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1 JOHDANTO

Palautetta halutaan ja kaivataan. Palautetta tarvitaan, koska se kertoo, missa ja miten olemme on-
nistuneet tai missa olisi korjaamisen paikka. Palaute myds kertoo, miksi jotain tekemista kannattaa
jatkaa tai miksi tekemista kannattaa muuttaa. Palautetilanteessa on kyse ihmisten valisesta vuoro-

vaikutuksesta, jota tapahtuu jokaisella tydpaikalla.

Tutkimusten ja palautetta kasittelevan kirjallisuuden mukaan lahes kaikki toivovat saavansa tyos-
téan enemman palautetta kuin sitd saavat. llman palautetta tyontekijan on vaikea tietaa, onko han
onnistunut tydsaan tai onko han tayttanyt hanelle asetetut tavoitteet. Tiedot jagvat tyontekijan
oman arvion varaan. Tutkimuksista kay ilmi, ettd palautekulttuurissa on paljon kehitettavaa eika pa-

lautteen annon merkitysta tyohyvinvointiin ymmarreta riittavasti.

Tyohyvinvoinnin merkitys on korostunut viime vuosina poliisihallinnossa ja nykyaan tuntuukin, etta
puhetta riittdd enemman “tyépahoinvoinnista” kuin tydhyvinvoinnista. Organisaatiossa tapahtuu
muutosta muutoksen peraan. Edellista muutosta ei ole viela sisaistetty, kun uusi muutos on jo
suunnitteilla. Tydmaara on myos lisaantynyt yksittaista tyontekijaa kohden valtavasti. Tyontekijoi-
den kokeman resurssipulan vallitessa tydhyvinvoinnin tarkasteluun on syyta kiinnittaa entista
enemman huomiota, koska onhan henkildston hyvinvointi yksi poliisin arvoista palvelun, oikeuden-

mukaisuuden ja osaamisen ohella.

Opinnaytetyoni tutkii palautekulttuuria sekad palautteen vaikutusta tyohyvinvointiin Jyvaskylan polii-
siaseman perustutkinnan ryhmissa. Tyoskentelen itse talla hetkelld Jyvaskylassa perustutkinnassa
ja erityisesti viime aikoina on ollut entistd enemman havaittavissa, etta tyontekijat yksinkertaisesti
uupuvat tydmaaran kanssa, eika ratkaisua tyotaakan vahenemiseen tunnu I6ytyvan. Moni pyrKkii
pois tutkinnasta, lahtee opiskelemaan tai jopa irtisanoutuu, koska tyétaakka on kestamaton. Teke-
mieni havaintojen perusteella kohdistankin tydni Jyvaskylan perustutkinnan tydntekijoihin. Olen
kiinnostunut heidan tydhyvinvoinnistaan ja minulla on aito halu parantaa sitd. Minua kiinnostaa voi-

siko palautteen avulla ehkaista tyduupumusta ja lisata tydhyvinvointia.

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu tydhyvinvoinnista ja palautteesta. Molemmista
aiheista on saatavana paljon materiaalia ja niiden yhteyksista toisiinsa on tutkittu monessa eri tyo-

yhteisossa. Varsinkin yksityisella sektorilla palautteen vaikutusta tyohyvinvointiin on tutkittu laajasti
ja yritykset kayttavat paljon muun muassa erilaisia tyohyvinvointia tukevia valmennuksia kehittaak-
seen tyohyvinvointia yrityksissaan. Tutkimusten ja kirjallisuuden perusteella monessa tyoyhtei-

sossa palautekulttuuri on kehittymatonta. Palautteettomuus on vallitseva olotila.



Poliisihallinnossa palautteen vaikutusta tyohyvinvointiin yksittaisena tekijana ei varsinaisesti ole tut-
kittu vaikkakin tyéhyvinvointia sindnsa on tutkittu paljon. Poliisiammattikorkeakoulussa on tehty tut-

kimuksia esimerkiksi tyévuorojen, viikkoliikunnan ja perehdytyksen vaikutuksista tyéhyvinvointiin.

Tama tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Se suoritetaan Webro-
pol- tyokalulla kokonaistutkimuksena Jyvaskylan poliisiaseman perustutkinnan tyontekijoille. Tutki-
mukseen osallistuvat tydskentelevat kolmessa ryhmassa, joista jokaisessa tydskentelee 9—11 vas-

taajaa.

Tyon tarkoituksena on tuottaa tietoa tydyhteisén palautekulttuurista, ja siitéa kuinka palautekaytan-
teet vastaavat tyontekijoiden odotuksia ja toiveita palautteen laadusta ja maarasta. Lisaksi tarkoi-
tuksena on selvittda kannustavan palautteen vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tyon tavoitteena on antaa
tydyhteison jasenille ja erityisesti esimiehille tietoa, kuinka palautekulttuuria voisi kehittda tyéhyvin-
vointia tukevaksi. Toivon, etta tyoni antaa lukijalleen aiheen miettid, voisiko meista jokainen vaikut-

taa tydkaverin tydhyvinvointiin edes pikkuisen antamansa palautteen avulla.

2 TYON AIHE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Kun opintojen alussa ryhdyttiin puhumaan opinnaytetyosta, oli minulle melko pian selvaa, etta aihe
tulisi liittymaan jollain lailla tyéhyvinvointiin. Lukiessani aiheeseen liittyvia artikkeleita ja kirjoja huo-
masin syventyvani enemman ja enemman artikkeleihin, jotka kasittelevat palautetta ja tydhyvin-
vointia. Niitd lukiessani havahduin miettimaan omia kokemuksiani palautteesta ja sen antamisesta
ja minun oli helppo todeta, ettad en saa juurikaan palautetta omilta esimiehiltani. Samalla pystyin
my0s toteamaan, etta enpa sita juuri itsekaan esimiesasemassani alaisilleni anna. Lopullisen paa-
toksen aiheen valinnasta tein luettuani Poliisi ja Oikeus- lehden (1/22) artikkelin: "Palautteella

vahva yhteys tyGhyvinvointiin”.

Aiheeseen perehtyessani olen tutustunut lukuisiin palautetta ja tydhyvinvointia kasittelevaan teok-
seen, artikkeliin ja tutkimukseen. Vastaani ei ole viela tullut kirjaa tai artikkelia, jossa olisi todettu,

etta tutkimusten perusteella palautetta olisi jossain tydyhteisdssa annettu tarpeeksi, saatikka liikaa.

Tutkimusten ja palautetta kasittelevan kirjallisuuden mukaan lahes kaikki toivovat saavansa tyos-
tdan enemman palautetta kuin sitd saavat. Tutkimuksista kay ilmi, etta palautekulttuurissa on pal-
jon kehitettavaa, eika palautteen annon merkitysta tyohyvinvointiin ymmarreta riittavasti tyoyhtei-

soOissa.



Paatin tydssani selvittaa, kuinka tyontekijat kokevat palautekulttuurin seka palautteen ja tydhyvin-
voinnin yhteyden Jyvaskylan poliisiaseman perustutkinnan ryhmissa. Tyon tarkoituksena on sa-
malla 16ytaa itselle ja muille esimiehille tydkaluja omiin tyétehtaviinsa tydhyvinvoinnin paranta-

miseksi palautteen avulla.

Opinnaytetydn tutkimuskysymyksilla on tarkoitus saada tietoa palautekulttuurista Jyvaskylan perus-

tutkinnassa seka selvittaa, miten palautekulttuuria voisi kehittda tydhyvinvointia tukevaksi.
Opinnaytetydn tutkimuskysymykset kohdistuen Jyvaskylan perustutkinnan ryhmiin ovat:

1. Millaiset ovat tydyhteis6n palautekaytanteet?
2.  Mahdollistaako tydyhteison tyoilmapiiri avoimen palautekulttuurin?
3. Mita vaikutuksia kannustavalla palautteella on tydhyvinvointiin?

4. Miten palautekulttuuria voisi kehittda tydhyvinvointia tukevaksi?

3 PALAUTTEEN MERKITYS JA TAVOITTEET

Palkan lisaksi myds aineeton palkitseminen on tydmotivaation kannalta erittédin merkityksellista.
Varsinkin silloin, kun palkkaan ei pystyta vaikuttamaan. Aineettomaan palkitsemiseen kuuluu mm.
tyétehtavien kiinnostavuus, mahdollisuus oppia ja kehittya tydssa, joustavuus tyd- ja vapaa-ajan
suhteen, tydsuhteen turvallisuus, luovuuden ja itsensa kehittdmisen vapaus seka saatu kiitos ja ar-
vostus eli palaute. Ennen kaikkea tydmotivaation lisddminen kannustavan johtamisen keinoin on
ensiarvoisen tarkeaa: tyontekijaa kunnioittava, avoin ja turvallinen tydyhteis6 motivoivat tyonteki-
joita yrittdmaan ja luottamaan omaan tyosuoritukseensa. Arvostava suhtautuminen seka kannus-
tava palaute hyvin tehdysta tydsta motivoivat, sitouttavat ja lisdavat tyon iloa. (Viitala 2021,105—
121.)

"Palaute valaisee. Se tekee ndkyméttéman nékyvéksi. Palaute tarjoaa tietoa, jonka
avulla opin ndkeméaén toimintani vaikutuksen toisiin ihmisiin. Kun saan kannustusta,
néen, missé onnistuin, ja voin toistaa suorituksen. Kun néen virheeni, voin tarttua niihin
ja korjata ne.” (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 11.)



3.1 Palaute kasitteena

Palaute on tunnustusta siitd, ettd ihminen toimii yhteisten tavoitteiden ja pelisaantdjen mukaan. Pa-
laute on valittamista. Se on keino ohjata tekemista takaisin oikeaan suuntaan ei-toivotusta toimin-
nasta seka keino saada ihminen kehittymaan ja oppimaan. Palautteella osoitetaan toisen arvos-
tusta ja sen avulla kerrotaan palautteen saajan olevan tarkea henkild sen antajalle. Palautteen
avulla annamme toiselle mahdollisuuden korjata virheensa tai kaytdksensa seka muuttaa toimin-
taansa ja onnistua. (Ristikangas ym. 2021, 186, Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 27.)

Palaute on osa ihmisten valista vuoropuhelua. Kun tyéyhteisén vuoropuhelu on onnistunutta, siihen
osallistuvat kaikki tydyhteison jasenet asemastaan riippumatta. Tasavertaisuuden kokeminen aut-
taa kaikkia keskustelun osapuolia esittdmaan omia ndkemyksiaan asioista. Palaute tarkoittaa vies-
tintda ihmisten vailla. Kun kaikilla on halu ja osaaminen antaa palautetta, tydyhteison jasenet tieta-
vat paivittain, missa on onnistuttu ja missa ei. Palautteen ansiosta tyontekijat tekevat oikeita asioita
ja sen avulla tyontekij6itd osataan ohjata oikeaan suuntaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 37—
39.)

Palautteen voidaan sanoa olevan myds reaktion saamista tekoon. Kuten muukin viestinta, sanalli-
sen palautteen lisdksi palaute nakyy ilmeina, eleina ja tekoina. Tydpakoilla ihmiset suhtautuvat pa-
lautteeseen vaihtelevin tuntein. Suomalaisten puheessa palautteella on edelleen negatiivinen savy,
mutta silti ihmiset haluavat lisda palautetta siita, ettd onnistuvatko he tyossaan vai eivat. Tydyhtei-
sdssa palaute tarkoittaa yksinkertaisimmillaan puhetta siita, etta onko tydssa onnistuttu vai olisiko

jotain toimintatapoja syyta muuttaa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 63.)
3.2 Palautteen merkitys

Tutkimusten mukaan suomalaiset eivat ole kovin hyvia antamaan palautetta. Meidan puhutaan ole-
van enemman asia- kuin inmiskeskeisia. Rytikangas kasittelee kirjassaan suomalaisia palautteen
antajina ja toteaa suomalaisten olevan hyvia asia- ja tulosjohtamisessa, mutta huonoja ihmisten

johtamisessa, motivoinnissa ja kommunikoinnissa. (Rytikangas 2011, 79-80.)

Tana paivana tyoelamassa kaikilla on maarallisesti paljon enemman toita kuin aikaisemmin. Tyon-
tekijat kokevat riittamattomyyden tunnetta ja jos palaute on vahaista, he eivat tieda, ovatko he on-
nistuneet tydssaan, arvostetaanko heita tai ollaanko heidan tydépanokseensa tyytyvaisia. Palaute

on valttdmatonta seka organisaation ettd ihmisen kehittymiselle. Tydntekijan on mahdotonta tietda

tekevansa jotain vaarin, jos sitd ei koskaan hanelle sanota. (Rytikangas 2011, 79-80.)



My®os tutkimusprofessori Jari Hakanen Tydterveyslaitokselta on tutkinut yli 20 vuotta suomalaisten
tydéhyvinvointia ja siihen vaikuttavia myonteisia asioita mm. palautteen antoa. Hakalan mukaan tyo-
paikoilla on iso arvostus- ja palautevaje. Ihmiset kaipaavat palautetta, koska palaute on merkki
siitd, etta heidat ja heidan tydnsa huomataan. Kannustava palaute kertoo ihmiselle, millainen han
on tyéntekijana. Se vahvistaa tyontekijan itsetuntoa seka motivaatiota oppia ja kehittya. Jos pa-
lautetta ei saa, tyontekija ei voi olla varma, onko han onnistunut tydssaan. Han saattaa myods kokea
tydnsa merkityksettomana, mika saattaa vaikuttaa negatiivisesti tydmotivaatioon ja tyéhyvinvointiin.
Hakanen kuvaa kulttuuriamme palautteen osalta “pihtaamisen kulttuuriksi”, minka tilalle tarvittaisi
“anteliaisuuden kulttuuri”. Palaute on kayttamaton voimavara monella ty6paikalla. Hakanen muis-
tuttaa, etta tydkaverin tai esihenkilén yhdelldkin kannustavalla lausahduksella voi olla pitkakestoi-

nen vaikutus ja se saattaa pysya mielessa koko tyouran ajan. (Sarkkinen 2017.)
3.3 Palautteen tavoitteet

Palautteen antamisella voi olla erilaisia tavoitteita ja palaute merkitsee eri ihmiselle eri asioita. Pa-
lautetta annetaan saajan suorituksista ja palautteessa ikdan kuin verrataan saajan suorituksia ta-
voitteisiin, toimintaan tai kayttaytymiseen. Palautteella kiitetdan, kannustetaan tai pyritdan vaikutta-
maan toimintaan tai kayttadytymiseen. Sen avulla voidaan saada tyontekija luopumaan toimintaa
haittavasta kaytdksesta, tuoda esille tydntekijan kehittymiskohteita, parantaa vuorovaikutussuh-
teita, auttaa tyontekijaa havaitsemaan ja I6ytdmaan uusia toimintatapoja seka lisata tydmotivaa-

tiota, energiaa ja tydhyvinvointia. (Silvennoinen & Tilli 2017, 18.)
3.4 Palautteen lajit

Palautteen antamista ja vastaanottamista on tutkittu paljon ja palautetta on jaoteltu seka tutkimuk-
sissa etta kirjallisuudessa useilla eri tavoilla. Myonteisesta, arvostusta osoittavasta palautteesta
kaytetdan monenlaisia nimityksia kuten kannustava, palkitseva, hyvaksyva, arvostava tai huo-
mioiva palaute. Savyltaan kiitosta osoittavalla palautteella kerrotaan toisen ihmisen ja hanen toi-
mintansa arvostamisesta. Korjaava, arvioiva, kriittinen, rakentava tai herattava palaute taas on ky-
seessa silloin kun tyontekijan toimintaa tai osaamista halutaan kehittaa. Talloin tarkoituksena on
herattaa tyontekijan kiinnostus asioiden tekemiseen toisella tavalla, jotta toiminnasta tulisi entista

merkityksellisempaa, mielekkddmpaa ja tuloksellisempaa. (Silvennoinen & Tilli 2017, 20-24.)

Palautteen voidaan maaritella olevan myds joko kontrolloivaa, neuvovaa, oivalluttavaa tai dialo-
gista. Neuvova palaute sopii hyvin ohjeiden antamiseen esim. silloin kun tyontekija on kokematon
ja hanta halutaan neuvoa toiminnassaan. Oivaltavaa palautetta antaessa taas haetaan vastaanot-
tajan omia oivalluksia, jolloin vastaanottajan annetaan itse vaikuttaa valintoihin ja uusiin toiminta-

malleihin. Oivaltavalla palautteella haetaan vastaanottajan ymmarryksen, motivaation ja sitoutumi-



sen kasvua. Dialogisen palautteen voidaan sanoa olevan nimensd mukaisesti kuuntelevaa ja kyse-
levaa keskustelua. Se sopii pitkajanteiseen palautteenantamiseen ja sen tarkoituksena on auttaa
palautteen vastaanottajaa tuntemaan itsedan ja myds valitsemaan tarkoituksenmukaisia toimintata-
poja. Kontrolloiva palaute on kayttékelpoinen siina vaiheessa, kun kaikki muut keinot on kaytetty
eivatka kuuntelu, keskustelu tai perustelut ole auttaneet. Kontrolloivassa palautteessa palautteen
vastaanottaja ei saa mahdollisuutta tulla kuulluksi vaan hanet sivuutetaan. (Kupias ym. 2011, 207—
212.)

Satu Berlin (2008) on vaitdskirjassaan Innostava, lannistava, helpottava palaute tutkinut erittain
laajasti alaisten ja esimiesten valista palautevuorovaikutusta. Berlin on 16ytanyt monipuolisen jaot-
telun erityyppisille palautteille. Tydssaan Berlin tyypittelee palautteen vastaanottajan tulkinnan pe-
rusteella seuraavasti: kannustava palkitseva palaute, huonosti annettu herattava palaute, rohkai-
seva nostattava palaute, perusteluiltaan riittdmatodn ja aiheeton haastava palaute, innostava ja oh-

jaava positiivisen ja negatiivisen palautteen yhdistelma.

Valmentava johtajuus sitd vastoin esittda asia suppeammin ja maarittelee palautteen olevan yksin-
kertaisesti positiivista, kriittista tai oivaltavaa. Oivaltava palaute onkin valmentavan johtajuuden pe-
rusajatuksia. Valmentavassa johtajuudessa koko palautteen antamisen rautalankamalli [&htee liik-
keelle oivalluttavan palautteen annosta. Siina palautteen saajaa ohjataan kdymaan itsereflektiota

menneesta tapahtumasta. Oivaltavassa palautteessa siis pyydetaan palautteen saajaa arvioimaan

omaa toimintaansa. (Ristikangas ym. 2021, 193-194.)

Yleisimmin kaytetty ja arkikielessakin kuultu jako lienee on Ahosen & Lohtaja-Ahosen (2011, 73—
74) kayttama, kannustava ja korjaava palaute. Yksinkertaisuudessaan palauteen avulla joko kan-
nustetaan ja kiitetaan tai halutaan tyontekijan korjaavan jotain toimintaansa. Kannustava palaute
kertoo tyytyvaisyydesta ja korjaava palaute tyytymattomyydesta. Kannustava palaute auttaa tyonte-
kijad ndkemaan vahvuutensa, auttaa hanta jatkamaan samaan malliin seka auttaa hanta saavutta-
maan tavoitteensa. Korjaava palaute samoin auttaa tyontekijaa saavuttamaan tavoitteensa, koska

sen avulla tyontekijalle annetaan mahdollisuus korjata ei- toivottu toiminta.

Kannustavan palautteen tulee olla suoraa ja rehellista. Sen tulee olla aitoa, ja sita tulee saada juuri
silloin kun sen itse kokee ansainneensa. Kannustavaa palautetta antaessa ei tule liioitella eika
kayttda ns. ylisanoja, koska ne saattavat helposti kdantya antajaansa vastaan. Tehokkainta kan-
nustava palaute on heti tapahtuneen asian jalkeen, kasvokkain katsekontaktissa. (Rytikangas
2011, 88—-89.) Kannustava palaute annetaan mm. onnistuneesta tydsuorituksesta, hyvasta tulok-
sesta, oikeasta asenteesta, tavoitteiden saavuttamisesta tai pelisdantdjen noudattamisesta (Laak-
sonen 2021.)



Myds korjaavan palautteen tulee olla aina suoraa ja rehellistd. Sen tulee aina kohdistua tekemi-
seen tai tekematta jattamiseen, ei persoonaan. Korjaava palaute annetaan, jotta jokin tietty tilanne
saadaan ratkaistua. Sen antamisessa keskitytdan nimenomaan tilanteen ratkaisemiseen, ei syylli-
sen etsimiseen. Korjaava palaute voi olla neuvo, ehdotus tai toivomus. (Rytikangas 2011, 85.) Kor-
jaavan palautteen antamisessa puututaan henkildén virheelliseen tai ei- toivottuun toimintaan kes-
kustelemalla ja etsimalla organisaation toiminnan ja tavoitteiden mukaisia ratkaisuja. Keskuste-
lussa kerrotaan perustelut palautteelle ja esitetdan toive toimintatavan muutoksesta. (Laaksonen
2021.)

4 PALAUTEKULTTUURI

Jokaisessa tyoyhteisdssa on yrityskulttuuri, jolla tarkoitetaan tydyhteisdn arvoista, pelisaannoista ja
yhteisista toimintatavoista muodostuvaa kokonaisuutta, johon kuuluu myds vuorovaikutus ja pa-
lautepelisaannot. Palautekulttuuri on keskeinen osa yrityskulttuuria ja sen rankentaminen on kaik-
kien tydyhteison jasenten vastuulla. Sen avulla kerrotaan kuinka usein, ketka ja miten palautetta

annetaan. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 21,32.)
4.1 Palautekulttuuri kasitteena

Palautekulttuurilla tarkoitetaan tyoyhteisdn tapaa suhtautua palautteeseen. Palautekulttuuri kertoo
tydyhteisdn toimintamallista antaa, pyytaa ja saada palautetta. Jatkuva palautteen antaminen ty6-
yhteison sisélla edistda avointa tydilmapiiria ja helpottaa jokapaivaisessa arjessa vaikeimpienkin
asioiden esille ottamista. Kun kaikki tyontekijat asemastaan riippumatta uskaltavat, haluavat ja
osaavat antaa palautetta, kaikki tietdvat parhaiten, missa he ovat onnistuneet tai missa on kehitet-
tavaa. Jos suhtautuminen tydpaikalla on mydnteinen palautteen antamiselle ja kehittdmiselle, sita
uskalletaan antaa. Hyvan palautekulttuurin omaavassa tydyhteisdssa tiedetaan, mita palaute tar-

koittaa, miten palaute annetaan ja miten palautetta vastaanotetaan. (Maatta, 2022.)

TyOyhteisobissa, joissa vallitsee hyva palautekulttuuri, kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa ja kaikki
auttavat toisiaan onnistumaan. Palaute kulkee esimieheltd alaiselle, alaiselta esimiehelle ja tyoka-
verilta tyokaverille. Monille tyOkavereilta saatu palaute onkin jopa tarkeampaa kuin esimiehilta
saatu, koska tyokavereiden kanssa usein tyoskennellaan tiivimmin. Parasta palautekulttuuri on sil-
loin, kun avoimeen vuoropuheluun voivat osallistua paivittain kaikki asemastaan ja tyotehtavastaan
riippumatta. Jokaisella on oma nakemyksensa omasta ja tyokavereiden tyonteosta ja kun tyoyhtei-
sOn jasenet uskaltavat jatkuvasti puhua naista daneen, on oman ja muiden tyon seka myos koko

organisaation kehittdminen helpompaa. Jos palautetta kuulee ja antaa vain kerran vuodessa kehi-



tyskeskustelussa, on alainen tai esimies saattanut tehda tyotaan vuoden verran vaarin. Jatkuva pa-
laute korjaa virheet heti, jolloin virheiden vaikutus omaan tyéhon tai koko tydyhteisdon jaa mahdolli-
simman pieneksi. Hyva palautekulttuuri pitaa ihmiset jatkuvasti ajan tasalla. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2014, 24-33.)

Jokaisessa tydyhteisdssa on omanlaisensa palautekulttuuri. Usein tyéyhteisdissa on hyvinkin
vahva kasitys siita, millaista palautetta pidetdan hyvana ja millaista huonona. Palautekulttuuria
muokkaavat tydyhteisén arvot. Palautekulttuuri muovautuu sen mukaan, miten palautetta on totuttu
antamaan, pyytamaan ja vastaanottamaan, millaista palautetta pidetaan hyvana ja millaisia kayt-
taytymissaantoja palautteenantotilanteissa noudatetaan. Jos tydyhteisdn toiminnassa hienotuntei-
suus on merkittava arvo, sita noudatetaan myos palautekulttuurissa. Jos taas tydyhteiséssa on to-
tuttu puhumaan suoraan, heijastuu se myds suorempaan palautteen antoon. Vahva luottamus ja
turvallisuuden tunne tyontekijdiden valilld mahdollistaa avoimen palautekulttuurin. Vastakohtana
avoimuudelle on tydyhteisd, jossa keskindinen kilpailu ja kyraily on voimakasta. Talléin positiivista

palautetta ei anneta vaan huomio keskittyy virheisiin ja puutteisiin. (Kupias ym. 2011, 97-112.)

Hyvan palautekulttuurin merkki on, ettad ihmiset haluavat tulla téihin. Jokainen tyontekija vaikuttaa
omalta osaltaan palautekulttuurin muodostumiseen ja paattdd myos osaltaan, onko se hanen tyo-
yhteis6ssaan juuri hanelle sopiva. Jos nain on ja tydpaikka tuntuu hyvalta, todennakdoisesti silloin
tydyhteisdn palautekulttuuri vastaa yksilén odotuksia ja arvomaailmaa. Tydntekijan henkilékohtai-
set arvot ovat keskisessa asemassa siis palautekulttuurin luomisessa. Arvot ovat yksilon elamaa,
tekoja ja valintoja ohjaavia periaatteita seka vastaavat kysymykseen, miten ihminen haluaa elaa ja

toimia tydpaikassa. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 21-23.)
Kupias ym. (2011,103) maarittelevat palautekulttuuriin littyvan seuraavat peruskysymykset:

1. Miten tassa organisaatiossa saa pyytaa ja antaa palautetta? Ketka sita saavat
antaa?

2. Millainen johdon aktiivisuus palautteen annossa on hyvaksyttya?
3. Saako asioista puhua suoraan vai lakaistaanko ne maton alle?
4. Miten on sopiva kiittda ja kannustaa tyontekijoita?

5. Miten antaa kriittista palautetta?

6. Mita palaute ylipaataan tarkoittaa?
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4.2 Miten palautetta tulisi antaa?

Palautteen antaminen on seka kannustavan etta korjaavan palautteen antamista. Palautteen anta-
minen on nopea tapa auttaa tydkaveria kehittymaan, muistuttaa yhteisista pelisdanndista ja sovi-
tuista toimintatavoista. Se on myds nopea tapa osoittaa valittamista ja arvostusta tyokaveria koh-
taan. Antamalla palautetta voi sitd hyvin todennakdisesti saada myoés itse takaisin. Hyvin annettu
palaute usein rohkaisee myds muita vastaavaan toimintaan. Kun itse antaa toiselle arvostusta, sita

saa myds takaisin. (Ristikangas ym. 2021, 190.)

Avoimessa, hyvan palautekulttuurin omaavassa tydyhteisdssa tyokavereille annetaan arjessa seka
kannustavaa etta korjaavaa palautetta. Palautteenannon painopiste tulisi kuitenkin olla selkeasti
korjaavan sijaan kannustamisessa. Perussaannon mukaan palautetta pitaisi saada huomattavasti
enemman onnistumisista kuin epaonnistumisista. Jos palautetta saadaan enemman epaonnistumi-
sista kuin onnistumisista, on olemassa riski, ettad palautteen saaja kohdistaa palautteen itseensa

persoonana eikd tekemiinsa tekoihin. (Aarnikoivu 2013, 164-165.)

Palautteen antamiseen kuuluu tiettyja keskeisia periaatteita. Palautetta kannatta antaa omalla per-
soonallisella tavallaan sen sijaan, etta opettelisi jotain palautteenannon kaavoja, mika saisi antajan
kuulostamaan epaaidolta. Palautteen annossa osoitetaan arvostusta toista kohtaan, kehutaan
my0s yrittdmisesta ja osoitetaan ymmarrysta. Arvostukseen ja ymmarrykseen liittyy I&heisesti myds
empatian ja myoétatunnon osoittaminen. Palautteen antamisessa voidaan kayttaa kysymysta kes-
kustelun avauksena, jolloin antaja kysyy vastaanottajalta, mitd han ajattelee jostain viimeaikaisesta
toiminnasta. Keskustelun avauksena myds ehdotus saattaa pehmentaa tilannetta. (Silvennoinen &
Tilli 2017, 51-56.)

Silvennoinen & Tilli (2017, 51-56) jatkavat, kuinka tarkeaa palautteen annossa on myds kohdistaa
palaute juuri oikealle henkildlle, suoraan ja henkilokohtaisesti, jolloin palautteen vaikutukset kohdis-
tuvat oikeaan henkil6on. Taitava palaute keskittyy myos siihen, mita toivotaan lisda. Huomion kiin-
nittdminen onnistumisiin lisda onnistumisia ja teot toistuvat. Pienemmista asioista kannattaa antaa
palautetta heti tapahtuman jalkeen, varsinkin positiivisista asioista. Korjaavaa palautetta taas on

parempi antaa harkiten ja aina on muistettava antajan mahdollinen tunnekuohu.

Myds Sistonen (2008, 169-172) korostaa palautteen annon oikea-aikaisuutta. Oikea-aikaisuus te-
kee palautteesta tehokkaan, olipa kyseessa sitten kannustava tai korjaava palaute. Palautteen te-
hokkuuteen vaikuttaa myds palautteen kuvailevuus, nimenomaan palautteen antajan omien huomi-
oiden kuvaileminen. Mita yksityiskohtaisemmin palautteeseen liittyvan ongelman tai tilanteen pys-
tyy kuvailemaan, sitd helpompaa sen vastaanottaminenkin on. Yksikertaisuuden lisadksi on syyta

kiinnittda huomiota palautteen selkeyteen, joten siihen ei tule lisatd mitdan tarpeetonta. Tehokas
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palaute on aina myds rehellistd. Palautetta tulee antaa ainoastaan siina tilanteessa, kun sita aidosti

haluaa antaa.

Korjaavan palautteen antaminen koetaan usein huomattavasti haastavampana kuin kannustavan

palautteen antaminen. Keskeisia syita tdhan ovat pelot, jotka liittyvat usein joko palautteen antajan
omiin reaktioihin, sen saajan vastareaktioon, mahdolliseen vastapalautteeseen, ystavyyssuhteiden
katkeamiseen, vaarin ymmarretyksi tulemiseen, omiin palautetaitoihin tai oman maineen menetta-
miseen hyvana tydkaverina. Taman takia turvallinen tydyhteisé onkin ensiarvoisen tarkea edellytys

sille, etta palautetta uskalletaan ja halutaan antaa. (Aalto 2002, 97.)

Myés kannustavan palautteen antamiseen liittyy pelkotiloja samoin kuin korjaavan palautteen anta-
miseen. Pelkona saattaa olla toisten muun muassa tydyhteisdn jasenten kateus kannustavan pa-
lautteen saajaa kohtaan. Tunteiden nayttaminen tydyhteiséssa on myds palautteen antamisen este
monelle. Tunteita piilotetaan, koska niita ei haluta paljastaa itselle eika muille. Tama on tyypillista
henkildille, jotka ajattelevat, ettd tunteet eivat kuulu tydpaikalle. He keskittyvat enemman asioihin
kuin ihmisiin. Tama johtaa siihen, ettei omista eika toisten onnistumisista osata iloita ja siten palaut-
teen antaminen tuntuu yhdentekevalta. Esteena on usein myos valinpitdmattomyys ja usko siihen,
etta yksilo tietaa itse jo olevansa hyva eika hanelle tarvitse sita kertoa. Tata voidaan kutsua myoés
olettamiseksi. Oletetaan, etta onnistuja tiedostaa onnistuneensa. Vaikka han sen itse tietaisikin,
han ei kuitenkaan ilman palautetta voi tietda, ovatko muut huomanneet hanen onnistumisensa.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 40-57.)

Myds Aalto (2014, 143) toteaa kannustavan palautteen antamisella olevan useita esteita. Kannus-
tavaa palautetta ei osata antaa, koska ymparilla ei ole esimerkkeja sen antajasta eika siihen olla
totuttu. Tdman takia sen kayttdmiseen ei I16ydeta sanoja ja palaute kuulostaa teennaiselta. Lisaksi

pelatddn sen kielteisia vaikutuksia eika sen merkitysta ja tarkeytta ole ymmarretty.
4.3 Palautteen vastaanottamisen taidot

Palautteen vastaanottamisen taidot ovat yhta tarkeitad kuin sen antamisenkin. Vastaanottotilan-
teessa korostuu vahvasti omien tunteiden hallitseminen. Seka kannustava etta korjaava palaute
herattaa aina vastaanottajassaan tunteita ja tulkintoja, mika kertoo myos siita, etta palaute niin sa-
notusti tuntuu yksiléssa joltain. Ellei tunteita heraisi, ei vastaanotettua viestia edes valttamatta tulisi
noteerattua palautteeksi. Hyva palautteen vastaanottokyky kertoo siita, osaako sen vastaanottaja
ottaa vastuun tekemisistdan ja muuttaa toimintaansa palautteen pohjalta. (Ristikangas ym. 2021,
197.)

Omia reaktioita kannattaa tarkkailla korjaavan palautteen vastaanottotilanteessa. Korjaavan palaut-

teen saajalla on taipumus usein ensimmaiseksi torjua saatu palaute, koska sen saaminen herattaa
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paasaantoisesti voimakkaita tunteita. Inminen ei halua kokea olevansa huono tyontekija. Palaute
saatetaan kokea virheellisena ja epaoikeudenmukisena tai se saattaa olla huonolla tavalla annet-
tua. Ensireaktioihin kuuluu myds tarve puolustautua ja selitellda voimakkaasti tai vaittaa, etta palaut-

teen antaja on vaarassa. (Aalto 2014, 108, Oulasmaa & Pesonen 2022, 270.)

Puolustautuminen tarkoittaa toisen syyttelya, vastahyokkaysta tai sulkeutumista. Puolustautumisen
jalkeen ihminen haluaa tulla kuulluksi ja on jollain lailla hyvaksynyt toimineensa vaarin. Tassa vai-
heessa on erittain tarkeaa kuunnella palautteen saajaa, koska kuunteleminen auttaa todennakai-
sesti ratkaisevalla tavalla palautteen perillemenoa. Lopulta ihnminen usein hyvaksyy oman osuu-
tensa tapahtuneeseen, ymmartaa saadun palautteen merkityksen ja on valmis muuttamaan toimin-
taansa. (Aalto 2014, 108.)

Sanalla "kehuminen” on suomalaisessa kulttuurissa negatiivinen savy. Lienee sen takia myos
myonteisen palautteen vastaanottamisessa on omat haasteensa. Mydnteisen palautteen vastaan-
ottamisessa on muistettava, ettd sen antaminen on saattanut olla haastavaa myo6s sen antajalle,
joten sen vastaanottamistakin on syyta harjoitella sek& sen antajaa arvostaa. Kiitosta, kehuja tai
kannustusta antamalla toinen on huomannut, mitd hyvaa olet tehnyt ja haluaa sinun jatkavan sa-
malla tavalla. Jos palaute on selvasti ansaittua ja liittyy todelliseen tilanteeseen, myodnteinen pa-
laute pitaa ottaa vastaan sellaisenaan eikad sen tarkoitusta tule kyseenalaistaa. (Lehtinen 2017,
Oulasmaa & Pesonen 2022, 274.)

4.4 Voiko palautetta pyytaa

Palautteen pyytaminen edellyttaa kahta asiaa: halua kuulla muiden ihmisten nakemyksia omasta
itsesta ja halua ymmartaa heidan ndkemyksiaan. Palaute auttaa nakemaan, miten muut nakevat
yksilon tydyhteison jasenena. Ennen palautteen pyytamista on syyta miettia, kenelta palautetta ha-
luaa ja kenelta saatu palaute on merkityksellistd. Pyynndssa on tarkea kertoa myos se, etta mista
asioista palautetta haluaa saada. Mita tarkempaa palautetta haluaa, sita tarkedampaa on maaritella,
mista asioista palautetta haluaa. Talldin tottumattomankin palautteen antajan tehtava helpottuu,
kun han tietda mista, miksi ja miten pyytaja palautetta haluaa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014,
139-155.)

Palautteen saannin lisddmisen ensimmainen askel onkin sen aktiivinen pyytdminen. Palautteen
pyytaminen on luottamuksen osoittamista sen antajaa kohtaan. Palautteen pyytaja osoittaa val-
miuttaan ottaa vastaan myos korjaavaa palautetta seka osoittaa haluaan kasvaa, kehittya ja paran-
taa omaa suoritustaan. Palautteen pyytaminen mahdollistaa sen antamisen ja vastaanottamisen
harjoittelua. Palautteen pyytaminen on oleellinen osa palautekulttuuria ja halua kehittaa sita. (Risti-
kangas ym. 2021, 190-191, Silvennoinen & Tilli 2017, 30.)
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4.5 Palautekulttuurin kehittiminen

Asioiden kehittdminen alkaa nykytilan tunnistamisesta. Myds palautekulttuurin kehittdminen etenee
samojen vaiheiden kautta kuin muidenkin asioiden kehittaminen tydyhteistssa. Kehittaminen vaatii
kehittamistarpeen olemassaolon, pohjatiedot ja -taidot, hyvan suunnitelman, konkreettiset toimet,

johtamisen ja seurannan. Palautemenetelmien uudistamisessa on tarkeaa, etta palautekulttuurista
tehdaan kiintea osa tydyhteisén tapaa toimia ja ajatella. Palautekulttuurin tulee palvella tydyhteisén

tavoitteita seka olla tietoisesti hyvaksytty ja perusteltu tyévaline. (Ranne 2014, 38-39.)

Valmentava johtajuus toteaakin palautekulttuurin kehittamisen olevan koko tydyhteison vastuulla.
Kehittaminen lahtee liikkeelle siita, etta jokainen tydyhteisdn jasen aktivoituu seka palautteen anta-
jana, vastaanottajana etta pyytajana. Johtajan nayttdessa esimerkkia on muiden tydyhteison jasen-
ten helpompi Iahted mukaan kehittdmiseen. Varsinkin rakentavan palautteen antaminen jatetadan
helposti vain esimiehen vastuulle, jotta muut eivat joudu hankaliin tilanteisiin. Valmentavassa johta-
juudessa johtaja vastuuttaa kaikkia tydyhteison jasenia kehittdmaan omia palautetaitojaan. (Risti-
kangas ym. 2021, 186.)

Ristikangas (2021, 188) kayttaa tydyhteison jasenten toisilleen antamasta palautteesta termia kol-
legiaalinen palautteen antaminen. Sen antamiseen tulee kiinnittdad huomiota, koska se on useiden
tutkimusten mukaan jopa tarkedmpaa kuin esimiehelta saatu palaute. Ihmiset haluavat kuulua yh-
teisdoOn, ja siksi kollegiaaliseen palautteen antamiseen tulee kiinnittda entistd enemman huomiota.
Palautteen avulla kaikki saavat tukea omalle ja koko tyOyhteison yhteiselle oppimiselle ja kehittymi-

selle.

Kuka tahansa tyOyhteison jasenista voi olla muutoksen alulle panija, myo6s palautekulttuurin kehitta-
misessa. Yksittainen tyontekija voi valita itselleen esim. palauteparin, jonka kanssa tekee yhteis-
tyon palautetaitojen harjoittelemisesta. Kehittdminen voidaan aloittaa myos koko tydyhteisdn voi-
min tekemalla palautesopimus, jota kaikki pyrkivat noudattamaan. Jokaisen taytyy kuitenkin olla
mukana omasta halustaan ja sitoutua muuttamaan omaa kayttaytymistaan palautetaitoihin liittyen.
Tulosten saavuttaminen vaatii epaonnistumisia, epamukavuusalueelle menemista, jatkuvaa vuoro-
puhelua ja arviointia. Palautteen antamisen, vastaanottamisen ja pyytamisen voi kuitenkin jokainen
oppia. Palautekulttuurin muutos on ylivoimaisesti yksinkertaisin, nopein, halvin ja tehokkain tapa
saada aikaan suuria parannuksia missa tahansa organisaatiossa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2014, 10, 179-193.) Vahvan resilienssin eli muutosjoustavuuden omaava henkil®é pystyy suuntaa-
maan katseensa kohti tulevaisuutta, ennakoimaan asioita, 16ytdmaan ratkaisuja muutostoiveisiin

seka ottamaan helposti vastaan palautetta (Oulasmaa & Pesonen 2022, 270).

14



Kaikenlainen palaute vie palautekulttuuria eteenpain eika aina ole edes tarpeen miettia, onko pa-
laute korjaavaa, kannustavaa, negatiivista vai positiivista. Palautetilanne on oppimiskokemus ja oi-
kein annettuna se auttaa kaikkia kehittymaan, olipa palaute sisalléltdan sitten kannustava tai kor-
jaava, kunhan se on hyddyllista. Palautteen antamisen pitaisi olla osa tydyhteis6n arkea eika se
saisi organisaatiossa olla muista asioista irrallinen kokonaisuus. Palautekulttuurin kehittamisen
alullepanija voi olla kuka tahansa tydyhteisén jasen. Kun huomaa hyvan, se kannattaa sanoa aa-
neen muiden kuullen ja siten kannustaa myéds muita palautteen antoon. Tama todennakdisesti hel-

pottaa jatkossa myds korjaavan palautteen antamisessa. (Juurakko-Vesikko 2022, 25-26.)
4.6 Esimiestyo ja palaute

Vaikka palautteen antaminen, saaminen ja pyytaminen ja naiden taitojen kehittdminen ovat jokai-
sen tyOyhteison jasenen oikeuksia ja velvollisuuksia, on esimiehelld palautekulttuurin yllapitami-
sessa ja kehittdmisessa erityinen vastuu. Esimiesten vastuulla on varmistaa, etta alaisialla on sel-
kea kuva organisaation tavoitteista. Hanen tehtavansa on selkeyttda johdon odotukset ja tavoitteet
kaytannén tydhon sopivaksi. Kun kaikki tietavat tavoitteensa, pohja palautteen antamiselle on
luotu. (Eerikdinen 2019.)

Laadukasta esimiesty6ta toteuttava esimies osaa antaa arjessa alaisilleen seka korjaavaa etta kan-
nustavaa palautetta ja ymmartaa palautteen merkityksen. Palautteen annossa painopiste on tyon-
tekijoiden onnistumisissa, ei heikoissa suorituksissa tai epaonnistumisissa. Nain tyontekijaa roh-
kaistaan kehittymaan ja onnistumaan myos jatkossa. Esimiehen antama palaute on suorituksen
arviointia ja tydntekijoista valittamista. Se on ehdoton edellytys tyontekijan kehittymiselle. Arviointia
ei voi toteuttaa ilman palautetta, eivatka tyontekijan suoritukset voi kehittya ilman palautetta. (Aarni-
koivu 2013, 164—-165.) Esimies, joka ei jaksa tai halua antaa palautetta, alijohtaa alaisiaan. Kun
tyontekija ei saa ohjusta, tukea ja palautetta tekemastaan tydstaan, han turhautuu. Tydsuoritukset

heikkenevat ja tyytymattdémyys omaan tyohon lisdantyy. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 57.)

My0s esimies tarvitsee palautetta, jotta han voi kehittya tydssaan. Tama kuitenkin koetaan viela
hankalaksi monissa tyOyhteisdissa. Se on kuitenkin tarpeellista, koska jokaisessa tydyhteistssa
esimiehia arvostellaan kehumalla tai haukkumalla muun tyéporukan kesken. Esimiehella ei ole
mahdollisuutta muuttaa kdytdstaan tai toimintatapojaan, jos hanelle ei kerrota tyytymattomyydesta.
Kuitenkin vilpitén palaute olisi jokaiselle tydyhteisén jasenelle asemastaan riippumatta hyodyllista.
(Juurakko-Vesikko 2022, 26)

Hyvaan johtamiseen kuuluu aina palaute. Menestyvan, turvallisen ja kehittyvan tydyhteisén takana
on poikkeuksetta esimiehid, joilla on hyvat vuorovaikutustaidot. Nykyaikana moni nuori tydeldamaan

astuja on tottunut jo pienesta pitden arvioimaan omaa tyétaan esimerkiksi koulumaailmassa, kay-
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maan palautekeskusteluja ja keskustelemaan onnistumisestaan avoimesti. Heista voi tuntua ou-
dolta, etta tydpaikoilla vallitsevat palautetyhjiét ja he saattavat kokea vahvoja merkityksettémyyden
tunteita. Ei riita, etta esimies kertoo, miten ty0 pitda tehda tai mita pitaa saada aikaan. Tyéelaman
jatkuvat muutokset edellyttavat toimintatapojen aktiivista tarkastelemista ja uudelleen maarittele-
mista. Tyontekijoiden kanssa on kaytava jatkuvaa keskustelua onnistumisista, epaonnistumisista,
vahvuuksista ja heikkouksista. Kysymys on siis jatkuvasta palautteen annosta. (Kupias ym. 2011,
13-14.)

5 TYOHYVINVOINNIN KOKONAISUUS

Onnellisuus tydssa on pitkalti riippuvainen tydn merkityksellisyydesta. Tyontekijdiden motivaatiosta
ja tydon merkityksellisyydesta puhutaan paljon tana paivana. Monille kehittymis- ja vaikutusmahdolli-
suudet seka arvostus on tarkeampaa kuin raha. Tydnantajan nakdkulmasta merkityksellisyytta ja

korkeaa motivaatiota kokeva tydntekija on kullan arvoinen. (Berlin 2019, 8.)
5.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointia voidaan kuvata monesta eri nakdkulmasta ja monilla eri tavoin. Itse kasitteena tyo-
hyvinvointi on varsin uusi. Tyodhyvinvointi on yksiléllinen kokemus, johon vaikuttaa organisaatiossa
moni tekija. Laajempaan kayttoon se tuli 2000- luvun alussa, kun alettiin puhua TYHY-toiminnasta,
joka on lyhenne sanasta tydhyvinvointi. Kauhanen (2016, 25-26) on poiminut selkeita ja erilaisia

tapoja tyéhyvinvoinnin kuvaamiselle, joista seuraavat ovat Tydterveyslaitoksen kayttamia maaritel-

mia:

Tybhyvinvointi on tilanne, jossa tybntekija kokee tyytyvaisyytté ja kokonaisvaltaista hy-
véa oloa, on aktiivinen, jaksaa ty6ssé ja kotona seké sietdé epdvarmuutta ja vastoin-

k&ymisia.

Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellisté ja tuottavaa tyéta, jota ammattitaitoiset
tybntekijat ja tybyhteisét tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijét ja tyoyh-
teisét kokevat tybnsé mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestaéan tyé tukee hei-

dan elédménhallintaansa.

Tyohyvinvointi on siis subjektiivinen kokemus ja jokainen yksilo maaritteleekin tyohyvinvoinnin
omista lahtokohdistaan, jolloin se merkitsee eri inmisille eri asioita. Vaikka jokaisen tyontekijan on
itse huolehdittava omasta jaksamisestaan, tarvitsevat kaikki kuitenkin tyoyhteison tukea tyohyvin-

voinnin yllapitamiseen. Hyvinvoiva tyontekija tietaa tyonsa tavoitteet, kokee onnistuvansa tyossaan,
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saa siité palautetta seka pystyy innostumaan ja kehittymaan. (Laaksonen ym. 2022, 110-112.)
Tyohyvinvointiin liittyy myos kiinteasti tunne, etta asiat ovat hyvin ja hallinnassa. Tydn hallinnalla
tarkoitetaan omaan tyohon liittyvia vaikutus-, oppimis- ja kehittdmismahdollisuuksia. Mita enemman

yksittainen tydntekija voi naihin vaikutta, sita tyytyvaisempi han on tyéssaan. (Viitala 2021, 161.)
5.2 Tyohyvinvointi ennen, nyt ja tulevaisuudessa

Tyohyvinvointia on tutkittu Suomessa jo 1900-luvun alusta saakka. Alun alkaen tutkimus on kohdis-
tunut yksildn fysiologisiin reaktioihin, jotka ovat johtuneet muun muassa myrkyllisista aineista, me-
lusta, kylmyydesta ja tydn fyysisesta raskaudesta. Mydhemmin teoriaan liitettiin myos psykologisia
reaktioita. (Manka & Manka 2016, 64.) 1940- ja 1950- luvuilla tydsuojelun kehitys oli voimakasta.
Huipennuksena kehitykselle oli 1970-luku, jolloin perustettiin Tyosuojeluhallitus, joka myéhemmin
muutettiin sosiaali- ja terveysministerion osastoksi. Lainsdadantda on kehitetty runsaasti vuosien
varrella ja vuoden 2003 alussa voimaan tulleen tyéturvallisuuslain myéta myds psyykkinen tyésuo-
jelu tuli vahvasti mukaan lainsdadantéon. Nykyisessa lainsdadannossa korostetaan tydpaikan
oma-aloitteisuutta tydturvallisuudessa. Tyontekijalla itsellddn on aktiivinen rooli tydpaikan turvalli-

suuden toteuttamisessa. (Kauhanen 2016, 22.)

Fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti terveellinen ja turvallinen tydymparistd kuuluu jokaisen tyén-
tekijan perusoikeuksiin. Tata turvallisuutta korostetaan myds nykyisessa lainsdadannéssamme.
Tyoterveyslaitos tutkii paljon tydhyvinvoinnin tilaa mm. erilaisten kyselytutkimusten avulla. Tutki-
musten perusteella tydhyvinvoinnin tila on hitaasti parantunut 2000-luvun alusta alkaen. Elakeika
on noussut tasaisesti, tyon rasittavuus ja oireena ilmeneva stressi on hieman vahentynyt. (Kauha-
nen 2016, 29.) Silti varsinkin kunta-alalla tyén henkinen rasittavuus on ollut kasvussa viime vuo-
sina. Kyselyiden mukaan tydntekijat kokevat henkisen rasittavuuden johtuvan paaasiassa kiireesta
ja aikapaineesta, joiden syina taas on resurssin vahaisyys ja seikka, etta useilla tyopaikoilla t6ita on
enemman kuin tekijoita. (Manka & Manka 2016, 27-28.)

Mankan (2016, 26—28) mukaan myds nakemykset omasta tydllistymisesta ja oman tydpaikan talou-
den muutoksista ovat olleet pessimistiset viime vuosina. Moni pelkaa, ettei uutta omaa ammattia
vastaavaa ty6ta 16ydy, mikali henkilo jaisi tyottdmaksi. Tyohyvinvointiin vahvasti vaikuttava hallin-
nan tunne on ollut myds tarkastelun kohteena viime vuosina ja se on nahty hyvin erilaisena eri toi-
mialoilla. Hallinnan tunteen on koettu olevan harvinaisempaa julkisella kuin yksityisella sektorilla.

Tyotahtiin ja tydnjakoon vaikuttaminen on myds ollut julkisella sektorilla vahaisempaa.

Koronapandemian my6ta keskustelu tydn ja tydelaman tulevaisuudesta on kiihtynyt. Tyéelaman
muutospaineet liittyvat laajentuneen etatydn lisaksi etenkin globalisaation, vaestérakenteen muu-
toksen ja teknologian kehitykseen. Tarkeaa onkin kokonaiskuvan hahmottaminen, koska tyéela-

man tulevaisuuteen vaikuttavat monet samanaikaiset muutokset. Koronapandemia on tuonut hyvin
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konkreettisella tavalla nakyvaksi, miten yhteiskunnan eri osa-alueet ovat toisistaan riippuvaisia ja
toisiinsa vaikuttavia. Sitran asiantuntijat ovat vuonna 2021 listanneet viisi ns. megatrendia, joiden
avulla tulevaisuuden tyéelaman kokonaiskuvaa on hahmoteltava. Ne ovat ekologinen jalleenraken-
nus, verkostomaisen vallan voimistuminen, uudet suunnat, teknologian kasvu seka vaeston ikaan-

tyminen ja monimuotoistuminen. (Dufva ym. 2021.)

My@és Viitala on ennakoinut tulevaisuuden trendeja ja niiden vaikutusta tyéhyvinvointiin. Digitalisaa-
tion voidaan ennustaa heijastavan tulevaisuudessa osaamisvaatimuksiin. Rutiininomainen ty6 va-
henee ja monet ammatit muuttavat muotoaan. Tydpaikkojen sosiaalinen todellisuus tulee vahene-
man teknologian my6ta ja tydyhteisot sijaitsevat maantieteellisesti hajallaan. Ikadantymisen kehitys
on erityisen voimakasta nimenomaan Suomessa, minka takia tulevaisuudessa joudutaan kilpaile-
maan tydvoimasta. Tastd taas seuraa se, ettd tydntekijdiden tydhyvinvoinnista on huolehdittava en-
tistd enemman, jotta tydpaikat pystyvat rekrytoimaan uusia tydtekijoita, pitamaan eldkeikaa lahesty-
vat tyontekijat tydelamassa seka estdmaan nykyisten tydntekijdiden siitymisen muualle. Myés kau-
pungistuminen, globalisaatio ja ekologisuus ovat Viitalan mukaan tulevaisuuden megatrendeja.
Nama maailmanlaajuiset kehityssunnat pakottavat tydelamaa ja henkildstéjohtamista muutoksiin.
Seuraamalla néita trendeja on helpompi varautua tulevaisuuden muutoksiin ja haasteisiin. (Viitala
2021, 254-257.)

Koronapandemian seurauksen tydterveyslaitos kaynnisti syyskuussa 2021 HELP- projektin (hybri-
dity0, etatyo ja lasnatyd), jossa kootaan yhteen ajankohtaisia nakemyksia tyéelamatoimijoilta. Pro-
jektin tarkoituksena on rakentaa pohjaa tydelaman paatoksille muuttuvassa maailmassa, jotta tuot-
tavuus ja tyOhyvinvointi saadaan kohenemaan. Etatyo on lisaantynyt pysyvasti, minka seurauksena
tydyhteisét, toimitilat ja inmisten vuorovaikutussuhteet tydelamassa muuttuvat. Tyoterveyslaitok-
sen Etatyo ja tydkyky -kyselytutkimuksen (huhti-syyskuu 2021) mukaan suomalaisten tyéhyvinvointi
on kuitenkin pysynyt ennallaan. Suomalaiset ovat sopeutuneet koronapandemiasta seuranneisiin
tybeldaman haasteisiin kiitettavasti ja valtaosa koki olevansa tehokkaampi ja tuotteliaampi etatyossa

seka toivoi sen mahdollisuutta myos tulevaisuudessa. (Tyoterveyslaitos 2021.)
5.3 Tavoitteena hyvinvoiva tyoyhteiso

Tyon ja henkildston kehittdmiseen liittyvia toimenpiteitd voidaan perustella monin eritavoin. Hyvin-
voiva tydyhteisd lisaa tydntekijdiden motivaatiota, tydhodn sitoutumista, luottamuksen syntymista ja
tyotyytyvaisyytta. Nama luovat edellytyksia tydsuorituksen paranemiseen seka tydssa jaksamiseen
ja vaikuttavat suoraan tuottavuuden, tuloksellisuuden ja laadun paranemiseen. Henkildstén koko-
naisvaltainen hyvinvointi vaikuttaa myds organisaation imagoon houkuttelevana tyopaikkana. Hy-
vinvointia edistava toiminta on kustannustehokasta, koska turvallinen ja terveellinen tyéymparisto

auttaa vahentdmaan tydtapaturmia ja sairauspoissaoloja. (Rauramo 2008, 18-19.)
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Terveessa tydyhteisdssa vallitsee luottamukseen ja avoimuuteen perustuva tydilmapiiri, jossa ih-
misten on helppo keskustella vaikeistakin asioista. Terve tydyhteisd on niin arvokas visio, etta sita
kannattaa tavoitella. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa ihmisten tyot liittyvat saumattomasti toisiinsa ja
téiden organisointi perustuu todelliseen osaamiseen. Keskeinen piirre hyvinvoivalle tydyhteisélle on
se, etta sen jasenet ymmartavat seka henkilokohtaisen etta kollektiivisen vastuun tydyhteison hy-
vinvoinnista. Tydyhteiso on siis juuri sellainen kuin mita sen jasenet paattavat sen olevan. Ter-
veessa tyOyhteisdssa ymmarretaan se, etta kaikkiin asioihin ei voida vaikuttaa, mutta on paljon asi-

oita, joita halutessaan voidaan muuttaa. (Makisalo 2003, 13-14.)
Makisalon (2003, 14) mukaan terveen tyoyhteison tunnuspiirteet ovat seuraavat:

1. Avoin keskustelukulttuuri

2. Yhteisollisyyden jatkuva rakentaminen ja vahvistaminen

3. Toiminta perustuu yhdessa sovittuihin arvoihin ja periaatteisiin

4. Myonteista erilaisuutta arvostetaan ja jalostetaan

5. Toiminnan perusteeksi on rakennettu yhteisia paamaaria, tavoitteita ja pelisaantéja
6. Yhteisiin tavoitteisiin, paamaariin ja sopimuksiin on sitouduttu

7. Tydyhteisdssa hankitaan saanndllista palautetta ja palautteesta opitaan rakentavassa
hengessa

8. Jokainen tydyhteison jasen voi olla tydpaikalla oma itsensa ja luottaa tydkavereiden ja
esimiehen tukeen

9. Tyon kehittdminen ymmarretdan osaksi oman tyon tekemista
10. Muutos koetaan mahdollisuudeksi, ei uhaksi

11. Tydn ja ympariston riskit hallitaan ja huolehditaan tydntekijéiden hyvinvoinnista ja jaksa-
misesta

Rauramo (2008) kuvaa yksilon, tydyhteisdn ja koko organisaation tydhyvinvoinnin kehittamista
"Tybhyvinvoinnin- portaat” mallin avulla. Malli perustuu Abraham Maslowin tunnettuun tarvehierar-
kia-teoriaan. Hierarkian muodostavat psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymi-
sen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Tydhyvinvoinnin portaat- malli on luotu
vertailemalla ja hyddyntamalla olemassa olevia TYKY- tyéhyvinvointimalleja ja yhdistelemalla niita
Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Mallin tavoitteena on ollut 16ytaa tydhyvinvoinnin taustalla ole-

via keskeisia tekijoita ja toimintamalleja pitkdjanteisen ja suunnitelmallisen kehittdmisen tueksi.
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Turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksena on seka fyysisesti ettd psyykkisesti turvallinen
tydymparistd. Palautteesta puhuessamme tydyhteisén turvallisuus nousee avainasemaan. Ryhman
turvallisuus on olennainen tekija hyvan palautekulttuurin omaavassa tydyhteisdssa. Turvallisessa
ryhmassa on helppoa seka antaa etta vastaanottaa palautetta. Turvallisuus on edellytys myds jat-
kuvan muutokseen. Muuntautumiskykyinen tyéyhteis6 pystyy korjaamaan omaa toimintatapaansa
ja oppimaan jatkuvasti. Tama mahdollistuu parhaiten silloin, kun tyéyhteiséssa vallitsee itseilmai-
sun turvallisuus, mika tarkoittaa sita, ettd ihmiset voivat ilman pelkoa ilmaista itsedan mahdillisim-
man laajasti ja syvasti. Talloin kaikkien ideoista, mielipiteista ja ajatuksista tulee tydyhteison yhtei-
nen voimavara. (Aalto 2004, 26-27.)

Psykologisesti turvallisessa ymparistdssa uskalletaan myds epaonnistua ja tehda virheita ilman
naurunalaiseksi joutumisen pelkoa. Psykologinen tydymparistdé mahdollistaa rakentavan erimieli-
syyden ja ajatustenvaihdon niin, ettd konfliktien eri nakdkulmista voidaan ottaa opiksi. Se auttaa
luomaan ilmapiiria, jossa tdhdataan korkealle, mutta jossa pelko ei esta sujuvaa yhteisty6ta tai ta-
voitteisiin kurkottelua. (Laaksonen & Ollila 2022, 117-118.)

5.4 Tyon imu ja tuunaaminen

Uusimpana kasitteena positiiviseen tyohyvinvointiin viitatessa on tyon imu, jolla tarkoitetaan myon-
teista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa (Laaksonen & Ollilla 2022, 110). Tydn tuunaaminen taas tar-
koittaa tydn muokkaamista itselle mieleiseksi etsimalld uusia ndkokulma tydhon ja muokkaamalla

pienia tyon osia uudelleen. Tuunaamisen avulla voidaan kasvattaa tyon imua ja siten ennalta estaa

leipiintymista. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Tyon imu on positiivinen tila, johon kuuluu tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmok-
kuus ilmenee energisyytena ja sinnikkyytena, minka seurauksena myos halu panostaa tydhon kas-
vaa. Omistautuminen on ammattiylpeyden ja tydon merkityksellisyyden kokemista seka innostu-
mista. Uppoutuminen eli flow-tila on voimakasta keskittymista tyon tekoon. Tydn imua kokeva tyon-
tekija on motivoitunut ja sitoutunut sekd haluaa antaa parastaan tyoyhteisén hyvaksi. (Manka &
Manka 2016, 109.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen on tutkinut yli 20 vuotta tydhyvinvointia ja tyo-
uupumusta. Han kuvailee tyon imun olevan hyvinvoinnin, motivaation ja mielekkyyden tila, joka an-
taa energiaa ja merkitysta tyéntekoon. Myds Hakanen toteaa tydn imuun liittyvan kolme ulottu-
vuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Imun ollessa paalla aika kuluu huomaa-
matta, tydon merkityksellisyyden tunne on voimakas ja tyosta itsestdan saa energiaa. Tydn imuun
vaikuttaa voimakkaasti tydntekijan oma tahtotila uuden oppimiseen ja itsensa kehittamiseen. Mah-

dollisuus omien vahvuuksien hyddyntamiseen on myds tydn imua lisdava tekija. (Sarkkinen 2017.)
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Hakanen kannustaa myos palauteen antoon, koska myonteinen palaute kannustaa kehittyman,
energisoi ja synnyttaa tydn imua. Palauteen avulla kerrotaan siita, etta toinen huomataan. Myontei-
nen palaute vahvistaa tyontekijan halua onnistua uudelleen. Se saa aikaan positiivisia tunteita ja
lisda tyon imua. Tydn imua tuntevat tydntekijat ovat yleensa iloisia, innostuneita, ammattiylpeita ja
idearikkaita henkil6ita. Kannustus tukee ihmisen tydidentiteettia, kasvattaa motivaatiota oppia ja

kehittya seka luo tydpaikalle psykologisesti turvallista ilmapiiria. (Sarkkinen 2017.)

Tyon tuunaamisella eli sen yksildllisellda muokkaamisella on siis vahva yhteys tyon imun kokemi-
seen. Niukat resurssit pakottavat tyoyhteis6ja miettimaan, voisiko omaa tyéta tehdakin jollain uu-
della tavalla. Tyon yksildllinen muokkaaminen tarkoittaa tyontekijan oma-aloitteisia toimia, joilla
tyotéd muokataan omien tavoitteiden, voimavarojen ja intohimojen kanssa yhteensopivaksi. Mita
enemman tydntekijat saavat itse muokata ty6taan, sitd vahemman he leipdantyvat tydhonsa ja ko-
kevat tyduupumusta. Muokattavia kohteita voi olla esim. tyon itsendisyyden ja vaihtelevuuden li-

saaminen tai palautteen, tuen ja ohjauksen lisddminen. (Manka & Manka 2016, 113.)

Hakanen maarittelee tydn tuunaamien olevan arjen innovatiivisuutta, rutiinien ravistelua ja unel-
mien toteuttamista nykyisessa tydssa. Tyon tuunaaminen ei ole perinteisesti esimiehen vastuulla
vaan se on nimenomaan lahtdisin tyotekijasta itsestaan. Se on aktiivista tydn sisaltéon vaikutta-
mista ja tyotapojen keittdmista uusia nakokulmia omaksumalla. Yhta hyvin kuin yksildllista aloitteel-
lista toimintaa tydn tuunaaminen voi Hakasen mukaan olla my6s yhdessa tehtavaa, yhteisollista
tyon voimavarojen ja myonteisten haasteiden lisaamista. Tyoyhteisdssa voidaan tunnistaa yhteiset,
tydn sujuvuutta ja imua lisdavat voimavarat ja niitd voidaan Iahtea kehittdmaan yhdessa. Yhteisten
tyétehtavien tuunaamisen tiedetaan lisaavan tydyhteisdssa koettua yhteista tyon imua. (Tyoter-

veyslaitos 2022.)
5.5 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Hyvaan tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluu se, etta lahiesimies rakentaa jaksamisen kulttuuria yh-
teisvastuullisesti henkilostonsa kanssa niin, etta kaikki sitoutuvat yrittamaan parhaansa paivittain
tybhyvinvoinnin edistdmiseksi. Tyohyvinvoinnin edistdmisessa lahiesimiehilla on siis tarkea teh-
tava. Lahiesimiehilla tarkoitetaan organisaatiossa henkil6ita, joilla on suuoraan alaisuudessaan joh-
dettavia henkil6ita, ja jotka kayttavat tydnjohto-oikeuttaan johtaessaan yksikkdnsa toimintaa. Paivit-
taisessa johtamisessa lahiesimiehen on tarkea kiinnittdd huomionsa yksildiden jaksamisen lisaksi
myds tyOyhteisdn hyvinvointiin kokonaisuutena. On tarkeaa tiedostaa, millainen tydilmapiiri tydyh-
teisOssa vallitsee, onko se kannustava, uskaltavatko tyontekijat tuoda oman mielipiteensa esiin ja
kokevatko tydntekijat esimiehen toiminnan oikeudenmukaisena. (Laaksonen & Ollila 2022, 110-
114.)
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Tyo6ilmapiiria tarkasteltaessa avainasemassa on lahiesimiehen keskusteleva ote, jolla toimitaan ak-
tiivisessa vuorovaikutuksessa tydyhteisén jasenten kanssa, annetaan rohkaisevaa ja kannustavaa
palautetta, pidetaan tydyhteisot jasenet tietoisina ajankohtaisista asioista seka puututaan ongelma-
kohtiin ja tydhyvinvointia kuormittaviin tekijoihin. Tyéhyvinvoinnin johtamisessa on tarkeaa osata
tunnistaa tydhyvinvointia uhkaavia ja kuormittavia tekijoitd seka kyeta puuttumaan niihin. (Laakso-
nen & Ollila 2022, 110-114.)

Viitala (2021, 159) jakaa kuormittavat tekijat psyykkisiin, sosiaalisiin ja fyysisiin kuormitustekijoihin.
Psyykkisia tekijoita ovat esimerkiksi aikapaineet, epaselvat tavoitteet, jatkuvat muutokset, kehitys-
mahdillisuuksien puute seka palautteen ja arvostuksen puute. Sosiaalisia kuormitustekijoita ovat
puolestaan esim. huono tydilmapiiri, kokemus epatasa-arvosta ja epaoikeudenmukaisuudesta,
epaasiallinen kohtelu tyépaikalla, eristyneisyys seka huono tiedonkulku. Fyysisiin kuormitustekijoi-
hin luetaan muun muassa tydasennot- ja liikkeet, likkuminen, fyysisen voiman kayttd, tydajat ja

tydn tauotukset.

Tavoitteelliseen ja aktiiviseen tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluu tyéntekijan hyvinvoinnista huo-
lehtiminen ja edelld mainittujen kuormitustekijéiden minimoiminen. Tyoéturvallisuuslaki, tyoterveys-
huoltolaki, tydsuojelun valvontalaki ja sairausvakuutuslaki edellyttavat tydnantajan pitavan huolen
siita, etta tyon tekeminen on turvallista ja terveellistd seka vaalivan henkiloston tyokykya. (Viitala
2021, 156—159.) Esimiehella on tarkea rooli kuormittumisen ennaltaehkaisyssa ja sen tarkkailussa.
Yhdessa tyontekijoiden kanssa esimiehen tulee tunnistaa kuormitustekijoita, olla selvilla tydyhtei-

so6n kuormittavuudesta ja puuttua tarvittaessa tilanteeseen. (Rauramo 2008, 146.)

Hyva esimies-alaissuhde ja oikeudenmukainen, tasa-arvoinen seka yhdenvertainen johtaminen
ovat merkittavimpia tyohyvinvoinnin taustatekijoita. Esimiesten tulee olla sekd patevia ja ammatti-
taitoisia etta johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia. Vaikka tyohyvinvoinnin edistdminen kuuluu jokaiselle
tydyhteisOssa, on se kuitenkin viime kadessa esimiesten vastuulla. Tyohyvinvoinnin johtamisessa
onnistuneet esimiehet ovat kiinnostuneita tydyksikdn toiminnan kehittdmisesta, henkiloston tyohy-
vinvoinnista seka oman esimiestoiminnan kehittamisesta. Tallaisilla esimiehilld on rohkeutta ottaa
vastaan ja antaa seka myonteista etta kriittista palautetta seka ennen kaikkea halu toimia yhdessa
henkildstdon kanssa tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Nykyajan johtajuus onkin muuttunut maarays-
ten antajasta motivoijan, innostajan ja keskustelukumppanin suuntaan. Tallaisessa johtajuudessa
korostuu muutosten johtaminen, vision luominen seka ihmisten mukaan saaminen ja sitouttaminen.
(Rauramo 2008, 146-147.)

Moderniin johtamiseen sisaltyy Mankan & Mankan (2016, 141) mukaan reilua ja oikeudenmukaista
tydn organisointia, esimiehen esimerkillisyytta ja johdonmukaisuutta, psykologista ja emotionaalista

tukea, tyontekijoistéd huolehtimista sekd ennen kaikkea optimistista johtamista.
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6 POLIISIN TYOHYVINVOINTI TUTKIMUSTEN VALOSSA

Poliisien tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta on tutkittu perinteisesti henkiléstobarometrin avulla. Vii-
meksi tutkimus on tehty vuonna 2018, jolloin tulosten perusteella voitiin todeta, etta poliisin jaksa-
misen ongelmat ovat lisdantyneet Suomessa. Lahes jokainen poliisi kokee resurssivajetta omassa
yksik6ssaan, ja ajatukset tydpaikan vaihdosta lisdantyvat kuormituksen lisdantyessa. Poliisitydn
psyykkiset kuormitustekijat voidaan jakaa neljaan ryhmaan: jarkyttavat aistiarsykkeet, inmisten ei-
toivottu kayttaytyminen, ikdvat elamantapahtumat ja niihin liittyvat kielteiset tunteet seka tyosta

suoriutumisen haasteet. (Kaunisto ym. 2021, 359, 368.)

Tassa luvussa keskityn kasittelemaan neljasta edella mainituista kuormitustekijoista luettelon vii-
meista eli tyosta suoriutumisen haasteita, koska koen, ettd muihin kuormitustekijoihin ei ole mah-
dollista vaikuttaa palautteen annolla samalla tavalla kuin resurssoinnista johtuvaan tydkuormaan.
Keskityn tarkastelemaan poliisien tydmaaraa ja suoriutumisen haasteita rikostorjunnan nakokul-

masta, koska tyoni kysely on suunnattu rikostorjunnassa tydskenteleville poliiseille.

Poliisin tyohyvinvointia on tutkittu laajasti vuonna 2019 hyddyntaen vuonna 2012 kerattya poliisin
henkilostobarometria. Tutkimuksen tulokset kertoivat, etta kaikilla mitatuilla tydhyvinvoinnin alueilla
lyhytkestoisessa rikostutkinnassa tyoskentelevat erottuivat joukosta heikoimmalla hyvinvoinnilla ja
joka viides tutkija oli ajatellut ammatinvaihtoa. Paivittaisen rikostutkinnan suurin ongelma oli tutki-
muksen mukaan nimenomaan tydmaara. Tutkijat kokivat, etta resurssien vahentaminen oli mennyt
liian pitkalle, eivatka vahaiset henkildresurssit yksinkertaisesti riitd koko tydémaaran hoitamiseen.
(Saari & Ellonen 2020.)

Poliisitoimen resurssien jatkuva vahentdminen on saanut rikostutkijat pelkdamaan tydnsa menetta-
mista ja uralla etenemisen mahdollisuuksien haviamista. Tutkimuksen mukaan johtajilta kaivattiin
erityisesti tasapuolisuutta tdiden organisoinnissa. Vaikka analysoitu aineisto on vuodelta 2012, on
syyta olettaa, etta rikostutkijoiden kokemukset ovat edelleen saman tyyppisia, koska poliisille ei ole

sen jalkeen osoitettu mittavia resurssien lisayksia. (Saari & Ellonen 2020.)

Myés Etela-Suomen aluehallintovirasto on tehnyt vuosina 2018 ja 2019 vastaavia havaintoja polii-
sin tyohyvinvointiin liittyen. Poliisit uupuvat tydssaan liian suuren tydmaaran, kiireen ja tyon keskey-
tymisten takia. Aluehallintoviraston tekemissa valvontatarkastuksissa selvitettiin poliisin tyooloja
seka poliisihallituksessa etta paakaupunkiseudun poliisiasemilla, Kanta- ja Paijat-Hameen seka
Kaakkois-Suomen poliisiasemilla vuosina 2018 ja 2019. Yhteensa tarkastuksia tehtiin 58. (Turtola
2019.)

Suorittamiensa valvontatarkastusten perusteella aluehallintovirasto antoi useamman kehotuksen ja

toimintaohjeen liiallisesta tyon kuormituksesta. Eniten puutteita oli aluehallintoviraston selvityksen
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mukaan henkisen kuormituksen hallinnassa. Tarkastusten perusteella poliisien kokema tyétakka on
kasvanut, koska maararahat ovat vahentyneet, mutta poliisien tydmaara on kasvanut. Suurimman
paineen kokivat rikostorjunnassa tydskentelevat poliisit. Poliisin tyén jatkuvasti kiristyvat laadulliset

vaatimukset tuovat ristiritaa tyon laadun vaatimuksille ja ajankaytélle. (Turtola 2019.)

Vuonna 2020 Suomen Poliisijarjestdjen Liiton jasenilleen suorittaman kyselyn tulokset ovat edellis-
ten kanssa samankaltaista luettavaa. 58 % vastaajista kertoo tyéhyvinvoinnin heikentyneen. Tar-
keimpana syyna on jatkuva kiire ja henkildstévajaus. "Tydkuorma on musertava”, yksi vastaaja ku-

vailee. “Haluaisi tehdd enemman ja paremmin, mutta ei ehdi ”, sanoo toinen. (Rinne, 2020.)

Vastausten perusteella monen tyémoraali on koetuksella ja moni kokee riittamattémyyden tunnetta
seka resurssien ettd ajan puutteen takia. Yli puolet kaikista vastaajista kokee myods turhautumisen
tunnetta sdanndllisesti, minka lisdksi moni vastaaja kokee, ettei omaan tyohon ole vaikutusmahdol-
lisuuksia eika tydnantaja huolehdi tydhyvinvoinnista. Erittéin huolestuttavaa on myds se, etta kai-
kista vastaajista Iahes puolet kertoo harkitsevansa alanvaihtoa, 14 % jatkuvasti ja 34 % toisinaan.

Alanvaihtoa harkitsevien maara kertoo kuormituksesta. (Rinne, 2020.)

Patanen & Kauppila (2020) ovat opinnaytetydssaan tarkastelleet Poliisiammattikorkeakoulussa
vuosina 2016-2019 julkaistuja opinnaytetdita poliisisin psyykkisen tydhyvinvoinnin ja tydssajaksa-
misen nakokulmasta. Tyon kirjoittajat kertoivat aihevalintaan vaikuttaneen osittain heidan teke-
mansa havainnot tydharjoittelun aikana. Tydharjoittelussa tydssajaksaminen ja psykososiaalinen
kuormitus olivat nousseet toistuvasti esiin niin virallisissa jaksopalavereissa kuin epavirallisissa

kahvipdytakeskusteluissakin.

TyOharjoittelun aikana kirjoittajien tietoon tuli myds tapauksia, joissa pitkaan poliisin virassa tyos-
kennelleet henkil6t olivat uupuneet ja uupumisen seurauksena heidan uransa poliisissa oli paatty-
nyt. Opinnaytetdiden perusteella tydyhteisolta ja esimieheltd saatu tuki vaikuttivat merkittavasti yk-
silon jaksamiseen. Vertaiselta saadulla tuella oli suuri merkitys, esimiehelta tukea toivottiin jopa li-
saa. Tyoyhteisolla oli nimenomaan tyohyvinvointia tukeva elementti. Kuormittavaksi tekijaksi use-
assa tydssa nousi resurssien vahaisyys, joka etenkin tutkinnassa nosti yksittaisen tutkijan kokeman

tydmaaran liian suureksi.

Poliisiin riittdmattémien maararahojen vuoksi joissain tydpaikoissa joudutaan jatkuvasti miettimaan,
mihin vahaiset voimavarat kohdistetaan, koska kaikkia tyotehtavia ei pystyta hoitamaan riittavalla
tarkkuudella, kohtuullisessa ajassa tai lainkaan. Tyontekijan nakdkulmasta heihin kohdistuvat koh-
tuuttomat vaatimukset vahentavat tydhyvinvointia. Esimiesten on syyta pohtia, mika lopulta on koh-
tuullinen tydmaara, josta tydntekijan voidaan odottaa selvidvan. Varsinkin tutkinnassa tutkintarau-

han puute on vallitseva olotila. T6ita ei saada valmiiksi, koska aina tulee lisaa kiireellisempia juttuja,
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jotka keskeyttavat aiemmat ty6t. Sovitut asiat taytyy nain aikatauluttaa uudelleen ja tydn pirstalei-
suus lisda kuormittavuuden tunnetta. Vaikka normaalin tyopaivan askareista selvittaisiinkin kohtuu-
della, kaikki yllattavat tilanteet, kuten sairauslomat tai tydntekijéiden muut yllattavat poistumat ai-
heuttavat téiden kohtuutonta kasaantumista. Tallaisten tilanteiden varalle tulisi olla toimenpiteet
mietittyna etukateen (Kaunisto ym. 2021, 365, Rauramo 2008, 55.)

Tutkinnan tydtehtavien suuri maara, vaihtuvat tyétehtavat, kiire ja mahdolliset puutteet osaami-
sessa asettavat valtavia haasteita hallinnan tunteelle. Tyontekija tarvitsee hallinnan tunteen sailyt-
tamisesi selkeaa johtamista ja oikeudenmukaista kohtelua. Selkea johtaminen auttaa tyéntekijaa
voimavarojen suuntaamisessa ja tehtavien priorisoinnissa. Esimiehen vastuulla on selkeyttaa jokai-
sen tyontekijan tydnkuvat ja vastuut seka yhteiset toimintaperiaatteet. Oikeudenmukainen kohtelu
taas liittyy tyotehtavien jakamiseen ja maaralliseen tasapuolisuuteen. Toisaalta se liittyy myds sii-
hen, ettd sdanndt koskevat kaikkia, kuten myoés niiden noudattaminen. Oikeudenmukaisuuden ko-
kemukseen liittyy vahvasti myds tydsta saatu vastine, joko palkan tai palautteen muodossa. Tydn-
tekijan saamien kehujen ja kiitosten seka korjaamiskehotteiden tuleekin olla linjassa hanen toimin-
tansa kanssa. (Kaunisto ym. 2021, 386.)

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivien tutkimus tarkoittaa nimensa mukaisesti maarallista tutkimusta ja siten se kasittelee
lukuja. Jotta kvantitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa tutkimusmenetelmana, on tutkittava ilmio
tunnettava. Tutkimus on hyvin pitkalti tekijdiden eli muuttujien mittaamista ja nain ollen myds muut-
tujat on tunnettava, jotta niitéd voidaan mitata. Yleisin kvantitatiivisen tutkimuksen muoto on kysely-
tutkimus, mutta kaikki muutkin tutkimukset, joissa kasitelldan lukuja, luetaan kvantitatiiviseksi tutki-
mukseksi. Teoreettisen kasitteet on pystyttdva muuttamaan empiiriselle tasolle niin, ettd aineisto on
mahdollista koota kyselylla. Maarallinen tutkimus toimii silloin, kun tarkoitus on saada vastaus kysy-
myksiin, kuinka paljon tai miten usein, mutta samalla halutaan saada vastaus kysymykseen miksi
asiat ilmenevat tutkitulla tavalla. (Kananen 2011, 12—-14, Vilkka 2021, 23-25.)

Kvantitatiivinen tutkimus soveltuu tilanteisiin, jossa haastateltavia on useita. Kyselytutkimuksen hy-
vina puolina on pienet kustannukset, anonyymiys, suhteellisen nopea aineiston keruu seka objektii-
visuus. Huonoina puolina voitanne todeta mahdolliset alhaiset vastausprosentit ja joustamatto-
muus. (Kananen 2015, 202.)
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Kvantitatiivinen tutkimus noudattaa tarkoin tieteellisen tutkimuksen saantéja ongelman méaaritte-
lyssa, kysymysten laadinnassa, tiedon keruussa ja tietojen analysoinnissa. Kerattya aineistoa kasi-
tellaan tilastotieteen analyysimenetelmien mukaan ja tulkinnat ovat tiukkaan saadeltyja. Kvantitatii-

viseen tutkimukseen eivat kuulu kirjoittajan omat tulkinnat. (Kananen 2011, 20.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen pohjalla on tutkittua tietoa ilmiésta, jota halutaan tutkia. lImiéoén liittyy
ongelma, jota halutaan tutkia ja joka halutaan ratkaista. Ratkaisulla on pyrkimys parantaa jotain
olemassa olevaa ongelmaa. Tutkimusongelman tarkka maarittely saattaa kuitenkin olla haasteel-
lista, joten ongelman tarkkaan maarittelyyn on kiinnitettava erityistd huomiota, koska tyén onnistu-
minen riippuu pitkalti ongelman oikeanlaisesta maarittelysta. Jos ongelma maaritellaan vaarin, tu-
loksena syntyy virheellista tietoa ja ongelma jaa ratkaisematta. Ongelman maarittely ja sen muutta-

minen oikeiksi kysymyksiksi on ehdoton edellytys onnistuneelle tydlle. (Kananen 2011, 23-25.)
7.2 Kysely aineistonkeruumenetelmana

Tutkimuskysymykset eivat ole sama asia kuin kyselylomakkeen kysymykset. Kyselylomakkeen ky-
symykset laaditaan niin, ettd niilld saadaan vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymyksia

on tutkimuksessa vain muutama, mutta kyselylomakkeen kysymyksia on tyypillisesti useita. Toisin

sanoen kyselylomakkeen kysymykset auttavat ratkaisemaan tutkimuskysymykset. (Kananen 2011,
27.)

Mittarin eli kyselylomakkeen suunnittelu on maarallisen tutkimuksen tarkein asia. Jo suunnitteluvai-
heessa on tiedettava tutkimuksen tavoitteet, jotta kyselylla osataan kysya oikeita kysymyksia. Ky-
selylomakkeeseen voidaan maaritella taustamuuttujia eli selittavia tekijoita, joilla on vaikutusta tut-
kittaviin asioihin. (Heikkila 2014, 46.)

Kysymys voi olla joko avoin kysymys tai strukturoitu kysymys, jossa vaihtoehdot vastauksiin on val-
miiksi valittu. Strukturoituja kysymyksia on monenlaisia. (Kananen 2011, 30-31.) Kysymysten jar-
jestys on tarkeaa vastaajan kannalta ja kysymykset tulisi aina ryhmitella kokonaisuuksiksi tai niiden
etenemisessa tulisi olla joku juoni. Kysymykset voivat esimerkiksi edeta yksittaisista asioista yleisiin
tai painvastoin. (Heikkila 2014, 47-49.)

Kyselylomakkeet tulee aina testattuutta etukateen ennen varsinaista mittausta. Tama tarkoittaa ky-
selylomakkeen kriittistd arviointia. Testaajan tarkoitus on arvioida kysymysten ja vastausohjeiden
selkeytta ja yksiselitteisyytta, vastasvaihtoehtojen toimivuutta, kyselylomakkeen pituutta ja vastaa-
misen kaytetyn ajan kohtuullisuutta. Lisdksi testaaja voi ottaa kantaa mahdollisesti puuttuviin, tutki-
musongelman kannalta oleellisiin kysymyksiin sekd mahdollisiin turhiin kysymyksiin. (Heikkila
2014, 58.)
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7.3 Kyselylomake

Tama tutkimus toteutettiin Webropol-tydkalulla, jonka kaytto edellytti kvantitatiivisten menetelmien
jatkokurssia. Kysely lahetettiin jokaiselle tutkimushetkella Jyvaskylan perustutkinnassa tydskentele-
valle poliisimiehelle eli tutkimus suoritettiin kokonaistutkimuksena. Lomakkeen testasi 5 henkil6a
ennen varsinaista kyselyn |ahettdmista ja lomakkeelle tehtiin pienia muutoksia testaamisen perus-

teella.

Lomakkeen alussa vastaaijilta kysyttiin taustamuuttujina sukupuoli, ika, virkaikd ja -asema seka
ryhma, jossa vastaaja tyoskentelee. Kyselyyn ei tarvinnut sy6ttda henkilttietoja, joten vastaajien

anonymiteetti pysyi hyvin turvassa.

Kyselylomake sisélsi yhteensa 31 kysymysta, sisaltden taustakysymykset, joilla pyrittiin saamaan
kattavaa tietoa tutkimuskysymyksiin. Tutkimuslomakkeen kysymykset oli jaoteltu teemoittain: taus-
takysymykset, palautteen saamiseen ja antamiseen liittyvat kysymykset, palautekulttuurin kehitta-

miseen liittyvat kysymykset ja tydhyvinvointiin liittyvat kysymykset.

Kysymyksista 9 oli avoimia kysymyksia ja loput 22 olivat strukturoituja kysymyksia; joko monivalin-
takysymyksia tai skaaloihin perustuvia vaittamia, joissa vastaaja valitsi vastaukseksi sen, miten voi-
makkaasti han oli samaa tai eri mieltd esitetyn vaittaman kanssa. Kysymyksilla selvitettiin palaut-
teen maaraa, laatua, helppoutta, merkitysta, palautetilanteita, tydilmapiiria seka vuorovaikutusta

esimiehen kanssa.
7.4 Tutkimuseettiset asiat

Koska poliisiammattikorkeakoulun opinnaytetyd lasketaan tieteelliseksi tutkimukseksi, on siihen ha-
ettava tutkimuslupa. Myos kyselytutkimuksen tekeminen edellyttda tutkimuslupaa. Jos aineistoa
kerataan esimerkiksi asiakirjoista, rekisterista, jarjestelmista, ohjeista, maarayksista tai eri poliisiyk-
sikbissa tydskenteleviltd henkilbiltd haetaan tutkimuslupa joko Poliisiammattikorkeakoulusta tai Po-
liisihallituksesta. (Haikansalo & Korander 2022, 6—7.) Tassa tyossa kyselylomake lahetettiin aino-
astaan Sisa-Suomen poliisilaitoksella, Jyvaskylan perustutkinnassa tydskenteleville poliisimiehille,
joten aineiston keruu kohdistui vain yhteen poliisilaitokseen. Talldin lupa voitiin hankkia Sisa-Suo-
men poliisilaitokselta. Lupahakemuksen liitteeksi laitettiin runko kyselylomakkeen kysymyksista,

opinnaytesuunnitelma seka kyselyyn liitettava saatekirje.

Opinnaytesuunnitelmasta on kaytava ilmi tyon tarkoitus ja tutkimuskysymykset. Lisaksi siind kuva-
taan tarkemmin tyon tavoitteet, tietoperusta, valittu tutkimusmenetelma, aiheen rajaus seka tutki-

muksen alustava aikataulu. Saatekirjeesta on kaytava ilmi, kuinka saatua tietoa on tarkoitus kasi-
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tella, sailyttaa ja havittda. (Haikansalo & Korander 2022, 8.) Lisaksi saatekirjeella pyritdan motivoi-
maan vastaaja tayttamaan kysely, joten kirjeen tulee olla kohtelias ja pituudeltaan maksimissaan
yhden sivun mittainen (Heikkila 2014, 59).

Kuten aiemmin todettiin, kyselylomakkeen kysymykset ovat oleellinen osa kvantitatiivisen tutkimuk-
sen tiedonkeruumenetelmaa. Onnistuakseen tutkimuksen luotettavuuden ja laadun toteuttami-
sessa, jokainen kysymys on mietittava tarkasti. Kysymyksissa on kaytettava arkikielta ja ne on laa-
dittava niin, etta aiheesta tietdmatonkin henkilé osaa vastata niihin. Hyvassa kysymyksessa vas-
taaja ymmartaa kysymykset oikein, vastaajalla on kysymysten edellyttdama tieto, vastaaja haluaa

antaa kysymyksiin liittyvan tiedon ja kysymykset ovat yksiselitteisia. (Kananen 2011, 30-31.)

8 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitelldan kyselytutkimuksen tuloksia. Kyselylomake lahetettiin 37:n Jyvaskylan pe-
rustutkinnassa tydskentelevan poliisimiehen virkasahkopostiin. Kyselyyn vastasi 30 henkil6a, joten
vastausprosentiksi saatiin 80 %. Tutkimusaineistoa kasitelldan asianmukaisesti ja toisia arvosta-
vasti. Henkildiden anonymiteetin suojaamiseksi tutkintaryhmista kaytetaan kirjaimia A, B ja C mini-
moiden yksittaiselle henkilolle mahdollisesti aiheutuva mielipaha ja haitat seka vastaajan tunnista-
minen. Kyselyntutkimuksen tulosten raportoinnissa kaytetaan seuraavia teemoja: palautteen saa-
minen, palautteen antaminen, palautetilanteet, tydyhteison tydilmapiiri ja vuorovaikutus esimiehen

kanssa seka palaute ja tyohyvinvointi.
8.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn alussa vastaajilta kysyttiin sukupuoli, ikd, virkaika ja -asema seka ryhma, jossa vastaaja
tyoskentelee. Vastaajista 73 % oli miehia ja 27 % naisia. Ikdjakauma oli suhteellisen tasainen lu-
kuun ottamatta yli 50- vuotiaita, joita oli vain 3 eli 10 % vastanneista. Samoin vastaajien jakautumi-
nen eri tutkintaryhmiin oli tasainen; kyselyyn vastasi 9-11 poliisia jokaisesta tutkintaryhmasta.
Paallystdon edustajia vastaajista oli 3, alipaallystdén 5 ja miehistdn edustajia vastaajista oli 22. Merki-
tyksellisinta taustatiedoissa oli vastaajien virkaika. Vastaajista 14 (13+1 harjoittelija) eli Iahes puolet
oli valmistunut alle 5 vuotta sitten, minka takia virkaika oli yksi tarkea taustamuuttuja tulosten rapor-
toinnissa. Tulosten raportoinnissa usean kysymyksen kohdalla on myds verrattu kokemuksia mie-
histon, alipaallyston ja paallyston valilla, koska tutkimukseen haluttiin saada nakemyksia eri virka-

asemassa olevien vastaajien valilla.
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Myds virkaialtdan nuoria poliisimiehia (virkaika alle 5 vuotta) on tarkasteltu omana ryhmanaan use-
assa kysymyksessa, koska heidan osuutensa kaikista vastaajista oli I1ahes 50 %. Asiakkailta saa-
maa palautetta kasitelladn muita vihemman, koska sen saanti ja antaminen on ollut huomattavasti
muita vertailujoukkoja vahaisempaa. Vastaajien ikaa vertaillaan joissain kysymyksissa huomatta-
vien eroavaisuuksien vuoksi, mutta sukupuolta taas ei, koska silla ei ole ollut juurikaan merkitysta

vastausten kannalta.
8.2 Palautteen saaminen

Palautteen saamista tutkittiin kysymalla tutkittavilta seka korjaavan etta kannustavan palautteen
saamisen maaraa ja laatua. Maarallisessa kysymyksessa tutkittin myos palautteen antajan virka-
asemaa. Kyselyssa pyydettiin vastaajaa vastaamaan kysymykseen asteikolla 1-6 seuraavasti: vas-
taaja 1= ei ole koskaan saanut kannustavaa palautetta, palautetta saadaan 2 = harvemmin kuin

kerran kuukaudessa, 3= kerran kuukaudessa, 4= 2-3 kertaa kuukaudessa, 5= 1-2 kertaa viikossa,

6= paivittain.
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Kaavio 1. Kannustavan palautteen saaminen.

Kaavio 1 esittaa poliisien kokemuksia kannustavan palautteen saamisen maarasta. Kaavion kaik-
kien vastausten keskiarvo oli 3,2, mika tarkoittaa, ettd vastaajat kokivat saavansa kannustavaa pa-
lautetta keskimaarin 1-2 kertaa kuukaudessa. Huomionarvoista on, etta vertaillessa vastausryhmia

toisiinsa voidaan todeta, etta lahiesimiehet antavat palautetta alaisilleen keskivertoa vahemman,
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kun taas tutkinnanjohtajat ja oman ryhman vertaiset poliisimiehet antavat kannustavaa palautetta

keskivertoa enemman.

Vastausten mukaan alle 5 vuotta virassa olleet poliisimiehet saivat muita enemman kannustavaa
palautetta. Heidan ryhmassaan yleisin vastaus oli kannustavan palautteen saaminen 2-3 kertaa
kuukaudessa. Heista 50 % vastasi saavansa kannustavaa palautetta Iahiesimieheltd 2—3 kertaa
kuukaudessa ja 43 % vastasi saavansa tutkinnanjohtajalta palautetta 2—3 kertaa kuussa. 36 %
heista kertoi saavansa kannustavaa palautetta lahiesimieheltd 1-2 kertaa viikossa ja 29 % tutkin-

nanjohtajalta 1-2 kertaa viikossa.

Vahiten kannustavaa palautetta kokivat saaneensa alipaallyston ja paallyston edustajat. Alipaallys-
to6on kuuluvista poliisimiehista 2/5 koki saavansa kannustavaa palautetta harvemmin kuin kerran
kuukaudessa. Paallyston vastaava luku oli 2/3. Kaikista vastanneista yksi poliisimies koki saavansa

kannustavaa palautetta paivittain ja yksi kertoi, ettei ole koskaan saanut kannustavaa palautetta.

Ikaluokkia vertaillessa yli 50- vuotiaat kokivat saavansa ylivoimaisesti vahiten kannustavaa pa-
lautetta. Merkittavaa on, ettd 100 % yli 50-vuotiaista koki saavansa kannustavaa palautetta har-
vemmin kuin kerran kuukaudessa. Eniten kannustavaa palautetta kokivat esimiehelté ja tutkinnan-

johtajalta saavansa 21-30-vuotiaat ja oman ryhman jaseniltd 31-40-vuotiaat vastaajat.
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Kaavio 2. Korjaavan palautteen saaminen.
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Kaavio 2 esittaa poliisien kokemuksia korjaavan palautteen saamisen maarasta. Kaikkien vastaus-
ten keskiarvo oli 2,8, mika tarkoittaa, etta vastaajat kokivat saavansa korjaavaa palautetta hieman
harvemmin kuin kerran kuukaudessa. Myo6s korjaavan palautteen antamisessa lahiesimiesten koet-
tiin antavan sita keskivertoa vahemman. Korjaavan palautteen saannissa alle 5 vuotta virassa ol-
leet eivat saaneet palautetta enemman kuin miehistd yleensa, vaan heidan keskiarvonsa oli jopa
hieman pienempi kuin keskiverto vastaajan. Heidan ryhmastaan 79 % koki saavansa korjaavaa pa-
lautetta lahiesimieheltd harvemmin kuin kerran kuussa. Vastaavat luvut olivat tutkinnanjohtajien

osalta 36 % ja oman ryhmalaisten osalta 43 %.

Myés korjaavan palautteen saannissa paallystdon kuuluvat poliisimiehet kokivat saavansa kaikista
vahiten palautetta. Huomionarvoista korjaavan palautteen saannissa on se, etta alipaallystdn edus-
tajista 3/5 koki saavansa korjaavaa palautetta tutkinnanjohtajilta 2—3 kertaa kuukaudessa. Tama
prosentti luku (60 %) oli korkein korjaavan palautteen saannin osalta. Molemmissa palautteen la-

jeissa miehistd (oman ryhman jasenet) ovat jakaneet palautetta kaikista tasaisemmin.

Mielenkiintoista yli 50- vuotiaiden osalta vastauksissa on se, etta painvastoin kuin kannustavaa pa-
lautetta, korjaavaa palautetta he kokivat saavansa lahes yhta paljon kuin muutkin ikaryhmat. La-
hiesimieheltd he kokivat saavansa sita jopa muita enemman, tutkinnanjohtajilta I1dhes saman ver-

ran kuin 41-50-vuotiaat.

Avoimissa kysymyksissa tutkittavilta kysyttiin, millaisista asioista vastaajat ovat saaneet kannusta-
vaa ja korjaavaa palautetta. Miehistoon kuuluvat poliisimiehet kertoivat saaneensa palautetta
yleensa hyvin tehdysta tyosta, hyvista kuulusteluista, toisten auttamisesta, tehokkuudesta, hyvasta
asenteensa ja hyvasta asiakaspalvelusta. Yksi vastaajista kertoi, ettei muista saaneensa koskaan
kannustavaa palautetta. Kaikki miehistdon kuuluvat yhta lukuun ottamatta kertoivat saaneensa kor-
jaavaa palautetta esitutkintapoytakirjan tai kuulustelun laadusta tai niissa olevista puutteista. Yksi

vastaaja kertoi saaneensa palautetta omasta tydajan kaytostaan.

Alipaallysto kertoi saaneensa kannustavaa palautetta hoidettavana olevasta tydon maarasta, suu-
resta tyOkuormasta selvidmisesta, ryhmahengen yllapidosta, tasapuolisuudesta seka onnistumi-
sesta tutkintatehtavissa. Myds alipaallysto oli saanut korjaavaa palautetta esitutkintapoytakirjan
laadusta. Paallystén edustajat olivat saaneet kannustavaa palautetta lasnaolosta, asiakkaiden koh-
telusta, asioiden ripeasta hoitamisesta ja asiakkaiden kohtelusta. Korjaavaa palautetta he olivat

saaneet lahinna asiakkailta asioiden hitaasti hoitamisesta.
8.3 Palautteen antaminen

Palautteen antamista tutkittiin kysymalla tutkittavilta seka korjaavan ettd kannustavan palautteen

antamisen maaraa ja laatua. Maarallisessa kysymyksessa tutkittiin myés palautteen antajan virka-
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asemaa. Kyselyssa pyydettiin vastaajaa vastaamaan kysymykseen asteikolla 1-6 seuraavasti: vas-
taaja 1= ei ole koskaan antanut kannustavaa palautetta, palautetta annetaan 2= harvemmin kuin

kerran kuukaudessa, 3= kerran kuukaudessa, 4= 2-3 kertaa kuukaudessa, 5= 1-2 kertaa viikossa,

6= paivittain.
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Kaavio 3. Kannustavan palautteen antaminen.

Kaavio 3 esittda poliisien kokemuksia kannustavan palautteen antamisen maarasta. Vastausten
keskiarvo on 3,3, mika tarkoittaa, ettd vastaajat kokivat antavansa kannustavaa palautetta keski-
maarin 1-2 kertaa kuukaudessa. Vertaillessa vastausryhmia toisiinsa, voidaan todeta, etta paallys-
ton edustajat kokivat antavansa huomattavasti muita ryhmia enemman kannustavaa palautetta eri-
tyisesti omalle ryhmalleen. Kaikki paallyston edustajat kokivat antavansa kannustavaa palautetta
omalle ryhmalleen 1-2 kertaa viikossa. Sita vastoin he kokivat antavansa omalle esimiehelleen
kannustavaa palautetta vain harvemmin kuin kerran kuussa. Ristiriitaista verrattuna palautteen
saamiseen on se, etta palautetta ei koettu saavan tutkinnanjohtajilta kuitenkaan niin usein kuin he
sita kokivat antaneensa.

Yleisesti ottaen Iahiesimiehille vastaajat kokivat antavansa vahiten kannustavaa palautetta ja oman
ryhman jasenilleen eniten. Kokemuksissa kannustavan palautteen saamisen ja antamisen valilla ei
ole suurempia ristiriitoja, koska saamisessa koettiin keskiarvon olevan 3,2 ja antamisessa 3,3. Kan-
nustavaa palautetta siis koettiin seka saamisen ettd antamisen nakdkulmasta tapahtuvan 1-2 ker-

taa kuukaudessa.
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Kaavio 4. Korjaavan palautteen antaminen.

Kaavio 4 esittda poliisien kokemuksia korjaavan palautteen antamisen maarasta. Vastausten kes-
kiarvo on 2,8, mika tarkoittaa, ettd vastaajat kokivat antavansa korjaavaa palautetta hieman har-
vemmin kuin kerran kuussa. Eniten korjaavaa, kuten myds aiemmin todettuna kannustavaa pa-
lautetta, koettiin annettavan tutkinnanjohtajien ja ryhmalaisten valilla. Vastaajat kokivat antavansa
vahiten korjaavaa palautetta lahiesimiehille ja kaikki vertailuryhmat kokivat antaneensa sita eniten

oman ryhman jasenille.

Alle 5 vuotta virkaidssa olevista 50 % vastasi, ettei ole koskaan antanut korjaavaa palautetta 1a-
hiesimiehille ja 67 % vastasi, ettei ole koskaan antanut palautetta tutkinnanjohtajalle. Kokemuk-
sissa korjaavan palautteen saamisen ja antamisen valilla ei ole suurempia ristiriitoja, koska myos
palautteen saamisessa koettiin keskiarvon olevan 2,8. Korjaavaa palautetta siis koettiin seka saa-

misen ettd antamisen nakdkulmasta tapahtuvan keskimaarin harvemmin kuin kerran kuussa.

Vertaillessa eri ikaryhmia toisiinsa voidaan todeta, etta korjaavan palautteen osalta 21-30-vuotiaat
ja yli 50- vuotiaat kokivat antavansa korjaavaa palautetta vahiten lahiesimiehille ja tutkinnanjohta-
jille. Korkein lukema korjaavan palautteen osalta oli yli 50-vuotiaiden kokemus palautteen antajana

oman ryhman jasenille.
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Avoimissa kysymyksissa vastaaijilta kysyttiin, millaisista asioista he ovat antaneet kannustavaa ja
korjaavaa palautetta. Miehistddn kuuluvat poliisimiehet kertoivat antaneensa kannustavaa pa-
lautetta hyvin tehdysta tyosta, toisten auttamisesta, neuvomisesta, kaveruudesta ja yhteispelista
yleensa. Alipaallyston edustajat taas kokivat antaneensa kannustavaa palautetta lahinna tyén laa-
tuun ja tyon hyvaan jalkeen liittyvista asioista sekd myds joustosta, ahkeruudesta, tydtaakasta sel-

viytymisesta ja positiivisesta asenteesta.

Korjaavan palautteen antamisessa useat miehistddn kuuluvista vastaajista eivat osanneet sanoa,
mista ovat antaneet korjaavaa palautetta. Eniten miehistén keskuudessa korjaavaa palautetta an-
nettiin siita, miten jonkun tyévaiheen voisi tehda tehokkaammin tai paremmin. Paallyston kaikki
vastaukset liittyivat tyon jalkeen, virheisiin ja tyon tehokkuuteen. Seuraavassa yhden vastaajan

vastaus palautteen annosta:

"Palaute oman ryhmén jésenille ei vélttdmétta yleensé ole mitenkdén suoraa "Hei hoidit
tuon tosi hyvin", enemmaénkin se piiloutuu vitseihin tai sellaiseen "Vdhan kova, etté sait
tuollaisen jutun tutkittavaksi" "Sékun olet tdssé asiantuntija, niin voitko neuvoa miten tu-
lisi tehd&/miten hyvin s& hoiditkaan sen viimeksi" ja palaute tulee muun keskustelun

ohella ikéan kuin ohimennen.

L&hiesimiehelle olen suoraan sanonut, ettd hyvin hommat hanskassa ja arvostus kuinka
osaa pyorittdad ryhmaa, jakaa juttuja ja olla tiukka mutta joustava esim. jutturauhan, tyé-

aikojen ym. suhteen.

Tutkinnanjohtajalle samalla lailla tullut ohimennen ehké Kiitettyd, kun on opastanut jon-
kun uuden asian kanssa, mutta ei suoraan ole ehké tullut kehuttua, etté hyvin vedét.
Herétteleva kysymys! Pitéisi varmaan enemmén kehua ja kannustaa, muftta ei tunnu
olevan aikaa tai tilanteita. Jos hetki on sopiva silloin voi ohimennen heittéa palaut-

teella.”
8.4 Palautetilanteet

Palautetilanteisiin liittyen vastaajilta kysyttiin millaisissa tilanteissa he ovat saaneet ja antaneet kan-
nustavaa ja korjaavaa palautetta. Lisaksi heilta kysyttiin, millaisissa tilanteissa he eniten toivoisivat
sitd saavansa. Erot vastauksissa olivat minimaallisia. Valtaosa vastaajista kertoi saaneensa seka
kannustavaa ettd korjaavaa palautetta eniten kahden kesken. Vain muutama kertoi saaneensa sita
ryhma- tai kahvihuoneessa muiden kuulleen, kehityskeskustelussa tai sdhkodpostitse. Taulukoissa 1
ja 2 esitetdan vastaajien toiveista palautetilanteisiin liittyen. Vastausten perusteella on helposti to-
dettavissa, etta kaytannon ja toiveiden valilla ei ole juurikaan eroja. Vastaajat kertoivat saavansa

palautetta yleensa kahden kesken ja sitd he myo6s eniten toivovat.
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sahko- kahden kahvi- tai ryh- | kehityskes- | en toivo saavani| kes-
pos- kesken maétilahuo- kustelussa palautetta kiarvo
titse neessa

Oman ryh-

mani jase- 0 % 84 % 13 % 0 % 3% 3,8

nilta

Lahiesimie- 0% 83 % 7% 7% 3% 3,7

helta

Tutkinnan- o o o o o

johtajalta 0 % 90 % 7% 0 % 3% 3,8

Talulukko1. Toiveet kannustavan palautteen saamiseen liittyen.

sahko- kahden kahvi- tai ryh- kehityskes-| en toivo saa- kes-
pos- kesken matilahuo- kustelussa | vani palautetta | kiarvo
titse neessa
Oman ryh-
mani jase- 0 % 100 % 0 % 0 % 0 % 4,0
nilta
Pl 0% 93 % 0% 7% 0% 3,9
helta
Tutkinnan- 0% 97 % 0% 3% 0% 3,9
johtajalta

Taulukko 2. Toiveet korjaavan palautteen saamiseen liittyen.
8.5 Tyoilmapiiri ja vuorovaikutus esimiehen kanssa

Tyoilmapiiria ja vuorovaikutusta esimiehen kanssa tutkittiin esittdamalla poliisille vaittamia liittyen
tyGilmapiiriin ja vuorovaikutukseen oman esimiehensa kanssa. Vastaajia pyydettiin vastaamaan
vaittamiin asteikolla 1-5 seuraavasti: 1= taysin eri mielta, 2= melko paljon eri mielta, 3= ei eri eika

samaa mielta, 4= lahes samaa mielta, 5= taysin samaa mielta.

Naiden vaittdmien analysoinnissa vertailtiin kolmen eri tutkintaryhman kokemuksia. Syy tdhan on
se, ettd tutkimuksen tarkoituksena oli myds osittain tarkastella eroavaisuuksia eri ryhmien valilla.
Tarkastelua ei ollut tarkoituksenmukaista suorittaa kaikkien kysymysten osalta, vaan valituksi tuli-
vat seuraavat kaksi kokonaisuutta niiden laajan sisallon vuoksi. Vaittamat pitavat sisallaan tyoilma-
piiriin ja vuorovaikutukseen liittyvia asioita ja samalla myds epasuorasti palautteen antamiseen ja

vastaanottamiseen liittyvia seikkoja.
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Tydpaikalla vallitsee avoin ilmapiiri
keskustelulle

Ratkomme yhdeess3 ongelmia ryhméan
sisalla paivittain

Kehumme ja kannustamme toisiamme

Jaamme tietoa ja osaamista oma-

Tydpaikallani el tarvitse pelata
epdonnistumista

oin olla oma itseni tydpaikalla

Koen, etta minua kunnioitetaan

Minun on helppo |3hestyd tydkavereitani

Uskallan antaa palautetta toisille

Koen oloni turvaliseksi tydpaikalla

Luctan tydkavereihini niin, ettd uskallan

kertoa henkildkohtaisistakin asicista
tydpaikalla
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Kaavio 5. Vaittamat liittyen tyoilmapiiriin.



Kaavio 5 esittaa tydyhteison jasenten kokemuksia ty6ilmapiiristd omassa ryhmassaan. Kaikkien
vastausten keskiarvo oli 4,1, mika kertoo siita, etta vaittamien kanssa oltiin keskimaarin lahes sa-
maa mieltd. Ryhmassa A vastaukset olivat hieman alle keskiarvon, ryhmassa B lahella keskiarvoa
ja ryhmassa C hieman yli keskiarvon. Suurimmat erot ryhmien valilla olivat vaittdmissa ” Tydpaikalla
vallitsee avoin ilmapiiristd keskustelulle” ja "Ratkomme yhdessé ongelmia ryhmén sisélla péivit-

tain”. Heikoimmat pisteet sai vaittdma "Kehumme ja kannustamme toisiamme”.

Vastaukset kertovat siita, ettd vastaajat ovat paaasiassa tyytyvaisia tydyhteison tydilmapiiriin. Vas-
taajat erityisesti kokivat olonsa turvalliseksi tyopaikalla, eivat pelanneet epaonnistumista, kokivat

voivansa olla omia itsejaan tyopaikalla seka kokivat kunnioitusta.

Vertaillessa ikaryhmia toisiinsa liittyen tyoilmapiiriin tyytymattdmimpia olivat yli 50- vuotiaat heidan

vastausten keskiarvon ollessa 3,5. Tyytyvaisin ikdryhma oli 21-30-vuotiaat keskiarvolla 4,3.
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Lahiesimieheni antaa minulle tydssani
tarvitsemani tuen

Lahiesimieneni kuuntelee henkildstdd

Lahiesimiehellani on rohkeutta nostaa
esille vaikeitakin asioita

Lahiesimieheni osaa ottaa vastaan
ehdotuksia ja neuvoja

Lahiesimieneni edistd3 avointa
keskustelua ja mielipteiden vaihtoa

Minun on helppo |Ahestya 1ahiesimiestani

Tiedan yleisesti, olenko onnistunut

Tiedan tydni tavoitteet

[ ]
el
-
=
g
=

[=]
-
(]
(%]
.
w

=
T
e
ta
Kl
&)

L
=)
B
-]
~

il
o)
=
t
s
w

K
in

w
"
-
e
=

=
W
S
w

=
.

o
wa
w
=~
Fg
w

P
w e
(=]
el
T

@ Ryhmi B @ Ryhmi C

Kaavio 6. Vaittamat liittyen vuorovaikutukseen esimiehen kanssa.

Myés kaavion 6 vaittamissa kaikkien vastausten keskiarvo oli 4,1, mika kertoo siita, etta vaittamien

kanssa oltiin keskimaarin Idhes samaa mielta. Kaavion 6 vaittamissa oli kuitenkin ryhmien valilla

enemman eroja kuin kaaviossa 5. Ryhmassa A vastausten keskiarvo oli 3,5, ryhmassa B 4,5 ja

ryhmassa C 4,3. "Lahiesimieheni antaa minulle tyésséni tarvitsemani tuen’- vaittdmassa A ryhma-

laisista suurin osa (37 %) vastasi olevansa vaitteen kanssa ei samaa eika eri mielta. B ryhmassa

89 % vastaajista oli vaittdman kanssa lahes samaa tai taysin samaa mieltd. C ryhmassa lahes sa-

maa tai taysin samaa mielta oli 100 % vastaajista.
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Vaittamissa "Lahiesimieheni kuuntelee henkilbstéa”, "Lahiesimiehelléani on rohkeutta nostaa esille
vaikeitakin asioita”, "Léhiesimieheni osaa ottaa vastaan ehdotuksia ja neuvoja” ja "L&hiesimieheni
edistda avointa keskustelua ja mielipiteiden vaihtoa” jako ryhmien valilla oli Iahes vastaavanlainen.
B ja C ryhmissa melkein kaikki vastaajat olivat Iahes samaa tai tdysin samaa mielta vaittamien
kanssa. A ryhmassa hajonta oli suurempaa. Huomionarvoisa lienee se, ettd A ryhman vastaajista
yksi oli taysin eri mielta vaittamien "Lahiesimieheni kuuntelee henkilbstéa”, "Lahiesimiehelléni on
rohkeutta nostaa esille vaikeitakin asioita”, "L&dhiesimieheni osaa ottaa vastaan ehdotuksia ja neu-
voja” kanssa seka se, ettd ryhmassa A suurin osa vastaajista (37 %) oli melko paljon erimielta vait-

taman “Léhiesimieheni edistda avointa keskustelua ja mielipiteiden vaihtoa” kanssa.

Kaikissa ryhmissa vastaajat olivat keskivertoa enemman samaa mielta vaittaman “Minun on helppo
l&hestyé lahiesimiestédni” kanssa kun taas vastausten keskiarvoon verrattuna huonoimmat pisteet
sai vaittdma "Tiedéan yleisesti, olenko onnistunut tyésséni”. Heikoin ryhmakohtainen pistemaara 2,8
oli A ryhman vastauksissa vaittamassa “Léhiesimiehelldni on rohkeutta nostaa esille vaikeitakin

asioita” ja suurin pistemaara 4,9 B ryhman vaittdmassa "Minun on helppo ldhestyéa esimiestani’.

My0s tassa ikdryhmavertailussa yli 50- vuotiaat olivat tyytymattémimpia vuorovaikutukseen 1a-
hiesimiehen kanssa ja vastaavasti tyytyvaisimpia olivat 21-30- vuotiaat. 31—40- vuotiaat olivat yhta
tyytyvaisia kuin 41-50-vuotiaat. Erittdin mielenkiintoista on havainto, etta vaittamasta "Tiedén ylei-
sesti, olenko onnistunut tydsséni”, yli 50- vuotiaista kaksi vastasi olevansa melko paljon eri mielta

ja yksi vastasi olevansa ei samaa eika eri mielta.

Palautteen antamisen helppoutta tutkittiin pyytamalla poliiseita arvioimaan kokemuksiaan palaut-
teen antamisen ja pyytadmisen helppoudesta / vaikeudesta asteikolla 1-5 seuraavasti: 1= erittain

vaikeaa, 2= melko vaikeaa, 3= ei helppoa eika vaikeaa, 4= melko helppoa, 5= erittadin helppoa

erittain melko vai- | ei helppoa eikd| melko erittain kes-
vaikeaa keaa vaikeaa helppoa helppoa kiarvo
Oman ryhmani 0% 23 % 24 % 33 % 20 % 3,5
jasenilta
LelilEEmTe- 0% 23 % 33 % 24 % 20 % 3,4
helta
Tutkinnanjoh- 0% 20 % 27 % 37 % 20 % 3,5
tajalta

Taulukko 3. Palautteen pyytamisen helppous / vaikeus.
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Taulukon 3 mukaan palautteen pyytadmisen koettiin olevan enemman helppoa kuin vaikeaa. Taulu-
kon tasaisuus kertoo, etta henkilén virka-asemalla ei ollut suurta merkitysta palautteen pyytami-
seen helppouteen. Kukaan vastaajista ei kokenut palautteen pyytamisen olevan erittain vaikeaa.
Vastausten mukaan palautteen pyytaminen on ollut hieman helpompaa tutkinnanjohtajilta ja oman

ryhman jaseniltd kuin lahiesimiehilta.

erittdin melko vai- | eivaikeaa eikd| melko erittdin kes-
vaikeaa keaa helppoa helppoa helppoa kiarvo
Oman ryhmani 0% 10 % 20 % 40 % 30 % 3,9
jasenille
EehilEsfitss 4% 30 % 23 % 23 % 20 % 3,3
helle
Tutkinnanjoh- 3% 20 % 27 % 27 % 23 % 3,5
tajalle

Taulukko 4. Palautteen antamisen helppous / vaikeus.

Taulukon 4 mukaan palautteen antamisen koettiin olevan enemman helppoa kuin vaikeaa. Kukaan
vastaajista ei kokenut palautteen antamisen olevan erittdin vaikeaa. Oman ryhman jasenille palaut-
teen antaminen koettiin olevan helpointa. 9 vastaajaa koki sen olevan juuri oman ryhman jasenille
erittdin helppoa. Yksi vastaaja koki palautteen antamisen olevan erittdin vaikeaa tutkinnan johta-
jalle samoin kuin l&hiesimiehelle. Muutoin vastaukset jakaantuivat antamisen helppouden osalta

melko tasaisesti.

Ikaryhmittain vertaillessa yli 50- vuotiaat kokivat palautteen antamisen olevan lahestulkoon erittain
helppoa (keskiarvo 4,7) oman ryhman jasenille, kun taas lahiesimiehille he kokivat sen olevan
melko vaikeaa (keskiarvo 2,3). Kaikista helpoimmaksi lahiesimiehelle ja tutkinnanjohtajalle palaut-

teen annon kokivat 41-50-vuotiaat.
8.6 Kannustavan palautteen vaikutus tyéhyvinvointiin

Kannustavan palautteen vaikutusta tyohyvinvointiin tutkittiin esittamalla poliiseille vaittamia. Vas-
taajille esitettiin vaittamina kannustavan palautteen vaikutuksia tyohyvinvointiin ja heita pyydettiin
vastaamaan vaittdmiin asteikolla 1-5 seuraavasti: 1 = taysin eri mielta, 2 = melko paljon eri mielta,

3 = ei eri eikd samaa mielta, 4 = [dhes samaa mielta, 5 = tdysin samaa mielta.
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Kannustavan palautteen saaminen:

Keskiarvo
vahentdd negatiivisia tunteita 43
(turhautuneisuus, riittamattémyys) '
kasvattaa tsetuntoani 42
vanhvistaa tunnetta tyon 41
merkityksellisyydest !
mielipiteitani paremmin '
hyvia puolia '
palautetta myds muille '
vastaanottamista ja kasittelemistd '
kasvattaa rvhmahenked 42
lisaa yleista viihtywyytta tyopaikalla 4.3
0 1 2 3 4 5
— Keskiarvo 4,0

Kaavio 7. Kannustavan palautteen vaikutus tyéhyvinvointiin.

Kaavio 7 esittda, millainen vaikutus kannustavalla palautteella on vastaajien tyohyvinvointiin. Kaik-
kien vastausten keskiarvo oli 4, mika kertoo vastaajien olleen keskimaarin melko samaa mielta
vaittdmien kanssa. Eniten kannustavan palautteen koettiin vaikuttavan negatiivisten tunteiden va-
henemiseen ja yleisen viihtyvyyden lisdantymiseen tydpaikalla. 47 % vastaajista oli taysin samaa
mielta sen kanssa, ettd kannustava palaute vahentaa negatiivisia tunteita ja sen kanssa, etta kan-

nustava palaute kasvattaa ryhmahenkea.

50 % vastaajista oli tdysin samaa mielta vaittdman kanssa, ettd kannustava palaute lisaa yleista
viihtyvyytta tyopaikalla. Vahiten kannustavan palautteen saannilla koettiin olevan merkitysta siihen,
ettd kannustava palaute auttaisi vastaajaa nakemaan myos muiden hyvia puolia ja siihen, ettd kan-
nustava palaute rohkaisi vastaajaa ilmaisemaan omia mielipiteitdan paremmin. Silti my&s niiden
vaitteiden keskiarvot olivat 3,6 ja 3,7, mika tarkoittaa vastaajien kuitenkin olleen vaitteiden kanssa

enemman samaa kuin eri mielta.
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Palautteen antoon liittyen 17/30 vastaajaa koki kannustavan palautteen auttavan melko paljon vas-
taajaa antamaan kannustavaa palautetta myds muille ja 16/30 vastaajaa koki kannustavan palaut-

teen helpottavan melko paljon korjaavan palautteen vastaanottamista ja kasittelemista.

Ikaryhmia vertaillessa tassa kysymyksessa erot olivat kaikista suurimmat eri ikaryhmien valilla.
Kymmenesta vaittamasta kahdeksassa yli 50- vuotiaat kokivat olevansa vaittdman kanssa melko
paljon eri mielta ja kahdessa ei samaa eika eri mieltd. Heidan vastaustensa keskiarvo oli 2,5, mika
kertoo, ettd kannustavalla palautteella on melko vahan vaikutusta heidan tyéhyvinvointiinsa yleen-
sakaan. Suurimmat erot yksittaisten vaittamien valilla ikaryhmittain olivat vaittamissa "Kannustavan
palautteen saaminen vdhentéa negatiivisia tunteita” (yli 50- vuotiaiden keskiarvo 2,3 ja 41-50- vuo-
tiaiden keskiarvo 4,8) ja "Kannustava palaute kasvattaa ryhméhenked” (yli 50- vuotiaiden keskiarvo
2,0 ja 21-30- vuotiaiden 4,5).

8.7 Palautekulttuurin kehittaminen

Palautekulttuurin kehittamista tutkittiin kysymalla vastaaijilta, kuinka usein he toivoisivat saavansa

palautetta oman ryhmansa jasenilta, l[ahiesimieheltd ja tutkinnanjohtajalta.

Kyselyssa pyydettiin vastaajaa vastaamaan kysymykseen asteikolla 1-6 seuraavasti: vastaaja 1= ei
toivo saavansa palautetta, palautetta toivotaan saavan 2 = harvemmin kuin kerran kuukaudessa,

3= kerran kuukaudessa, 4= 2-3 kertaa kuukaudessa, 5= 1-2 kertaa viikossa, 6= paivittain.

6
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o —
2. 3.5 o
. & 5% % 3
o E— o o3 4
= [an]
o -
ol 3
2
1
0
Oman ryhmani Lahiesimiehelti Tutkinnanjohtajalta Asiakkailta
jasenelta
8 Michistd i Alipadllystd ¥ Pidllysto & virkaika alle 5 vuotta

Kaavio 8 Toiveet palautteen saannin maarasta.
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Kaavio 8 esittda vastaajien toiveita palautteen saannin maarasta. Kaavio kertoo, etta vastaajat toi-
voivat saavansa palautetta huomattavasti enemman kuin mita he sitd saavat. Tassa kaaviossa mu-
kana on my6s asiakkailta saatu palaute, mika kertoo, ettd myds asiakkailta toivotaan palautetta,
mutta kuitenkin vahemman kuin muilta kohderyhmilta. Yleisesti ottaen palautetta toivottiin saatavan
keskimaarin 2—3 kertaa kuussa. Huomionarvoista on, etta varsinkin alipaallysto toivoi saavansa pa-

lautetta huomattavasti enemman, kuin he sitd saavat.

Ikaryhmittain vertailtuna huomionarvoista on, etta tassakin kysymyksessa yli 50- vuotiaat erottuivat
muista ikaryhmista, mutta eivat merkittavasti. He kuitenkin toivoivat saavansa vahiten palautetta,

kun taas eniten sita toivoivat saavansa 31—40-vuotiaat.

Palautekulttuurin kehittdmiseen liittyen poliiseilta kysyttiin myds, kuinka paljon heille merkitsee pa-

lautteen saanti ryhmansa jasenilta, lahiesimieheltd, tutkinnanjohtajalta ja asiakkailta.

Kyselyssa pyydettiin vastaajaa vastaamaan kysymykseen asteikolla 1-5 seuraavasti: palautteen
saaminen merkitsee vastaajalle 1= erittdin vahan, 2 = melko vahan, 3= on merkitykseton, 4= melko

paljon, 5= erittain paljon.

erittain va-| melko va- ei merki- melko pal- erittain pal-| kes-
han hén tysta jon jon kiarvo
Oman ryhmani 0% 14 % 3% 50 % 33 % 4,0
jasenilta
Lahiesimiehelta 0% 7 % 0 % 56 % 37 % 4,2
Tutkinnanjohta- 0% 10 % 0% 53 % 37 % 4,2
jalta
Asiakkaalta 3% 20 % 13 % 44 % 20 % 3,6

Taulukko 5. Palautteen saannin merkitys vastaajalle.

Taulukko 1 kertoo, etta palautteen saaminen on l&hes yhta merkityksellistd seka oman ryhman ja-
senelta, lahiesimiehelta etta tutkinnanjohtajalta. Asiakkaalta saamalla palautteella on myos oma
merkityksensa, mutta ei samanlainen kuin muilla ryhmilla. 80—-90 % vastaajista koki, etta palautteen
saaminen tydyhteisdn jasenelta merkitsee melko paljon tai erittdin paljon. Asiakkaiden osalta luku

oli 56 %, joten sillakin koettiin olevan merkitysta.

Ikaryhmittain vertailtuna vahiten merkitysta palautteen saannilla oli yli 50- vuotiaille vastaajille. Yksi-

kaan heista ei vastannut sen merkitsevan erittdin paljon oman ryhman jasenelta, lahiesimiehelta
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eika tutkinnanjohtajalta, kun taas 21-30-vuotiaista ja 31-40-vuotiaista 100 % kertoi palautteen mer-
kitsevan oman ryhman jasenelta, lahiesimiehelta tai tutkinnanjohtajalta joko melko paljon tai erittain

paljon. 41-50-vuotiaiden osalta edelld mainittu lukema oli 82 %.

Avoimilla kysymyksilla vastaaijilta tiedusteltiin, mista asioista vastaajat toivoivat saavansa nykyista

enemman palautetta. Miehistdén osalta noin 1/3 toivoi saavansa kannustavaa palautetta yleensakin
hyvin tehdysta tyosta, 1/3 ei osannut sanoa, mista asioista toivoisivat kannustavaa palautetta ja 1/3
vastasi, etta toivoisivat saavansa kannustavaa palautetta mista vaan, kunhan sita edes jostain sai-

sivat. Seuraavassa muutama vastaus toiveista kannustavan palautteen saamiseen liittyen:

“Jos on hoitanut tybnsé hyvin, niin kiva jos ohimennen kuulee silloin télléin, etté jatka
samaan malliin. Jos ei tule minkdénlaista palautetta, ei voi tietda, tekeeké asiat, miten

péin.”

“en oikein tiedd, ehka siihen on tottunut, etta sitd ei ehkéa aina niin saa niin ei sitd kai-

paakaan, ehka johonkin onnistumisiin”
"kaikista asioista, joissa siihen on oikeasti aihetta, oli se sitten iso tai pieni asia.”

"Toivoisin, ettd palaute niin hyvé kuin rakentavakin annettaisiin, kun siihen on aihetta.

L&hinné varmaan on se, etta pitéisi vain avata suunsa ja sanoa”

Korjaavaa palautetta miehistdn jasenet toivoivat saavansa mista vaan. Muutamassa vastauksessa
mainittiin tydn jalki, virheet ja tehottomuus. Muutama vastaaja ei osannut eritella, mista asioista toi-
voisi palautetta. Yli puolet vastaajista sanoi, etta palautteen sisallolla ei ole merkitysta, kunhan sita

vaan saisi. Seuraavassa muutama vastaus toiveista korjaavan palautteen saamiseen liittyen:

*Jos tekee joitakin asioita vaéarin, niin saman tien suora palaute kaunistelematta, etta voi
korjata omia toimintatapoja, jos néin on tarve. Enpé koe tekevéani asioita vaarin tai huo-
nosti, kun ei ole tullut palautetta, niin vaikea yksilbid4 jotakin yhté asiaa misté haluaisi

korjaavaa palautetta”
“kaikista tybhon liittyvisté asioista, joissa itselldni on parannettavaa ja kehitettdvaa”

"Aina, kun on aihetta. Mieluummin kuulisin, ja suoraan kuin olisin kuulematta. Toivon

saavani heti korjaavaa palautetta, jos jonkun mielesté joku toimintatapani on vééra.”
"En vélttamatta tieda tekevéni ty6ta hyvin tai huonosti jos joku ei anna siitd palautetta.”

"Kaikista havaituista puutteista/korjattavista asioista, pienistékin. Muuten ei ole mahdol-

lista kehittyd”
44



"Kaikesta, josta koetaan tarpeelliseksi antaa, Korjaava palaute antaa mahdollisuuden

kehittaa toimintaa oikeaan suuntaan”

Alipaallystéon kuuluvat kaipasivat kannustavaa palautetta yleensakin hyvin tehdysta tyosta seka
tydkuormasta selviytymisesta. Yksi vastaajista kertoi kaipaavansa palautetta siita, kuinka hanet
nahdaan osana tydyhteis6a seka omista henkilokohtaisista ominaisuuksistaan. Korjaavaa pa-
lautetta he toivoivat yleensakin korjattavista asioista, tyon kehittdmisesta ja teknisesta suorittami-

sesta, puutteellisista toimenpiteista ja epakaytanndllisista toimintatavoista.

Paallyston edustajat kaipasivat kannustavaa palautetta yleensakin onnistumisista, ahkeruudesta,
hyvin tehdysta tyosta, joustavuudesta ja tydhon sitoutumisesta. Lisaksi yksi vastaajista koki kaipaa-
vansa enemman palautetta syyttajalta sekd hyvin ettd huonosti tehdysta tydsta. Korjaavaa pa-
lautetta he kaipasivat yleensakin kaikesta tehdysta tydsta, jotta kehittymista olisi mahdollista tapah-

tua.

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa selvitettiin, mitd muutoksia vastaaja toivoisi yleisesti palaute-
kulttuuriin tyépaikalla, jotta vaikutus olisi tydhyvinvointia lisdava. Kysymys esitettiin avoimena kysy-
myksena. Kolme vastaajaa jatti vastaamatta tdhan kysymykseen, joten vastauksia saatiin yhteensa
27 kappaletta. Vastaajista 21 oli sitd mieltd, ettd palauteen antamista pitéisi lisata. 4 vastaajaa koki,
ettd palautekaytanteet ovat hyvat eikd muutoksia kaivata. 2 vastaajaa vastasi juttupaineen olevan
niin suuri, ettei siihen voi palautteella vaikuttaa. Vastaajista, jotka toivoivat lisda palautetta 14 vas-
tasi kaipaavansa yleensa lisda seka kannustavaa etta korjaavaa palautetta ja 7 vastaajaa toivoi pa-
lautekulttuurin kehittyvan enemman avoimeen keskustelun suuntaan. Seuraavassa esimerkkeja

vastauksista palautteen lisaamiseksi:

"Palautetta ei oikeastaan voi antaa liikaa, joten sité toivon liséa. Nykyisessé ruuhkautu-
neessa tutkintatilanteessa tosin ymmarrettavéasti henkilosté keskittyy selviamaan itselléa

hoidettavana olevista jutuista, miké vdhentéa ylipaatééan vuorovaikutusta.”

"Avoin palautekulttuuri toimisi mielesténi hyvin. Tietenkin on asioita, kun palaute pitda
antaa kahden kesken. Pienistékin asioista palautteen saaminen parantaa tybilmapiiria ja

sité kautta tybhyvinvointia ja viihtyvyytta tybpaikalla.”

*Varmaan enemmaéan kannustusta ja tsemppaamista, mutta ei sitdkdan ihan joka péivé /
viikko”

"Henkilbkohtaista palautetta korjaavaa ja kannustavaa voisi saada enemmén esimies
tasolta”

"Ehképé sité palautetta pitéisi ruveta antamaan, edes joskus.”
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“Palautteen antaminen on aina vaikeaa, vanha sanonta ei se mitd sanoo vaan se, miten
sen sanoo, pétee edelleenkin. Olen aina toivonut avoimuutta ja toivon sita edelleenkin.
On helpompi, kun sanotaan eiké tarvitse arvailla. Hyvan palautteen antamisesta ja saa-
misesta jaa hyvéa mieli. Asioiden, juuri noiden hyvien, ei tarvitse olla aina isoja, pienesté-
kin hyvésta voi sanoa ja se on tapa liséta myds hyvédéa henked. Se on osa toisen huomi-
oimista ja arvostamista. Jos jokin ei mene oikein, on parempi sanoa kuin juoruta selén
takana. Sanominen vain vaatii rohkeutta, siksi se on monesti helpompi jattaa tekematta.

Toivoisin rohkeutta rakentavaan palautteeseen ja hyvdn huomioimista.”

"Tilaisuuksia/jarjestelmid/mahdollisuuksia palautteen antoon tulisi kehittaa ja palautetta
tulisi kannustaa antamaan. Edelleen vallitsee kulttuuri, jossa palautetta ei anneta (tar-

koittaa ettd menee ihan hyvin) tai sitten annetaan palaute epdonnistumisesta...”

"Yleisesti palautetta annetaan aika vdhédn suomalaisessa kulttuurissa, varsinkin positii-
vista. Tutkinnassa tybmaéré on erittéin suuri, jolloin ajatukset ovat monilla vain omasta
tydstéa suoriutumisessa. Téllbin on vaikea saada tilaa ajatuksille muiden tydnteosta ja
heille palautteen antamisesta. Toisten tyon puutteita valitetaan tybkavereille silloin, kun
kohdehenkilé ei ole itse paikalla. Joskus korjaavan palautteen antaminen voi tuntua vai-
kealta, jos henkilb ei ole ldheinen tybyhteis6ssé, koska ei tiedd miten kohde vastaanot-

taa palautteen -> suuttuuko vai osaako oftaa vastaan rakentavasti.”

"Avoin keskustelu kaikista asioista, seké positiivisista etté negatiivisista. Korjaavan pa-
lautteen antotavan miettiminen, sdhképostin kéyttd ei usein ole oikea tapa vaan henkilé-

kohtainen keskustelu.”

"Palaute keskustelut tutkinnanjohtajan ja ryhmén johtajan kanssa olisivat aiheellisia.

Ryhmén keskinéiset palaverit juttuvuoropalavereiden ulkopuolellakin olisi hyvéstéa.

9 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa tehdaan yhteenvetoa tutkimuksen tuloksista seka pyritdan vastaamaan opinnayte-

tyon tutkimuskysymyksiin, jotka olivat seuraavat:

1. Millaiset ovat tydyhteison palautekaytanteet?

2. Mahdollistaako tydyhteisdn tydilmapiiri avoimen palautekulttuurin?
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3. Miten palaute vaikuttaa ty6hyvinvointiin?
4. Miten palautekulttuuria voisi kehittaa tyohyvinvointia tukevaksi?

Tyo6ssa tutkimusaineisto kerattiin Webropol-kyselytyokalun avulla. Kyselylomake |ahetettiin 37:n
Jyvaskylan perustutkinnassa tydskentelevan poliisimiehen virkasahkopostiin ja vastausprosentiksi
saatiin 80 %. Kyselylomake sisélsi yhteensa 31 kysymysta, joista suurin osa oli monivalintakysy-
myksia. Lisaksi kyselyssa oli muutama avoin kysymys. Vastausten analysoinnin jalkeen voidaan

todeta, etta kyselylla saatiin hyvin vastauksia kaikkiin tutkinta kysymyksiin.
9.1 Tyoyhteison palautekaytanteet

Asioiden kehittdminen alkaa nykytilan tunnistamisesta. Myos palautekulttuurin kehittaminen etenee
samojen vaiheiden kautta kuin muidenkin asioiden kehittdminen tydyhteiséssa. llman pohjatietoja

asioita ei voida kehittaa.

Ensimmainen tutkintakysymys olikin selvittda tydyhteisdn palautekaytanteita eli kuinka usein ja mil-
laista palautetta tydyhteisdn jasenet antavat toisilleen seka saavat toisiltaan. Kyselylla selvitettiin
erikseen seka kannustavan etta korjaavan palautteen maaraa ja laatua. Lisaksi kyselylla selvitettiin
miten ja millaisissa tilanteissa vastaajat ovat saaneet palautetta. Kyselyn taustakysymyksissa ky-
syttiin yhtena kysymyksena vastaajan virka-asemaa ja yhtena kysymyksena virkaikaa. Naita kay-
tettiin taustamuuttujina tahan tutkintakysymykseen vastausta etsiessa. Nykytutkimusten mukaan
vertaisilta saatu palaute koetaan yhta tarkeana kuin esimiehelta saatu palaute, joten kyselylla selvi-
tettiin myds palautteen antajan virka-asemaa. Kysymyksilla selvitettiin tydyhteison toimintamallia

antaa, pyytaa ja saada palautetta.

Nykyteorian mukaan jatkuva palautteen antaminen tydyhteison sisalla edistaa avointa tyoilmapiiria
ja helpottaa jokapaivaisessa arjessa vaikeimpienkin asioiden esille ottamista. Kun kaikki tyontekijat
asemastaan riippumatta uskaltavat, haluavat ja osaavat antaa palautetta, kaikki tietavat parhaiten

missa he ovat onnistuneet tai missa on kehitettavaa.

Taman kyselyn perusteella ja eri vastausryhmia toisiinsa vertaamalla voidaan todeta, etta 1a-
hiesimiehet antavat palautetta alaisilleen keskivertoa vahemman, kun taas tutkinnanjohtajat ja
oman ryhman vertaiset poliisimiehet antavat kannustavaa palautetta keskivertoa enemman. Eniten
korjaavaa kuten myos aiemmin todettuna kannustavaa palautetta koettiin annettavan tutkinnanjoh-

tajien ja ryhmalaisten valilla.

Kyselyn perusteella vastaajat kokivat antavansa vahiten korjaavaa palautetta lahiesimiehille ja
kaikki vertailuryhmat kokivat antaneensa sitad eniten oman ryhman jasenille. Positiivista on, etta pa-

laute liikkuu kuitenkin tyoyhteisdssa moneen suuntaan miehiston, alipaallyston ja paallyston valilla
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vaikka palautteen maarassa olikin eroja. Nykyteorian mukaan monille tyokavereilta saatu palaute
onkin jopa tarkeampaa kuin esimiehiltd saatu, koska tydkavereiden kanssa usein tyéskennellaan

tiivimmin. Taman tutkimuksen tulokset tukivat myos tata vaitetta.

Palautteen antoa kasittelevan teorian mukaan palautteen annon painopiste tulisi olla selkeasti kor-
jaavan sijaan kannustamisessa. Perussaanndén mukaan palautetta pitaisi saada huomattavasti

enemman onnistumisista kuin epaonnistumisista.

Kyselyyn vastaajat kertoivat saavansa kannustavaa palautetta keskimaarin 1-2 kertaa kuukau-
dessa ja korjaavaa palautetta hieman harvemmin kuin kerran kuukaudessa. Tulosten perusteella
voidaan todeta, ettad palautteen saaminen ei ole tydyhteisdssa jatkuvaa. Vaikka "jatkuva” sanan
maarittely ei olekaan yksinkertaista, niin epailematta se tarkoittaa kuitenkin enemman kuin 1-2 ker-
taa kuukaudessa annettua palautetta. Positiivista vastauksissa on kuitenkin se, etta kannustavaa

palautetta saatiin edes hieman enemman kuin korjaavaa.

Nykyaikana moni nuori on tottunut jo pienesta pitden arvioimaan omaa ty6taan ja toimintatapojaan
paivakodeissa ja koulumaailmassa kdymalla erilaisia palautekeskusteluja, joten virkaialtdan nuo-

rempien poliisien vastauksia tarkasteltiin erikseen.

Vastausten mukaan alle 5 vuotta virassa olleet poliisimiehet saivat muita enemman kannustavaa
palautetta, mika on positiivinen asia heidan tydhyvinvointinsa kannalta. Toisaalta kuitenkin alle 5
vuotta virassa olleet eivat saaneet korjaavaa palautetta enemman kuin miehisto yleensa, vaan hei-
dan keskiarvonsa oli jopa hieman pienempi kuin keskivertovastaajan, joten sen voidaan todeta ole-

van negatiivinen asia heidan ammattitaitonsa kehittymisen kannalta.

Teorian mukaan palautteen annossa on erittain tarkeaa kohdistaa palaute juuri oikealle henkildlle,
suoraan ja henkilokohtaisesti, jolloin palautteen vaikutukset kohdistuvat oikeaan henkiloon. Teorian
mukaan moni myds haluaa saada palautteen henkilokohtaisesti, koska suomalaiset ovat edelleen
tyypillisesti huonoja myds vastaanottamaan palautetta. Valtaosa vastaajista kertoi saaneensakin
seka kannustavaa ettd korjaavaa palautetta eniten kahden kesken. Vain muutama kertoi saa-
neensa sita ryhma- tai kahvihuoneessa muiden kuulleen, kehityskeskustelussa tai sahkopos-

titse. Toisaalta tassa yhteydessa lienee syyta pohtia, etta olisiko palautteen antaminen myo6s muu-
ten kuin kahden kesken hyddyllista palautteen annon lisdédmiseksi. Kuten teoriaosuudessa todet-
tiin, palautteen annon kuuleminen voi vaikuttaa siihen, etta sita aletaan antamaan myds yleisesti

lisaa.

Tiivistettyna voidaan todeta, etta palautetta saadaan kyselyn kohteena olevissa tyéyhteisdissa
enintdan 1-2 kertaa kuukaudessa, jota itse pidan melko vahaisena. Hyvana asiana pidan sita, etta

palaute annetaan paasaantdisesti kahden kesken vastaajien toiveiden mukaisesti seka sita, etta
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kannustavan palautteen maara on edes hivenen suurempi kuin korjaavan. Huolestuttavaa sita vas-
toin on kiistatta seikka, etta palaute lahiesimiehen ja alaisten valilla oli vastaajien mukaan kaikista
vahaisinta. Alipaallystén ja paallystdén edustajista jokainen koki lahiesimiehelta saadun palautteen
kuitenkin merkitsevan melko paljon. Miehiston edustajista 41 % koki lahiesimieheltd saadun palaut-

teen merkitsevan melko paljon ja 50 % erittain paljon.
9.2 Tyoyhteison ilmapiiri avoimen palautekulttuurin mahdollistajana

Seuraavaksi selvitettiin, mahdollistaako nykyinen tydilmapiiri avoimen palautekulttuurin. Tahan tut-
kintakysymykseen liittyen selvitettiin myds vuorovaikutussuhteita esimiehen kanssa erilaisin vaitta-
min, koska talla on teoriankin mukaan merkittava vaikutus koko tydilmapiiriin. Kyselyyn osallistu-
neet poliisit tydskentelevat kolmessa eri tutkintaryhmassa ja muodostavat kolme pienta tydyhtei-
s6a. Tassa tutkintakysymyksessa vertaillaan kolmea ryhmaa keskenaan, mutta myds kokonaisuu-

teen otetaan kantaa.

Avoin keskustelukulttuuri on monen teorian mukaan yksi terveen tyéyhteisén tarkeimmista tunnus-
piirteistd. Muita tarkeita piirteitd ovat muun muassa erilaisuuden hyvaksyminen, yhteisiin paadmaa-
riin ja tavoitteisiin sitoutuminen, sdanndllisen palautteen jakaminen, turvallisuuden tunne seka luot-
tamus tyoyhteison jasenten valilla. Terveessa tydyhteisossa vallitsee luottamukseen ja avoimuu-
teen perustuva tyoilmapiiri, jossa ihmisten on helppo keskustella vaikeistakin asioista. Palautteesta
puhuttaessa turvallinen tydymparisté nousee monien teorioiden mukaan avainasemaan. Turvalli-
nen tyOyhteisd onkin ensiarvoisen tarkea edellytys sille, etta palautetta uskalletaan ja halutaan an-
taa.

Parasta avoimutta on se, etta kaikki voivat osallistua paivittaisiin keskusteluihin asemastaan ja tyo-

tehtavastaan riippumatta.

Kyselyn perusteella ainakaan tyoilmapiiri ei ole este palautteen antamiselle tai saamiselle. Kyse-
lyssa nimittain esitettiin yhteensa 11 vaittamaa tyoilmapiiriin liittyen ja vastausten keskiarvo kai-
kissa ryhmissa oli 4,1 (asteikolla 1-5). Ryhmien valiset erot olivat melko pienet. Vastaajat kokivat
olonsa turvalliseksi tyOpaikalla, eivat pelanneet epaonnistumista, kokivat voivansa olla omia itse-
jaan tyopaikalla seka kokivat saavansa kunnioitusta. Pidan tata erittain tarkeana seikkana, koska
jos tulevaisuudessa esimerkiksi paatettaisi kehittada tydyhteison palautekulttuuria, ei tydyhteison

ilmapiiri ainakaan olisi esteena talle seikalle.

Tyo6ilmapiirin myonteisyytta palautteen antoon tutkittiin myds esittdmalla vaittamia vuorovaikutus-
suhteesta esimiehen kanssa, koska esimiehella voidaan katsoa olevan avoimen palautekulttuurin
yllapitdmisessa erityinen vastuu. Esimiehen vastuulla on myds varmistaa, etta alaisilla on selkeat

kasitykset seka organisaaton etta henkiléon itseensa kohdistuneista tavoitteista. Naiden vaitteiden
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osalta erot olivat osassa vaittamista huomattavia eri rynmien valilla. Ryhmassa A vastausten kes-

kiarvo oli 3,5, rynmassa B 4,5 ja ryhmassa C 4,3, kaikkien vastausten keskiarvon ollessa 4,1.

Kaikissa ryhmissa vastaajat olivat, muihin vaittamiin verrattuna, keskivertoa enemman samaa
mielta vaittdman "Minun on helppo léhestyéa lahiesimiesténi” kanssa, kun taas kaikkien vastausten
keskiarvoon verrattuna huonoimmat pisteet sai vaittama "Tiedéan yleisesti, olenko onnistunut tyds-
sani”. Tama vaittdma on pitkalti liitannainen palautteen saamiseen, joten tata tulosta voidaan pitaa
vaistamatta negatiivisena. Tyontekijan on vaikea tai lahes mahdoton kehittya tai jatkaa samaan

malliin, jos ei tieda onko onnistunut tydéssaan.

Heikoin ryhmakohtainen pistemaara 2,8 oli A ryhman vastauksissa vaittamassa “Lahiesimiehellani
on rohkeutta nostaa esille vaikeitakin asioita” ja suurin pistemaara 4,9 B ryhman vaittdamassa "Mi-

nun on helppo léhestya esimiestani”.

Teorian mukaan turvallinen tydilmapiiri mahdollistaa sen, ettd palautetta uskalletaan pyytaa ja
my0ds antaa. Palauteen pyytdminen onkin ensimmainen askel lisata palautteen antamista ja saa-
mista tydyhteisdissa, joissa palaute on vahaista. Palautteen pyytadmisessa merkityksellista on pyy-
taa palautetta henkildlta asioista, joita itse pitaa tarkeina. Palautteen pyytaminen on luottamuksen
osoittamista toista kohtaan ja se vaatii taustalle turvallisen tyOyhteisén. Samalla pyytadminen mah-

dollistaa palautteen antajalle tilaisuuden kehittdad omia palautetaitojaan.

Kyselyyn vastanneet kokivat palautteen pyytamisen ja antamisen olevan hieman helpompaa kuin
vaikeaa. Helpointa oli antaa oman ryhman vertaisten kesken ja vaikeinta lahiesimiehen kanssa.
Yksi vastaaja koki palautteen antamisen olevan erittdin vaikeaa tutkinnanjohtajalle samoin kuin 1a-

hiesimiehelle.

TyOyhteison ilmapiirin voidaan todeta ainakin osittain mahdollistavan avoimen palautekulttuurin.
Ryhmien valilla oli joissain vaittdmissa huomattaviakin eroja, mutta kokonaisuutena katsoen asiat
ovat enemman hyvin kuin huonosti, eikd missdan ryhmassa koettu olevan merkittavia esteita pa-
lautteen lisdamiseksi. Parhaat edellytykset ilmapiiri tarjosi palautteeseen omien vertaisen valilla ja

huonoiten alaisen ja lahiesimiehen valilla.

Ikaryhmittain vertailtuna yli 50-vuotiaat vastaajat erottuivat muista vastaajista merkittavasti. He ko-
kivat saavansa muita vahemman palautetta, mutta toisaalta he myds toivoivat saavansa sita kai-
kista vahiten. Palautteen vaikutuksia tutkittaessa kannustavalla palautteella oli heille kaikista vahi-
ten merkitysta eri vaittdmien kohdalla. Tama ikaryhma koki myds tydilmapiirin tydpaikalla eniten ne-
gatiivisena muihin ikaryhmiin verrattuna, kuten myds vuorovaikutussuhteen esimiehen kanssa. Toi-
saalta tdssa ikdryhmassa vastaaijia oli vain kolme, mika tarkoittaa yhden vastauksen suurta merki-

tysta kokonaisuuden kannalta.
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9.3 Kannustava palaute tyohyvinvoinnin tukena

Seuraavaksi haettiin vastauksia siihen, mita vaikutuksia kannustavalla palautteella on tyéhyvinvoin-
tiin. Kannustavan palautteen vaikutuksesta tyéhyvinvointiin on tutkittu paljon ja aiheesta on kirjoi-
tuttu lukuisia kirjoja. Selvaa on, etta kannustavalla palautteella on monia positiivisia vaikutuksia tyo-
hyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa vaikutuksia kyseltiin erilaisten vaittamien kautta. Vaittamia oli
yhteensa 10 ja vastaajia pyydettiin vastaamaan vaitteisiin asteikolla 1-5 (1= taysin eri mielta, 5=

taysin samaa mielta).

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta teorian mukaisesti kannustava palaute vaikuttaa positiivi-
sesti myds tutkittavien tydyhteisdjen hyvinvointiin. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 4, mika kertoo
vastaajien olleen keskimaarin melko samaa mielta vaittdmien kanssa. Eniten kannustavan palaut-
teen koettiin vaikuttavan negatiivisten tunteiden vahenemiseen ja yleisen viihtyvyyden lisdantymi-
seen tyopaikalla. 50 % vastaajista arvioi kannustavan palautteen vaikuttavan erittain paljon ylei-
seen viihtyvyyteen tydpaikalla, 14 vastaajaa eli Idhes puolet arvioi kannustavan palautteen vaikut-

tavan erittain paljon ryhmahengen lisdantymiseen seka negatiivisten tunteiden vahenemiseen.

Palautekulttuurin kehittdmista ajatellen pidan erittdin merkityksellisena sita, ettd 17 vastaajaa koki
kannustavan palautteen auttavan melko paljon vastaajaa antamaan kannustavaa palautetta myos
muille seka sita, ettd 16 vastaajaa koki kannustavan palautteen helpottavan melko paljon korjaavan
palautteen vastaanottamista ja kasittelemista. Tama antaa jalleen tukea sille teorialle, etta kuka ta-
hansa voi olla aloitteen tekija palautteen annon lisddmisessa ja nain ollen saada myos muut pikku-

hiljaa mukaan tdhan muutokseen.

Lukuisten positiivisten vaikutusten takia olisi mielenkiintoista tietaa, mitka ovat palautteen antami-
sen todelliset esteet vai ovatko tydyhteisot vain tyypillisia suomalaisia tydyhteisdja, joissa vallitsee

“pihtaamisen kulttuuri” palautteen antoon liittyen.
9.4 Kohti palautekulttuurin kehittamista

Viimeiseksi selvitettiin, miten palautekulttuuria voisi kehittaa tyohyvinvointia tukevaksi. Kuten edella
on mainittu useaan otteeseen, terveessa tyoyhteisdssa vallitsee luottamukseen ja avoimuuteen pe-
rustuva tyoilmapiiri, jossa ihmisten on helppo keskustella vaikeistakin asioista. Terve ja hyvinvoiva
tydyhteiso lisda tydntekijdiden motivaatiota, tydhon sitoutumista, luottamuksen syntymista ja tyotyy-
tyvaisyytta. Nama luovat edellytyksia tydsuorituksen paranemiseen seka tydssa jaksamiseen ja
vaikuttavat suoraan tuottavuuden, tuloksellisuuden ja laadun paranemiseen. Tervetta tydyhteis6a
siis kannattaa tavoitella. Henkiléston kokonaisvaltainen hyvinvointi vaikuttaa myds organisaation

imagoon houkuttelevana tydpaikkana, mitd pidan myds erittdin tarkeana asiana tana paivana, kun
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tyontekijoiden vaihtuvuus on erittdin suuri nimenomaan tassa tutkimuksessa mukana olevissa tyo-
yhteis6issa. Tydhyvinvointia parantamalla voidaan todennakoisesti pidentaa elakeikaa lahestyvien
tyburaa seka vahentaa tyduupumusta ja siten nuorten tyéntekijéiden vaihtuvuutta tutkituissa tyéyh-
teisdissa.

Avoimilla kysymyksilla vastaaijilta tiedusteltiin, mista asioista vastaajat toivoivat saavansa nykyista
enemman palautetta. Miehiston osalta noin 30 % vastaajista toivoi saavansa kannustavaa pa-
lautetta yleensakin hyvin tehdysta tydsta, 30 % ei osannut sanoa, mista asioista toivoisivat kannus-
tavaa palautetta ja 30 % vastasi, etta toivoisivat saavansa kannustavaa palautetta mista vaan, kun-

han sita edes jostain saisivat.

Suurin osa vastaajista toivoi yleensa ottaen saavansa korjaavaa palautetta mista tahansa asiasta.
Muutamassa vastauksessa mainittiin tydn jalki, virheet ja tehottomuus. Yli puolet vastaajista sanoi,
etta palautteen sisallolla ei ole merkitysta, kunhan sité vaan saisi. Alipaallyston ja paallyston vas-
taukset olivat hyvin samankaltaisia. Vastaukset kertovat hyvin pitkalti jo aiemmin todettua; palaut-

teen sisallolla ei juurikaan ole merkitysta, vaan tarkeinta on, etta sitd saadaan.

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa selvitettiin, mitd muutoksia vastaajat toivoisivat yleisesti palau-
tekulttuuriin tyépaikalla, jotta sen vaikutus olisi tydhyvinvointia lisdava. Vastaukset ovat samankal-
taisia aiempien vastausten kanssa. Valtaosa vastaajista toivoi siten maarallisesti lisda palautetta.
Nelja vastaajaa koki, ettéd palautekaytanteet ovat hyvat ja kaksi vastaajaa koki, ettd juttumaaran ol-
lessa niin suuri, kuin se talla hetkella on, palautteella ei voida vaikuttaa tyohyvinvointiin. Maininnan
arvoista on mielestani myds se, etta seitseman vastaajaa mainitsi erikseen avoimuuden kehittamis-

kohteina ja toivoi avoimuutta kaikkeen palautteen antoon tyoyhteisdssa.

Vastausten perusteella voidaan siis todeta, ettd palautetta halutaan ja sita kaivataan. Palautekult-
tuurin kehittaminen tydhyvinvointia lisdavaksi vaatii Iahes kaikkien vastausten mukaan ainoastaan
palautteen maaran lisaamista. Palautteen sisallolla ei tuntunut olevan Iaheskaan niin suurta merki-

tysta. Erds vastaaja kiteytti mielestani asiat erittain ytimekkaasti:

"Palautteen antaminen on aina vaikeaa, vanha sanonta ei se mitd sanoo vaan se, miten
sen sanoo, pétee edelleenkin. Olen aina toivonut avoimuutta ja toivon sitd edelleenkin.

On helpompi, kun sanotaan eiké tarvitse arvailla. Hyvan palautteen antamisesta ja saa-
misesta jaa hyva mieli. Asioiden, juuri noiden hyvien, ei tarvitse olla aina isoja, pienesta-
kin hyvésta voi sanoa ja se on tapa liséta myds hyvadéa henked. Se on osa toisen huomi-
oimista ja arvostamista. Jos jokin ei mene oikein, on parempi sanoa kuin juoruta selén

takana. Sanominen vain vaatii rohkeutta, siksi se on monesti helpompi jéttéé tekemétté.

Toivoisin rohkeutta rakentavaan palautteeseen ja hyvdn huomioimista.”
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10 POHDINTA

En ole aiemmin elamassani tehnyt nain laajaa kirjallista tyota ja kieltdmatta koen, etta tama oli iso
ponnistus ja oppi tulevaisuutta ajatellen. Tiesin hyvin aikaisessa vaiheessa tyoni liittyvan jollain
lailla tydhyvinvointiin ja pian mukaan tuli myds palautteen anto, koska olen itse usein tehnyt havain-
toja sen vahyydesta tyOpaikalla. Aloitin materiaalin hankkimisen ajoissa ja pian ongelmaksi muo-
dostuikin materiaalin valtava maara. Maailma naytti olevan pullollaan erilaisia kirjoja, lehtiartikke-
leita ja tutkimuksia palautteen antamisesta ja tyohyvinvoinnista. Vieldkin, tyon loppumetreilla, vas-
taani tulee mielenkiintoisia kirjoja ja artikkeleita palautteeseen ja tyéhyvinvointiin liittyen ja huo-
maan harmittelevani, etta juuri se lahde jai lukematta. Tutkimuksen teon eri vaiheissa koin erittain

haasteelliseksi suuren materiaalin maaran ja sen rajaamisen.

Jouduin miettimaan pitkaan aiheen rajaamista ja sita, minka nakokulman tutkimukseeni haluaisin
ottaa. Pitkan pohdinnan jalkeen paadyin selvittamaan, kuinka tyontekijat kokevat palautekulttuurin
seka palautteen ja tyohyvinvoinnin yhteyden Jyvaskylan poliisiaseman perustutkinnan ryhmissa.
Halusin saada my0s vastauksia siihen, millaisia kehittdmismahdollisuuksia tyontekijat nakevat pa-
lautekulttuurissa omalla tyopaikallaan. Tyon tarkoituksena oli samalla 10ytaa, seka itselleni etta

muille esimiehille, tydkaluja tyohyvinvoinnin parantamiseksi palautteen avulla.

Tutkimusmenetelmat olivat itselleni myds taysin uusia asioita, joten senkaan valinta ei ollut itses-
tdan selvyys. Lopulta kuitenkin paadyin kvantitatiiviseen tutkimukseen siita syysta, etta halusin
saada vastauksia mahdollisimman monelta oman tydyhteisoni jsenelta ja paadyin tekemaan kyse-

lytutkimuksen Webropol- kyselytyOkalun avulla.

Kysymyslomakkeen laatiminen oli yllatyksekseni yksi haasteellisimmista osioista tdssa opinnayte-
tydssa. Lomaketta testailtin moneen kertaan ennen sen lahettamista, mutta en silti tahtonut saada
siitd mieluista. Lopulta lomakkeeseen oli tyydyttava ja lahetettava se eteenpain, jotta tyd valmistuisi
ajallaan. Jalkikateen mietittyna voin todeta, ettd lomake oli ehka kuitenkin liian laaja ja 1ahes sa-
moja kysymyksia kysyttiin monista eri nakdkulmista. Halusin joka tapauksessa saada lomakkeella
vertailtavaa tietoa esimerkiksi virka-aseman, -ian ja eri tutkintaryhmien valilla ja sita todellakin

sain.

Toisaalta joidenkin kysymysten kysyminen eri nakokulmista voi lisata tutkimuksen luotettavuutta.
Tassa tutkimuksessa samojen asioiden kysyminen eri nakokulmista, ei tuottanut ristiriitaisia tulok-

sia, joten sen voidaan osaltaan katsoa lisdnneen tdman tutkimuksen luotettavuutta.

53



Tutkimustuloksia tarkasteltaessa jouduin tosin toteamaan, etta aikani ei riittaisi milldan kaikkeen
ennalta suunnittelemaani vertailuun, joten jouduin tekemaan suurta karsintaa vertailussa ja pyrin
parhaani mukaan léytamaan kyselyn analysoinnissa kaikkein mielenkiintoisimmat asiat. Vertailin
vastauksissa vaihtelevasti vastaajien virkaikaa, virka-asemaa, tutkintaryhmaa seka vastaajien ikaa.
Koska taustakysymyksia oli kyselyssa useita, olisi vertailua pystynyt tehda loputtomiin. Paljon ty6ta
ja aikaa vaati siis oleellisten erojen I6ytdminen jokaisessa erillisessa kysymyksessa taustamuuttujia
vertaillessa. Oma aikansa meni toki myés Webropolin kayton ja tulosten analysoinnin opettelussa,
koska oppiminen ei itselle ainakaan ollut niin yksinkertaista videoiden ja ohjekirjasten avulla, kuin

etta joku olisi opettanut tydkalun kayttéa esim. oppitunnilla.

Tulosten analysointivaiheessa oikeastaan vasta tajusin, kuinka suuri osa vastaajista oli ollut poliisin
virassa alle 5 vuotta ja se muodostuikin tarkeaksi taustamuuttujaksi monessa tutkittavassa asiassa.
Laajan kyselylomakkeen ansioista voin kuitenkin todeta, etta sain lomakkeen avulla erinomaisesti

vastauksia tutkimuskysymyeksiini.

Tama opinnaytetyd kertoi, etta tydyhteisdssa palautteen maara on huomattavasti vahaisempaa
kuin mitd tyOyhteisdn jasenet toivovat sen olevan. Tulokset kertovat, ettd nykyaikaisen palautekult-
tuurin mukaan palaute kuitenkin liikkuu tydyhteisdssa esimiehelta alaiselle, alaiselta esimiehelle ja

tyokaverilta tyokaverille.

Tulokset kertovat myds sen, etta palaute on kaikista vahaisinta alaisen ja esimiehen valilla, vaikka
nain sen ei toivottaisi olevan. Toisaalta tutkimus kertoo myds sen, ettei mitdan varsinaisia esteita
minkaan tydyhteison tyodilmapiirissa ollut palautteen antamiselle. Merkittavaa olivat erot ryhmien

valilla liittyen kokemuksiin vuorovaikutuksista esimiehen kanssa.

Surullisena pidan sita, kuinka vahan palautteella oli merkitysta yli 50-vuotiaille, koska osalla heista
on kuitenkin vield paljon virkavuosia jaljella ennen elakeikda. Toisaalta tdma tulos kertoo siita, etta
idltdan vanhemmat ihmiset eivat ole tottuneet silloisessa koulumaailmassa ja tydelamassaan pa-

lautteen antamiseen tai yleensakaan tekemisen jatkuvaan arviointiin samalla lailla kuin nuoret, ei-

vatka sitd myodskaan samanlailla kaipaa.

Kasitteena palaute ei ole yksinkertainen. Yhdelle se tarkoittaa kehumista, toiselle kaskyttamista,
kolmannelle neuvomista ja neljannelle ohjaamista. Yksi antaa palautetta rakentavasti, toinen kor-
jaavasti, kolmas kannustavasti ja neljas negatiivisesti. Tama saattaa olla myds syyna palautteen
vahaisyyteen. Taman takia tyopaikoilla olisi erittain tarkeaa keskustella, mita palaute on ja mita silla

tavoitellaan.

Tassa tyOssa jai selvittdamatta, miksi palautetta annetaan niin vahan. Olisikin mielenkiintoista selvit-

taa, mista se johtuu. Kuten todettua, tydilmapiiri ei antanut siihen viitteita, mutta olisi erittain tarkeaa
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tietéda, onko sille olemassa kuitenkin joitakin esteita, jotka eivat tulleet ilmi tassa tutkimuksessa vai
onko tydyhteiso vain tyypillinen palautevajeen omaava suomalainen tyoyhteis6. Tama voisikin olla

hyva jatkotutkimuksen aihe.

Jalkeenpain ajatellen Webropol- tydkalu on niin kayttokelpoinen, etta olisin voinut tehda saman ky-
selyn myds valtakunnallisesti ja samalla saada tietoa, onko muissa poliisilaitoksissa sama tilanne
palautteen antamisen suhteen. Toisaalta halusin tietoa oman tydyhteison tilanteesta ja sita

sain. Tutkimuksen olisi voinut suorittaa Jyvaskylan poliisilaitoksella myds valvonta- ja halytyssekto-
rilla tydskenteleville poliiseille ja nain ollen olisi saatu mielenkiintoista tietoa siita, millainen palaute-

kulttuuri heidan sektorillaan on.

Totean vield sen, etta aihetta miettiessani olin ensin jattdmassa esimiehet pois tutkimuksesta,
mutta paadyin lopulta ottamaan heidat mukaan. Olen tyytyvainen siita, koska katson sen tuoneen
paljon lisdarvoa tahan tutkimukseen. Tulokset kertovat, etta lahiesimieheltd saadaan palautetta va-
hiten, vaikka sen merkitys teoriankin mukaan on huomattava, varsinkin kun asiaa tarkastellaan tyo-
hyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta. Voisiko esimiesta siis kannustaa palautteen antoon anta-

malla hanelle palautetta, pyytamalla sita tai antamalla muille palautetta hanen kuullen?

Poliisin pitkdan jatkunut puhe resurssien vahyydesta ja poliisien uupumuksesta tyétaakan alla an-
taa aihetta miettia, voisiko meista jokainen vaikuttaa tyokaverin tyohyvinvointiin edes pikkuisen.

Moni poliisi on paatynyt vaihtamaan alaa ja yhta moni pyrkii pois peruspoliisin tysta, erikoistehta-
viin, tyGtaakan kevenemisen toivossa. Kuitenkin suuri osa on jaanyt ja tulee jaamaan perustehta-

vien pariin tyduransa loppuun saakka.

Toivon, etta tama tyo tavoittaisi tydyhteisdssani usean vastaajan ja antaisi heille aihetta pysahtya,
vaikka vain hetkeksi miettimdan omia toimintatapojaan osana tydyhteison palautekulttuuria. Voisiko
palautteen antamiseen lisdaminen lahtea liikkkeelle yhden vastaajan kommentista: "Tilaisuuksia/jér-
jestelmid/mahdollisuuksia palautteen antoon tulisi kehittda ja palautetta tulisi kannustaa anta-

maan.”

Uskon, ettd suurin osa meista haluaa tyoskennella tydyhteisdssa, jossa tyontekijat voivat hyvin ja
ovat sitoutuneita, tyytyvaisia seka motivoituneita tyontekijoitd. Harva meista voi vaikuttaa resurssei-
hin, mutta toisten huomioimiseen esimerkiksi kannustavan ja korjaavan palautteen antamisen

avulla voi.

Palaute on ehdoton edellytys kehittymiselle ja oppimiselle. Se on valittdmisen ja toisen kunnioituk-
sen osoittamista. Toivon, etta tama tyd herattaa keskustelua ja saa tydyhteisdomme ottamaan edes

pienen askeleen "pihtaamiskulttuurista” kohti “anteliaisuuskulttuuria.”

55



LAHTEET

Aarnikoivu, H. 2013: Keskity olennaiseen esimies. Helsinki. Talentum.
Aalto, M. 2004: Parjaavasta kolautteesta korjaavaan palautteeseen. Helsinki. My Generation Oy.
Ahonen, R & Lohtaja-Ahonen, S 2014: Palaute kuuluu kaikille.

Berlin, S. 2008: Innostava, lannistava, helpottava palaute- alaisten kokemuksia ja nakemyksia esi-

miehen ja alaisen valisesta palautevuorovaikutuksesta. Vaasan yliopisto. Vaitoskirja.
Berlin, S. 2019: Palkitseva tyd. Helsinki. Kauppakamari.

Dufva, M. 2021: Tydn tulevaisuudet megatrendien valossa. Artikkeli. Luettavissa:

https://www.sitra.fi/artikkelit/tyon-tulevaisuudet-megatrendien-valossa. Luettu 1.8.2022.

Eerikainen, M. 2019: Pari sanaa palautteesta. Artikkeli. Luettavissa: https://www.palkeet.fi/ajankoh-

taista/pari-sanaa-palautteesta.html Luettu 15.4.2022.

Heikkila, T. 2014: Tilastollinen tutkimus. 9. uudistettu painos. Helsinki, Edita Publishing Oy.

Juurakko-Vesikko N. 2022: Anna palautetta, ehkaise tyduupumusta ja lisaa tydhyvinvointia! Poliisi

& Oikeus, Suomen poliisijarjestdjen liiton jasenlehti 2022:1.

Kananen, J. 2011: Kvantti- kvantitatiivisen opinnaytetyon kirjoittamisen kaytannon opas. Jyvasky-

l&n ammattikorkeakoulun julkaisuja- sarja.

Kananen, J. 2015: opinnaytetyon kirjoittajan opas- nain kirjoitan opinnaytetyon tai pro gradun

alusta loppuun. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun julkaisuja- sarja.
Kauhanen, J. 2016: Tyohyvinvointi organisaation menestystekijana. Helsinki. Kauppakamari.

Laaksonen, H. & Ollila, S. 2022: Henkildstdjohtamisen moninaisuus- ajateltua, koettua- tutkittua.

Helsinki. Oppian.

Laaksonen, Hannele 2021: Palaute hyddyttaa seka yksildéa etta tydyhteis6a. Tampereen ammatti-

korkeakoulun julkaisu. Luettavissa: https://sites.tuni.fi/tamk-julkaisut/terveys/palaute-hyodyttaa-

seka-yksiloa-etta-tyoyhteisoa/. Luettu 30.7.2022.

Lehtinen, E. 2017: lIman palautetta ihmiset nahistuvat ja tydyhteison kehittdminen kuihtuu. Blogikir-

joitus. Luettavissa: http://esalehtinen.blogijanne.fi/2017/03/06/iiman-palautetta-ihmiset-nahistuvat-

ja-tyoyhteison-kehittaminen-kuihtuu/. Luettu 6.6.2022.

56


https://www.sitra.fi/artikkelit/tyon-tulevaisuudet-megatrendien-valossa/
https://www.palkeet.fi/ajankohtaista/pari-sanaa-palautteesta.html
https://www.palkeet.fi/ajankohtaista/pari-sanaa-palautteesta.html
https://sites.tuni.fi/tamk-julkaisut/terveys/palaute-hyodyttaa-seka-yksiloa-etta-tyoyhteisoa/
https://sites.tuni.fi/tamk-julkaisut/terveys/palaute-hyodyttaa-seka-yksiloa-etta-tyoyhteisoa/
http://esalehtinen.blogijanne.fi/2017/03/06/ilman-palautetta-ihmiset-nahistuvat-ja-tyoyhteison-kehittaminen-kuihtuu/
http://esalehtinen.blogijanne.fi/2017/03/06/ilman-palautetta-ihmiset-nahistuvat-ja-tyoyhteison-kehittaminen-kuihtuu/

Manka, M-L. & Manka M. 2016: Tydhyvinvointi. Helsinki. Talentum pro.

Maatta, E. 2022: Mita ovat tunnetaidot, palautekulttuuri ja miksi se on tarkeaa. Blogikirjoitus. Luet-
tavissa: https://essimaatta.com/blogi/mit-ovat-tunnetaidot-palautekulttuuri-ja-miksi-se-on-trke. Lu-
ettu: 14.9.2022.

Oulasmaa, M. & Pesonen, M. 2022: Suoraa palautetta! Helsinki. Alma Talent.

Patanen, M. & Kauppila, V. 2020: Poliisin psyykkinen tyéhyvinvointi ja tydssa jaksaminen- katsaus

AMK- aikana tehtyihin opinnaytetéihin. Poliisiammattikorkeakoulu. AMK- opinnaytetyd.
Ranne, J. 2014: Anna vaikuttaa. Helsinki. Ai-ai Kustannus.

Rinne, J. 2020: Suomen poliisijarjestdjen Liitto: SPJL:n jasenista 58 % kertoo tydviihtyvyyden hei-
kentyneen- tydmaara kasvaa, henkilostd vahenee ja vakivallan maara kentalld kasvaa. Akava. Uu-

tisia Akavan liitosta. Luettavissa: https://akava.fi/liittouutiset/suomen-poliisijarjestojen-liitto-spjln-

jasenista-58-kertoo-tyoviihtyvyyden-heikentyneen-tyomaara-kasvaa-henkilosto-vahenee-ja-vaki-

valta-kentalla-lisaantyy/. Luettu: 1.9.2022.

Ristikangas, M-R. & Lonnroth, A. & Ristikangas, V. & Ristikangas, V. 2021: Valmentava tiimin joh-

taminen. Helsinki. AlIma Talent Oy.
Rytikangas, I. 2011: Kehity ja jaksa timissa. Hdmeenlinna. Kariston kirjapaino Oy.

Saari, T. & Ellonen, N. 2020: Kauanko uupuneet poliisit jaksavat huolehtia yleisesta turvallisuu-
desta. Blogikirjoitus. Yhteiskunnallisen hyvinvointitutkimuksen lehti (YP). Luettavissa:
https://blogi.yplehti.fi/kauanko-uupuneet-poliisit-jaksavat-huolehtia-yleisesta-turvallisuudesta/. Lu-
ettu: 18.9.2022.

Sarkkinen, M. 2017: Palaute on tydelaman pienin suuri asia. Tyo6terveyslaitos. Luettavissa:

https://www.ttl.fi/tyopiste/palaute-on-tyoelaman-pienin-suuri-asia. Luettu 12.3.2022.

Silvennoinen, M. & Tilli, A-M. 2017: Palautemestari. Espoo.

Turtola, K. 2019: Poliiseilla on lilan kova ty6taakka. Yle Uutiset. Luettavissa: https://yle.fi/uutiset/3-
10909465. Luettu: 8.9.2022.

Tyoterveyslaitos 2022: Tyon tuunaaminen. Artikkeli. Luettavissa: https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvin-

vointi-ja-tyokyky/tyon-imu/tyon-tuunaaminen. Luettu 1.10.2022.

57


https://essimaatta.com/blogi/mit-ovat-tunnetaidot-palautekulttuuri-ja-miksi-se-on-trke
https://akava.fi/liittouutiset/suomen-poliisijarjestojen-liitto-spjln-jasenista-58-kertoo-tyoviihtyvyyden-heikentyneen-tyomaara-kasvaa-henkilosto-vahenee-ja-vakivalta-kentalla-lisaantyy/
https://akava.fi/liittouutiset/suomen-poliisijarjestojen-liitto-spjln-jasenista-58-kertoo-tyoviihtyvyyden-heikentyneen-tyomaara-kasvaa-henkilosto-vahenee-ja-vakivalta-kentalla-lisaantyy/
https://akava.fi/liittouutiset/suomen-poliisijarjestojen-liitto-spjln-jasenista-58-kertoo-tyoviihtyvyyden-heikentyneen-tyomaara-kasvaa-henkilosto-vahenee-ja-vakivalta-kentalla-lisaantyy/
https://blogi.yplehti.fi/kauanko-uupuneet-poliisit-jaksavat-huolehtia-yleisesta-turvallisuudesta/
https://www.ttl.fi/tyopiste/palaute-on-tyoelaman-pienin-suuri-asia
https://yle.fi/uutiset/3-10909465
https://yle.fi/uutiset/3-10909465
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyon-imu/tyon-tuunaaminen
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyon-imu/tyon-tuunaaminen

Tyoterveyslaitos 2021: Tydeldman seuraava vaihe vaatii tutkimustietoa ja laajaa yhteisty6ta. Tie-

dote. Luettavissa: https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/tyoelaman-kehittamisen-seuraava-vaihe-

vaatii-tutkimustietoa-ja-laajaa-yhteistyota. Luettu 25.7.2022.

Viitala, R. 2021: Henkiléstojohtaminen- keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Helsinki. Edita.

Vastila, T. 2021: Tiesitko, ettd missa tahansa ammatissa voi innostua toden teolla. Luettavissa:

https://maotiivilehti.fi/lehti/artikkeli/tiesitko-etta-missa-tahansa-ammatissa-voi-innostua-toden-teolla-

tyon-imu-voi-tarttua-sinuunkin-ja-yksi-tekija-on-sen-tarkein-lahde/. Luettu 2.9.2022.

58


https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/tyoelaman-kehittamisen-seuraava-vaihe-vaatii-tutkimustietoa-ja-laajaa-yhteistyota
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/tyoelaman-kehittamisen-seuraava-vaihe-vaatii-tutkimustietoa-ja-laajaa-yhteistyota
https://motiivilehti.fi/lehti/artikkeli/tiesitko-etta-missa-tahansa-ammatissa-voi-innostua-toden-teolla-tyon-imu-voi-tarttua-sinuunkin-ja-yksi-tekija-on-sen-tarkein-lahde/
https://motiivilehti.fi/lehti/artikkeli/tiesitko-etta-missa-tahansa-ammatissa-voi-innostua-toden-teolla-tyon-imu-voi-tarttua-sinuunkin-ja-yksi-tekija-on-sen-tarkein-lahde/

LITTEET

LITE 1

SAATEKIRJE KYSELYN LIITTEEKSI

Hei,

Suoritan Poliisiammattikorkeakoulussa AMK-muuntokoulutusta osana YAMK opintoja ja teen opin-
naytetyotani palautteen merkityksesta tyohyvinvointiin. Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittaa
Jyvaskylan perustutkinnan ryhmien (JKLREK, JKLTUT1, JKLTUTZ2) palautekaytantoja. Kyselyn tar-
koituksena on selvittaa, millainen tydyhteisdn palautekulttuuri on, miten palautekulttuuria voisi ke-
hittda ja miten palautteella voidaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Vastaamiseen kuluu aikaa n.15 mi-

nuuttia. Kysely on avoinna kaksi viikkoa xx.xx.2022 saakka.

Vastauksia tullaan sailyttamaan tietoturva-asiat huomioiden ja ne kasitelldan ehdottoman luotta-
muksellisesti. Vastaajien henkilotietoja ei kysyta lomakkeessa. Tulokset raportoidaan niin, ettei yk-
sittdista vastaajaa pystyta tunnistamaan. Vastauksia kaytetaan vain tata opinnaytetyota varten ja
vastaukset havitetaan opinnadytetyon valmistuttua. Tutkimuslupa on haettu Sisa-Suomen poliisilai-

tokselta.

Vastaamalla kyselyyn, annat suostumuksen tutkimukseen osallistumiselle ja vastauksia koskevien
tietojen julkaisemiseen opinnaytetydssa. Samalla annat luvan hyddyntaa vastauksiasi esimies-
tydssa seka palautekulttuurin ja tydhyvinvoinnin kehittdmisessa omassa tydyhteiséssasi. Jokainen

vastaus on tarkea tutkimuksen onnistumisen kannalta.

Mikali sinulla on kysymyksia tutkimukseen liittyen, voit olla yhteydessa opinnaytetyon tekijaan.

Kyselyyn voit vastata alla olevan linkin kautta:

Linkki kyselyyn.

Kiitos osallistumisestasi.

Miia Makela

miia.makela@poliisi.fi, miia.makela@edu.polamk.fi
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LITE 2

KYSELYLOMAKE WEBROPOL

Palautteen avulla kohti parempaa- palautekulttuuri ja
sen kehittaminen Jyvaskylan perustutkinnassa

[I Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Kiitos, etta paétit vastata kyselyyn.

Kyselyyn vastaaminen kestaa n. 15 minuuttia. Vastaaminen on téysin
vapaaehtoista. Jos paatét osallistua tutkimukseen, kaikki kyselyn kysymykset
ovat pakollisia.

Ohjeita kysymysten tulkintaan

- jos tydskentelet tutkijana tai ryhmén varajohtajana
lahiesimiehesi on ryhmanjohtaja

- jos tydskentelet ryhmanjohtajana
lahiesimiehesi on yksikdnjohtaja

- jos tydskentelet tutkinnanjohtajana

lahiesimiehesi on yksikdnjohtaja ja

tutkinnanjohtajasaraketta arvioidessasi voit miettia muiden ryhmien
tutkinnanjohtajia ja vuorovaikutusta heidan kanssaan

Kyselyssé tarkoitetaan

KANNUSTAVALLA PALAUTTEELLA palautetta esim. hyvésta tuloksesta,
onnistuneesta tydsuorituksesta tai oikeasta asenteesta.

KORJAAVALLA PALAUTTEELLA palautetta, jossa puututaan henkilon
ei-toivottuun toimintaan ja ehdotetaan mahdollisesti uusia tydskentely- tai
toimintatapoja.

LUE JOKAINEN KYSYMYS HUOLELLISESTI. Osa kysymyksisté kasittelee

kannustavaa palautetta, osa korjaavaa palautetta ja osa palautetta yleensa.
Mieti vastauksissa tilannetta lahinn& oman ryhméasi osalta.
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TAUSTAKYSYMYKSET

1. Sukupuoli *
() mies

(O nainen

O muu

2. ka~

() alle 20-vuotita
(O 21-30 vuotta|

() 31-40 vuotta

(O 41-50 vuotta

(O yli 50 vuotta

3. Valmistumisestani on aikaa *
O alle 5 vuotta
(O 5 10 vuotta
(O 11-20 vuotta
(O vii 20 vuotta

O olen vield harjoittelija

4 Ryhma, jossa tydskentelen *
() JKLREK
(O JkLTUTY

() JkLTUT2

5. Taman hetkinen virka-asema *



() mienisto
O alipaallysts

(O paalysta

PALAUTTEN ANTAMISEEN JA SAAMISEEN LITTYVAT KYSYMYKSET

6. Kuinka usein saat henkilékohtaista KANNUSTAVAA palautetta seuraavilta
henkilzilta? *

en ole
koskaan
saanut
kannustavaa
1-2 palautetta
kertaa 2-3 kertaa kerran ko.
paivittain viikossa kuukaudessa kuukaudessa harvemmin  henkildita

Oman ryhman jasenelta (ei O O O @] O O

gsimies)

Lahiesimiehelt O O O O @] O
Tutkinnanjohtajalta o O O O O O
Asiakkaalta O O O O O O

7. Kuinka usein saat henkilokohtaista KORJAAVAA palautetta seuraavilta
henkiloilta? *

en ole
koskaan
saanut
korjaavaa
1-2 palautetia
kertaa  2-3 kertaa kerran ko.
péivittain vilkossa kKuukaudessa kuukaudessa harvemmin henkilGlta

Oman ryhman jasenelta (ei O O O O O O

esimies)
L&hiesimiehelta

Tutkinnanjohtajalta

O OO0
O OO0
O OO0
O OO0
O OO0
O OO0

Asiakkaalta
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8. Miten tai millaisissa tilanteissa olet saanut eniten henkiltkohtaista
KANNUSTAVAA palautetta seuraavilta henkildilta?

w

en ole
koskaan
saanut
kannustavaa
spontaanisti kahvi- tai palautetia
kahden  ryhmatilahuoneessa ko.
sahkdpostitse kesken muiden kuullen kehityskeskustelussa  henkildia
Oman ryhman
jasenela (ei O O O O O
esimies)
Lahiesimiehelts @] O O O QO
Tutkinnanjohtajalta O O O O O
9. Miten tai millaisissa tilanteissa olet saanut eniten henkiltkohtaista
KORJAAVAA palautetta seuraavilta henkilbilta? *
en ole
koskaan
saanut
korjaavaa
spontaanisti kahvi- tai palautatta
kahden  ryhmétilahuoneessa ko.
sdhkipostitse  kesken muiden kuullen  kehityskeskustelussa henkiloita
Oman ryhman
jasenelid (ei O O O O O
esimies)
Lahiesimiehelts O O O O O
Tutkinnanjohtajalta O O O O O

10. Millaisista asioista olet saanut KANNUSTAVAA palautetta? *
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11. Millaisista asioista olet saanut KORJAAVAA palautetta? *

12. Millaisista asioista olet saanut palautetta asiakkailta? *

13. Kuinka usein annat henkildkohtaista KANNUSTAVAA palautetta
seuraaville henkilbille? *

en ole
koskaan
antanut
kannustavaa
1-2 palauteita
kertaa 2-3 kertaa kerran ka.
paivittdin viikossa kuukaudessa kuukaudessa harvemmin  henkildlle

Oman ryhman jasenelle (ei O O O O O O

esimies)
Lahiesimiehelle O O O O O
Tutkinnanjohtajalle O O O O O O

14. Kuinka usein annat henkilokohtaista KORJAAVAA palautetta seuraaville
henkildille? *

64



&n ole

koskaan
antanut
korjaavaa
1-2 palautetta
kertaa 2-3 kertaa kerran ko,

paivittain vilkossa kuukaudessa kuukaudessa harvemmin  henkildlle
Oman ryhman jasenelle (ei
esimies) O O O O O O
Lahiesimiehelle O O O O O O
Tutkinnanjohtajalle O O O O O O

15. Miten tai millaisissa tilanteissa olet antanut eniten henkildkohtaista
KANNUSTAVAA palautetta seuraaville henkildille? *

en ole
koskaan
antanut
kannustavaa
spontaanisti kahvi- tai palautetta
kahden  ryhmatilahuoneessa ko.
sahkipostitse  kesken muiden kuullen kehityskeskustelussa  henkildlle
Oman ryhman
jasenelle (ei O O O O O
esimies)
Lahiesimiehelle O O O O O
Tutkinnanjohtajalle O O O O O
16. Miten tai millaisissa tilanteissa olet antanut eniten henkildkohtaista
KORJAAVAA palautetta seuraaville henkilbille? *
en ole
koskaan
antanut
korjaavaa
spontaanisti kahvi- tai palautetta
kahden ryhmatilahuoneessa ko.
sahkdpostitse kesken muiden kuullen kehityskeskustelussa henkildlle
Oman ryhman
jasenille (ei O O O O O

esimies)
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en ole
koskaan
antanui
korjaavaa

kahwvi- tai palautetta

spontaanisti
ko.

kahden ryhmatilahuoneessa

sahkdpostitse kesken muiden kuullen kehityskeskustelussa henkildlle
Lahiesimiehelle O O O O O
Tutkinnanjohtajalle O O O O O

17. Millaisista asioista olet antanut KANNUSTAVAA palautetta? *

18. Millaisista asioista olet antanut KORJAAVAA palautetta? *

®

19. Kuinka helppoa sinun on antaa palautetta seuraaville henkiléille?

erittain melko ei vaikeaa melko erittdin
vaikeaa vaikeaa eikd helppoa helppoa helppoa

Oman ryhmani jasenelle (ei esimies) O O O O O
O O O O O
@) O O O

L&hiesimiehelle

Tutkinnanjohtajalle O

PALAUTEKULTTUURIN KEHITTAMINEN

20. Kuinka usein toivoisit saavasi henkilékohtaista palautetta seuraavilta
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henkiloilta? *

en toivo

saavani
1-2 2-3 palautetta
kertaa kertaa kerran ko.

paivittdin viilkossa kuoussa kuussa harvemmin  henkildita
Oman ryhmani jasenelta (ei esimies)
L&hiesimiehelta

Tutkinnanjohtajalta

OO OO0
O0OO0O0
OO 0O
OO 0O
OO 0O
OO 0O

Asiakkailta

21. Kuinka paljon sinulle merkitsee henkilokohtaisen palautteen saaminen
seuraavilta henkiltilta? *

erittain melko el melko erittain

vahan vahan merkitysta paljon paljon
Oman ryhmani jJaseniltd (ei esimies) O O O O O
Lahiesimiehelta O O O O O
Tutkinnanjohtajalta O O @) @) O
Asiakkaalta O O @) @) O

22. Miten tai millaisissa tilanteissa toivoisit saavasi henkildkohtaista
KANNUSTAVAA palautetta seuraavilta henkilgilta? *

spontaanisti kahvi- tai en toivo
kahden ryhmatilahuoneessa saavani
sahkdpostitse  kesken muiden kuullen kehityskeskustelussa palautetia

Oman ryhmani
Jasenilta (i O O O O O
esimies})
Lahiesimieheltd O O O O O
Tutkinnanjohtajalta O O O O O

23. Miten tai millaisissa tilanteissa toivoisit saavasi henkilokohtaista
KORJAAVAA palautetta seuraavilta henkilGilta? *
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spontaanisti kahvi- tai en toivo

kahden ryhmatilahuoneessa saavani
sahkipostitse kesken muiden kuullen kehityskeskusielussa palautetta
Oman ryhmani
jasenilta (ei O O O O O
esimies)
Lahiesimiehelta O O O O O
Tutkinnanjohtajalta O O O O O

24 Miten helppoa tai vaikeaa sinun on pyytaa palautetta seuraavilta
henkilgilta? *

erittain melko ei helppoa melko erittain
helppoa helppoa  eikd vaikeaa vaikeaa vaikeaa

Oman ryhman jasenelta (ei esimies)
Lahiesimieheltd
Tutkinnanjohtajalta

Asiakkaalta

O 00O
O 00O
O O0O0O0
O OO0 O
O 00O

25 Millaisista asioista toivoisit saavasi enemméan KANNUSTAVAA palautetta?*

26. Millaisista asioista toivoisit saavasi enemman KORJAAVAA palautetta?®

27 Millaisista asioista toivoisit saavasi enemman palautetta asiakkailta?*
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PALAUTE OSANA TYOHYVINVOINTIA

Seuraavat kysymykset liittyvat tydhyvinvointiin. Ne on esitetty vaittamina.
Vastaa seuraaviin véitteisiin asteikoilla 1-5 seuraavasti:

1 = taysin en mielté

2 = melko paljon ern mielta

3 = ei eri eika samaa mielta

4 = lahes samaa mielta

5 = taysin samaa mielta

28 Vaittamat liittyen tydilmapiiriin *

-
(%]
[
.

Tydpaikalla vallitsee avoin ilmapiiri
keskustelulle

Ratkomme yhdessa ongelmia ryhmén
sislla paivittain

Kehumme ja kannustamme toisiamme

Jaamme tietoa ja osaamista
oma-aloitteisesti

Tydpaikallani e tarvitse pelaté
egpdonnistumista

Voin olla oma itseni tyopaikalla
Koen, etta minua kunnioitetaan

Minun on helppo ldhestyd tydkavereitani

Uskallan antaa palautetta toisille
Koen oloni turvalliseksi tydpaikalla

Luotan tydkavereihini niin, ettd uskallan
kertoa henkildkohtaisistakin asioista
tyopaikalla

O OO O 00O OO0 o0 O
O OO O 00O OO0 o0 O
O OO0 OO0 0O O 00 O
O 00 O 000 00 0 O

(%3]

O OO0 OO0 0O OO0 0 O



29 Vaittamat liittyen vuorovaikutukseen esimiehen kanssa

La&hiesimieheni antaa minulle tydssani
tarvitsemani tuen

Léhiesimieheni kuuntelee henkilostoa

La&hiesimiehelldni on rohkeutta nostaa
esille vaikeiiakin asioiia

Léhiesimieheni osaa ottaa vastaan
ehdotuksia ja neuvaja

Lahiesimieheni edistaa avointa
keskustelua ja mielipiteiden vaihtoa

Minun on helppo ldhestya
|dhiesimiestani

Tiedan yleisesti, olenko onnistunut
tydssani

Tiedan tyoni tavoitteet

30. Vaittamat liittyen kannustavan palautteen saantiin (jos et ole saanut

1

OO0 O O O O OO0

2

OO O O O OO0 O0

3

OO0 O O O OO0 O

*

=y

OO0 O O O OO0 O

kannustavaa palautetta, kuvittele tilanne ja sen saannin vaikutukset)*

Kannustavan palautteen saaminen. ..

vahentdd negatiivisia tunteita
(turhautuneisuus, riittamattomyys)

kasvattaa itsetuntoani

vahvistaa tunnetta tydn
merkityksellisyydesta

saa minut tydskentelemaan ahkerammin

rohkaisee minua iimaisemaan omia
mielipiteitédni paremmin

auttaa minua ndkemaan myds muiden
hyvid puolia

auttaa minua antamaan kannustavaa
palautetta myés muille

helpoitaa korjaavan palautieen
vastaanoftamista ja kasittelemista

-

O O O O O O OO0

]

O O O O O O OO0

[4%)

O O 0O O O OO0 O

=

O O 0 O O O 0 O

n

OO0 O O O OO0 O

n

O O 0 O O O 0 O
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1 2 3 4
kasvattaa rynméahenkea O O O O
lisda yleista viihtyvyyttd tydpaikalla O O O O

31. Mitd muutoksia toivoisit yleisesti palautekulttuuriin tydpaikallasi, jotta se
lis@isi juuri sinun tydhyvinvointia? *
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