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Opinndytetyossi tarkastellaan palautekulttuurin kehittamisté ja psykologisen turvallisuuden
merkitystd Keravan hitikeskuksen tyOyhteisossd. Tyon tavoitteena on kehittdd
ylipdivystdjien toiminnan avulla yhdenvertaisempi palautekulttuuri, jossa kaikki paivystéjét
saavat tasapuolisesti tukea ja palautetta. Taustalla ovat tydyhteison palautteet ja
henkilostotutkimuksissa esiin  nousseet puutteet palautteen antamisen kéytdnnoissa.
Psykologisen turvallisuuden teema korostuu kehittimistydssd, silld hatikeskuspaivystdjat
kohtaavat péivittdin kuormittavia tilanteita, joissa avoin ja luottamuksellinen tydilmapiiri on
edellytys ammatilliselle kasvulle ja tydhyvinvoinnille.

Aineistonkeruumenetelmind kadytettiin kyselyd ja osallistavaa tyOpajaa, joiden avulla
kartoitettiin ylipdivystdjien ndkemyksid palautekulttuurin nykytilasta ja kehitystarpeista.
Kysely toteutettiin Webropol-jarjestelmén kautta, ja sithen vastasi 61 % Keravan
hitikeskuksen ylipdivystédjistid. TyOpaja jarjestettiin OPERA-menetelmad hyddyntden, mika
mahdollisti kehitysehdotusten yhteiskehittdmisen ja osallistujien sitouttamisen muutokseen.

Tulokset osoittavat, ettd hétdkeskuksessa palautekulttuuriin liittyy haasteita erityisesti
yhdenvertaisuuden ja palautteen jatkuvuuden osalta. Moni kokee palautteen olevan
satunnaista ja painottuvan negatiivisiin havaintoihin, mikd voi heikentdd psykologista
turvallisuutta ja estdd kehittymistd. Tulokset korostavat myos, ettd ylipdivystéjét tarvitsevat
koulutusta palautteen antamiseen sekd lisdd aikaa palautteenannon systemaattiseen
toteuttamiseen.  Kehittimistyon  tuloksena  laadittiin  konkreettisia  pelisddntdja
palautekulttuurin ja psykologisen turvallisuuden vahvistamiseksi, joita voidaan soveltaa
laajemminkin turvallisuusalan organisaatioissa.
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The thesis examines the development of a feedback culture and the importance of
psychological safety in the work community of the Kerava Emergency Centre. The aim of
the thesis is to develop a more equal feedback culture, where all on-call staff receive equal
support and feedback. This is based on feedback from the work community and the
shortcomings in feedback practices identified in staff surveys. The theme of psychological
safety is emphasised in the development work, as emergency call handlers face stressful
situations on a daily basis, where an open and trusting working atmosphere is a prerequisite
for professional growth and well-being at work.

The data collection methods used were a questionnaire and a participatory workshop to
identify the views of the on-call staff on the current state of the feedback culture and the need
for improvement. The survey was conducted via Webropol and was answered by 61% of the
on-call staff of the Kerava Emergency Centre. The workshop was organised using the
OPERA methodology, which allowed for the co-creation of suggestions for improvement
and the engagement of participants in the change process.

The results show that there are challenges in the feedback culture in the emergency services,
particularly in terms of equality and continuity of feedback. Many perceive feedback to be
sporadic and focused on negative perceptions, which can undermine psychological safety
and hinder development. The results also highlight the need for training for on-call
supervisors on how to provide feedback and for more time to systematically provide
feedback. As a result of the development work, concrete ground rules for strengthening the
feedback culture and psychological safety were developed, which can be applied more widely
in security organisations.

Keywords: feedback culture, psychological safety, equality, emergency services, well-being
at work
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1 JOHDANTO

Hatékeskustoiminta on intensiivinen ja vaativasti tyontekijoitd kuormittava tyOymparisto, jossa
tyo koostuu monimutkaisten ja kriittisten tilanteiden nopeasta arvioinnista sekd asianmukaisista
toimenpiteistd. Ty0 vaatii hatdkeskuspaivystéjiltd vahvoja vuorovaikutustaitoja, kylmahermoi-
suutta ja kykyd toimia nopeasti muuttuvissa tilanteissa. Tédssd ympéristosséd erityisesti yli-
paivystdjien rooli korostuu, silld he tarjoavat tukea, ohjausta ja palautetta paivystéjille, mikd on

keskeistd sekd tyon laadun varmistamisen ettd tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta.

Tyoyhteisdssa palautekulttuurilla on merkittdva vaikutus tyontekijoiden ammatilliseen kehityk-
seen ja tydhyvinvointiin. Sitoutuneet ihmiset tulevat mielelldén tdihin ja tyotd tehdessd ilmapiiri
on hyvd (Oulasmaa & Pesonen 2022, 21). Nykyinen palautteenantoa koskeva toimintamalli
Keravan hitikeskuksessa on kuitenkin todettu puutteelliseksi, ja erityisesti yhdenmukaista ja
tasapuolista palautetta on koettu olevan liian vdhan. Tilanteen parantamiseksi tavoitteena on
kehittidéd yhtendisempi ja avoimempi palautekulttuuri, johon kaikki ylipaivystdjdt ja johto sitou-
tuvat. Hatdkeskuspaivystdjilla tulee olla yhdenvertainen mahdollisuus kehittyé tyossdan, mika
edellyttdd kaikille tasapuolista palautetta ja sen saantia. Lain velvoittamana koulutus, opastus
sekd perehdytys tulee olla huolehdittuna ja liséksi tyontekijén kehittymismahdollisuuksia tulee

tukea hénen tyOuransa aikana (Paanetoja 2023, 68).

Palautteen puute nousee esille toistuvasti Keravan hatdkeskuksen henkildstotutkimuksissa ja
keskusteluissa, ja tarve palautekdytdntdjen parantamiseen on tunnistettu myds organisaation
sisdlld. Nykyiset palautteenannon muodot, kuten kehitys- ja tavoitekeskustelut, ovat hyvid
mutta riittdméttomid paivystdjien ammatinhallinnan ja ty6hyvinvoinnin tueksi. Palautteen tulee
olla sd@dnndllisempdd ja osallistavampaa, jotta se voi tukea tyOntekijoitd heiddn jokapéiviisessa
tyOssddn. Palautteen antamisessa tulisi myos suosia tyon suoraa havainnointia, silld se tukee
palautteen saamisen uskottavuutta (Ramani, Koénings, Ginsburg & van der Vleuten 2019, 625—

626).

Opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa, millaisia haasteita ylipdivystéjit kokevat palautteen
antamisessa ja miten heiddn toimintaansa voidaan tukea palautekulttuurin kehittdmiseksi. Ta-
voitteena on luoda Keravan hitékeskukselle palautekulttuurin toimintamalli, joka tukee yhden-
vertaisuutta ja psykologista turvallisuutta tyoyhteisossd. Teoriapohjana ovat yhdenvertaisuu-
den, palautekulttuurin ja psykologisen turvallisuuden késitteet, ja tutkimuksen ldhtokohdaksi

on madritelty seuraavat kysymykset:
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Miten palautekulttuuria voidaan kehittdd yhdenvertaisemmaksi ylipdivystdjien toiminnan

osalta?

Miten ylipdivystédjit voivat vaikuttaa psykologisen turvallisuuden muodostumiseen palaute-

kulttuurin kehittymisessa?
Millainen on ylipdivystdjin rooli tyoyhteison palautekulttuurin kehittdjana?

Tama opinndytetyd pyrkii vastaamaan ndihin kysymyksiin ja tarjoamaan konkreettisia kehitys-

ehdotuksia palautekulttuurin vahvistamiseksi Keravan hitikeskuksessa.
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2 TILAAJA JA TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Tilaajan esittely

Tyon tilaajana on Hitdkeskuslaitos. Opinndytetyd tehtiin Keravan hétikeskuksessa, joka on
Suomen suurin hatdkeskus. Hitdkeskuksia on Suomessa yhteensd kuusi ja ne sijaitsevat Ou-
lussa, Porissa, Vaasassa, Kuopiossa, Turussa sekd Keravalla. Hatédkeskuksissa tyoskentelee péi-
vystystehtdvid hoitavassa toiminnassa hitikeskuspéivystdjid, ylipdivystdjid sekd vuoromesta-
reita. Pdivystystehtdvid hoitavat henkilt on jaettu jokaisessa hitdkeskuksessa ryhmiin, ja jo-
kaista ryhméaa johtaa vuoromestari. Hatdkeskuksessa tehddin vuorotyota ja tyovuorot vaihtele-
vat ennalta madrityn tydvuoroluettelon mukaisesti. Tydvuorot ovat yleensd 12 tunnin mittaisia.

(Hatakeskuslaitos 2024a.)

Keravan hitdkeskuksessa on yhteensd 12 vuoroa ja ndin ollen 12 vuoromestaria. Vuoromestarin
lisdksi jokaisessa vuorossa on kaksi ylipdivystdjad ja 811 hatikeskuspdivystdjas. Kaikilla
edelld mainituilla henkilGilld tulee olla hatikeskuspdivystdjén tai poliisin péatevyys ja heidit
nimitetdin tyopaikan saadessaan virkaan, joko mééra- tai vakinaisesti. Jokaisella 12:1la vuorolla
on oma tydvuorokiertonsa niin ettd hitdkeskustoimintaa on mahdollista hoitaa vuorokauden

jokaisena hetkend. Jokainen hétikeskus kayttdd omaa tyovuoromalliaan.

Keravan hitékeskus sijaitsee maan alla ja hdtdkeskustoimintaa hoidetaan paivystyssalissa, jossa
jokaiselle tyontekijélle annetaan oma tyOpiste. TyOpisteitd on Keravan hitikeskuksessa yh-
teensd 40. Kaikki tyOpisteet eivit ole miehitettynd koko ajan, vaan pdivystyssalin vahvuus eli

henkilomééra vaihtelee riippuen vuorokauden ajasta sekd viikonpdivisti tai juhlapyhisté.

Yleensd 12 tunnin mittainen tydvuoro on jaettu kahteen osaan, jossa toinen puoli tehdddn héa-
tdilmoitusten vastaanotossa eli IVO:ssa ja toinen tehtidvinseurannassa eli TESE:ssi. Ylipdivys-
tdjat osallistuvat pdivystystoimintaan mutta tekevéit myds perehdytys-, ohjaus- ja laadunvalvon-
tatoimintaa tydvuoronsa aikana. Pdivystyssalissa tyoskentelee my0s ilmoitinlaitetestaajia, jotka
ottavat vastaan viranomaisten palo- ja rikosilmoitinlaitteiden testaamiseen liittyvid puheluita.

Heilld ei tarvitse olla hitdkeskuspéivystdjan patevyyttd. (Hétédkeskuslaitos 2024a.)

2.2 Tyoroolit hatakeskuksen paivystystoiminnassa

Hatikeskuspiivystdjit vastaanottavat hitdilmoituksia ja vilittdvat tehtdvid viranomaisille teke-

maénsd riskinarvion mukaan. Hétékeskuspdivystdjat tyoskentelevit tyovuoronsa aikana joko
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IVO- (ilmoitusten vastaanotto) tai TESE-roolissa (tehtdvénseuranta) vuoromestarin ennakkoon
tekemidn suunnitelman mukaan. IVO-péivystdjin tehtdvdnd on vastaanottaa hétdilmoituksia ja
kisitelld niitd tekemaélla riskinarvio viranomaisten antamien ohjeiden mukaan. TESE-pdivys-
tdjd huolehtii IVO-piivystéjien tekemien, viranomaisille vélitettdvien, tehtivien priorisoinnista
sekd tukipalveluiden tuottamisesta viranomaisille ja avustaa IVO-pidivystdjda tarvittacssa esi-

merkiksi hélytettdvien yksikdiden valinnassa. (Hatédkeskuslaitos 2024a.)

IVO-péivystédjan tehtdvani on tunnistaa erilaiset hététilanteet ja arvioida mitd apua tarvitaan ja
kuinka kiireellisesti. IVO-pdivystdjd selvittdd tekniikan ja oman osaamisensa perusteella tarkan
tapahtumapaikan, jonne apua ldhetetddn ja tukee osaltaan viranomaisia antamalla heille tehta-
vain liittyvét tarvittavat tiedot. IVO-pdivystéjéan tulee hallita useita tapahtumia samanaikaisesti
ja kyetd soveltamaan saamaansa tietoa erilaisissa tilanteissa. Hitdkeskuspdivystédjén tyossé ko-
rostuvatkin hyvét vuorovaikutus- ja yhteisty6taidot niin asiakkaiden kuin viranomaistenkin

kanssa. (Hatakeskuslaitos 2024a.)

Ylipdivystéjien toimenkuvaan kuuluu edelld mainittujen tehtivien lisdksi myds oman ryhménsa
hitdkeskuspéivystdjien ammatinhallinnan sekd osaamisen kehittiminen. Lisdksi he toimivat
hatdakeskuspéivystdjien ohjaajina ja perehdyttdjind sekd omalta osaltaan tydyhteison tyohyvin-
voinnin ja tiedonkulun edistéjind. Ylipdivystdjén tehtdvini on myds tukea vuoromestarin tyon-
johdollista toimintaa ohjaamalla ja valvomalla pdivystystyon sujuvuutta. Ylipdivystdjd toimii

tarvittaessa myds vuoromestarin sijaisena. (Hétékeskuslaitos 2024a, 2024b.)

Vuoromestarin tehtdvénd on vuoronsa ldhiesihenkiloné toimiminen ja pdivystyssalin johtami-
nen. Vuoromestari vastaa henkildresurssien kiytosta ja tydvuoron toimivuudesta eri tilanteissa
sekd oman hitdkeskusalueensa viranomaisten operatiivisesta tiedottamisesta. Vuoromestarit
kdyvit myos oman ryhménsé kanssa tavoite- ja kehityskeskustelut sekd edistavét tyohyvinvoin-

tia omalla toiminnallaan. (Hétékeskuslaitos 2024a.)

2.3 Tyon rajaus ja taustaa opinndytetyon aihevalintaan

Rajaan tyoni koskemaan pelkédstddn Keravan hétidkeskusta ja sielld tyoskentelevid ylipdivysta-
jid. Olen rajannut opinndytetyoni ulkopuolelle muissa keskuksissa tyoskentelevit ylipdivystéjét
sekd jattanyt tarkastelun ulkopuolelle my6s vuoromestarit kohdentaakseni tyoni sithen henki-
16storyhmaén, jonka toimintaa on tarkoitus kehittéé heidén tyorooliaan vastaavaksi. Rajauksen

johdosta koen, ettd asia on my0ds paremmin hallittavissa ja selvitettidvissa syvillisemmin.
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Olen tyoskennellyt Hatdkeskuslaitoksen palveluksessa vuodesta 2007. Aloitin tyOurani hété-
keskuspdivystdjana ja sain ylipdivystdjan viran vuonna 2019. Nykyisessd vuoromestarin viras-
sani olen tyOskennellyt vuodesta 2023. Olen tiedostanut omassa tydssini tarpeen kehittdd pa-
lautekulttuuria tasapuolisemmin kaikille toteutuvaksi. Liséksi olen havainnut palautteen anta-
misen vihyyden ja palautteen antamisen puute on tullut ilmi hatdkeskuspaivystijille pitdmis-

séni kehityskeskusteluissa sekd tyovuoroissa tekemieni havaintojen perusteella.

Hatékeskuslaitoksessa on ollut henkildston vaihtuvuutta johtuen muun muassa aikaisempien
vuosien rakenteellisista muutoksista seké digitalisaation kehittymisestd. Hétédkeskuksia yhdis-
tettiin vuosien 2011-2015 aikana ja uusi Erica hétdkeskustietojarjestelma otetiin kdyttoon kai-
kissa Suomen hitidkeskuksissa vuoteen 2019 mennessé. Erica mahdollistaa toimimisen valta-
kunnallisesti yhteisessi tietojdrjestelmissé eli esimerkiksi Keravalla voidaan vastaanottaa ha-

tdpuhelu koskien Oulun hitikeskuksen aluetta. (Hétikeskuslaitos 2024d.)

Valtakunnallisen hétikeskuksen muotoutumisen jdlkeen hétikeskuspaivystdjin tydstd on tullut
entistd kuormittavampaa. Puheluméérit ja osaamisen vaatimukset kasvavat ja pdivystdja kohtaa
tyOssddn pdivittdin hyvin erilaisia tilanteita. Puhelu voi koskea esimerkiksi sairastunutta, ié-
kiastd vanhusta, joka asuu yksindén ja soittaa itselleen apua, kun ei endé padse litkkumaan asun-
nossaan eikd saa mistdin muualta apua. Vanhempaa, jonka lapsi on mennyt elottomaksi ja hdn
elvyttdd lasta hitdkeskuspdivystdjan ohjeiden mukaisesti. Litkenneonnettomuutta, jossa rekkaa
ohittava auto on ajanut nokkakolarin vastaantulevan auton kanssa ja thmisid on ajoneuvoissa
puristuksissa. Kouluampumista, jossa nuori lapsi on vienyt aseen kouluun ja ampunut silld ika-
tovereitaan ja hdtdkeskuspdivystdja koittaa selvittd asiaa puhelun taustalta kuuluvien avunhuu-

tojen ja paniikin ldpi.

Edelld kuvatuissa tilanteissa voi my0s hétikeskuspéivystéja tarvita apua puhelun jilkeen tai sen
aikana. Kaikissa hétdakeskuksissa on tilloin tarjolla tydnantajan jdrjestimad defusing-toimintaa
paivystdjdn kohdatessa henkisesti raskaan tehtdvéan. Hatdkeskuksessa defusing-tilaisuuksia pi-
tédvat nithin koulutuksen saaneet henkil6t, jotka tydskentelevit myos itse paivystystyossa. (Ha-
tikeskuslaitos 2024e.) Defusing toiminta on varhaisen tuen menetelmé, jonka tarkoituksena on
tarjota hitdkeskuspdivystéjille mahdollisuuden purkaa tuntemuksiaan heti haastavan tai kuor-
mittavan tilanteen jilkeen. Se on lyhyt, epdmuodollinen keskustelu, jossa kéasitellddn tunnere-
aktioita ja kokemuksia turvallisessa ympéristossd. Yleensd defusing-tilaisuus on vilittomasti
henkisesti kuormittavan tehtdvén jdlkeen, koska sen tavoite on vihentdi stressin pitkittymista

ja tukea tyOyhteison hyvinvointia. Defusing-tilaisuus voidaan jérjestdd myds ryhmémuotoisena,
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jos tehtdva on koskettanut useampaa salissa tydskennellyttd henkil6d. Téllaisia tilanteita ovat

esimerkiksi kouluampumiset.

Hatékeskuksessa tuetaan hatidkeskuspdivystdjan ammatillista kehittymistd erilaisin keinoin
uran eri vaiheessa. [hmiset oppivat asioita eri tavoin ja siksi yksilollisyys tulee huomioida myos
hitdkeskuspdivystdjan tyossd. (Hatdkeskuslaitos 2024e.) Tydeldmi muuttuu lisdksi ympéril-
lamme koko ajan ja juuri tuota muutosta tukemaan tarvitaan keinoja, joilla henkildston tyohy-
vinvointiin seki tyosséd jaksamiseen voidaan vaikuttaa heti uran alkumetreiltd asti. Tédssa tydssd
kehitettidva palautekulttuuri on yksi keskeinen tekijd kyseisten asioiden parantamiseen ja sithen

ettd henkild saadaan pysymaéén raiteilla hinen uransa eri vaiheissa.

Ramanin, Koningsin, Ginsburgin ja van der Vleutenin (2019) mukaan palautekulttuuria voi-
daan kehittdd muun muassa tekemalld tyoympéristostd positiivisempi palautteen antamiselle
sekd olemalla ammatillisena roolimallina ihmisille. Téhén linkittyy juuri edelld mainitsemani
ylipdivystdjien tehtdvinkuva. Palautteen antamisessa tulee myds suosia tyon suoraa havain-

nointia, silld se tukee palautteen saamisen uskottavuutta. (Ramani ym. 2019, 625-626.)

Opinndytetyoni tarkoitus on kartoittaa, mistd ylipdivystdjien vihdinen palautteen antaminen
johtuu. Lisdksi haluan selvittid, 10ytyyko seikkoja, missid ylipdivystdjilld olisi suurin tuen tarve,
ettd palautteen antamista voitaisiin lisdti. Selvitin myos, miten ylipdivystdjit voisivat tehostaa
omia palautteen antamisen taitojaan osana omaa, paivittiistd tyGtaédn ja néin ollen kehittid koko
Keravan hitikeskuksen palautekulttuuria avoimemmaksi seki tukea tydyhteison psykologisen
turvallisuuden kehittymistd. Tavoitteena on luoda tasapuolinen ja yhtendinen, kaikkia yksiloitd
tukeva palautekulttuuri, jonka avulla voidaan kehittdd paivystdjien osaamista sekd tyohyvin-

vointia.
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3 TIETOPERUSTA

3.1 Yhdenvertaisuus tyoyhteisossa

Kaikkien tyonantajien, joiden palveluksessa on vihintdén 30 henkil6d, tulee yhdenvertaisuus-
lain 7§ mukaisesti laatia yhdenvertaisuussuunnitelma. Suunnitelma sisiltdd yhdenvertaisuuden
edistdmiseksi tarvittavat toimenpiteet. (Paanetoja 2023, 138.) Hétidkeskuslaitos on tehnyt oman
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmansa vuosille 2022—-2023. Suunnitelmassa kuvataan or-
ganisaation nykytila ja kehittdmistoimet. Kuvaus pohjautuu 2021 tehtyjen VMBaro-tutkimuk-
sen (henkildstotutkimus) sekd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn tuloksiin. Suunnitelman lo-

pussa kuvataan myds kehittdmistoimia. (Hétédkeskuslaitos 2022c.)

Tyonantajalla on yhdenvertaisuuslain mukainen yleisvelvoite edistdd omalla toiminnallaan hy-
vad tyOilmapiirid. Lisdksi tyonantajan on huolehdittava, ettd tyontekijd pystyy suoriutumaan
tyostddn myOs muutosten keskelld. Koulutus, opastus sekd perehdytys tulee olla huolehdittuna
jalisdksi tyontekijén kehittymismahdollisuuksia tulee tukea hdnen tyburansa aikana. (Paanetoja

2023, 68.)

Hiétédkeskuslaitoksessa on kdytossd perehdytystd koskeva opas, jota kiytetddn myds Keravan
hitikeskuksessa. Hatdkeskuspdivystdjan koulutus kestdd 1,5 vuotta ja se suoritetaan Pelastus-
opistolla Kuopiossa. Jokaiselle valmistuneelle ja virassa aloittaneelle hétidkeskuspéivystéjélle
jarjestetddn 3—5 viikkoa kestava perehdytys, jossa tydvuorot suunnitellaan samanlaisiksi pereh-
dyttdjan kanssa ja he kulkevat “kési kddessd” perehdytyksen ajan. Perehdyttdjdnd toimii paa-
sadntdisesti ylipdivystdjad tai kokeneempi hitdkeskuspidivystdjd. Perehdytyksen loputtua uusi
tyontekija ottaa vastuun omasta tyOstéén ja aloittaa itsendisen tyoskentelyn hatdlinjassa. Koke-
neempi hitikeskuspéivystdji istuu tyoskenteleméssd uuden péaivystdjan ldhelld ja héneltd voi
tarvittaessa kysya apua. Tukea hitidkeskuspdivystdjd saa myos ylipdivystijiltd ja vuoromesta-
rilta. Ylipdivystdjin tulee tyonkuvansa mukaan seurata oman vuoronsa pdivystdjien kehitty-
mistd sekd ammatillista osaamista. Ylipdivystdjd seuraa tarvittaessa paivystdjin tydskentelya
myds esimerkiksi vieressd istuen, kysymyksiin vastaillen sekd hankaliin tehtdviin ohjausta an-
taen. Vuoromestarit seuraavat hitdpuheluita reaaliaikaisesti ja kuuntelevat myos jélkikédteen

puheluita, jos niihin on liittynyt jotain kehitettavaa.
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Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistdd yhdenvertaisuutta. Lain 7§ késittelee tyonantajan
yleistd velvollisuutta edistdd yhdenvertaisuutta, riippumatta toimialasta tai henkildston maa-
ristd. Mitddn konkreettisia toimenpiteitd tyonantajalle ei laissa kuitenkaan ole méiéritelty, silld
esimerkiksi tyopaikalla kdytettdvét voimavarat ja tarpeet vaikuttavat erilaisiin toimenpiteisiin.
Yhdenvertaisuutta edistdvien toimenpiteiden tulee kuitenkin olla tarkoituksenmukaisia, tehok-
kaita seké oikeasuhtaisia. Suunnittelussa on hyva kiinnittdd huomiota my0s tulevaisuuden na-
kymiin. Yhdenvertaisuutta olisi esimerkiksi asioiden esille tuominen tydyhteisod kehitettidessa
tai kouluttaessa. Yhdenvertaisuutta estévit tai sen toteutumista vaikeuttavat tekijét tulisi pai-
kantaa arvioitaessa yhdenvertaisuuden toteutumista. Ensiksi tyOyhteisossé tulisikin tiedostaa,
mité tillaiset tekijdt ovat. Selvittelyssé voi kéyttdd apuna esimerkiksi henkilostokyselyita. (Paa-

netoja 2023, 137-138.)

Hatidkeskuslaitos tekee henkilostolleen VM Baro henkildstdtutkimuksen joka toinen vuosi.
Vuonna 2021 tehtiin henkildstokyselyn lisdksi my0s yhdenvertaisuus- ja tasa-arvokysely.
Naissd tutkimuksissa alhaisimmat arviot saivat vuorovaikutus ja viestinté, palkkaus seké esi-
henkil6ty0 ja johtaminen. Yhtend merkittdvénd asiana VM Baro tutkimuksessa nousi esille ih-
misten yhdenvertaisuuden toteutuminen. 500 vastaajasta noin 20 prosenttia koki, ettd yhden-
vertaisuus ei toteudu heiddn tyossddn. Erillisend teetettyyn ydenvertaisuus- ja tasa-arvoky-
selyyn vastasi kuitenkin vain 61 henkil6d. Vastausprosentiksi muodostui talloin 10. Yhdenver-
taisuus- ja tasa-arvokyselyn tuloksissa koettiin, ettd esihenkildiden valinta ei ollut onnistunutta
vastaajista 43 % mielestd. (Hatdkeskuslaitos 2022c.) Vastausméddristd johtuen aineistosta ei
pysty vetdmdidn muita merkittdvid johtopdédtoksié siitd, miksi yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon

el koeta toteutuvan.

3.2 Palautekulttuuri

Hatdkeskuslaitos on linjannut strategiassaan yhdeksi arvokseen ihmisten ammattitaidon. Talld
tarkoitetaan yhtend osana henkildston osaamisen kehittdmistd ja laadun varmistamista, johon
palautekulttuuri liittyy hyvin kiinteédsti. (Hétékeskuslaitos 2022c.) Osaamisen kehittdmisessa

juuri ylipdivystdja on avainasemassa.

Tyoyhteisdjen toimintaan liittyy keskeisend osana palautekulttuuri. Organisaatiossa olevien
tyontekijoiden on tarkedd tietdd mitd ymparilld tapahtuu ja mihin péin ollaan menossa. Téll6in

korostuu vuorovaikutus sekd monipuolinen viestintd. Palautteiden tulee olla hyvin annettuja
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koska vain niin voidaan luoda rehellistd vuorovaikutusta. Palautekulttuurin rakentaminen tar-
vitsee lisdksi oikeanlaista asennetta, tahtoa ja halua muuttaa kulttuuria. (Oulasmaa & Pesonen
2022, 31.) Toimiva palautekulttuuri pitdd lisdksi tyontekijat ajan tasalla. Jatkuvan palautteen
antamisen avulla ihminen saa péivittéin ja viikoittain sen tiedon, jonka hén tarvitsee onnistuak-

seen tydssddn. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 33.)

Aktiivisen palautteen antamisen ja saamisen ollessa saumaton osa organisaatiokulttuuria, toimii
palautekin parhaiten. Ongelmiin ja alisuoriutumiseen tulee tarttua heti niiden ilmentyessa eikd
vasta sietokyvyn ylittyessi. Henkilostolle tulee osoittaa, ettd palautetta saa kysyé ja sitd on erit-
tdin suotavaa myos antaa. Jokaisella esihenkillld on mahdollisuus vaikuttaa kulttuurin muu-

tokseen, vaikka se hidasta onkin. (Rotkin 2015, 112-113.)

Tapaan antaa palautetta ja siithen, miten palautteet tulkitaan vaikuttavat palautteen vastaanotta-
jan ja palautteen antajan vélinen suhde seki laajemmin se ymparistd missd toimitaan. Palaut-
teen antaminen ja vastaanottaminen eivit siis synny tyhjiossa. [lmapiirin tulee olla luottamuk-
seen perustuvaa, mikéli halutaan edistda tyontekijoiden hyvia suoriutumista seki hyvinvointia.

(Aarnikoivu 2008, 141.)

Palautekulttuurin tulee kertoa henkildstolle ketkd antavat palautetta, miten usein ja kuinka pa-
lautetta annetaan. Palautteen vastaanottaminen on myos osa palautekulttuuria. Toimiva palau-
tekulttuuri siséltdd runsaasti havaintojen tekemistd sekd niistd puhumista. Liian vdhdinen pa-
lautteiden antaminen johtaa taasen niiden mitittoméén merkitykseen eika tue palautekulttuurin
kehittymistd. Toimiva keino palautekulttuurin kehittdmiseksi voi olla esimerkiksi jokaisen
kanssa kédytavda kahdenkeskinen keskustelu siitd, kuinka hén haluaisi saada palautetta. Néin
henkilostod osallistetaan ja heidén arvostuksensa kasvaa. Henkiloston mielipiteiden kysyminen
lisdd myds avoimuutta palautekeskusteluissa ja parantaa palautekulttuuria yleisesti. (Oulasmaa

& Pesonen 2022, 31-35.)

Ramanin ym. (2019) tekemén tutkimuksen mukaan palautekulttuuria tulee tarkastella enem-
ménkin oppijan kuin palautteen antajan nékokulmasta. Hitdkeskuksessa tdmai tarkastelu kes-
kittyy hitikeskuspdivystdjdn ndkokulmaan. Palautteen vastaanottaminen ja omaksuminen ja
sen tarkeys korostuu oppimisprosessissa sekd ammatillisessa kasvussa. Palautekulttuuri itses-
sadn on kuitenkin késitteend hyvin vaikea ja ndin ollen sen parantamiseen tdhtdavét strategiat

haastavia miéritelld. (Ramani ym. 2019, 625-626.)
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Ramanin ym. (2019, 625-626) mukaan palautekulttuuria voidaan tarkastella neljistd eri ndko-
kulmasta, joita voidaan kayttdd oppimiskulttuurin edistimiseen kehittdmailld kasvun asennetta
(growth mind-set). Nékokulmat ovat palautteen mahdollistaja, palautteen vastaanottaja, insti-
tutionaalinen konteksti sekd palautesuhde (kuviol). Néihin neljddn nidkdkulmaan on alla ole-
vassa kuvassa kerrottu yksil6llisid strategioita kuvaamaan sitd, kuinka palautekulttuuria voi-
daan edistdd ja kasvun asennetta pitdd ylld ohjaajan ja oppilaan keskuudessa. (Ramani ym.
2019, 625-626.) Hatdkeskuksessa juuri ylipdivystijin tehtdvinkuvan mukaista on toimia “pa-
lautteen mahdollistajan” eli ohjaajan roolissa ja tukea alla mainituin toimenpitein henkilon ke-
hittymistd koko tyOuransa ajan ja ndin ollen edesauttaa palautekulttuurin muodostumista posi-
titvisemmaksi. Hitdkeskuspéivystdjd on “palautteen vastaanottajan” eli oppilaan roolissa koko
ajan muuttuvassa tyOymparistossd. Ympéristo eli tydyhteisd on “institutionaalisessa roolissa”
ja sen tehtdvana on edistda palautteenantamisen ja tehokkaan palautesuhteen rakentamisen kult-
tuuria. Palautteen antamisen tulee olla osana oppimista ja henkilokohtaista kasvua. Palautesuh-
teen tulee siis olla kunnossa ja edistéd nididen toimijoiden vilisid tavoitteita. (Ramani ym. 2019,

626-629.)

-Pidetiidn ylla positiivista
oppimisymparistdd - Kehitetdsin kasvun asennetta
-Ollaan ammatillisia roolimalleja - Kannustetaan aktiiviseen palautteen
-Tarkkaillaan oppijan suoritusta hakemiseen

- Helpotetaan reflektiota ja perusteltua - Kannustetaan oma-aloitteisiin
itsearviointia toimintasuunnitelmiin

Palautteen Palautteen
mahdollistaja vastaanottaja

Institutionaalinen

konteksti Palautesuhde

- Huomioidaan oppijan itsetehokkuus -Pidetiin ylld ohjaajan ja oppijan suhdetta
- Tasapainotetaan valvontaa ja autonomiaa - Rohkaistaan ohjaajaa ja oppijaa luomaan
- Edistetiin ammatillisen kasvun kulttuuria uusia mahdollisuuksia muuttaa
kayttdytymistidn

Kuvio 1: Palautekulttuuri eri nakokulmista kasvun asennetta tukemassa (Ramani, Konings,

Ginsburg & van der Vleuten 2019, 626).
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3.3 Psykologinen turvallisuus palautekulttuurin kehittamisessa

Psykologista turvallisuutta on tutkittu jo 60-luvulta alkaen mutta se on viime vuosina puhutta-
nut erityisesti tyontekijakokemusta tarkasteltaessa (Oulasmaa, Pesonen 2022, 42). Kahn (1990)

on madritellyt psykologisen turvallisuuden seuraavasti:

“Psychological safety is being able to show and employ one’s self without fear of
negative consequences to self-image, status or career” (Kahn 1990).

Clark (2020) puolestaan on méaéritellyt psykologisen turvallisuuden késitteen néin:

“Psykologinen turvallisuus on tila, jossa tunnet itsesi mukaan otetuksi. Oppiminen,
oman panoksen antaminen ja muiden haastaminen on turvallista ilman pelkoa tulla
nolatuksi, heikompaan asemaan joutuvaksi tai jollain tapaa rangaistuksi.”(Clark
2020.)

Detertin ja Trevinon (2008) sekd Edmondsonin (1999) mukaan psykologisesti turvallisessa tyo-
yhteisossd henkilot tuntevat itsensd hyvéksytyiksi ja kunnioitetuiksi. Lisdksi ihmiset voivat
luottaa siihen, ettei heiti nolata tai rangaista jos he tuovat esiin asioita, jotka huolettavat heita
tai jos he tekevit virheitd. (Geller 2022, 18.) Psykologisesti turvallista tyGympéristdd voi pitda
ikddn kuin sopimuksena siitd, ettd jokainen voi tuoda sinne itsensé juuri sellaisena kuin on ja
tuntea itsensd hyviksytyksi kaikkine ominaisuuksineen seki tulevat kuulluksi ja kokevat tur-

vallisena puhua ajatuksiaan daneen. (Rinne 2021, 28-30.)

Tyontekijdt, jotka tuntevat olevansa psykologisesti turvallisessa ympéristdssd ovat sitoutu-
neempia tyohonsa ja motivoituneempia parantamaan tydsuoritustaan (Geller 2022, 18). Psyko-
loginen turvallisuus ei kuitenkaan tarkoita tavoitteiden laskemista tai lepsuilua. Lisdéntynyt
vuorovaikutus ja avoin keskustelu lisdd keskindistd luottamusta ja sitouttaa ihmisid yhteisiin
padmairiin. Ongelmien ja pulmien pelko katoaa ja niistd selvitdén yhdessd. Erehtyminen ja
epdonnistuminen on sallittua sekd inhimillistd. Turvallisessa ilmapiirissd halutaan myos pa-
lautetta koska ithmiset ymmaértavét, ettd se auttaa heitd tekeméén tyonsd paremmin. (Oulasmaa

& Pesonen 2022, 43.)

Psykologinen turvallisuus on Rinteen (2021) mukaan yhteinen sopimus tilasta, jossa jokainen
voi olla 100 prosenttisesti oma itsensd. Kaikkien tulee tuntea olevansa hyvéksytty juuri sellai-
sena kuin on. Kaikkine arvoineen ja ominaisuuksineen. Psykologisen turvallisuuden kokemus

auttaa meitd padseméain eroon omista suojamuureistamme, joita luomme luonnollisesti itsemme
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ympdrille. TyOyhteisossa tulisi siis luoda yhteiset normit, ettd tdllainen turvallisuuden tunne

olisi kaikilla. (Rinne 2021, 29-30.)

Clarkin (2020) mukaan psykologisen turvallisuuden neljd vaihetta ovat ryhmdan kuuluminen,
oppimisvaihe, osallistumisvaihe sekd haastamisvaihe. Ensimmaéisessd, ryhméén kuulumisen
vaiheessa, palautekeskustelut ovat pintapuolisia ja niiden ominaispiirteeni on kannustus ja ke-
huminen. Oppimisvaiheessa tunnistetaan erilaisia toimintatapoja ja luottamus tiimin jésenten
kesken alkaa vahvistua. Osallistumisvaiheessa henkilot kokevat kuuluvansa tydyhteis66n luon-
tevasti ja asioiden esille ottaminen on helpompaa. Korjaavan palautteen antaminen saattaa kui-
tenkin olla vield hankalaa. Haastamisvaiheessa uskallus ja halu kyseenalaistaa asioita kasvaa ja
myds korjaavan palautteen antaminen helpottuu. Se jopa koetaan velvollisuudeksi tydyhteison
menestymisen kannalta. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 46—47.) Ndma neljd vaihetta mydtéilevit
myds hitidkeskuspdivystdjan urapolkua. Henkild tulee uuteen ty0ympéristoon, joka on hyvin
stressaava ja kiireinen. Psykologista turvallisuutta voidaan edistdd tarjoamalla hénelle tukea,
avoimuutta sekd mahdollisuuden oppia virheistdédn. Tdma voi sisdltdd esimerkiksi korjaavan

palautteen, avoimen keskustelukulttuurin seka tarpeelliset resurssit tuen antamiseen.

3.4 Palaute tyoyhteisossa

Palaute on suoraan havainnointiin perustuvaa jaettua tietoa, jonka tarkoitus on parantaa suori-
tusta. Se on lisdksi henkilokohtaista tietoa, joka on koottu niin ettd vastaanottajat voivat kadyttaa
sitd saavuttaakseen parhaan potentiaalinsa. Palaute on myds oppijan ja ohjaajan tyoskentelya
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja kehittdvan palautteen antamiseksi. Oppijan ja ohjaa-
jan suhteessa tulee vallita luottamus ja rehellisyys, ettd oppimista voi tapahtua. Tietoisuus toi-
sen ihmisen emotionaalisesta mielialasta, ympiristo ja kyky kuunnella toista edesauttavat pa-

lautetta tukevassa kommunikaatiossa. (Jug, Jiang & Bean 2019, 244-245.)

Palautetta ovat myds spontaanit reaktiot, eleet seké ilmeet. Kommunikoidessamme toistemme
kanssa emme yleensd edes ajattele antavamme palautetta. Annamme tuolloin kuitenkin tosiasi-
assa reaktion mielipiteestimme johonkin asiaan. Onnistumisen tukemisen tulisi olla aina pa-
lautteenannon paémotivaatio eikd palautteen antaminen saisi missédén nimessi olla l1&htdisin
siitd, ettd sitd on valta antaa. Palautteen antajalla tulee olla vilpiton tahtotila mahdollistaa toisen
thmisen onnistuminen. Palautteessa on kyse my0s henkilon itsetuntemuksen kehittymisesté ja
jos tdmd ymmarrettiisiin palautteenannon ydintehtévéksi, voisi sithen suhtautumiseen muodos-

tua tdysin erilainen savy. (Rotkin 2015, 10-11.)
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Palaute kertoo miten ja missd henkilé on onnistunut ja osoittaa mitd asioita tulee korjata. Pa-
lautteen puuttuessa ei voi tiedostaa tekeekd asioita oikein vai vadrin. Lisdksi palautteella on
suuri merkitys omalle ty6lle. Palautteeseen sisdltyy palautteen antajan tekema havainto toisen
tekemisestd, jolloin riskind voi olla myds ylianalysointi. Tastd syysti palautteen antamisessa
tulisi aina kdyda palautekeskustelu. Télloin molemmat osapuolet, palautteen saaja ja antaja,
voivat varmistua siitd, ettd ovat ymmartdneet toisensa oikein. Yksipuolinen keskustelu ei ole
palautteen antamista, vaan enemmaénkin ohjausta tai kaskyttamisti. Palautekeskustelu sisdltda
sekd asiasisdllon ettd antotavan. Ndiden molempien tulee olla kunnossa onnistuneessa tapahtu-
massa. Palaute voidaan jakaa korjaavaan ja kannustavaan. Korjaava palaute kertoo mité teke-
misessd havainnon perusteella kannattaa muuttaa ja miksi. Kannustava palaute puolestaan ker-
too sen miké palautteen vastaanottajan tekemisessi on sellaista, mitd kannattaa jatkaa ja mista

syystd. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 13-14.)

Keravan hétékeskuksessa Pelastusopistosta valmistuneella hédtikeskuspéivystéjéalla on 3—5 viik-
koa kestdva perehdytys, jossa hidn saa ohjausta ylipdivystijilta tai kokeneemmalta hatikeskus-
paivystdjéltd. Perehdytys lopetetaan, kun todetaan ettd henkilé on kykenevi tydskentelemééin
yksinddn hétélinjassa. Tdmén jilkeen, itsendisen tydskentelyn alkaessa, henkilon kehittymistd
seurataan ja onnistumisiin seké korjattaviin asioihin koitetaan puuttua ohjaamalla ja antamalla
tarvittaessa palautetta hdanen tydstddn. Ylipdivystdja toimii padsidéntoisesti palautteen antajana
sekd ammatinhallinnan kehittdjand oman vuoronsa pdivystdjien osalta. Hatakeskuslaitos vel-
voittaa myos vuoromestareita kdyméédn kehitys- ja tavoitekeskustelut kerran vuodessa yli-
paivystdjien ja hatakeskuspidivystdjien kanssa. Niissd kdydadn lapi henkilon tyon suoritusta ja

asetetaan tavoitteet seuraavalle vuodelle.
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4 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

Opinndytetyon aihe valikoitui oman mielenkiintoni seké tyOyhteisossd havaittujen kehittdmis-
kohteiden perusteella. Opinnédytetyon aineistonhankintamenetelmiksi suunnittelin aluksi yli-
paivystijille tehtévit haastattelut sekd tyopaja kaikille ylipdivystdjille. Tydpaja oli tarkoitus to-
teuttaa ylipaivystdjdpédivéssd. TyOyhteisosséd tapahtuneiden muutosten ja ylipdivystijien maa-
ran lisddnnyttyd alkuvuodesta 2024 kaikille ylipdivystéjille yhtd aikaa jérjestettava ylipdivysta-
jépdiva jouduttiin kuitenkin perumaan eika sitd ollut mahdollista jérjestdd nopealla aikataululla
uudestaan. TyOpaja olisi ollut helppo toteuttaa kaikille ylipdivystdjille yhtd aikaa ylipdivystdja-
pdivissd koska heiddn saamisensa koolle yhtdaikaisesti on muutoin hyvin hankalaa johtuen vuo-

roty0Ostd ja tydvuorosuunnittelun haasteellisuudesta.

Edelld mainittujen muutosten jdlkeen valikoituivat kehittimistyoni menetelmiksi ylipdivysté-
jille tehtdvé kysely sekd yhteisollinen OPERA-tydpaja. Haastattelun ja kyselyn vililld pohdin-
tani kohdistui sithen, kuinka halukkaita ylipdivystijit ovat kertomaan kasvotusten tuntojaan ja
saisinko tietooni mahdollisesti arkaluontoisiakin asioita vai jdisikd haastattelu pinnalliseksi
koska se tallennettaisiin. Lisdksi pohdin omaa esihenkil asemaani yhti ylipdivystdjaa kohtaan
ja sitd olenko esteellinen ldhettiméain kyselyn my0s hénelle. Pdddyin jéttdmééin kyseisen hen-
kilon kyselyn ulkopuolelle, koska direktiosuhde voisi aiheuttaa riskin vastauksien rehellisyy-
teen sekd avoimuuteen. Ylipdivystdjini saattaisi kokea painetta vastata tavalla, joka miellyttaa
minua tai joka ei aseta minua huonoon valoon. Témaé voisi vééristad tuloksia ja néin ollen vai-
keuttaa todellisen tilanteen ymmartamista tyOyhteisossé. Lisdksi kysely voi heikentid psykolo-
gista turvallisuutta, jos ylipdivystdjdni pelkiisi, ettd vastauksia kiytetddn héntd vastaan. Riski

tdhdn on toki suurempi silloin, jos vastaukset eivit olisi aidosti anonyymeja.

Edelld mainituista syistd paddyin siis toteuttamaan kyselyn, vaikka tunnistin riskin siitd, ettd en
valttdmattd saisi tarpeeksi vastauksia. Kysely mahdollisti tiedon saannin anonyymisti kaikilta
ylipdivystdjiltd. TyOpaja taasen mahdollisti yhteiskehittaimisen. Jérjestin lopulta yhden tydpa-
jan, johon osallistui 8 ylipdivystdjdad. TyOpajan toteutukseen sain luvan Keravan hitakeskuksen
padllikolta ja pdiva valikoitui sen mukaan, missé oli paras henkildstovahvuus. Tyopajaan kut-
suin ne ylipdivystdjat, jotka sattuivat olemaan toissé kyseisend paivéna. Heille 1dhetin 2 viikkoa
ennen tydpajaa sdhkopostin, jossa kerroin jarjestettdvistd tydpajasta sekd ilmoitin ajan ja pai-
kan. Kutsussa kerroin ty0pajan olevan vapaaehtoinen ja pyysin ilmoittamaan viikkoa ennen,

mikali ei halua osallistua tydpajaan. Halusin tdmén tiedon, ettd pystyin mukauttamaan tyopajan
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oikealle henkilomadrille. Kaikki kutsun saaneet tulivat paikalle. Osallistumismahdollisuutta

tarjosin myds vapailla oleville ylipdivystéjille mutta kukaan heisté ei ilmoittautunut tyopajaan.

4.1 Tapaustutkimus

Opinndytetyoni pohjautuu ldhestymistavaltaan tapaustutkimukseen, koska tarkoituksena on
saada syvéllisempédd sekd yksityiskohtaisempaa tietoa tutkittavan organisaation tdméanhetki-
sestd tilanteesta. TyoOn tarkoitus on my0s tuottaa kehittimisideoita ja —ehdotuksia organisaation
toimintaan. Tapaustutkimuksen tarkoituksena on saada paljon tietoa suppeasta kohteesta. (Oja-

salo & Moilanen & Ritalahti 2015, 52.)

Tapaustutkimuksen avulla kyetddn ymmartimééan tyontekijoiden vilistd kanssakdymistd sekd
toimintaa organisaatiossa. Tapaustutkimuksessa kohteena on esimerkiksi ihmisryhma tai yk-
silo, ja kohde tulee ymmartda kokonaisuutena eli tapauksena. Tapaustutkimuksessa miéritel-
144n ensin alustava kehittdmistehtdvé. Sen jélkeen perehdytdén teoriaan ja kdytdntdon ja tis-
mennetddn kehittimistehtdvad. Aineistoa kerdtddn esimerkiksi haastatteluiden ja kyselyjen
avulla. Lopuksi tuotetaan kehittdmisehdotuksia sekd -malleja. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti
2015, 53-54.) Tassd opinndytety0ssd kohteena on Keravan hétikeskuksen 24 ylipdivystdjaa,

joiden toimintaa kehitetdén.

Tapaustutkimuksessa voidaan kéyttad sekd laadullisia ettd maaréllisid menetelmid. Menetelmid
on yleensd useampia ja aineistoa pyritddn kerddamédn luonnollisissa tilanteissa. Tiedonkeruu-
menetelménd tapaustutkimuksessa on yleensé erilaiset haastattelut, kuten teema- sekd ryhmi-
haastattelu. Talloin itse toimijat eli kehitettdvan ilmidn asiantuntijat pystyvit kuvaamaan ja se-
littdimé&én 1lmi6td parhaiten. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2015, 55.) Tdssd opinndytetydssa
paddyin kdyttdméin kvalitatiivisia eli laadullisia menetelmié. Laadulliset menetelmét mahdol-
listavat ilmion syvéllisen tutkimisen sekd ihmisten kokemuksen ja ndkokulmien tutkimisen.
Liséksi laadulliset menetelmét mahdollistivat joustavan ldhestymistavan aiheeseen, jota ei Ke-
ravan hatédkeskuksessa ole vield aikaisemmin tutkittu. Halusin lisdksi ymmaértda tutkimukseen

osallistuvien ndkokulmia aidosti heiddn omista ldhtokohdistaan.

4.2 Kysely

Ensimmaéisend menetelména kéytin opinndytetydssini avoimiin kysymyksiin pohjautuvaa ky-

selyd. Kysely on menetelméni tehokas ja nopea ja sen avulla voidaan kerdtd laajempikin ai-
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neisto sekd kysyé useita eri asioita. Heikkoutena kyselysséd voidaan pitdd tuotetun tiedon pin-
nallisuutta seké sitd kuinka vakavaa vastaajien suhtautuminen kyselyyn on ollut. (Ojasalo &
Moilanen & Ritalahti 2015, 121.) Kysely valikoitui tutkimusmenetelmékseni sen anonyymi-
syyden, nopeuden ja tavoitettavuuden vuoksi. Tiedostin kyllakin riskin, ettd vastausmééra saat-

taa jadda liian suppeaksi analysointia varten.

Kyselyn tarkoituksena oli selvittdd palautekulttuurin nykytilaa. Ylipdivystijit tekevét vuoro-
toitd ja heiddn haastattelemiseensa olisi kulunut lisdksi hyvin paljon aikaa koska he ovat toissa
vuorokauden eri aikoina. Lisdksi halusin kaikille aidon mahdollisuuden kertoa anonyymisti
omasta kokemuksestaan ja nikemyksestiin ilman ettd siithen vaikuttaisi mikéén ulkopuolinen
taho. Kyselyyn saatujen vastausten jaddesséd vahéiseksi varasuunnitelma oli kuitenkin haasta-
tella lisdksi muutama ylipdivystdjd tai tehdd ryhméhaastattelu tarpeeksi kattavan tiedon saa-

miseksi.

Kyselylomakkeen suunnittelussa térkeintd oli miettid, kuinka saadaan vastauksia kehitystyon
kysymyksiin sekd mééritelld milld taustamuuttujilla voi olla merkitystd tutkittaviin asioihin.
Kyselylomakkeessa voi kiyttda seka suljettuja ettd avoimia kysymyksid. Avoimia kysymyksia
kaytettdessd on tarkoitus saada spontaaneja vastauksia eikd rajoittaa vastaamista liiaksi. (Vilkka
2021, luku 4.) Tésséd opinndytetydssé tehty kysely perustui suurimmaksi osaksi avoimiin kysy-
myksiin koska halusin saada laadullista ja mahdollisimman tarkkaa tietoa kehitettdvista ilmi-

Osta.

Tein opinndytetyoni kyselyn Webropol kysely- ja raportointisovelluksen avulla. Kyselylomak-
keen laatimisen jilkeen testasin sitd kahdella Keravan hétikeskuksen ylipdivystdjdlla sekd yh-
delld vuoromestarilla. Ensimmaisessé testissd oli mukana yksi testaaja ja testin jdlkeen laitoin
lomakkeen kysymykset uuteen, loogisempaan jarjestykseen, osan kysymyksistd yhdistin, muo-
toilin uudelleen tai poistin turhina. Kyselyyn tuli testin jdlkeen myds muutama uusi kysymys.
Toisessa testissd oli mukana kaksi testaajaa ja siitd saadun palautteen jidlkeen kyselylomake oli
valmis eikd testissd noussut ilmi mitéédn sellaista mité olisi tarvinnut muuttaa. Testaamisessa
olennaista oli, etti testattavaa perusjoukkoa vastaavat henkilot arvioivat lomaketta kriittisesti.
Hain vastausta kysymysten selkeyteen ja luettavuuteen, vastaamiseen kéytettyyn aikaan seka

kyselylomakkeen pituuteen. (Vilkka 2021, luku 4.)
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Lahetin kyselyn (liite 1) sahkopostilla ja pyysin vastausta Webropolin julkista linkkié kdyttden
Keravan hitdkeskuksen 23 ylipdivystédjalta. Valitsin julkisen linkin, koska halusin kyselyn ole-
van tdysin anonyymi. Kysely oli avoinna 29.9.-27.10.2024. Kyselyn mukana oli saatekirje,
jossa kerroin kyselyn tarkoituksesta, sen vapaaehtoisuudesta sekd mahdollisuudesta keskeyttda
vastaaminen koska tahansa. Kyselyssé ei kysytty henkilotietoja eikd vastaajaa voinut mitenkdan

tunnistaa kyselysta.

Kyselyn alussa oli taustakysymyksid, joihin valittiin vastaus vetovalikoista tai valitsemalla yksi
vastaus. Néissd vastauksissa oli myos mahdollisuus valinnan jélkeen kirjoittaa lisétietoja va-
paan sanan kenttdén. Kyselyssi oli yhteensd 18 kysymysté jaettuna neljille eri sivulle. Suurin
osa kyselyn kysymyksisti oli avoimia, ja ne oli jaettu opinnédytetyon viitekehyksen aihepiirien
mukaan etenevéksi. Kysely on tirked rakentaa niin etté se etenee loogisesti. Lisdksi samanlaiset

asiasiséllot kannattaa olla omina kokonaisuuksinaan. (Vilkka 2021, luku 4.)

Kyselyn aukioloaikana ldhetin sdhkopostilla kaksi muistutusta kyselyyn vastaamisesta ja mo-
lempien muistutusten yhteydessé mainitsin luvasta tdyttdé kysely rauhassa tydaikana eikd muun
tyon ohessa. Luvan tdhén sain Keravan hétikeskuksen paéllikoltd. Kyselyn vastaamiseen meni

noin 30 minuuttia.

4.3 OPERA

Kyselyaineiston kerddmisen jédlkeen jérjestin yhteisollisen tydpajan, jossa kdytin mukailtua
OPERA-menetelméd (Helin 2015). Paadyin tyopajaan koska halusin osallistaa ylipdivystdjia
oman tyonsi kehittimiseen. TyOpajan tarkoitus oli lisdksi sitouttaa ylipdivystdjid muutokseen,
jatydpajan avulla he kokisivat kehittimisen omakseen. Asioiden yhteinen kehittdminen ja tois-
ten ndkokulmien kuuleminen antaa myds motivaatiota muuttaa toimintatapoja ja yhteistyon
avulla padstadn luovempiin ja kattavampiin ratkaisuihin. Palautekulttuurin kehittimiseen liittyy
paljon haasteita ja niiden késitteleminen yhdenmukaistaa toimintatapoja seké selkeyttda asioita.
Yhteiskehittimiselld rakennetaan lisdksi luottamusta ja psykologinen turvallisuus lisddntyy,
kun tyopajaan osallistuvat uskaltavat tuoda omia ajatuksiaan rohkeasti esille ilman pelkoa ar-
vostelusta. OPERA-menetelmailld syntyvit ideat ovat konkreettisia ja niitd on helppo soveltaa

kaytantoon. (Helin 2015.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



23

Tydpajaa varten varasin erillisen tilan Keravan hétidkeskuksesta. TyOpajan tavoitteena olivat
psykologisen turvallisuuden tukeminen palautteen antamisessa, yhdenvertaisen palautekulttuu-
rin kehittiminen sekd konkreettisten toimintamallien luominen ylipdivystéjien palautteen anta-
miseen. TyOpajan kestoksi médrittelin 2 tuntia ja tdmai oli osa ylipdivystdjien tydaikaa Keravan

hatakeskuksen paillikon luvalla.

Aloitin tydpajan lyhyelld johdannolla tyGpajan tavoitteista ja psykologisen turvallisuuden seké
yhdenvertaisuuden merkityksestd palautekulttuurissa. Lisdksi kdvin l14pi kuinka psykologinen
turvallisuus ja yhdenvertaisuus rakentuvat Hétédkeskuksen palautekulttuurissa. Tydpajan alussa
korostin my®ds sité, ettd tyOpaja on turvallinen tila ja kaikkien mielipiteet ovat arvokkaita ja
jokainen voi jakaa mielipiteitddn luottamuksellisesti. Seuraavaksi oli vuorossa lammittelyhar-
joitus, jossa jokainen osallistuja kertoi jonkin positiivisen palautekokemuksen, joko palautteen
antajana tai saajana. Tamén tarkoituksena oli virittdytyd myOnteiseen ajatteluun. Onnistumiset

kirjasin kaikkien nékyville tilassa olleelle taululle.

Lammittelyharjoituksen jélkeen alkoi varsinainen OPERA-menetelma (kuvio 2). Menetelma
on viisivaiheinen ja sopii hyvin ryhmén tavoitteiden asettamiseen, pelisdéntdjen rakentamiseen
sekd toiminnan selkeyttdmiseen. Menetelmé pohjautuu Helinin (2015) mukaan psykologiseen
prosessiin, jossa pystytddn yhdistimaddn vahvuudet ihmisiltd, joiden ajattelutaipumukset ovat
erilaiset. Prosessin tarkoituksena on saada kaikkien @4ni kuuluviin ja hillitd ekstroverttejd ih-
misid sekd mahdollistaa introverttien parempi osallistuminen. (Helin 2015.) OPERA- menetel-

man kesto oli kokonaisuudessaan noin tunti.
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O — Observe (Havainnointi)
Osallistujia pyydettiin
kirjaamaan ylés havaintojaan
palautteen antamisesta
tybdyhteistssidn.
Tarkoituksena oli miettis,

mitk3 tekijit edistivit tai
heikentavit psykologista
turvallisuutta ja

yhdenvertaisuutta.

A — Act (Toimenpiteet) P — Pair (Parikeskustelu)
Tassi vaiheessa kukin ryhmi Osallistujat keskustelivat
mietti konkreettisia pareittain havaintojensa
toimenpiteits, joiden avulla perusteella ja tiivistiviit
voidaan parantaa tirkeimmat huomiot
palautekulttuuria OPERA- . palautekulttuurin
psykologisesti turvallisessa ja MENETELMA kdytinndists ja
yhdenvertaisessa hengessi. kehityskohteista.
E — Elaborate

R — Rank (Tarkeysjarjestys) . {I-t-\rhr.nikeslfu.lfhelu} "
X Lo Parit liittyivit toisiin ryhmiin
Jokainen ryhmié valitsikelme | < (naljEin hangan ryhmiksi) ja
tirkeintd huomiota tai - = -
teemaa, jotka vaikuttavat
palautekulttuuriin, ja kirjoitti
ne nikyville flippitaululle tai
yhteiselle alueelle.

jatkoivat havaintojensa
tarkentamista. Tavoitteena
oli tunnistaa erityisesti
haasteet ja mahdollisuudet
palautteen antamisen
kaytinndissa.

Kuvio 2. OPERA-menetelmi mukailtuna Helinin (2015) menetelméé kayttéen.

OPERA-menetelman jilkeen aloitettiin yhdessa toimintamallien 1dpikéynti ja ryhmit esittelivit
omat ideansa muille. Yhdessd keskusteltiin siitd, mitkd toimenpiteet olisivat tairkeimpid saattaa
toteutukseen ja milld toimenpiteilld voitaisiin saada eniten hyotyé palautekulttuurin kehittdmi-
seen. Osallistujat saivat dénestdd mielestddn tarkeimpid vaihtoehtoja ja eniten d4nid saaneet va-
littiin toteutukseen. Tydpajan lopuksi sovittiin yhdessd aikatauluista ja toimenpiteiden seuran-
nasta. Lisdksi sovittiin vastuualueet sekd seuranta, jota tehtdisiin sdénnéllisesti ylipdivystdji-
paivien yhteydessd. TyOpajan lopuksi pyysin osallistujilta palautetta tyopajan onnistumisesta

Mentimeterin kautta.
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4.4 Aineiston analysointi

Kyselyaineiston analyysimenetelméni oli teoriaohjaava aineistoanalyysi. Tuomen ja Sarajér-
ven (2018) mukaan teoriaohjaava aineistoanalyysi on sisdllonanalyysin lahestymistapa, jossa
analyysia ohjaa aiempi teoria, mutta aineiston tarkka siséltd ja merkitykset muotoutuvat ana-
lyysin edetessd. Toisin kuin tdysin teorialdhtdisessd analyysissd, teoriaohjaavassa analyysissa
el kéytetd tiukasti ennalta valittuja teorioita. Sen sijaan teoria toimii ikdén kuin suuntaa anta-
vana viitekehyksend, jonka pohjalta aineistosta nousevia uusia ilmidité ja teemoja voidaan jous-
tavasti tarkastella ja ottaa mukaan analyysiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Laadullisen aineiston

analyysi: sisillonanalyysi.)

Teoriaohjaava ldhestymistapa yhdistdd aineistoléhtdisyyden ja teorialdhtdisyyden piirteita.
Siind kehittdjd voi kdyttdd olemassa olevia teorioita ja késitteitd aineiston analyysin tukena ja
pohjana, mutta samalla hén jittdi tilaa aineistosta nouseville uusille merkityksille ja ilmidille.
Tavoitteena on, ettd analyysin pohjalta voidaan sekd vahvistaa aiempaa teoreettista tietoa etté
mahdollisesti laajentaa tai muokata sité aineiston tarjoamien havaintojen perusteella. (Tuomi &

Sarajéarvi 2018, Laadullisen aineiston analyysi: sisdllonanalyysi.)

Teoriaohjaava analyysi sopii erityisesti tilanteisiin, joissa kehittdjélld on ennakkotietoa tai teo-
riaa tutkittavasta ilmidstd, mutta hdn haluaa sdilyttdd avoimuuden aineistolle ja mahdollisille
uusille 16ydoksille. Minulla on paljon ennakkotietoa asiasta, koska olen tydskennellyt aikai-
semmin ylipdivystdjdnd. Lisdksi 18 vuoden kokemus hétikeskuksessa tydskentelemisestd luo
vahvan pohjan toimintaympériston tuntemiselle. Tdma ldhestymistapa on siis hyddyllinen,
koska tutkimuksen tarkoituksena on testata tai kehittdd olemassa olevaa teoriaa. (Tuomi & Sa-

rajarvi 2018, Laadullisen aineiston analyysi: sisdllonanalyysi.)

Kyselyaineiston analysointi aloitin lukemalla aineiston vastaukset ldpi useampaan kertaan. Ha-
lusin aluksi saada yleiskuvan siitd, miten psykologinen turvallisuus ja yhdenvertaisuus ilmene-
vit vastauksista. Tein aineistoon muistiinpanoja liittyen ndihin teemoihin ja koska kyseessa oli
teoriaohjaava aineistoanalyysi, muodostui ndistd analyysin pddteemat. Aineiston analysoinnin
suoritin kdyttdmalla teemoittelua. Teemoittelussa aineistosta koitetaan etsid keskeisid aihepii-
rejd eli teemoja sekd alateemoja. Néitd ovat siis aiheet, jotka toistuvat aineistossa useamman
kerran ja niiden 16ytdmiseksi on aineistoa kdytdva ldpi useampaan otteeseen. (Hakala 2024,

Laadulliseen analyysiin liittyvid termeja.)
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Teemoittelun jidlkeen yhdenvertaisuuden teemasta nousivat seuraavat alateemat: yhteisten toi-
mintamallien puute, tasavertainen kohtelu palautteen annossa, objektiivisuuden ylldpitdminen
sekd kaikkien huomioiminen ja jatkuva palaute. Psykologisen turvallisuuden teemasta nousivat
seuraavat alateemat: avoimuus palautteenantotilanteessa, negatiivisten palautteiden painottu-

minen, positiivisen palautteen tarve sekad kokemus yksilollisestd arvostuksesta.
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5 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Kyselylomake ldhetettiin 23 ylipdivystéjélle ja sithen vastasi 14 ylipdivystdjaa eli vastauspro-
sentti oli 61 %. Saatujen vastausten miirdd voidaan pitdd riittdvanad kehittdmistyon tulosten
kannalta eikd haastatteluilla ollut tarvetta kerdtd lisdd aineistoa. Toki suurempi vastausméaéra
etenkin pidempéén ylipdivystdjind tyoskennelleiltd olisi lisdnnyt kyselyn luotettavuutta. Kyse-
lyyn vastanneista ylipdivystéjistd 9 oli tyoskennellyt alle 2 vuotta ylipdivystdjan tehtivissd ja 5
vastanneista yli 2 vuotta. 11 vastaajalla oli yli 6 vuoden kokemus hitikeskuspiivystdjan tyosta
ja 3 vastaajalla 2-5 vuoden kokemus. Kyseinen kokemusjakauma tuo esille ndkokulmia yli-
pdivystdjédn eri uravaiheista, joka taas lisdd luotettavuutta, kun arvioidaan palautekulttuurin ny-
kytilaa Keravan hitikeskuksessa. TyOpajan jérjestiminen tuki kyselysté saatua tietoa ja toimi
hyvina ja luotettavana pohjana kehitysehdotusten tekemiselle, koska tydpajaan osallistui 8 yli-

paivystéjad, joista puolet oli tydskennellyt ylipdivystdjéna alle 2 vuotta ja puolet yli 2 vuotta.

Kyselyyn vastanneista ylipdivystdjistd 8 kertoi saaneensa koulutusta palautteen antamisesta ja
vastaanottamisesta. 6 ylipdivystéjad vastasi, etteivét he olleet saaneet minkéanlaista koulutusta
palautteen antamiseen tai vastaanottamiseen. Heistéd 4 oli tydskennellyt alle 2 vuotta ylipdivys-

tdjand mutta hatdkeskuspiivystdjin uraa oli takana yli 2 vuotta.

Palautteen antamisen tiheyttd kysyin myos ja vastaukset eivét poikenneet toisistaan alle 2 vuotta
ylipdivystdjana tyoskennelleiden ja pidempdén samaa tyotd tehneiden osalta (kuvio 3). Lisédksi
kysyin kokevatko ylipdivystéjit saavansa tarpeeksi tydaikaa sekd kannustavan ettd korjaavan
palautteen antamiseen. Vastaajista 8 koki ettd ei saa tarpeeksi aikaa, 4 ei osannut sanoa ja 2
koki etté sai tarpeeksi aikaa. Kaikki (4), jotka vastasivat en osaa sanoa, olivat tydskennelleet

ylipdivystdjana alle 2 vuotta.
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Kuinka usein annat palautetta
hatdkeskuspaivystdjille?

5 5
5 4
4 3
3 2
2 I
Lo ]
0
Fn koskaan Harvemmin kuin Kerran Kerran viikossa lokaisessa
kerran kuukaudessa tySvuorossa
kuukaudeszsa
m En koskaan m Harvemmin kuin kerran kuukaudessa
m Kerran kuukaudessa m Kerran viikossa

m Jokaisessa tydvuorossa

Kuvio 3. Palautteen antamisen tiheys ylipdivystdjien tyossa.

5.1 Yhdenvertaisuus palautekulttuurissa

Kyselyn vastauksista, jotka koskivat yhdenvertaisuutta, nousi esille useita havaintoja liittyen
Hatédkeskuslaitoksen yhdenvertaisuussuunnitelman (Hétdkeskuslaitos 2022c¢) tavoitteisiin seké

yleisiin yhdenvertaisuuden vaatimuksiin tydyhteisossa (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 7§).

Ensimmaéinen havainnoista oli yhteisten toimintamallien puute. Yhdenvertaisuussuunnitelma
on keskeinen tyokalu yhdenvertaisuuden edistdmisessd, ja se sisdltdd konkreettisia toimenpi-
teitd yhdenvertaisuuden varmistamiseksi tyopaikalla (Paanetoja 2023, 138). Kyselyn vastauk-
sista kdvi kuitenkin ilmi, ettd ylipdivystéjilld ei ole selkeédd kédsitystd yhtendisistd toimintamal-
leista palautteen antamiseksi. 12 vastaajaa mainitsi, ettei mitdén yhteisesti sovittuja malleja ole
tai ettei heilld ole niisté tietoa. Liséksi alle 2 vuotta ylipdivystdjdnd toimineiden (9) vastauksissa
korostui palautekédytdntojen epdselvyys. Tdma viittaa siithen, ettd yhdenvertaisuussuunnitel-
massa méadriteltya tavoitetta yhdenvertaisuuden varmistamisesta ei ole tdysin saavutettu palau-

tekulttuurissa eikd yhteisesti sovittuja malleja ole rakennettu.
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“Olen niin tuore ylipédivystéja, ettd en tiedd sovituista malleista. Mutta toivoisin,
ettd tyOyhteisdssdmme kehitettdisiin, korostettaisi ja liséttiisiin positiivisen palaut-
teen antoa. Talld hetkelld palautetta annetaan todella harvoin, minun mututuntu-
malla.” (vastaaja 3.)

Yhdenvertaisuussuunnitelman mukainen, koko tydyhteisdé sitouttava palautteenannon toimin-
tamalli voisi vihentd4 tatd epéselvyyttd ja varmistaa, ettd kaikki kokevat saavansa palautetta
yhtenédisin periaattein. Téllainen selkeytys auttaisi tdyttdmadn myos yhdenvertaisuuslain 7§
yleisvelvoitteen, jonka mukaan tyonantajan tulee edistdd yhdenvertaisuutta konkreettisin ja tar-

koituksenmukaisin keinoin.

Kyselyyn vastanneet uudet ylipdivystijat (9) toivat esiin pyrkimyksen tasapuoliseen palautteen
antamiseen, mutta vastauksista kdvi ilmi, etti tasapuolisuuden toteuttaminen on kadytdnndssi
haasteellista. Yli 2 vuotta ylipdivystdjana (5) tyoskennelleet kokivat, ettd palautetta annetaan
kaikille eikd siihen ole mitéén esteitd. Palautteen antamiseen vaikuttavat useamman vastauksen
mukaan myos ajalliset resurssit. Vastaajista 8 koki ettd ei saa tarpeeksi aikaa palautteen anta-
miseen, 4 ei osannut sanoa ja 2 koki saavansa tarpeeksi aikaa. Useampi vastaaja kertoi huo-
mioivansa uusia pdivystdjid palautteen annossa myds enemman, kun taas kokeneemmat saatta-
vat jdddd vihemmadlle palautteelle. Tdmé asettaa yhdenvertaisuuden toteutumiseen haasteita,
silld yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on taata, ettd kaikki tyontekijat ovat samanarvoisessa
asemassa (Paanetoja 2023, 138). Hatidkeskuslaitoksen yhdenvertaisuussuunnitelmassa esitetyt
kehittdmistoimet voisivat jatkossa sisdltdd konkreettisia toimenpiteitd, joiden avulla tasapuoli-
suutta palautteenantokdytdnnoissd tuettaisiin. Yhtendisen palautemallin suunnitteleminen var-
mistaisi myds, ettd eri kokemustason tyontekijit saisivat tasapuolisesti palautetta kehittyékseen

tyOssaan.

Hyvin tydilmapiirin ylldpitdiminen kuuluu tyonantajan vastuulle, ja esihenkilotyd on merkittava
tekijé siind, miten yhdenvertaisuus toteutuu kaytdnnossi (Paanetoja 2023, 138). Kyselyn vas-
tauksissa nousi esiin kokemus siitd, ettd palautekulttuuri on osin riippuvainen yksilollisesta esi-
henkil6tydstd eli vuoromestareiden toiminnasta (2) ja palautteenantajan omasta tyylistd (13).
Tadmai yksilollinen toimintatapa voi johtaa siithen, ettd palautteenantokéytidnndt ja niiden vaiku-
tukset vaihtelevat paljonkin riippuen siitd, kuka palautetta antaa. Yhdenvertaisuussuunnitelman
tavoitteena on, ettd kaikki tyontekijit kokevat tydyhteison toimintakéytdnndot tasapuolisina (Ha-
takeskuslaitos 2022c). Palautteen saamisen riippuessa palautteen antajan henkildkohtaisesta

tyylistd ja motivaatiosta, yhdenvertaisuuden kokemus voi kérsia.
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5.2 Psykologinen turvallisuus palautekulttuurissa

Kahnin (1990) ja Clarkin (2020) mukaan psykologinen turvallisuus perustuu tunteeseen, ettd
tyontekija voi osallistua keskusteluun ilman pelkoa kielteisistd seurauksista. Ylipdivystdjien
vastauksissa korostui kuitenkin hitdkeskuspéivystédjien pelko saada palautetta, erityisesti raken-
tavaa sellaista, koska he kokevat palautteen helposti henkilokohtaisena virheend. Tama 1lmio
kuvaa puutteita psykologisessa turvallisuudessa, koska palautteen peldtiddn olevan arvioivaa tai
kritisoivaa, mika ei tue aidosti kehittyvii ja turvallista tydympéristod. Psykologisesti turvalli-
nen tydymparist0 sallisi virheistd oppimisen ja epdonnistumisten késittelyn yhdessd ilman pel-
koa tai hdpedd. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 43.) Palautteen saamiseen liittyva jannite ja puo-
lustautuminen heijastavat tydyhteison ilmapiiria.
“Todella pitkdin palautteen antaminen ja saaminen on keskittynyt vaan "negatiivi-
siin" asiohin. Tdm4 ehka aiheuttaa sen, ettd ensimmaiinen reaktio on negatiivinen ja
puolustuspainotteinen. Huomaa, ettd uudemmat paivystéjat kuuntelee ensin asian,
vanhempi saattaa olla samantien torjuvampi, koska ainoa oletus on ettd tein jotain
vadrin. Jos annetaan palautetta my0s niistd onnistumisista (joita kuitenkin on mai-

rdllisesti enemmén) niin korjaavan palautteen vastaanottaminen todennékoisesti
helpottuu.” (vastaaja 2.)

Detertin ja Trevinon (2008) sekd Edmondsonin (1999) mukaan psykologisesti turvallisessa tyo-
yhteisossd tyontekijit tuntevat itsensd hyviksytyiksi ja kunnioitetuiksi, mutta monet kyselyyn
vastanneet kertoivat, ettd palautetta pidetddn virheend, jonka olet tehnyt ja harvemmin saadaan
positiivista palautetta. Tama luo ilmapiirin, jossa tyontekijoiden voi olla vaikea kokea, ettd he

voivat "tuoda itsensi esiin" (Kahn 1990) ilman pelkoa tai arvostelua.

Osassa kyselyn vastauksissa todetaan, ettd palautetta annetaan yksityisesti, esimerkiksi toisessa
tilassa kahden kesken, ja néin pyritddn varmistamaan luottamuksellisuus palautteenantajan ja
saajan vililld. Tama voisi edistdéd psykologista turvallisuutta, mutta vastauksista ilmenee, etti
palautteen antamiselle ei ole vield sovittu yhtendisid kayténtdjd. Téstd syystéd aiheutuu vaihtelua
kokemuksissa. Palautteen tulisi olla systemaattista ja tasapuolista, ja palautekulttuurissa olisi
tiarkedd tuoda selkedsti esiin, kuinka palautetta annetaan ja mitd odotuksia siithen liittyy. Kaikilla
ylipdivystdjillad tulisi olla yhteiset pelisddnnoét, joiden noudattaminen liséd psykologista turval-

lisuutta. (Rinne 2021, 28.)

Clarkin (2020) psykologisen turvallisuuden vaiheittainen malli — ryhméén kuuluminen, oppi-
misvaihe, osallistumisvaihe ja haastamisvaihe — auttaa hahmottamaan, missé vaiheessa palau-

tekulttuurin kehitys on tilld hetkelld Keravan hitikeskuksessa. Useiden kyselyyn vastanneiden
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mukaan palautteen antaminen on edelleen henkilosté riippuvaa ja sidottu erityisesti tilanteisiin,
joissa on tapahtunut jokin virhe. Téstd voidaan paatelld, ettd tyoyhteiso ei ole vield saavuttanut
haastamisvaihetta. Clarkin (2020) mukaan haastamisvaiheessa korjaavan palautteen antaminen
ja vastaanottaminen olisi jo luontevaa, ja se koettaisiin tydon menestymisen edellytyksend. Clark
(2020) toteaa my0s, ettd haastamisvaihe edellyttdd vanhojen rakenteiden ja toimintamallien ky-
seenalaistamista, joita tarvitaan kehityspyrkimyksissd (Rinne 2021, 35). Palautekulttuuria tulisi

siis jatkossa vahvistaa siten, ettd se tukisi yhteisollisyytté ja oppimista.

Kyselyyn vastanneet ylipdivystéjit toivat esiin myds, ettd kiireessd palautteen antaminen jai
usein véhdiseksi tai painottuu pelkéstdin negatiivisiin asioihin. Tima haaste korostaa tarvetta
ylipdivystdjien paremmalle resursoinnille ja ajankidytolle palautekulttuurin kehittdmiseksi, silld
ilman oikein suunnattuja resursseja on vaikea luoda aitoa vuorovaikutteista palautekulttuuria.
Psykologisesti turvallisen ympériston luominen edellyttéa riittdvid resursseja palautteenantoon

ja luottamuksen rakentamiseen (Oulasmaa & Pesonen 2022, 43).

5.3 Palautekulttuuri ja palaute

Tarkedksi tai erittdin tarkedksi kokivat vastaajat (13) palautteen antamisen osana hitikeskus-
paivystdjin kehittymistd. Vain yksi piti asiaa kohtalaisen tarkednd. Useat ylipdivystéjit mainit-
sivat, ettei heille ole tarjottu jirjestelméllistd koulutusta tai ohjausta palautteen antamisessa.
Erityisesti tuen ja koulutuksen puute korostui uusien ylipdivystdjien kohdalla. Vastaajat toivoi-
vat enemmén koulutusta haastavien palautetilanteiden késittelyyn sekd ristiriitatilanteisiin.
Vaikka osa vastaajista mainitsee vertaistuen merkityksen, organisaation selkeiden toimintamal-
lien ja johdonmukaisen tuen puute vaikeuttaa yhtendisen palautekulttuurin kehittimistd. Kou-
luttaminen palautteen antamiseen lisdd myos palautekulttuurin kehittymisti ja auttaa henkilod
kehittyméén, koska vain hyvin annetulla palautteella voidaan luoda rehellistd vuorovaikutusta

(Oulasmaa & Pesonen 2022, 31).

Oulasmaa ja Pesonen (2022) sekd Ramani ym. (2019) kuvaavat, ettd palautekulttuuri vahvistuu,
kun roolit ja vastuut ovat selkedsti médriteltyjd. Ylipdivystdjit toimivat tdssd Ramanin ym.
(2019) kuvaamassa nelikentéissd palautteen mahdollistajan roolissa. (Ramani, Konings, Gins-
burg & van der Vleuten 2019, 626—629; (Oulasmaa & Pesonen 2022, 31.) Kyselyn vastauksissa
nousi kuitenkin esiin koulutuksen ja tuen puute, mika heikentdd ylipdivystdjien kykya hoitaa
palautteen antoa systemaattisesti ja luottamuksellisesti. Ramanin ym. (2019) teorian mukaisesti

organisaation tulisi tukea ylipdivystdjid ndiden roolien tdyttdmisessé tarjoamalla heille selkedt
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toimintamallit, koulutusta ja johdon jatkuvaa tukea (Ramani, Konings, Ginsburg & van der

Vleuten 2019, 626-629).

Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2014) mukaan toimiva palautekulttuuri on sdédnnollisté ja toistuvaa,
jolloin tyOntekijét pysyvét ajan tasalla ja saavat tarvittavan tiedon onnistumisestaan (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2014, 33). Tama4 jatkuva palaute oli kyselyssi yksi ylipdivystdjien haasteista
silld kiire ja operatiivinen ty0 vaikeuttavat jatkuvaa palautteen antamista. Palaute jd4 usein vé-
hemmalle huomiolle kiireen keskelld, ja palautteen antaminen painottuu silloin negatiivisiin
havaintoihin. Téma4 tilanne korostaa tarvetta resursseille, kuten ajalle ja henkildstolle, palaute-

kulttuurin vahvistamiseksi.

Kyselyyn vastanneet ylipdivystéjét toivat esiin sen, ettd erilaiset persoonat ja henkilokemiat
vaikuttavat merkittdvasti palautteen antamisen haasteisiin. Joillekin palautteen antaminen on
luontevaa, kun taas toiset kokevat sen haastavaksi, etenkin jos palautteen vastaanottaja on esi-
merkiksi kokenut tyontekijd, joka suhtautuu rakentavaan palautteeseen negatiivisesti. Téllaiset
tilanteet vaativat taitoa sopeuttaa oma palautteen antaminen kunkin tyontekijdn tarpeisiin ja
luonteeseen, miké taas korostaa koulutuksen ja ohjauksen tarvetta. Palautekulttuurin tulee olla
joustava ja tukea yksilollisyyttd, silld palautteen vaikutus riippuu aina myo6s palautteen antajan

ja vastaanottajan vélisestd suhteesta (Aarnikoivu 2008, 141; Ramani ym. 2019, 626-629).

Useat vastaajat kokivat positiivisen palautteen tarkednd tekijdna tyohyvinvoinnin, ammattiyl-
peyden ja hatdkeskuspdivystdjan itsetunnon vahvistamisessa. Havainto liittyy psykologiseen
turvallisuuteen, jonka mukaan positiivinen ja rakentava palaute luo turvallisen ja kehitysté tu-
kevan tyoympériston. Vastaajat toivoivat voivansa antaa positiivista palautetta sddnndllisem-
min, mikd tukisi Keravan hétikeskuksen palautekulttuurin kehittdmistd. Avoin ja luottamuk-

seen perustuva ilmapiiri on tirkedd palautteen antamisessa.

Osa vastaajista mainitsi myos kdyttdvansad palautteenannossa omia tapojaan ja toimivat "fiilis-
pohjalta", mika viittaa myds organisaation yhtendisten palautemallien puutteeseen. Tdma haja-
naisuus palautekdytdnnoissd saattaa osaltaan vaikeuttaa palautekulttuurin systemaattista kehit-

tdmista ja tehdd palautteesta epitasaista eri tyontekijoiden valilla.
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5.4 Tyopajojen anti

Tydpajan padtavoitteiksi maarittelin psykologisen turvallisuuden tukemisen palautteen antami-
sessa, yhdenvertaisen palautekulttuurin luomisen seké konkreettisten toimintamallien kehitta-

misen palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen ylipdivystdjin tydssa.

TyOpajan aluksi kerroin psykologisesta turvallisuudesta (kuvio 4) sekd yhdenvertaisuudesta
(kuvio 5) ja mité ne tarkoittavat hitdkeskuksen toimintaymparistossd. Aineiston kokosin psy-
kologista turvallisuutta ja yhdenvertaisuutta kisittelevin materiaalin, kirjallisuuden seki yli-
paivystéjien kyselyvastausten pohjalta. Materiaalin rakensin power point-jarjestelmid hyodyn-

taen.

Psykologisesta turvallisuudesta ja yhdenvertaisuudesta kiytiin vilkasta keskustelua ja erityi-
sesti positiivisen palautteen puuttuminen ja palautteen kohdistuminen suureksi osaksi uudem-
piin péivystijiin nousi keskustelun aiheeksi. Keskusteluun nousi myos palautteen antaminen
ylipaivystdjille. Ylipdivystéjét totesivat saavansa hyvin véhén palautetta tyostédn ja toivoivat

sitd my0s pdivystdjilta.

Hatakeskuksessa psykologisesti turvallinen palautekulttuuri rakentuu
seuraavista asioista

i «ala s
LUOTTAMUKSELLISUUS: POSITIIVISEN PALAUTTEEN OIKEUDENMUKAISUUS JA REFLEKTOINTI JA JATKUVA
PALAUTTEET ANNETAAN PAINOTUS: VAATIVASSA YHDENVERTAISUUS: KEHITTAMINEN:
LUOTTAMUKSELLISISSA, TYOSSA ONNISTUMISTEN KAIKILLE TYONTEKUOILLE PSYKOLOGISESTI

RAUHALLISISSA HUOMICIMINEN JA ANNETAAN PALAUTETTA TURVALLISESSA
TILANTEISSA, JOSSA NE KITTAMINEN V) /A SAMALLA TAVALLA JA KULTTUURISSA
EIVAT KUULU MUILLE MOTIVAATIC SAMANLAISILLA PALAUTTEEMANTAJAT
TYONTEKUOILLE. TAMA PERIAATTEILLA RIIPPUMATTA ARVIOIVAT JATKUVASTI MYOS
TUKEE PALAUTTEEN KOKEMUKSESTA TAI OMAA TAPAANSA ANTAA

VASTAANOTTAJAN
TURVALLISUUDEN
TUNNETTA JA AUTTAA
KESKITTYMAAN ITSE ASIAAN
LMAN HAIRIOTEKDOITA

A
PALAUTEKULTTUURISSA
HUOMIOIDAAN YHTA LAILLA
ONNISTUMISET KUIN
KEHITYSKOHTEET, MIIGA
AUTTAA
TASAPAINOTTAMAAN
PALAUTEKULTTUURIA.

ASEMASTA, TAMA TAKAA
SEN, ETTA JOKAINEN KOKEE
PALAUTTEEN
TASAPUOLISENA JA
REILUMA.

Kuvio 4. Psykologinen turvallisuus hétidkeskuksen palautekulttuurissa.

PALAUTETTA. JOS
PALAUTTEEN SAAJA KOKEE
TULLEENSA
VAARINYMMARRETYKSI TAI
ARVOSTELLUKSI, ASIASTA
KESKUSTELLAAN AVOIMESTI
JA PYRITAAN
YMMARTAMAAN, MITEN
PALAUTETTA VOIS| ANTAA
TULEVAISUUDESSA
PAREMMIN.
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Yhdenvertaisuus palautteen antamisessa
Hatakeskuksessa rakentuu seuraavista periaatteista
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kin saavat
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sisalto perustuu
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palautteenantajan
henkildkohtainen suhde
palautteen saajaan vaikuta
palautteen savyyn tai
sisélton.

Avoimuus ja lapindkyvyys:
Yhdenvertaisessa
palautekulttuurissa on
avein limapiiri, jossa
palauttean periaatteet ja
odotukset ovat selkeét
kaikille. Tdma mahdollistaa
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he saavat palautetta, ja
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Mahdollisuus antaa ja
saada palautetta: Kaikilla
tyontekijoilld on
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palautetta ylipaivystajille, ja
etté kaikille annetaan tilaa
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yhteisGllisyytta ja tasa-
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palautteen laatuun. arvoa.

Kuvio 5. Yhdenvertaisuus palautteen antamisessa hatikeskuksen palautekulttuurissa.

Johdannon jélkeen siirryttiin OPERA-menetelméddan. OPERAnN ensimmaisessd vaiheessa jokai-
nen mietti itsekseen ja kirjasi paperille havaintojaan palautteen antamisesta omassa tydyhtei-
sOssddn. Pyysin heitd miettimién erityisesti sitd, mitké tekijit edistavit tai mitkd heikentévit
psykologista turvallisuutta ja yhdenvertaisuutta palautteen antamisessa. Tama vaihe kesti 10
minuuttia ja aika oli riittdva itsendiseen pohdintaan. Seuraavassa vaiheessa asiaa mietittiin pa-
reittain ja parien tuli tiivistdd havaintojaan yhdessi niitd paperille kirjoittaen. Parien keskustelu
oli hyvin vilkasta ja tdhén vaiheeseen kaytettiin aikaa 15 minuuttia. Seuraavaksi ryhma jakaan-
tui kahteen 4 hengen ryhméén. Ryhmét miettivéit 15 minuutin ajan haasteita ja mahdollisuuksia
palautteen antamisessa. Ryhmén tehtévé oli toiseksi viimeisessd vaiheessa valita kolme tir-
keintd huomiota tai teemaa, joilla he kokivat olevan vaikutusta palautekulttuuriin ja kirjata ne
seinille kaikkien nihtéville (kuvio 6). Teemoja sekd huomioita syntyi runsaasti ja haastetta

aiheutti valinnan rajaaminen kolmeen tarkeimpaén.
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Kuvio 6. Ylipdivystdjien valitsemat tairkeimmit teemat liittyen palautekulttuuriin.

Viimeisessd vaiheessa ylipdivystdjien tehtdvéd oli miettid kahtena ryhménéd konkreettisia toi-
menpiteitd palautekulttuurin kehittdmiseksi, jonka jdlkeen toimenpiteet esiteltiin muille. Té-
minkin rajasin kolmeen toimenpiteeseen, etti toteuttamisen aito mahdollisuus sdilyisi. Keskus-
teluun nousi ensimmaiseksi esimerkin ndyttaiminen. Ylipaivystdjien miirin noustua 24 esimer-
kin voima olisi merkittidva, jos kaikki alkavat toteuttaa palautteen antamista sadnndllisesti ja

luontevasti, osana jokapdivaistd tyotaan.

Toisena esimerkkind nostettiin lupausten pitdminen eli jos sinulta pyydetddn jotain ja lupaat
asian selvittdd, on se myos tarkedd selvittdd ja informoida asiasta kysynyttd henkilod. Tamén

todettiin olevan tirked luottamusta herattdva asia. Kolmantena konkreettisena toimena nousi
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keskusteluun ylipéivystédjén ja hitdkeskuspdivystdjan lyhyet yhteiset keskustelut rauhallisessa
tilassa kahden kesken. Keskustelun ei tarvitse olla ajallisesti pitké ja tirkeinté siind on yhteisen
luottamuksen rakentaminen puolin ja toisin sekd keskustelujen sdénnollisyys. Keskusteluihin

voisi siséllyttdd myos palautteen antamista hitdkeskuspdivystéjan tyOsta.

Neljanteni esille nousi palaute myos ylipaivystdjille. Ryhmassé koettiin, ettd omasta tydstéd saa
palautetta ainoastaan vuoromestarilta tavoitekeskusteluissa kerran vuodessa. Toiveena yli-
paivystdjilla kuitenkin oli, ettd my0s he saisivat palautetta hitikeskuspdivystéjiltd omassa ryh-
missddn. Viidentend nostona puhuttiin ryhméaytymisestd ja ryhmén yhteisistd keskusteluista,
joita ei myOskédn toteuteta kaikissa vuoroissa johtuen operatiivisesta tilanteesta ja vuorojen
epitasaisesta koosta. Kuudentena toivottiin sopimista yhdenvertaisista pelisddnndisti muun
muassa laadunvalvontaan ja siitd ettd kaikilla ylipdivystdjilld olisi samanlaiset mahdollisuudet

tyonsé hoitamiseen.

Yhteenvetona tydpajassa sovittiin, ettd ylipdivystdjat alkavat pitimédn keskusteluja hétéikes-
kuspdivystdjien kanssa sddnndllisesti ja jalkauttaisivat eteenpdin esimerkin voimalla positiivi-
sen palautteen lisddmistd. Keskusteltiin myds siitd, ettd oma vuoro jaettaisiin kahteen osaan
péivystdjien osalta ja ndin ollen kahdella ylipdivystdjilla oli 3—6 hitikeskuspdivystdjaa, joiden
kanssa keskusteluja kédytdisiin. Tdméi mahdollistaisi keskustelujen pitdmisen myds kiireisem-

pind aikoina, kun vahvuudet ovat huonommat ja niitd pystyttéisiin pitdméédn sdédnnollisemmin.

Selvitykseen haluttiin ottaa my0s se, miten palautetta voitaisiin saada helposti myos hatikes-
kuspiivystdjaltd ylipdivystéjélle. TyOpajan lopussa ollutta mentimeter-kyselyé voitaisiin mah-
dollisesti hyodyntéa tissd, koska se mahdollistaa palautteen antamisen helposti ja anonyymisti.
Keskusteluun nousi my0s ylipdivystdjélle annettava tydaika koskien laadunvalvontaa ja oman
ryhménsé pdivystdjdn osaamisen seuraamista. Tdhdn toivottiin kaikkien vuoromestareiden si-
touttamista, ettd toiminta olisi yhdenvertaista. Lopuksi sovittiin vield, ettd ylipdivystdjapéivissa
kdydaan keskustelua, miten palautteen antaminen on sujunut ja muistutellaan yhteisesti sovi-
tuista asioista eli pelisdédnnoistd. Ndiden toimenpiteiden avulla pyritddn luomaan kestdvampi ja
osallistavampi palautekulttuuri, jossa kaikkien osapuolten panosta arvostetaan ja jossa psyko-

loginen turvallisuus sekd yhdenvertaisuus tukee paivittiistad tyoskentelya.
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6 YHTEENVETO JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

OpinndytetyOsséni tarkastelin palautekulttuurin ja psykologisen turvallisuuden merkitysté tyo-
yhteisOssd, erityisesti ylipdivystéjien roolin kautta. Tyosséni hain vastausta kysymyksiin: Miten
palautekulttuuria voidaan kehittds yhdenvertaisemmaksi ylipdivystdjien toiminnan osalta? Mi-
ten ylipdivystdjdt voivat vaikuttaa psykologisen turvallisuuden muodostumiseen palautekult-
tuurin kehittymisessd? Millainen on ylipdivystdjdn rooli tyoyhteison palautekulttuurin kehitta-
jand? Kyselystd tehty analyysi osoitti, ettd palautekulttuuri ja psykologinen turvallisuus ovat
olennaisia elementtejd hétidkeskuksen toiminnan kehittimisessa, tyontekijoiden sitoutumisessa
ja ammatillisessa kasvussa. Tulokset nostavat esiin useita huomioita ja kehittdmistarpeita, joita

voidaan hyddyntdé palautekulttuurin parantamisessa ja ylipdivystéjien roolin vahvistamisessa.

Opinndytetyoni toi esille puutteita palautekulttuurissa ja sen ettd palautteen antaminen hétdkes-
kuksessa jdd usein védhidiseksi ja painottuu negatiivisiin asioihin. Tdma aiheuttaa tydyhteisdssi
kielteisen reaktion palautetta kohtaan ja heikentdd palautteen vastaanottamista. Kehittdmistar-
peena korostuukin positiivisen palautteen lisidminen ja palautekdytintdjen selkeyttdminen,
jotta palautteesta tulee luonnollinen osa tyon arkea ja tyontekijit kokevat palautteen antamisen

motivoivana ja rakentavana.

Ylipdivystéjét toivat vastauksissaan esiin sen, ettd palautteen antaminen jdd usein kiireessa
muun tyon alle tai painottuu liiaksi virheiden huomioimiseen. Tdmé on osoitus resurssipulasta,
joka estdd luottamuksellisen ja vuorovaikutteisen palautekulttuurin syntymistd. Kyselyn tulos-
ten perusteella on selkeéd, ettd organisaation on varattava enemmaén aikaa ja resursseja palaut-

teen antamiseen, jotta siitd tulee sdénndllinen ja kehittdva osa jokaisen tyota.

Kyselyn tulokset toivat esiin myos sen, ettd monet ylipdivystéjit kokevat koulutuksen ja tuen
puutetta roolissaan palautteen antajana. He kaipaavat enemmaén koulutusta erityisesti haasta-
vien ja ristiriitatilanteiden késittelyyn. Ndin ollen koulutuksen jarjestiminen ylipdivystdjille pa-
rantaisi heidén valmiuksiaan kohdata erilaisia palautetilanteita ja antaa palautetta ammattitai-

toisesti. Tama tukisi my0s heiddn omaa kasvuaan ja reflektointiaan palautteen antajina.

Psykologinen turvallisuus on keskeinen tekiji toimivan palautekulttuurin kehittdmisessa. Ky-
selystd saadut tulokset osoittavat, ettd palautekulttuurin kehittdminen edellyttdd luottamuksel-
lista ilmapiirid, jossa tyontekijdt kokevat olevansa arvostettuja ja voivat ilmaista itseddn avoi-

mesti. Tamé edellyttdd sitd, ettd palautteen antamiseen olisi selkeitd malleja, joiden avulla yli-
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paivystdjdt voivat luoda turvallisen ja luottamuksellisen ilmapiirin kdymiinsé palautekeskuste-
luihin. Psykologisesti turvallisessa ymparistossd my0s palautteen vastaanottamiseen suhtaudu-

taan avoimemmin (Oulasmaa & Pesonen 2022, 43).

Kyselyn tulokset tukevat aikaisemmin esitettyd Ramanin ym. (2019) teoreettista nakokulmaa
siitd, ettd palautekulttuuria tulisi tarkastella oppimisen ja kasvun mahdollistajana (Ramani, K6-
nings, Ginsburg & van der Vleuten 2019, 626—629). Hitikeskuksen tyoympéristdssi jatkuva
palaute ja oppimisorientaatio tukevat tyontekijoiden ammatillista kehittymistd. Tahén liittyen
ylipdivystdjan rooli palautteen mahdollistajana ja henkildston kehittéjédnd on keskeinen. Palau-
tekulttuurin kehittdminen voi siten tuoda koko organisaatiolle merkittévia etuja osaamisen ke-

hittdmisessi ja tyotyytyvéisyyden lisddmisessa.

Kyselytulosten ja tyopajan pohjalta voidaan todeta, ettd hitdkeskuksen palautekulttuuri kaipaa
kehittdmisti etenkin positiivisen palautteen ja sdédnndllisen vuorovaikutuksen osalta. Ylipdivys-
tdjille tulisi tarjota enemmén tukea ja koulutusta sekd antaa enemmén tydaikaa, jotta he voivat
toimia palautteen antajina ja samalla kehittdd psykologisesti turvallista tydympéristdd. Organi-
saation johdon tulisi huomioida resurssitarpeet ja ajankéyttd palautteenkulttuurin kehittdmi-
sessd sekd sitoutua pitkdjinteisesti timén kulttuurin vahvistamiseen. Néin palautekulttuurista
voi muodostua keskeinen osa hétékeskuksen strategiaa ja pdivittdistd toimintaa, miké edistda

sekd tyontekijoiden hyvinvointia ettd organisaation tehokkuutta.
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7 TUOTOS

Opinndytetyoni tuotos on yhteiset pelisddnnét, joiden avulla Keravan hatidkeskuksen palaute-
kulttuuria voidaan kehittdd yhdenvertaisemmaksi, selkedmmaksi ja psykologisesti turvallisem-
maksi. Pelisdénnot tukevat erityisesti ylipdivystéjien palautteenantotaitojen kehittémistd ja luo-
vat johdonmukaisia kdytdntoja palautteelle, mikd edistdd koko tydyhteison ammatillista kasvua

ja hyvinvointia.
Yhteniiset palautekiytannot
Palautteen ajoitus

Saanndllinen palaute, esimerkiksi kerran kuukaudessa pidettivd palautekeskustelu, tukee jat-
kuvuutta ja tyontekijoiden kehittymistd. Tama aikataulutus antaa sekd palautteen antajalle ettd

vastaanottajalle mahdollisuuden valmistautua keskusteluun.

Kiireellisissé tapauksissa palautetta annetaan vélittomasti havainnon jilkeen, kuitenkin siten,

ettd palautteen vastaanottajalla on riittavésti aikaa késitelld annettua palautetta.
Palautteen paikka

Kahdenkeskisille palautekeskusteluille varataan rauhallinen tila, jossa voidaan keskustella kes-

keytyksittd ja luottamuksellisesti.

Tila, joka on suojassa héirioiltd ja muiden kuulemiselta, mahdollistaa psykologisesti turvallisen
keskustelun. Tama luo avoimen ilmapiirin, jossa palaute voidaan vastaanottaa ja késitell4 ra-

kentavasti.
Palautteen tyyppi

Positiivinen palaute: Positiivinen palaute annetaan sddnnollisesti onnistumisista ja kehittymi-

sestd. Tdma vahvistaa tyontekijan motivaatiota ja sitoutumista.

Rakentava palaute: Rakentava palaute annetaan tilanteissa, joissa on havaittu kehitysta vaativia
seikkoja. Tdmé palautteen muoto auttaa tyontekijaéd tunnistamaan tarkasti, mitd toiminnassa voi

parantaa.

Kehittdva palaute: Kehittdvd palaute on pitkédjinteisté ja tukee ammatillista kasvua ja urakehi-

tystd. Kehittivi palaute kohdistuu tyontekijédn tavoitteisiin ja kasvumahdollisuuksiin.
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Palautteen antamisen selkeit vastuut ja roolit
Ylipdivystdjien rooli palautteen antajina

Ylipdivystijét toimivat palautteen mahdollistajina, joiden vastuulla on antaa sdénnéllistd, ke-

hittdvaa palautetta ryhménsa paivystéjille.

Ylipdivystijit voivat my0s toimia esimerkkeiné palautekulttuurissa, ja heitd rohkaistaan huo-

mioimaan palautteen antamisen tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus.
Palaute ylipdgivystdjdlle

Ylipdivystéjét saavat palautetta omasta toiminnastaan sekd vuoromestareilta ettd pdivystijilta,
esimerkiksi anonyymien palautekanavien kautta. Tima tukee heiddn omaa kehitystéén palaut-

teenantajina ja tarjoaa tirkeéa tietoa palautekulttuurin kehitystarpeista.
Psykologisen turvallisuuden tukeminen palautekulttuurissa
Luottamuksellisen ilmapiirin rakentaminen

Palautekeskustelut toteutetaan niin, ettd molemmat osapuolet voivat tuntea olonsa turvalliseksi
ja arvostetuksi. Tyontekijoilld on mahdollisuus ilmaista omia ndkemyksidén ilman pelkoa kiel-

teisistd seurauksista.

Psykologista turvallisuutta tuetaan my0s selkeyttamalld, ettd palautteen tarkoitus on kehittdd,

el arvostella henkil6d, ja kaikki annettu palaute perustuu tyon suoritukseen.
Tuen tarjoaminen palautteensaajille

Erityisesti uudet tyontekijdt saavat tukea palautteen vastaanottamiseen. Kokeneemmat tyonte-

kijit tukevat heitéd palautetilanteissa ja auttavat heitd kehittimién ammatinhallintaansa.
Kehitysehdotukset

Jatkuva koulutus palautteenantotaitoihin: Ylipaivystéjille suositellaan jirjestettavéksi sddnnol-
listd koulutusta palautteenantotaitoihin, erityisesti haastavien tilanteiden ja korjaavan palaut-
teen antamisen tueksi. Koulutuksessa kédytetdéin mahdollisuuksien mukaan simulaatiota ja case-

esimerkkeja.
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Palauteprosessin seuranta ja arviointi: Sidannollinen palautekulttuurin ja -kéytént6jen arviointi
tulisi siséllyttdd organisaation toimintatapoihin. Vuosittaiset kyselyt ja palautetilanteiden seu-

rantakdytdnnot auttavat kehittiméén palautekulttuuria ja mukauttamaan sité tarpeiden mukaan.

Resurssien varaaminen palautteenantoon: Palautteen antamiseen tulisi varata riittdvisti tydai-
kaa ja henkilOstoresursseja, jotta se voidaan hoitaa laadukkaasti myds kiireisissd tilanteissa.

Tadmad mahdollistaa palautekulttuurin pitkédjanteisen kehittdmisen.

Psykologisen turvallisuuden kehittimiseen liittyvdi tyopajamalli: Tydpajojen sddnnollinen jér-
jestdminen, joissa osallistetaan ylipdivystéjét palautekulttuurin kehittdmiseen ja psykologisen
turvallisuuden tukemiseen, on suositeltavaa. TyOpajat tarjoavat mahdollisuuden avoimeen kes-

kusteluun ja auttavat 10ytdméin uusia toimintatapoja palautekdyténtojen kehittdmiseksi.

Néiden pelisddntdjen ja kehitysehdotusten avulla palautekulttuuri Keravan hatiakeskuksessa voi
vahvistua tukemaan tyontekijoiden ammatillista kasvua, motivaatiota ja hyvinvointia, ja sa-

malla parantaa tydyhteison psykologista turvallisuutta ja yhdenvertaisuutta.
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8 POHDINTA

Opinndytetyoni onnistui hyvin palautekulttuurin ja psykologisen turvallisuuden kehittdmisen
tarpeiden kartoittamisessa seké konkreettisten kehitysehdotusten luomisessa. Kyselyn ja tyopa-
jan kautta sain arvokkaita ndkemyksié ylipaivystdjiltd, jotka ovat keskeisessi roolissa palaute-
kulttuurin kehittdmisessé ja sen jalkauttamisessa paivittdiseen tyohon. Vastaukset tukivat opin-
ndytetyoni alkuperdistd tavoitetta eli toivat esille kehittdmistarpeet palautekulttuurin johdon-
mukaisuudessa, positiivisen palautteen osuudessa ja psykologisesti turvallisen tydilmapiirin ra-
kentamisessa. Lisdksi sain selkedd ndyttoa siitd, ettd Keravan hitikeskuksessa on vahva tarve

parantaa palautekdytintdjen koulutusta ja resursointia.

Eettisyyden ja luotettavuuden kannalta varmistin, etté toteutin kyselyn anonyymisti ja tyOpajan
luottamuksellisesti, jotta osallistujat kokivat voivansa vastata rehellisesti ja olla mukana avoi-
mesti. Anonyymisyys vahvisti vastausten uskottavuutta ja reliabiliteettia, koska osallistujat
saattoivat tuoda esiin myos arkaluonteisia aiheita, jotka muuten olisi ehki jadnyt mainitsematta.
Ty0Opajan kohdalla eettisyyden ndkokulmasta osallistujien sitoutuminen ja mahdollisuus esittda
mielipiteensd tasapuolisesti oli keskeistd. Tydpajassa varmistin, ettd fasilitointi tukee kaikkien

osallistumista, ja ndin valtettiin mahdollisten danekkdiden mielipiteiden korostuminen.

Luotettavuuden kannalta valitut menetelmit, kysely ja tydpaja, tarjosivat hyvin pohjan koko-
naiskuvan muodostamiseen, mutta niihin liittyi joitakin potentiaalisia haasteita. Kyselyissd kdy-
tin avoimia kysymyksid, joiden avulla pyrin saamaan esiin vastaajien omakohtaisia kokemuk-
sia, mutta riskind oli, ettd avoimet kysymykset jdivat kuitenkin osittain pinnallisiksi tai tulkittiin
eri tavoin, miké voi vaikuttaa validiteettiin. Tétd haasteetta pyrin vihentdmaién kyselyn ennak-
kotestauksella ja loogisella rakenteella. Validiteetin kannalta tyOpaja tarjosi syventdvia tietoa,
mutta sen tuloksiin vaikutti myos se, ettd osallistujia oli rajallinen miéré ja he tyoskentelivit
eri tydvuoroissa. Jatkossa olisi hyodyllistd jarjestdd useampia tydpajoja, mikd auttaisi saamaan
kattavamman kuvan koko ylipdivystdjaryhman nikemyksisté ja varmistaisi, ettd yksittdiset ni-

kemyserot eivit vaikuta kohtuuttomasti tuloksiin.

Tyon aikana kdyméni keskustelut tilaajan kanssa toivat lisdsyvyyttd psykologiseen turvallisuu-
teen liittyvien tavoitteiden kirkastamiseksi. Tilaaja painotti erityisesti sen merkitystd palautteen
vastaanottamisen helpottamiseksi ja palautteen negatiivisiksi koettujen vaikutusten lieventa-
miseksi. Vaikka tilaaja koki muutamat kehitysehdotukset vihemmaén keskeisiksi, esitin ehdo-

tukset kuitenkin opinndytetyossé, silld palautekulttuurin pitkdjanteinen kehittdminen edellyttaa
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laajaa, myo6s kulttuurillista muutosta. Tdssd opinndytetydssd korostin myoOs johdon roolia ja

osallistumisen tarkeyttd palautekulttuurin jatkuvassa kehittimisessa.

Haasteena olivat myds vastaajien hajanaiset nakemykset palautekdytanndista ja se, etti kyselyn
tulokset paljastivat osan vastaajista olevan epétietoisia hiatdkeskuksen yhteisistd palautemal-
leista. Tdma vahvistaa tyon keskeistd johtopédétosta siitd, ettd hétikeskuksessa on tarvetta pa-
lautekdytintojen ja psykologisen turvallisuuden selkeyttdmiselle. Lisdksi vastausmééri ja ky-
symysten tarkentaminen yhteistyOsséd organisaation edustajien kanssa olisivat voineet parantaa

yksittdisten vastausten tulkinnan luotettavuutta.

Opinndytetyoni tuotoksena syntyi kdytdnnonléheiset pelisddnnot palautekulttuurin ja psykolo-
gisen turvallisuuden vahvistamiseksi Keravan hétikeskuksessa. Pelisddnnot sisdltdvit konk-
reettisia ehdotuksia, joilla voidaan parantaa palautteenantoa, lisita positiivista palautetta, edis-
tdd avoimuutta ja tukea ylipdivystdjien roolia palautteenantajina. Pelisddnnot ovat kuitenkin
vasta ensimmadinen askel, ja niiden vaikutusten tarkastelua tulee jatkaa seurannalla ja henkilds-
ton keskuudessa vuosittain toteutettavilla kyselyilld. Psykologisen turvallisuuden ja palaute-
kulttuurin kehittimiseen siséltyvét laajemmat koulutukselliset osiot, joilla voidaan tukea palau-
tekulttuurin systemaattista parantamista ja tarjota ylipaivystéjille parempia valmiuksia kohdata
haastavia palautetilanteita. Nama tulee siséllyttdd ylipdivystdjien koulutukselliseen suunnitte-

luun.

Naita tuloksia ja kehittimisehdotuksia voidaan soveltaa myds muihin hatakeskuksiin seka tur-
vallisuusalan organisaatioihin, joissa palautekulttuurin vahvistaminen ja psykologinen turvalli-

suus ovat keskeisid tyOhyvinvoinnin ja tyon tehokkuuden kannalta.
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Kuinka kauan olet tydskennellyt hétdkeskuspaivystdjana?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt ylipdivystdjani?

Oletko saanut koulutusta palautteen antamisesta tai vastaanottamisesta?

Kuinka usein annat palautetta hitikeskuspaivystéjille?

Koetko ylipdivystdjdnd saavasi tarpeeksi tydaikaa sekd kannustavan ettd korjaavan pa-
lautteen antamiseen?

Millaisia yhteisid toimintamalleja on ylipdivystdjien keskuudessa sovittu palautteen an-
tamiseen?

Annatko ylipdivystdjina palautetta kaikille vuorosi péivystijille, vai vaikuttaako palaut-
teen antamiseen tai sen antamatta jittimiseen jokin asia?

Miten varmistat, ettd kaikki paivystéjit saavat tarpeeksi palautetta kehittyidkseen tasa-
puolisesti?

Miten huolehdit ylipdivystdjana siitd, ettd annat kaikille oman vuoron péivystijillesi pa-
lautetta oikeudenmukaisesti?

Millaisia kiytantdjd tyOympéristdssdsi on toteutettu, jotta palautteen antaminen olisi
avointa ja luottamuksellista?

Miten kuvailisit tydyhteisdsi ilmapiirid palautteen antamisen ja vastaanottamisen suh-
teen?

Koetko palautteen antamisen olevan osa péivittdistd tyOkulttuuria, vai vaan tietyissa ti-
lanteissa tapahtuvaa?o

Miten ylipdivystdjdnd varmistut siitd, ettd hitdkeskuspéivystéjd kokee olevansa hyvak-
sytty ja kunnioitettu saadessaan palautetta?

Miten ylipdivystdjdna kisittelet tilanteen, jossa palautteen saaja on kokenut palautteen
arvosteluna eikd rakentavana palautteena?

Millaista tukea ja ohjausta saat ylipdivystdjand palautteen antamiseen ja vastaanottami-
seen?

Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia kohtaat ylipaivystdjan tehtdvissisi palautteen an-
tamisen suhteen?

Kuinka tdarkedksi koet palautteen antamisen hatikeskuspdivystdjan kehittymisen tu-
kena?

Mita toivoisit palautekulttuurin kehittimiselta?
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