastelemalla yhtd tunnetta kertaansa on helpompi mietti, kuinka
nykyisid tunteita voidaan hyddyntdd paremmin, millaisia uusia tunteita tarvitaan ja

miten noita tunteita voisi herdtelld. (Rantanen 2011, 318-319.)

On tarkedd ymmartid voimat tunteiden taustalla (vaihe 2). Negatiivisissa tunteissa on
valtavasti voimaa, joka voi vapautua huikeaksi voimavaraksi, silloin kun se késitellddn
oikein. Juuri negatiivisten tunteiden oikean kasittelyn kautta syntyvét kaikista parhaat
positiiviset tunteet. Positiivisia tunteita on my0s tarkedi heritelld. (Rantanen 2013, 25-

26.)

Positiivisten tunteiden vahvistaminen (vaihe 3) on tirkedd koska niihin huomiota
kiinnittdmalld lisdtddn positiivisuuden tunnetta. (Rantanen 2013, 27). Positiivisen
tunteen aikana ajatukset ja toiminta ovat joustavampaa. Talloin kykenee
havainnoimaan laajemmin ja muiden sanomaa ymmartdd paremmin. (Takamaiki

2019.)
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Usein kaikista parhaimmat positiiviset tunteen syntyvit negatiivisten tunteiden kautta.
Kun negatiiviset tunteet kohdataan (vaihe 4) oikealla tavalla, negatiivisuuden tunne
vihenee. Negatiivisia tunteita voi kohdata usealla eri tavalla eik4 niistd voi sanoa mika
on oikea tai miké on véiré tapa. Tutkimusten mukaan tukahduttaminen, méarehtiminen
ja vuodatus ovat yleensd haitallisia tapoja kohdata negatiivinen tunne, kun taas
esimerkiksi harhautus, hyvéksyminen, uudelleen arviointi, sosiaalinen tukeutuminen,
tunteen nimedminen ja fyysinen toiminta voivat toimia joissain olosuhteissa.

(Rantanen 2013, 67-73.)

Haastavat tilanteet tulisi ratkaista (vaihe 5) sielli missd ne syntyviat. Tama on
mahdollista silloin kun tydpaikalla olevat tunteet tunnistetaan ja hyviksytién ne osaksi

tyopaikan arkea. (Rantanen ym. 2020, 152.)

Asioita ja arkea tulee muuttaa tyopaikoilla, jotta tunneilmaston johtaminen (vaihe 6)
tulisi osaksi jokapdiviistd toimintaa ja tyOyhteisdd. Tunneilmaston jalkauttaminen
vaatii panostusta organisaation jokaiselta jaseneltd. On tirkedd, ettd aihepiiri tehddén
ndkyviksi tydyhteisossd esimerkiksi taukotiloissa, kokoushuoneissa ja tyopisteelld.

Talloin teema jdd eldméén ja siitd puhutaan. (Rantanen ym. 2020, 226-227.)

5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Tutkimustavaksi olen valinnut laadullisen tutkimustavan eli kvalitatiivisen
tutkimuksen. Tunneilmasto on monimutkainen eikd niin suoraviivaisesti selitettdva
kisite, joten aihe sopii parhaiten laadulliseen tutkimustapaan. Laadullisen tutkimuksen
lahtokohtana on kyky ymmartia tutkittava ilmio. Laadulliseen tutkimukseen kuuluu
tilannesidonnaisuus. Témén ymmaértdminen voi edesauttaa, ettd miten tutkimuksen

aihe liittyy mahdollisiin mydhempiin tulkintoihin asiansuhteen. (Pitkdranta 2014, 27.)

Laadullisen tutkimuksen avulla halutaan usein painottaa tulevaisuuteen. Tutkimuksen

tarkoitus on siis esittdd tutkimuksen kohteena olevan kohteen parantamista ja esittdd
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kehittdmiskohteita. Laadullinen tutkimus ja siihen liittyva paittely ldhtee yksittdisesta
johtoajatuksesta. Tdméa ajatus kuitenkin litkkuu edestakaisin ja eri suuntiin, mutta
palautuu aina siihen johtoajatukseen. Laadullisen tutkimuksen avulla on mahdollista
lisdtd tietoisuutta ja ymmarrystd tutkittavasta johtoajatuksesta. Samalla mahdollistaa
eri tulkintoja, selventdd asioiden merkitystd. Laadullisen tutkimuksen yksi
ominaispiirre on, ettd se on kasvollista tutkimusta ja persoonallista. Yksi laadullisen
tutkimuksen piirre on, ettd tutkija on osa tutkittavaa prosessia. (Pitkdranta 2014, 13-

14.)

5.1 Haastateltavien valinta ja aineiston keruu

Opinndytetyon kohderyhmiksi valikoitui kahdelta eri tasolta henkilditd
organisaatiosta, pééllystostd ja alipddllystostd. Haastateltavia oli yhteensd 3 kpl ja
haastateltavat toimivat Porin poliisiaseman VHS:1la eri asemissa. Haastateltavat olivat

kokeneita ja asiantuntijoita omissa tehtdvissaan.

Haastateltavien valintoja tehdessd on tirkedd huomioida, mitd ollaan tutkimassa.
Tutkimuksen mielekkyyden kannalta haastateltavien valinnassa tirkeéd oli huomioida,
ettd heilld on tutkittavan asian suhteen kokemusta ja asiantuntemusta. Tdmén
tutkimuksen kannalta oli olennaista selvittdd, miten tunneilmasto tunnetaan ja osataan

hy6dyntdd esimiestydskentelyssé. (Vilkka 2021, 109.)

Tarvittava aineisto kerattiin tutkimuskysymysten ohjaama ja
aineistonkeruumenetelméni oli teemahaastattelu. Haastatteluiden avulla oli tarkoitus
selvittdd, mitd haastateltavat ajattelevat aiheesta ja sen mahdollisuuksista.
Teemahaastatteluiden avulla oli pyrkimys saada haastateltavilta mahdollisimman
syvillisid tietoja aiheesta. Haastateltavien omat kokemukset ovat myos tarkeitd tissa
haastattelussa. Haastateltavat saivat kysymykset etukiteen sdhkopostitse ja heilld oli

ndin ollen mahdollisuus myds tutustua aiheeseen ennakkoon.
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5.2 Aineiston analyysi

Olen valinnut aineiston analyysimenetelméksi sisdllonanalyysin. Siséllonanalyysid
voidaan kayttda sellaisissa tutkimuksissa, joissa pyritdén sanallisesti ja késitteellisesti
tai tilastollisesti kuvaamaan dokumenttien sisdltéd pyrkien systemaattisuuteen ja
kattavuuteen (Seitamaa-Hakkarainen 2014). Tuomi & Sarajarvi (2009, 91) mukaan

sitd voidaan kayttdd kaikissa laadullisissa tutkimuksissa.

Aineistoldhtdinen eli induktiivinen siséllonanalyysi voidaan jakaa karkeasti
kolmivaiheiseksi prosessiksi. Ensimmadiseksi aineisto redusoidaan eli pelkistetdén.
Seuraavaksi se klusteroidaan eli ryhmitellidn. Viimeinen vaihe on teoreettisten

kisitteiden luominen eli abstrahointi. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 108.)

Aineiston pelkistdmisessd eli redusoinnissa aineistosta karsitaan tutkimukselle
epdolennainen pois. Se voi olla joko informaation tiivistdmista tai pilkkomista osiin.
Aineiston pelkistdmistd ohjaa tutkimustehtdvd, jonka mukaan aineistoa pelkistetddn
litteroimalla tutkimustehtdvadn olennaiset ilmaukset. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109.)
Omassa tutkimuksessani etsin tutkimustehtdvian kysymyksilld kuvaavia ilmauksia ja
alleviivasin niitd erivérisilli kynilld. Tdmén jilkeen kirjoitin alleviivatut ilmaisut

aineiston sivun reunaan, jonka jélkeen listasin ne perdkkiin eri konseptille.

Aineiston klusteroinnissa eli ryhmittelyssd aineistosta eritellyt alkuperdisilmaukset
kdydaan tarkasti ldpija aineistosta etsitddn samankaltaisuuksia tai mahdollisia
eroavaisuuksia kuvaavia kisitteitd. Samaa asiaa tarkoittavat késitteet ryhmitellddn
luokaksi. Tdmén jalkeen luokka nimetéddn sisdltod kuvaavalla késitteelld. Luokittelussa
aineisto tiivistyy koska niitd sisdllytetdan yleisempiin késitteisiin. Ryhmittelyssa
luodaan pohja kohteena olevan tutkimuksen perusrakenteelle sekd saadaan alustavia

kuvauksia tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 110.)

Aineiston abstrahoinnissa eli késitteellistimisessd edetddn alkuperdisen informaation
kayttdmistd kielellisistd ilmauksista kohti teoreettisia kisitteitd ja johtopédétdksid.
Abstrahointia jatketaan yhdistelemélld luokituksia niin pitkddn kuin se on aineiston
sisdllon ndkokulmasta mahdollista. Kun késitteitd yhdistellddn, saadaan vastaus

tutkimustehtdviin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 111-112.)
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Haastateltaville ldhetettiin kysymykset ensin sdhkopostitse, joihin pyysin vastauksia
yhden viikon kuluessa (LIITE 2). Vastauksien saamisen jilkeen keskustelin vield
erikseen kunkin haastateltavan kanssa. Ndin haastatteluaineistoa ei tarvinnut erikseen

litteroida, koska haastateltavat toimittivat vastaukset kirjallisessa muodossa.

6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Tamin opinndytetyon tavoitteena oli esihenkildiden tietoisuuden ja ymméirryksen
lisddminen tunneilmastosta ja sen johtamisesta tyopaikalla. Opinndytetyon
tarkoituksena oli selvittdd millaisena Porin VHS:Ila tunneilmasto ja sen johtaminen
koetaan télld hetkelld sekd miten tunneilmastoa ja sen johtamista tulisi kehittda

esihenkilotyoskentelyssé.

6.1 Tunneilmaston nykytila

Ensimmadiseksi pyysin kuvailemaan tydympériston tunneilmastoa organisaatiossa.
TyO0ympdiriston tunneilmasto kuvattiin pddosin hyvéksi tai melko hyvéksi mutta siind
tiedostetaan olevan myds negatiivisia piirteita.

“tunneilmasto on mielestdni hyvd”

“koen tunneilmaston hyvind”

sy

“laajemmassa kuvassa varmaan tunneilmastossa on negatiivisiakin piirteit

Péivittdisessd tydssd esimiesten ja tydtovereiden koettiin kohtelevan toisiaan hyvin.
“Suhtautuminen tyokavereihin on muuttunut positiivisempaan suuntaa vuosien
varrella”

“tyontekijdt kohtelevat toisiaan reilusti ja arvostavat toistensa osaamista”

“kentdlld tyckaverit ja esimiehet kohtelevat toisiaan pddsdcdntoisesti hyvin”
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Kuitenkin tiedostetaan se, kun ihmiset tekevit keskenddn toitd voi ristiriitojakin
ilmetd.
“Eriaville mielipiteille annetaan tilaa”

“kun ihmisten kanssa ollaan tekemisissd, niin henkiloristiriitojakin ilmenee.”

Ja ratkaisuksi néihin ndhtiin:
“...mutta niistd on mahdollisuus pddstd yli asioista keskustelemalla”
“Ristiriitatilanteet pystytddn lihes poikkeuksetta hoitamaan tyontekijoiden kesken tai

vhteistyossd ldhiesimiehen kanssa”

6.2 Tunneilmaston johtaminen

Kun kysyttiin, kuinka organisaatio kisittelee erilaisia tunteita ja konflikteja
tyOyhteisOsséd voitiin havaita, ettd niiden olemassaolo tiedostettiin. Haasteita tuo se,
ettd kaikki tyOyhteison jésenet eivdt halua puhua tunteistaan tai mahdolliset
konfliktitilanteen eivit tule esimiesten tietoon.

“Tunteita ei mielestdni juuri kdsitelld”

“Tietoa saatetaan pantata”

“Asiaan vaikuttaa toki sekin, ettd kaikki eivdt tunteistaan puhu”

Kuitenkin ne konfliktitilanteet, jotka esimiehet tietoonsa saavat, pyritdén
kasittelemdidn mahdollisimman pian ilman viivytyksié.
“Itsellini on tapa ottaa ilmi tulleet konfliktit kdsittelyyn, keskusteluun ja puheeksi

mahdollisimman nopeasti ja mahdollisimman matalalla kynnykselld”

Sithen miten erilaisia tunteita ja konflikteja kédsitellddn, vaikuttaa hyvin paljon se kuka
asiaa on késitteleméssa.

“Asioiden kdsittelyyn vaikuttaa myos inhimillinen puoli eli se, miten kdsittelijd asian
ndkee ja kokee”

“Kokemus ja oma positiivinen asenne voi luoda kykyd suhtautua tunteisiin (sekd omiin
ettd muiden) ammattimaisesti, mikd vaatii myés omien tunteiden hallintaa erityisesti

ongelmien ja konfliktien ratkaisuissa”™
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6.3 Tunneilmasto ja luottamus

Avoin keskusteluympéristd sekd luottamuksellisen ympériston luominen néhtiin
tarkeind asioina kysyttdessd, miten organisaation edistdd luottamusta ja yhteistyota
tyOyhteisossa.

“Paras tapa edistdd luottamusta on avoin keskustelu, ldpindkyvdt prosessit sekd
henkiléston osallistaminen™

“...luomalla tunteen ja varmuuden siitd, ettd sen esimiehiin ja henkiléstoon voi luottaa
eikd se aiheuta pettymyksid tai petd toiveita toimintaan liittyvien asioiden suhteen”

Tiedon jakaminen ndhtiin my0s tirkeénd luottamuksellisen ympériston edistamisessa.
“Organisaatiossa pyritdidan jatkuvasti parantamaan tiedonkulkua ja Iluomaan
prosesseja yhteistyon parantamiseksi”

“...tiedon jakaminen on sujuvaa, avointa, luottamuksellista ja vastavuoroista”
Tunneilmasto ymmarrettiin “kaikkien meiddn tyontekijéiden viihtyvyys tyopaikalla”

sekd “tydyhteison yhdessd koetut tunteet muodostavat organisaation tunneilmaston”.

Koettiin ettd jokainen tyontekijd voi itse omilla toimillaan vaikuttaa tydpaikan
tunneilmastoon sekd néhtiin ettd vastuu hyviastd tunneilmastosta ja sen ylldpitdmisesta
néhtiin olevan myds yksittdisilld tyontekijoilla:

“Yksilotasolla tyontekijd voi miettid ja kehittdd omaa ymmdrrystddn ja tapaansa olla
vuorovaikutuksessa muiden kanssa”

“...meilld kaikilla on suuri vaikutus ja vastuukin”™

“Jokainen pystyy todella pienilld asioilla joko nostamaan tai laskemaan positiivista
ilmapiiria”

“Jokaisen meiddn on hyvd joskus pysdhtyd miettimddn minkdlainen tunneilmaston

vilapitdjd mind olen”

6.4 Yksilon vastuu tyopaikan tunneilmastosta

Tunneilmaston konkreettisessa johtamisessa vastaajat kokivat kuuntelemisen ja
kuulluksi tulemisen olevan keskeisessd roolissa. Myos keskusteleminen koettiin
tarkedksi.

yrin aidosti kuuntelemaan mitd asiaa alaisilla on”

“Kuuntelemalla aktiivisesti ndkemyksid ja mahdollisia murheita”
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“Tdrkeitd kohtaamisen perusasioita ovat toistemme tervehtiminen ja kuunteleminen”

“Myds asiallinen keskusteluyhteys on merkittivdssd roolissa”

Hyvailld ty6ilmapiirin ndhtiin olevan suuri merkitys tyontekijoiden sitoutumiseen ja
suorituskykyyn.

“Toihin sitoudutaan varmasti paremmin avoimessa, luottavaisessa ja keskustelevassa
ilmapiirissd ja samat asiat vaikuttavat myos suorituskykyyn”

“Tunneilmaston hyvd johtaminen mm. parantaa tyontekijoiden suorituskykyd ja
hyvinvointia lisdten tyontekijéiden sitoutumista ja samalla organisaation tuottavuutta”

“...hyvi tydilmapiiri on keskeisin tekija”

Vastaajat olivat yksimielisid sen suhteen, ettd he kokevat, ettei heilld ole riittdvésti
tietoa tunneilmastosta ja sen johtamisesta. Lisdksi heiddn vastauksissaan tulee ilmi
kouluttautumisen tarve tunneilmaston johtamiseen.

“Riittdvdsti ei minulla varmasti ole tietoa™

“Tietoni ovat tdilldkin osa-alueella varsin rajalliset””

“Organisaatioon sopiva kohdistettu koulutus”

“...asia voisi olla esimiespdivien aiheena”

bl

“Lisdtieto asiasta ei toki olisi pahasta’

6.3 Johtopaatokset

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tunneilmasto koettiin padsaantoisesti hyvéksi tai
melko hyviksi. Toisaalta siind tiedostetaan olevan myds negatiivisia piirteitd. Koettiin
ettd tyontekijoiden mielipiteitd ja nikemyksid kuunnellaan sekd suhtautuminen
tyOkavereihin on muuttunut positiivisempaan suuntaan. TyOkavereiden ja esimiesten
valinen kanssakdynti koettiin hyvéksi. Mahdollisten ristiriitatilanteiden syntymista ja
olemassaoloa ei kiistetty vaan niiden olemassaolo tiedostetaan ja niihin pyritdénkin
puuttumaan heti niiden ilmaannuttua. Tutkimuksen tuloksista muodostettiin
aputaulukko, joka auttoi tutkimustulosten jdsentdmisessd. Taulukossa ldhdettiin
taulukoimaan alkuperdisid ilmaisuja, jotka muodostuivat haastatteluaineistosta. Naista

alettiin muodostamaan pelkistettyjd ilmaisuja. Tamén avulla pyrittiin 10ytdmééan
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ytimekkaitd ilmaisuja, jotka nousivat esiin haastatteluista. Naiden avulla muodostettiin
ala- ja yldluokkia. Ndiden luokkien muodostamisen jidlkeen muodostui haastatteluiden
paédluokka. Tdméan johtopditoksen todettiin, ettd Porin VHS-sektorilla vallitsee hyva

tunneilmasto, jonka johtamiseen tarvitaan koulutusta esihenkilotydskentelyn tueksi.

Opinndytetyon tulokset osoittavat, ettd tunteiden késittely on usein haastavaa. Osittain
tdmad voi johtua myos siitd, etteivit kaikki halua puhua tunteistaan tai kokevat niista
puhumisen vaikeaksi. Koettiin, ettd osa tyOyhteison ongelmista voi johtua juurikin
puhumattomista ja ndin ollen patoutuneista tunteista. Konfliktitilanteisiin taas
puututaan heti kun niitd ilmenee. Organisaatiossa on selked malli ja tyodkaluja
konfliktien hoitamista varten. Tdssa tiedostetaan se, kuinka konfliktien késittelyyn voi

vaikuttaa myos se, ettd miten kasittelijd asian nékee ja kokee.

Opinndytetyon tulokset osoittavat, ettd asioiden avoin keskusteluun ottaminen edistidd
luottamusta ja yhteistyotd tyoyhteisdssd. Kun yhteistyd on sujuvaa, kun myos tiedon
jakaminen avointa, luottamuksellista sekd vastavuoroista. Koettiin, ettd luottamus

paranee parhaiten sillé, ettd ollaan itse luotettavia.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etti tunneilmastoa johdetaan konkreettisesti luomalla
omalta osaltaan positiivista ilmapiirid sekd aidosti ja aktiivisesti kuuntelemalla
tyontekijoiden mielipiteitd. Myo0Os kannustavan palautteen antaminen koettiin
tarkedksi. Myds silld miten esimies reagoi alaistensa tunteisiin koettiin olevan

merkitystd tunneilmaston johtamiseen.

Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, ettd tunneilmasto Porin poliisiaseman valvonta- ja
hilytyssektorilla koettiin hyviaksi esihenkildiden ndkdkulmasta mutta sen johtamisesta
tiedon ei koettu olevan riittdvad ja tunneilmaston johtamiseen ollaankin halukkaita

saamaan lisdkoulutusta.
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7 POHDINTA

Péittotyon tyostdminen ei ole ollut ihan muutaman kuukauden tydn tulos, vaan
opintojeni viivdstyminen omista ldhtokohdista on tuonut haasteita ja timédn vuoksi
my0s padttotyon tekeminen on kestdnyt omasta ndkdkulmasta liian kauan. Mutta nyt
pohditaan tdmén padttotyon edistymistd. Jossakin vaiheessa opintoja tuli eteen
pddtoksen tekeminen, ettd mistd voisi tehdd paittotyon. Aiheeksi valikoitui
tunneilmasto. Varsinaisesti en osaa sanoa tarkemmin sanoa, ettd mistd tuli esiin sana

tunneilmasto.

Tunneilmasto on késitteend hyvin laaja ja jo aikaisessa vaiheessa oli tirkedd rajata
athetta. Pdddyin rajaamaan sen esihenkityOskentelyyn ja siihen, ettd miten
tunneilmasto ohjaa oman tydpaikkani esihenkilditd. Tyopaikka oli (ja on edelleen)
valintaa tehdessd Lounais-Suomen poliisilaitoksen Porin poliisiaseman valvonta- ja

hilytyssektori eli tutummin jirjestyspoliisi.

Paattotyon ehkd hankalin osuus on ollut pitkittymisestd johtuen aina ns. uudelleen
aloittaminen. Olisi varmasti ollut helpompaa ja tietysti nopeampaa, jos olisi kyennyt
tyOstdmadn padttétyon nopeammassa tahdissa. On kuitenkin todettava, ettd vaikka on

ollut haasteita, niin olen paattdtyohdni ja sen tuomiin tuloksiin tyytyvéinen.

Téassé paittotydssa halusin vastauksen seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

Millaisena tunneilmasto ja sen johtaminen koetaan téll4 hetkell4?

Miten tunneilmastoa ja sen johtamista tulisi kehittdd esihenkilotyoskentelyssd?

Aineisto kerdttiin laadullisen tutkimusmenetelmén avulla. Haastattelu toteutettiin
kyselylomakkeen avulla, jossa oli avoimia kysymyksid. Haastateltavat saivat
kysymykset etukdteen sdhkopostilla. Talld haluttiin varmistaa haastatteluiden
laadukkuus. Tdmai tutkimusmenetelma oli oikea ldhestymistapa aiheeseen. Vastaukset
olivat laajoja ja laadukkaita. Tamén jélkeen kéytiin keskustelua haastateltavien kanssa
ja tehtiin tarvittaessa tarkentavia kysymyksid. Ndin aineiston kerddminen oli helppoja

ja niiden tuloksia oli helppo analysoida. Télld tavalla toteutettu kysely ei aiheuttanut
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ongelmaa esimerkiksi aikataulullisesti ja jokainen haastateltava kykeni vastaamaan

hinelle sopivassa ajankohdassa.

On syytd olettaa, ettd kysymyksiin vastattiin rehellisesti, vaikka késitteend
tunneilmasto ehkd koettiin uutena ja haastavanakin. Tutkimuksen tulokset eivit
tuoneet suuria yllityksid vaan se vahvisti my0s omia nikemyksiéni tunneilmaston
kautta johtamisesta. Tunneilmaston kautta johtamista pidettiin tdrkednd ja siithen
pitdisi panostaa enemmén tyOyhteison esihenkilotydskentelyssd. Koettiin myds, ettd

koulutusta olisi hyvé saada tunneilmaston liittyen.

Pééttotyon tuloksia ja sen teoriaa tarkastelemalla olen edelleen sitd mieltd, ettd
tunneilmasto késitteend on mielenkiintoinen ja sen ymmaérrykseen olisi hyvé panostaa
edelleen omassa tydyhteisossd ja laajemminkin. On todettava, ettd Lounais-Suomen
poliisilaitos on jo jollakin muutamilla erilaisilla omilla koulutuksilla ehki jo vdhén
lahestynyt asioista tunteiden kautta. Mutta ei varsinaisesti sanaa tunneilmasto ei ole

ainakaan minulle ilmestynyt misséédn yhteydessa.

Kyselyt vahvistavat omaa jo valmiina olevaa kantaa, ettd Porin poliisiaseman
tyOilmapiiri, yhteishenki on hyvélli tasolla. Tami kertoo, ettd tunneilmaston kautta
johtamista tapahtuu jo, vaikka aina sité ei kyetd tiedostamaan. Haluaisin olla mukana
olla kehittdméssi ja kertomassa, ettd miksi juuri tunneilmasto on yksi tirked tekija

koko tydyhteison tyonhyvinvoinnissakin.

Paattotyotd tehdessd opin, ettd tunteet ja sithen liittyvd tunneilmasto on itselleni
mielenkiintoinen aihe, jota voi peilata monessa eri tilanteessa tyOpaikoilla, omassa
eldmissid jne. Haastavinta on ollut ymmaértdé paattotyon aikana, ettd miten tieteellista
paittotyotd tehdddn ja mitd kaikkia osa-alueita sithen liittyy. Oikean rytmityksen
laatiminen padttotyotd tehdessd oli haastavaa ja se vaati minulta itseltdni huolellista
aikataulutusta ja paittavaisyyttd. Isoin haaste paattotyotd tehdessd oli sen
pitkittyminen, mutta onneksi opinndytetyonohjaajani ymmarsi tilanteen. Oli mukavaa
huomata, ettd hinen tukensa on sdilynyt koko p#attoty0 prosessin aikana. Ja tétd

pohdintaa kirjoittaessani oli mukava huomata, ettd paattotyon tekeminen on kohta ohi.
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Tamén paittotyon tekemisen yhteydesséd on edelleen vahvistunut oma kisitykseni, etti
sana tunneilmasto ja siithen liittyva teoria ja kdytanto vaatii sen tietoisuuden lisddmista
tyOyhteisossd laajemmin. Tunneilmaston tutkimusta tulisi my0s ulottaa myds
henkilosto tasolle. Olen saanut jo ideaa, miten tdstd voisi jatkaa esimerkiksi
mahdollisesti YAMK-tason opintoihin. Samalla voin todeta, ettd tima aihealue ja sen

tunnettavuus lisddntyy, kun tunneilmasto sanana ja késitteend tulee tunnetummaksi.

Asioita voi tehdd paremmin, laadukkaammin ja laajemmin. Paittotyotd tehdessa olen
miettinyt olisiko pitdnyt tehdd laajempi haastattelu tai haastatella vield useampaa
henkil6ad. Aina voi olla kriittinen omaan tyskentelyyn, mutta on kuitenkin todettava,
ettd tissd paattotydssd olen padssyt hakemaani lopputulokseen ja tistd on hyva jatkaa.
Ehké paras oppimiskokemukseni titd padttotyotd tehdesséni on ollut, ettd paittotyon
tekeminen ei ole varsinaisesti vaikeaa. Se vaatii hyvin aiheen ja kovaa tyotd sekd

ahkeruutta.

Poliisin organisaatiossa, joka on linjajohtoinen organisaatio tulisi kyetd yhd enemmén
ymmartiméin, ettd tunneilmaston kautta johtaminen antaa mahdollisuuksia. Ei saa
ajatella, ettd tunteet laitetaan syrjddn vaan niiden olemassaolo tulee hyvéksyid ja
huomioida. Tunteet ovat yksi ihmisen primitiivisitd tunteista, jotka ovat aina yleensa
ensimmadisind ohjaamassa ithmisten tekemistd. On kuitenkin todettava, ettd hyvin
nopeasti ihmisilld tulee ne jirkiperdinen toimintamalli, miten sitten asioihin
suhtaudutaan. Taman paittotyon keskeinen padtelma itselleni on, ettd tunneilmasto on
tirked asia ja sitd pitdisi tietoisesti kehittdd tyOyhteisossd kertomalla siitd ja

mahdollisesti kouluttaa asiaan tiimoilta henkildst64 asemasta riippumatta.
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Haastattelukysymykset:

Miten kuvailet tydympariston tunneilmastoa téssd organisaatiossa?

Miten tyotoverit ja esimiehet kohtelevat toisiaan péivittdisessd tyossi?

Kuinka organisaatio késittelee erilaisia tunteita ja konflikteja tydyhteisossa?

Miten organisaatio edistdé luottamusta ja yhteistyotd tyOyhteisossd?

Miten organisaatio tukee tyontekijoiden hyvinvointia ja tyotyytyvaisyyttd?

Miten tyodilmapiiri vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja suorituskykyyn?

Koetko sinulla olevan riittdvisti tietoa tunneilmastosta ja sen johtamisesta?

Miten sitd tulisi mielestisi kehittdd esihenkilotyoskentelyssd?
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