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Tiivistelma

Opinndytetyon aiheena oli Rauman poliisiaseman vetovoima ty0paikkana. Tyon tavoit-
teena oli luoda kehittdmisehdotuksia Rauman poliisiaseman vetovoiman lisddmiseksi
tyoviihtyvyyden, ty6ilmapiirin ja tyén imun kautta.

Tavoitteeseen paasemiseksi oli ensin selvitettdvda Rauman poliisiaseman vahvuudet ja
kehittdmiskohteet tyoyhteisond. Naiden selvittdmiseksi suoritin teemahaastatteluita.
Haastattelin kuutta tyontekijéa, jotka tydskentelevét tai ovat viimeisen vuoden aikana
tyoskennelleet Rauman poliisiasemalla. Haastatteluiden perusteella sain kuvan Rauman
poliisiaseman tdménhetkisesta tilasta. Lisaksi perehdyin tydssani teoriaan koskien tyo-
viihtyvyyttd, tydilmapiirid seka tyon imua. Haastatteluista saatuja tuloksia verrattiin teo-
riaan ja sitd kautta l16ydettiin kehittdmisehdotuksia tyoviihtyvyyden, ty6ilmapiirin seka
tyon imun lisddmiseksi.

Keréttyjen aineistojen perusteella oli paateltavissa, ettd Rauman poliisiasemalla vallitsee
hyva henki ja yhteisollisyys, missd jokainen tyontekija viihtyy ja uskaltaa olla oma it-
sensé. Haastatteluissa nousi kuitenkin esiin tiettyja seikkoja, joihin on mahdollista vai-
kuttaa positiivisella ja paattavéaiselld toiminnalla. Haastatteluiden perusteella ilmeni, ettd
palautteen antamisessa, tiedonkulussa, tyon imun kokemisessa sekd yhteisissa arvoissa
voidaan terastaa ja selkeyttad toimintaa. Kehittdmiskohteisiin tulee tarttua ryhména tai
koko tydyhteiséna ja niihin on hyva tarttua yksi kerrallaan.

Rauman asemalla osataan ottaa positiivisuus irti pienistékin asioista ja ehka juuri se on
avain tygssa viihtymiseen, tyon imuun ja hyvaan tyoilmapiiriin. Rauman asemalla on
paljon vahvuuksia ja vain véhan heikkouksia. Heikkouksiin tulee kuitenkin kiinnittaa
huomiota ja méaaratietoisesti kehittad niit4, mutta myos vahvuuksia tulee muistaa vaalia
ja yllapitaa sekd parantaa entisestaan, silld mik&an ndisté ei ole itsestaan selvyys eika
pysyva tila ilman jatkuvaa huolenpitoa.
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The topic of the thesis was the attractiveness of Rauma police station as a workplace.
The aim of the work was to create applicable operating models to increase the attractive-
ness of the Rauma police station through work satisfaction, work atmosphere and work
engagement.

In order to achieve this goal, it was first necessary to find out the strengths and develop-
ment targets of the Rauma police station as a work community. To find out about these,
| conducted thematic interviews. | interviewed six employees who work or have worked
at the Rauma police station during the last year. Based on the interviews | got a picture
of the current state of the Rauma police station. In addition, |1 became acquainted with
the theory of work satisfaction, work atmosphere and work engagement in my work. The
results of the interviews were compared with the theory and through it practical action
models were found to increase work satisfaction, work atmosphere and work engage-
ment.

Based on the collected data, it could be concluded that a good spirit and community
prevail at the Rauma police station, where every employee enjoys and dares to be himself
or herself. However, the interviews raised certain issues that can be influenced by posi-
tive and decisive actions. Based on the interviews, it became clear that giving feedback,
sharing information, experiencing the work engagement, and shared values could be
sharpened and clarified. Development targets should be tackled as a group or as a whole
work community, and it is a good idea to tackle them one at a time.

At Rauma, people know how to take positivity from even small things, and perhaps that
is the key to work comfort, work engagement and a good work atmosphere. Rauma sta-
tion has many strengths and only few weaknesses. However, weaknesses need to be ad-
dressed and resolutely developed, but strengths must also be remembered to be nurtured
and maintained and further improved, as none of these are self-evident or permanent
without constant care.
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ALKUSANAT

Haluan kiittaa kaikkia tAm&n opinnaytetydn eteen panoksensa antaneita. Ha-
luan etenkin kiittda tyokavereitani, opinnaytety0ohjaajaani seka vaimoani.
Olen kiitollinen siita, etta tytkaverit osallistuivat opinnaytetyoni tekemiseen
haastatteluiden muodossa. Haastatteluiden avulla sain tyéhoni merkittavasti
tarkeaa tietoa ja ilman haastatteluista saamaani aineistoa, olisi taman tyon te-
keminen ollut mahdotonta. Opinnadytety6ohjaajaani haluan kiittéd ammattitai-
toisesta ja aktiivisesta ohjauksesta tyon tekemisen eri vaiheissa. On hienoa
tehdd opinnaytety6td, kun ohjaaja on aidosti kiinnostunut valitsemastani ai-
heesta. Haluan kiittdd myos vaimoani siita, ettd han on tukenut minua tassa
tydssa osoittamalla kiinnostusta aiheeseen ja luomalla edellytykset opinnayte-

tyon ja koko koulutuksen valmistumiselle.



SISALLYS

1 JOHDANTO oottt ettt et s e st et et ebestesteebeareaneenens 6
2 OPINNAYTETYON TAVOITTEET ..ottt 7
2.1 TOIMEKSIANTAJA ....cveiveeieieecie sttt 7
2.2 OpiNNAYLetyOKYSYMYKSEL........coiececc e 7
2.3 Teoreettinen VIItEKENYS ... 9
2.4 TutkimusmenetelmMAt...........ooo i 9
2.5 TyOn keskeiset KASItIEET ..........cccveiiieerces e 10

S HYVA TYOPAIKKA ..ottt ettt en sttt 11
3.1 Hyva tyopaikka tyontekijan nakokulmasta............cccocvevevveieiicieene e, 13
3.2 Hyva tyopaikka esimiehen nakokulmasta............ccocvviiiiiienienienccee 14

A TYON IMU ..ottt ettt 15
4.1 TyoN IMUN METKITYS ...oviiiiiiiiieiee et 16
4.2 Jokainen voi parantaa omaa tyon imuaan ............cccccveeeeeeseeieseeseeneenns 17
4.3 Esimiehen keinot tydn imun parantamiseksi ..........ccccoeveniniiinnininnn, 19
4.4 TYON IMU TAIMTIUU .o nree s 21

B TYOILMAPIIR ..ottt eves et ese et en sttt ettt en sttt es e s s 22
5.1 Hyvan tyGilmapiirin MerkityS.........ccccevieiiiiiie i 22
5.2 Misté hyva tyoilmapiiri MUOAOSIUU .........cceiiiiiiiieieieee e 23
5.2.0 AIVOSTUS ... oottt ettt ettt st be et aee e 23

5.2.2 HAUSKUUS. .....ocoiiiiiiiiee e 24

5.2.3 ONNISTUMINEN ..ottt eeeneense e e 24

5.2.4 VAIEMINGN ... 25

5.3 Hyvan tyoilmapiirin haasteet.............coceoeiiiiiiiiiee 26
5.4 Esimiehen keinot tydilmapiirin parantamiseksi ...........cccoccvevveiieeiieinenn, 27

6 OPINNAYTETYON TOTEUTUS ..ottt 29
6.1 Tyon vaineet ja tUIOKSEL ...........cove i 30
6.1.1 Hyvan tyopaikan nakokulmasta...........cc.cvvviiiienenene e, 30

6.1.2 Tyon imun NAKOKUIMASEA..........c.ccoveeviiiicce e 32

6.1.3 Tyo6ilmapiirin nakokulmasta............cccecvevvie i 34

6.2 Johtopaatokset ja PONAINTA .........c.coeiiiiiiiiii e 34
6.2.1 Hyvan tydpaikan nakokulmasta..........c.cccceeveeiiiie e 35

6.2.2 Tyon imun NAKOKUIMASTA.........ccoeiiiiiiiiiee e, 37

6.2.3 Tyoilmapiirin nakokulmasta...........cccevveeviicciiccee e 39

5.3 LOPUKSI ...ttt bbbt 40

LAHTEET



1 JOHDANTO

Tama opinnaytety6 sijoittuu Rauman poliisiaseman tyoviihtyvyyteen, tydilma-
piiriin sek& tyon imun kokemiseen. Opinnaytetydni tavoitteena on tutkia Rau-
man poliisiaseman vetovoimaa tyopaikkana ja luoda kehittamisehdotuksia ve-
tovoiman edelleen parantamiseksi. Koen tyoni aiheen tarkeéksi jo pelkastaan
sen takia, etta tyoyhteistssa, jossa tyontekijat viihtyvat ja nauttivat tekemas-
taan tydsta on todistetusti niin suuret positiiviset vaikutukset terveyteen, mutta
my0Os sen takia, ettd Rauman poliisiasema on suhteellisen pieni tydyhteiso,
mihin uusien tyontekijéiden saaminen ja sitouttaminen on isoja poliisiasemia
haasteellisempaa. Uskon, etta pienen tydyhteison valttikorttina saada tyonte-
kija sitoutumaan tydyhteisdonsa on nimenomaan tydyhteison hyva henki ja se,

ettd kaikki tyoyhteison jasenet viihtyvat tydssaan.

Tyo6ssa viihtymisesta ja tydilmapiiristd on kirjoitettu paljon teoriaa, mutta Suo-
messa tyon imusta on kirjoitettu vain vahan. Tutkimusprofessori Jari Hakasen
lisdksi ei juuri ole muita aiheeseen perehtyneitd. Suomen ulkopuolella tyén
imusta eli work engagementista on kirjoitettu paljon enemman. Tydn imua on
ollut aina, mutta kasite itsesaan on Suomessa suhteellisen uusi. Itse Rauman
poliisiaseman tydssa viihtymisesta ja tydssa viihtymisen kehittamisen kei-

noista ei Ioytynyt aikaisempia teoksia.

Olen kiinnostunut aiheesta, silla tydskentelen itse Rauman poliisiasemalla ja
mielestéani yleisesti ihmisen psykologia on mielenkiintoinen aihe. Tamakin tyo
kasittelee paljon ihmisen psykologiaan liittyvia seikkoja, joiden avulla jokainen
pystyy konkreettisesti itse vaikuttamaan siihen, miten ajattelee ja muuttamalla
omaa ajatteluaan parantamaan omaa ja muiden henkista ja fyysista hyvinvoin-
tia. Toivonkin, etta jokainen tyontekija ja esimies voi saada tasta tyosta itsel-
lensd tyokaluja, joiden avulla h&n voi parantaa niin omaa kuin muidenkin

tydssa viihtymista ja tyon imun kokemista seka yhteista tyoilmapiiria.



2 OPINNAYTETYON TAVOITTEET

2.1 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Lounais-Suomen poliisilaitoksen Rau-
man poliisiasema. Lounais-Suomen poliisilaitos toimii aina Turun saaristosta
Kankaanpaahan. Lounais-Suomen poliisilaitoksen henkildstéén kuuluu noin
750 poliisia. Rauman poliisiaseman alueeseen kuuluu Rauma, Eura seka Eu-
rajoki. Rauman poliisiasemalla toimii kolme eri sektoria: valvonta- ja halytys-
sektori, rikostorjunnan sektori ja lupahallinnon sektori. Tassa tydssa olen pe-
rehtynyt nimenomaan Rauman poliisiaseman valvonta- ja halytyspuolen
tydssé viihtymiseen ja sitd kautta vetovoiman lisddmiseen. Valvonta- ja haly-
tystoiminnan paatehtavana on pitaa ylla yleista jarjestysta ja turvallisuutta. (Po-
liisin verkkosivut 2020; Hjelt 2016.)

2.2 Opinnaytetyokysymykset

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan Rauman poliisiaseman vetovoimaa. Ve-
tovoimalla tassa tydssa tarkoitetaan tyontekijoiden halua tehda toitd Rauman
poliisiasemalla ja tulla téihin Rauman poliisiasemalle. Tyon tavoitteena on tun-
nistaa Rauman poliisiaseman vahvuudet tydyhteisoné seka selvittda mita tyo-
yhteisdssa voitaisiin tehda paremmin aseman vetovoiman lisaamiseksi. Nai-
den seikkojen tunnistamisen jalkeen tyon tavoitteena on tulkita naitd ominai-
suuksia ja l6ytdd mahdollisia kehittdmisehdotuksia vetovoiman lisdamiseksi
kaytannodssa. Olen tdssa opinnaytetydssa lahestynyt tutkittavaa asiaa tydssa
viilhtymisen kannalta ja erityisesti tyGilmapiirin, tydn imun seka tydyhteison ar-
vojen nakdkulmasta. Eri aineistoihin perehdyttyani olen tullut siihen tulokseen,
ettd nimenomaan tydssa viihtyminen on tarkeassa roolissa vetovoiman lisaa-

miseksi.

Koen, ettd Rauman poliisiasema on tiivis yhteisd, missa jokaisella on konk-
reettiset mahdollisuudet vaikuttaa tyéssa viihtymiseen ja sitd kautta vetovoi-

man lisdamiseen. Uskon, ettd edella mainituilla osa-alueilla on merkittava



vaikutus tydyhteison jasenten tyotyytyvaisyyteen, mika sita kautta lisda tyon-
tekijan kiinnostusta ja sitoutumista seké tyohonsa etta tydyhteiséonsa. Kun ih-
miset voivat hyvin ja viihtyvat tydssaan, se nakyy ja kuuluu myoés tyéyhteisén
ulkopuolelle, mikéa taas lisda tyopaikan vetovoimaa. Esimerkiksi tydon imu on
henkilokohtainen tunne, mutta tyon imun kokemisesta tekee merkittadvan tassa
tyossé se, ettd yksittaisen tyontekijdn kokema tyon imu tarttuu my6s muihin
tyontekijoihin, luo jatkuvasti uusia positiivisia kehia ja sita kautta vaikuttaa koko

tyoyhteis6on.

Tyon tavoitteena on myos antaa kehittamisehdotuksia niin tydntekijéille kuin
esimiesasemassa oleville tyoviihtyvyyden parantamiseksi. Vaikka esimies on
keskitssa tyoviintyvyyden kehitysprosessissa, on jokaisella tyontekijalla myos
merkittéava rooli. Yksittdinen tyontekija pystyy itse vaikuttamaan omaan ty6viih-
tyvyyteensa merkittavasti ja samalla myds muiden tyoviihtyvyyteen. Taman

vuoksi en ole halunnut rajata tyotani pelkastadan esimiehen nakékulmaan.

Koen, etta hakeutuminen ja halukkuus pienemmille paikkakunnille t6ihin on
vahentynyt vuosien saatossa kaupungistumisen vuoksi, enka nae, etta tahan
olisi tulossa muutosta. Taman vuoksi pidan erittain tarkeana valttina pienelle
tyoyhteisolle, etté tyodviihtyvyys on mahdollisimman hyvélla tasolla vetovoiman

lisdamiseksi.

Opinnaytety6 pyrkii vastaamaan ongelmaan:

e Miten saadaan lisdttya Rauman poliisiaseman vetovoimaa?

Opinnaytetyokysymyksen syvallisemmaksi ymmartamiseksi tulee selvittda
Rauman poliisiaseman vahvuudet ja heikkoudet tyoyhteisonéd. On siis lisaksi
selvitettéava ne syyt, mitka ovat saaneet ihmiset |ahtemaan pois Rauman polii-
siasemalta ja mitka seikat taas ovat saaneet tyontekijat tulemaan Rauman po-

lisiasemalle. Tutkimuksen alakysymyksia ovat:

e Mitkd ovat Rauman poliisiaseman vahvuudet tydyhteisona?

e Mitk& ovat Rauman poliisiaseman heikkoudet tydyhteiséna?



¢ Mita keinoja kayttamalla Rauman poliisiaseman vetovoimaa saataisiin

parannettua?

2.3 Teoreettinen viitekehys

Laadullisessa tutkimuksessa teorian merkitys on ilmeinen. T6ton mukaan laa-
dullinen tutkimus on kaikkea, mita jaa jaljelle, kun numerolliset ja tilastolliset
menetelmat jatetdan laskuista. Termilla teoria tarkoitetaan tassa yhteydessa
opinnaytetyon viitekehysta, eli sen teoreettista osuutta. Teoreettisessa viiteke-
hyksessa kuvataan tutkimuksen keskeisia kasitteita ja kuvataan niiden valisia
suhteita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 18; Totto 2000, 16.)

Laadullisen tutkimuksen teoria-aineistossa olen pyrkinyt monipuolisuuteen.
Monipuolisuudella varmistetaan teoriaosuuden luotettavuus. Teoriaosuuden
aineistona olen kayttanyt kirjallisuutta liittyen tyoviihtyvyyteen, tydilmapiiriin,
tyon imuun ja hyvaan tyopaikkaan. Valitsin ndma aihepiirit, koska koen, etta
niilla on suuri merkitys pienen poliisiaseman vetovoiman lisdamiseksi ja koska
nithin voi jokainen itse vaikuttaa. Monipuolisuuden lisaksi olen pyrkinyt pit&-
maan teoria-aineiston laadukkaana ja tuoreena, enka ole tyosséani kayttanyt yli

15 vuotta vanhaa materiaalia.

2.4 Tutkimusmenetelmét

Opinnaytetydssani on kyse kvalitatiivisesta eli laadullisesta tutkimuksesta.
Laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan mita tahansa tutkimusta, jonka avulla
pyritddn saamaan vastauksia kayttamatta tilastollisia menetelmia tai muita
maarallisia keinoja (Kananen 2017, 35). Laadullisen tutkimukseni tavoitteena
on kehittdd, parantaa ja uudistaa. Kyseessa on siis kehittamistutkimus, jonka
avulla voidaan parantaa muun muassa Rauman poliisiaseman henkiloston
tydssa viihtymista ja tyotyytyvaisyytta. Niin Rauman poliisiasema kuin lahes
kaikki muutkin yritykset ja organisaatiot ovat jatkuvassa muutoksessa. Tamén

vuoksi toivon, etta tutkimukseni antaa Rauman poliisiaseman tyontekijoille ja
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esimiehille uusia ajatuksia ja innovaatioita tydympariston kehittdmiseksi kai-

ken muutoksen keskella.

Laadullinen tutkimus etenee empiriasta teoriaan. Tavoitteena on siis ymmar-
taa ja tulkita tutkittava ilmié. Opinnaytetyoni ei ole suoraan teorialahtdinen eika
aineistolahtoinen, vaan kyse on enemman paattelyprosessista, missa teoria ja
kaytantd vuorottelevat johtopaatoksien muodostamisessa. Nimitysta laadulli-
nen tutkimus voidaan kritisoida sen harhaanjohtavuuden vuoksi. Kaikki tutki-
mus on loppujen lopuksi vain pinnan raapimista, eika tutkittavaa ilmiota voida
koskaan saavuttaa kokonaisuudessaan ja kaikessa syvallisyydessaan. Perus-
teellisella ja hyvin suunnitellulla tutkimuksella voidaan kuitenkaan saada mo-
nipuolista tietoa ja siten lisata myds ymmarrysta ilmién syy-seuraussuhteista.
(Pitkaranta 2014, 27-33; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

2.5 Tyon keskeiset kasitteet

Tyon imu

Tyon imulla tarkoitetaan suhteellisen pysyvaa positiivista tunne- ja motivaa-
tiotilaa. Tyon imua tunteva tyontekija on tarmokas, omistautunut, uppoutunut,
sinnikas ja ylpea omasta tyostaan. Tyon imua syntyy, kun tyontekija voi hyo-
dyntda omaa osaamistaan ja vahvuuksiaan. Tyon imu edellyttaa myo6s suotui-
sia tyoskentelyolosuhteita. Tyon imu on tydntekijan tunne siita, ettd han kokee
tekemansa tyon merkitykselliseksi, haasteelliseksi ja inspiroivaksi. (Feldt,
Mauno & Mékikangas 2017, 22; Hyppanen 2021, 3.)

Tyo6ilmapiiri

Tyo6ilmapiiri on yksilon kokemus omasta tydymparistéstaan. Se ei ole objektii-
vinen. Tyd6ilmapiiri eli tydyhteison henki nakyy monella tavalla. Tydilmapiiri on
aineeton asia, mita ei voi nahd&, mutta sen voi tuntea. Ty6ilmapiirin vaikutuk-
set nakyvat ihmisten kasvoilta, eleista ja tavoista kommunikoida seka kohdata
ihmisia. Tyo6ilmapiiri on se henki, jonka vallitessa tullaan téihin, tehdaan toéita
ja lahdetaan toista. (Hyppanen 2021, 1; Aro, Ramo, Aho, Kedonpda & Lappi
2018, 39.)
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Tyotyytyvaisyys
Tyotyytyvaisyys on tyontekijan kokemus siitd, kuinka hyvin han kokee omien
tarpeidensa tayttymisen omassa tytssaan ja tyoroolissaan. TyOtyytyvaisyys ja

tydilmapiiri ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa. (Aro ym. 2018, 39.)

Tyomotivaatio

Tyomotivaatio on tyontekijdn kokema tunne siita, ettd hanen tekeménsa tyo on
hyddyllista, kiinnostavaa ja innostavaa. Tyomotivaatio on siis kiinte&ssa yhtey-
dessa tyoviihtyvyyteen. Tydmotivaatio ja tyoviihtyvyys eivat ole pysyvia, vaan

niiden hyvaksi tulee jatkuvasti tehda t6ita. (Jarvinen 2016.)

Tyoviihtyvyys
Tyoviihtyvyys koostuu useasta eri tekijasta, kuten edella mainituista tyon
imusta ja hyvasta tyoilmapiirista. Tyoviihtyvyys on tyontekijdn tunne siita,

kuinka hyvin han viihntyy omassa tydssaan ja tydyhteisossaan.

3 HYVA TYOPAIKKA

Jokainen tyoyhteisd voi kehittyd hyvaksi tydpaikaksi. Hyva tydpaikka on ty6-
yhteisd, missa tyontekijat kokevat itsensa tarkeiksi ja osaksi kokonaisuutta.
Hyva tyopaikka on kuin menestyva urheilujoukkue, jossa jokaisella pelaajalla
on oma rooli ja tarkoituksensa. Oikeanlainen roolitus ja saumaton yhteisty6
luovat iloa seka nautintoa ja lisaavéat tyéhyvinvointia. (Kaivola & Launila 2007,
10.)

Hyvan ty6paikan méaarittelysséa myds arvoilla on suuri merkitys. Kaikkien ty6-
yhteisdjen toimintaa ohjaavat arvot. Ei ole olemassa tydyhteis6a, jossa ei olisi
arvoja. On mahdollista, etté arvoja ei ole selkeasti maaritelty, mutta toimintaan
vaikuttaa siitéd huolimatta useat eri arvot. Arvot voivat olla joko huonoja tai hy-

vid. Tietty arvo voi olla toiselle tavoittelemisen arvoinen, mutta toiselle
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negatiivinen ja véltettava asia. TyOyhteisdssa on useita yksildita ja jokainen
yksilé on omanlaisensa. Jokaisella yksil6lld on omat ennakkoasenteet ja kasi-
tykset siitd, mikd on tarkeda. Taman vuoksi kyky vaihtaa omaa nakokul-
maansa ja asettua toisen asemaan on ensiarvoisen tarke&é. Sita merkitta-
vampi on arvojen voima, mitd paremmin tydyhteisdssa jaetaan samansuuntai-
nen ihmiskasitys. (Heinimaki, 2018, 7-9; Schein & Schein, 2017, 1; Aro ym.
2018, 47.)

Silla, miten selke&a kaikille on, mité tdissa tehdaan ja minka takia, on tutkitusti
merkittava vaikutus tydssa viihtymiseen, innostumiseen, jaksamiseen ja sitou-
tumiseen. Lisdksi tyontekijdn kokemus siitd, ettd hanen tekemallaan tydlla on
merkitystd, lisdd huomattavasti tydmotivaatiota ja auttaa jaksamaan. (Heini-
maki, 2018, 12.)

Toimivan tyOpaikan perusta on avoin vuorovaikutus ja tiedonkulku. Kaikkia
huippuluokan tydpaikkoja yhdistaa yksi asia rippumatta koosta tai toimialasta
ja se on erityisen huomion kiinnittdminen vuorovaikutukseen. Vuorovaikutuk-
sen kautta saadaan organisaation arvot ja strategia elamaan, eika ilman vuo-
rovaikutusta ole mahdollista saada selkeda ymmarrysta tyén merkityksesta.
Kaikkien osapuolten jatkuva vuorovaikutus on myds edellytys téiden sujumi-
selle ja perustehtavassa pysymiselle. Tarkedé on siis muistaa, etté vuorovai-
kutuksessa ja niin valittdmisessa kuin tiedottamisessa vastuu on jokaisella.
Avoin vuorovaikutus on myos edellytys onnistumiselle jatkuvassa muutok-
sessa. (Kaivola & Launila 2007, 135.)

Alla olevassa kuviossa on havainnollistettu toimivan tydyhteisén eri elementit.
Kuvion keskella oleva tydyhteison perustehtava kuvaa koko organisaation ole-
massaolon perustetta ja tarkoitusta, eli mink& vuoksi organisaatio on ole-
massa. Hyvin toimivassa tytyhteisdssa jokainen tiedostaa oman asemansa
tadssa perustehtavassa ja jokainen on selvilla niin yksiléllisista kuin yhteisista
tavoitteista. Perustehtavan ymparille taas muodostuu erilaisia tydyhteison ele-
mentteja. (Kaivola & Launila 2007, 134-135.)
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Kuvio 1. Toimivan tydyhteison elementit. (Kaivola & Launila 2007, 134.)

3.1 Hyva tyopaikka tydntekijan nakokulmasta

Tyontekija kokee tyopaikkansa hyvéaksi, mikéli han kokee itsensa arvostetuksi.
H&an kokee voivansa olla oma itsensa ja tehda virheitd ilman, ettd hanen tarvit-
see pelata tulevansa arvostelluksi. Tyontekijan tyoviihtyvyytta lisaa tunne siita,
ettd han tulee aidosti kuulluksi ja etta hanen mielipiteillaan on merkitysta. Hy-
vasséa tyopaikassa tyontekija tietda mikd hanen roolinsa tyoyhteiséssa on ja
kokee roolinsa merkitykselliseksi. (Hakanen 2011, 44-45; Kaivola & Launila
2007, 138.)

Kasitetta alainen on syyta tarkastella uudelleen. Alaisista puhuttaessa sen alis-
tava savy vaikeuttaa tyontekijan kykya ottaa enemman vastuuta omasta kehit-
tymisesta ja organisaation perustehtavasta. Pelkastaan alaiseksi nimittdminen
on omiaan vahentamaan tyontekijan oma-aloitteisuutta. Arvostava esimies siis
kayttaa ennemmin nimitysta tyokaveri tai kumppani. (Kaivola & Launila 2007,
65-66.)
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Hyvan tytpaikan edellytyksena on, ettd tyontekijat omaavat hyvat alaistaidot.
Kaiken pohja on toisten huomioiminen, ystavallisyys ja kohteliaisuus. Alaistai-
doiltaan hyva tyontekija on myds aktiivinen, oma-aloitteinen ja kykenee jatku-
vasti kehittamaan tekemaansa tyotad. Hyviin alaistaitoihin liittyy oleellisesti
myo6s kyky antaa ja saada palautetta. Palautteen antaminen koetaan usein
esimiehen vastuuksi ja tehtavaksi, mutta todellisuudessa se tulisi nahdé koko
yhteisbn asiana. Tama on tarkeaa, silla palautteen saaminen on kaiken kehit-

tymisen edellytys. (Kaivola & Launila 2007, 66-67.)

3.2 Hyva tyopaikka esimiehen ndkodkulmasta

Nykyorganisaatioissa olemme yh& enemman riippuvaisempia toisistamme.
Menestymisen yhtena tarkeimmistéa edellytyksistd on saumaton yhteistyo eri
toimijoiden kesken. On siis ymmarrettava, ettd me tarvitsemme toisiamme. Ke-
nellakaan ei yksin ole tarvittavia tietoja ja taitoja, ei edes esimiehella. Menes-
tyminen edellyttdd aitoa yhteistd ymmarrysta. Tama syntyy ainoastaan yhtei-
sen ja tasavertaisen keskustelun myota. Nama seikat pakottavat esimiehen
ajattelemaan johtajuutta eri nakokulmasta. Nykypaivan johtajuus onkin yha

enemman kumppanuutta ja jaettua johtajuutta. (Kaivola & Launila 2007, 8.)

Esimiehen tulee my6s ymmartaa ryhmaytymisen tarkeys, silla ryhméaytyminen
on organisatorisen oppimisen moottori. Nykyisessa jatkuvan muutoksen ti-
lassa jokainen ymmartaa, etta tydyhteison tulee jatkuvasti oppia lisaa menes-
tydkseen. (Edmondson & Schein 2012, 12.)

Hyvéassa tyopaikassa esimiehen viestinta on avointa koko henkilostdlle ja esi-
mies kuuntelee henkilostéaan. Viestinnasta on hyva muistaa, ettd sen voi
tehdd myds pilke silmékulmassa, eika aina tarvitse kayttdd samaa kanavaa.
Avoimen viestinnan lisaksi esimiehen tulee ymmaéartdd ja tuntea alaisensa.
Hyva esimies onkin oikeasti kiinnostunut henkiléstonsa arjesta. (Grate place
to work -verkkosivut 2020.)
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4 TYON IMU

Tyon imuksi kutsutaan suhteellisen pysyvaa positiivista tunne- ja motivaatioti-
laa. Se on tunne, joka saa tyontekijdn tuntemaan itsensa tarmokkaaksi, omis-
tautuneeksi ja uppoutuneeksi tyéhonsa. Tyontekija toihin lahtiessdan kokee
hyvaéa mieltéa ja h&nella on positiiviset odotukset. Tyon aikana tydntekija kokee
tyonsa merkitykselliseksi, inspiroivaksi ja innostuneeksi. Tyontekija on siis yl-
ped tyostdan. Parhaimmassa tapauksessa tyontekija uppoutuu tehtavaansa
niin, etta aika kuluu kuin siivilla. Tallgin tyontekija kokee mita todennakoisim-
min tyon imua. Tyon imussa ihminen siis hyodyntaa ja ilmaisee itsedén koko-
naisvaltaisesti. Tyon imua voidaan myods kuvailla sitoutumisen, lojaaliuden,
tuotteliaisuuden sekd omistautumisen fuusioksi. (Feldt ym. 2017, 22 & 106;
Uusitalo-Malmivaara 2014, 305; Macey & Schneider 2008, 5; Bakker & Leiter
2010, 1-3))

Tyon imun vastakohtana voidaan pitda tyohon leipd&ntymista tai tyduupu-
musta, mutta ne eivat kuitenkaan ole toisiaan poissulkevia. On mahdollista ko-
kea seka tybn imua, etta tyduupumusta samanaikaisesti. Tyon imussa mieli-
hyvan tunne syntyy aloitteellisuudesta, uusiin haasteisiin tarttumisesta ja on-
nistuneista ponnisteluista, eika niinkaan vain siita, etta tdissa pitaisi aina olla
kivaa. Usein esimerkiksi uusiin haasteisiin tarttuminen ei tuota valitonta mieli-
hyvaa. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 305; Bakker & Leiter 2010, 1-2.)

Tyon imu ei ole yksioikoisesti sitd, etta tbissa on aina pelkastaan kivaa. Tyon
imua voi kokea kaikissa ammateissa ja kaikilla aloilla. Ty6terveyslaitoksen
teettdman tutkimuksen mukaan vahintaan joka kymmenes vastanneista kokee
tyon imua paivittain. Tutkimuksen mukaan alalla kuin alalla olevista kaksi kol-
masosaa koki tyon imua ainakin kerran viikossa. Tyontekijan tulisi kuitenkin
kokea tyon imua useammin kuin vain kerran viikossa paastakseen tayteen po-
tentiaaliinsa. (Hakanen 2011, 38-39.)

Edella kaydyn asian selkeyttamiseksi alla olevassa kuviossa on kuvattu vaati-

musten suhdetta kaytdsséa oleviin voimavaroihin. Tyon voimavarat ovat niin
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fyysisid, kuten hyvat tydétilat, psykologisia, kuten vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon, sosiaalisia, kuten tydkaverilta tai esimieheltéa saatu tuki aina
organisatorisiin tekijoihin kuten tyén varmuuteen. My6s tyon vaatimuksia on
fyysisid, kuten kehnot tydasennot, psykologisia, kuten haastavat asiakaskoh-
taamiset, sosiaalisia, kuten ristiriitaiset odotukset eri tahoilta ja organisatorisia,
kuten organisaatiomuutostilanteet. Kun vaatimustaso ja voimavarat ovat oike-
assa suhteessa keskené&an, voidaan kokea tyon imua. Mikali ty6 on liian help-
poa, eika se luo riittavasti haasteita, ihminen kyllastyy. Jos taas ty6 tuntuu tyl-
saltd, kokee tyontekija itsensé apaattiseksi. Vastaavasti liian vaativa tyo suh-
teessa kaytettavissa oleviin voimavaroihin luo stressia ja tyduupumusta. Riit-
tavat tyon voimavarat siis voivat ehkaista tyon vaativuuden aiheuttamia haital-
lisia piirteitd, kuten tyduupumusta. (Feldt ym. 2017, 22 & 106; Bakker & De-
merouti 2007, 309-328.)

v
vaatimuksia
paljon

=l EESS],
TYOUUFUMUS
{knormittava i)

I'viin
volmavaraja
vilhiin

APATIA
(tylsatwii)

Tyiin
vaatimuksia
vithiin

TYON ML

(hanstava byii)

Tyivm
VOIMAVLroj
Il?l Ijl i

KYLIASTYMINEN
[l ppo L)

Kuva 1. Vaatimukset ja voimavarat tasapainossa (Hakanen 2005).

4.1 Tyon imun merkitys

Ty6n imu on parasta tyéhyvinvointia. Sen on todettu parantavan tyésuoritusta,
joka on positiivisessa yhteydessa tyoviihtyvyyteen seka psykologiseen hyvin-
vointiin. Tyontekijd, joka tyodlladn saa tyydytettya psykologisia perustarpeitaan,
ponnistelee ja antaa tayden panoksensa tyon hyvaksi. Kaiken ponnistelun
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palkintona tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi ja tydymparistonsa mie-
luisaksi. Taman kaltaista tilaa kutsutaan tyon imuksi. (Hakanen 2011, 38; Bak-
ker & Leiter 2010, 147-152.)

Tyon imun tila on arvokas kokemus. Sen sijaan, etta tyontekija olisi kyllastynyt
ja valinpitdmaton, han onkin tarmokas seka omistautunut ja saa tyydytysta te-
kemastaan tyosta. Tyon imu ei paaty pelkastdan tyon imua kokevaan tyonte-
kijaan. Silla on monia positiivisia vaikutuksia niin tyontekijan laheisille kuin ha-
nen organisaatiolleenkin. Moni myonteisista seurauksista sailyy pitkalle tule-
vaisuuteen. (Hakanen 2011, 40-41.)

Tyon imua kokevat tyontekijat saavat aikaan, ovat aloitteellisia ja uudistusha-
kuisia. He ovat avuliaita, tuottavia ja herattavat asiakastyytyvaisyyttd. Tyon
imua kokevat tyontekijat sitoutuvat nykyiseen tyohonsa ja tydpaikkaansa ja ha-
luavat jatkaa pidempaan tytelamassa. Yhtenad isoimmista voimavaroista on
se, etta he tartuttavat tydon imua myds tyokavereihinsa. Tyon imun kokemisella
on positiivinen yhteys hyvaan tyésuoritukseen seké yritysten menestymiseen.
Naiden lisdksi on huomattu, ettd tyon imua kokevat tyontekijat ovat kaiken

kaikkiaan onnellisempia ja terveempia. (Hakanen 2011, 41-42 & 93.)

4.2 Jokainen voi parantaa omaa tyon imuaan

Jokainen voi ty6ssaan itse yllapitaa ja lisata tyon imuaan eli tunnetta tarmok-
kuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta. Tyoén imun kokeminen on
mahdollista, vaikka ty6ssa tai tydyhteisdssa olisi tyontekijan mielesta negatii-
visia piirteitd. Tama edellyttdd muun muassa sitd, ettéa ongelmia tulee lahestya
ratkaisukeskeisesti. Tyontekijan tulee myos osata antaa tilaa muiden onnistu-

misille ja iloille.

Tyon imun mahdollistajana on kasvusuuntautuneisuus. Kasvusuuntautunei-
suudella tarkoitetaan kykya nahda voivansa kehittya harjoittelemalla ja opis-
kelemalla seka pyytdmalla ohjausta ja tukea. Kasvusuuntautunut ajattelee tar-
keiden taitojen oppimisen edellyttdvan kovaa tyota ja vaivannakda. Taméan
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vastakohta on lukkiutunut mielenlaatu, mika tarkoittaa sananmukaisesti sita,
ettei henkilo koe voivansa oppia uusia asioita. Tama johtaa haasteiden valtta-
miseen ja siten rutiinimaisuuteen seka tyén imun hiipumiseen. Lukkiutunut
mielenlaatu kokee, etta asian joko osaa tai sitten ei. Tulee muistaa, ettd useim-
milla esiintyy molempia ajattelutottumuksia tilannekohtaisesti. Henkil6 voi esi-
merkiksi kokea lukkiutuneita ajatuksia omista esiintymistaidoista, mutta sa-
malla olla hyvin kasvusuuntainen esimerkiksi tietotekniikan taidoistaan. Tar-
keinta onkin jokaisen tunnistaa omat lukkiutuneet ajattelutapansa ja ryhtya
avaamaan niité pienin, mutta maaratietoisin askelin. (Hakanen 2011, 82-83.)

Esimies luo kylla puitteet omalla johtamisellaan tyohyvinvoinnille, mutta ty6hy-
vinvointia voi jokainen tyontekija omilla toimillaan vahvistaa. Tyontekijat voivat
tukea toistensa tyohyvinvointia omalla kayttaytymiselladn. Tama edellyttaa
vastuun ottamista ja erityisesti hyvia tyoyhteisttaitoja. Tydyhteiséttaitoja ovat
esimerkiksi reiluus, kohteliaisuus, auttavaisuus, arvostaminen ja luottamuksel-
lisuus. (Manka 2010, 30-31.)

Vaikka esimies luo puitteet omalla johtamisellaan, ei paraskaan johtaja voi rat-
kaista kaikkia tyoelaman ja tyéhyvinvoinnin nykyhaasteita. Vahintadan yhta tar-
ke&& onkin pystya itse muokkaamaan omaa tyotaan ja kasityksiaan siitd. Kay-
tdnndssa jokaisessa ammatissa on mahdollista tehd& tyénsa ainakin jossain
maarin omalla tavalla. Jokainen voikin omaa tyotddn muokkaamalla vahvistaa

voimavarojaan ja nain lisata kokemaansa tyon imua. (Hakanen 2011, 84.)

Vaatimusten ja voimavarojen teoriaan perustuen tydn muokkaaminen tarkoit-
taa voimavarojen ja vaatimusten tasapainottamista siten, ettd ne vastaavat
parhaimmalla mahdollisella tavalla tyontekijan omia toiveita, kykyja, tavoitteita
ja tarpeita. Voimavarojen lisadmiseksi tyontekija voi esimerkiksi opetella uusia
taitoja, huolehtia omasta kehittymisestaan ja pyytaa ohjausta seka palautetta
esimieheltdan tai tydkavereilta. Toinen keino on voimaannuttavien vaatimus-
ten lisddminen esimerkiksi omaksumalla uusia tydtehtavia, osallistumalla uu-
siin hankkeisiin ja kertomalla aktiivisesti halukkuudestaan ottaa vastaan uusia
tehtavia. Tassa on tietysti otettava huomioon, ettei tydkuorma kasva liian suu-

reksi. ldeana kuitenkin on, ettei hyvinvointi tule pelkastdan vahentamalla
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Kiiretta ja tyomaaraa. Tyon muokkaaminen voi tapahtua siis myds vahenta-
malla haitallisia tydtehtavia, jotka tuntuvat jatkuvasti lian kuormittavilta ja li-
saavat kohtuuttomasti tyon vaatimuksia. Tyontekija voi myos vahentaa tyonsa
haitallisia estevaatimuksia esimerkiksi valttamalla yliméaraista vuorovaiku-
tusta sellaisten ihmisten kanssa, jotka tyontekija kokee emotionaalisesti kuor-
mittavaksi. Tyotd on mahdollista muokata my6s ryhmissa, jolloin ryhméa yh-
dessa vahvistaa tarkeiksi kokemiaan voimavaroja ja haasteita sekd vahentaa
haitalliseksi kokemiaan estevaatimuksia. (Hakanen 2011, 84-91; Feldt ym.
2017, 106-109.)

Oikeanlaisella tydn muokkaamisella on paljon myonteisia seurauksia. Usein
pienikin muutos omassa tytssa voi olla kaanteentekeva. Tyontekija voi olla
nain luovempi, energisempi ja valttaa rutinoitumisen. (Hakanen 2011, 91; Feldt
2017, 106.)

]4l“ v
+ o . 3
Soamavo Y ‘ 4 Positilviset
- o ] — A’ M|r .llr— S ¢.-‘ S UrQU XS et
1o n
fu j;—-u- Sopiva, - ?g::”c‘.
2 | hyvatyds ¢ + tysntekijdlie ja
Voo ‘A"_' e -, arganisaaoti e
Ei tys-
uuvpumusia

Tyon muokkaamisen sovellettu malli (Feldt 2017, 110.)

4.3 Esimiehen keinot tydn imun parantamiseksi

Esimiehet ovat roolimalleja ja toimivat esimerkkina henkilostolle. Esimiehet
voivat parhaimmillaan olla tydn imun lahteitd. Tama edellyttdd esimiehelta ak-
tiivisuutta ja uteliaisuutta seka halua oppia uutta. Esimiehen tehtavana on val-
mentaa, tukea ja tarvittaessa nayttda suuntaa. Liséksi hyva esimies pystyy ve-
taytymaan ja antamaan tilaa tyontekijélle tAman oppiessa ja ottaessa vastuuta.
Esimiehen tehtavand on myaos pitaéa kiinni hyvista yhteistydsuhteista ja yhtei-
sollisyydesta yli osasto- ja yksikkérajojen. Esimies pystyy lisddmaan tyén imua

tukemalla tyontekijoitd tdidensa muokkaamisessa ja vahvistamalla me-
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ajattelua. Me-ajattelu ei kuitenkaan tarkoita loputtomia kakkukesteja ja yhteisia
iltamia vaan ennen kaikkea se syntyy yhteisista tavoitteista ja yhteenkuuluvuu-
den tunteesta. (Aro ym. 2018, 76-77; Feldt ym. 2017, 109; Hakanen 2011, 46-
47))

Tyopaikkojen ja koko tydelaman parantamiseksi on nostettu esiin palveleva
johtaminen, mik& on uudenlaista inhimillista ja innostavaa johtamista. On ole-
massa transaktionaalista johtamista, missa johdetaan suorituksia esimerkiksi
palkitsemalla ulkoisin palkinnoin seka transformationaalista johtamista, missa
panostetaan ihmisten innostamiseen. On havaittu, etta transformationaalinen
ote johtaa parempiin tuloksiin pidemmalla aikavalillg, silla siina vahvistetaan
tyontekijan omaa motivaatiota ja vastuunottoa. Transformationaalisen johtami-
sen viela jalostuneempi muoto on palveleva johtaminen. Palveleva johtaminen
keskittyy enemman ihmisiin kuin tavoitteisiin. Palveleva johtaminen myds
edesauttaa tyontekijoiden jatkuvaa kehittymistd sekd mahdollisuuksien toteu-
tumista ja sitd kautta myos tyon imua. Tyontekijat haluavat néin ollen tehda
tydssaan parhaansa. Palveleva johtaminen ei tarkoita, ettd esimies luopuisi
valta-asemastaan tai ettéa roolit kdantyisivat toisin pain, mutta se ei mydskaan
perustu k&skysuhteisiin ja oman aseman ponkittamiseen. Palveleva johtami-
nen perustuu tydyhteison hyvéaksi toimimiseen ja roolimallina muille olemiseen.
Palveleva johtajuus on enemmankin tapa olla kuin tapa tehda asioita esimie-
hena. (Aro ym. 2018, 72-75; Hakanen 2011, 76-77.)

Hyva palveleva esimies on rehellinen itselleen ja muille. Palveleva esimies on
my6s ennen kaikkea aito. Han toimii omana itsendan eika peita tunteita ja aja-
tuksiaan ammatillisen roolin taakse. Yhtena ominaispiirteena palvelevalla esi-
miehellda on myds ndyryys. Han tunnistaa omat puutteensa ja pystyy arvosta-
maan ja toimimaan my0s itsedén taitavampien tyontekijoiden esimiehena. Han
kykenee empatiaan, ymmartaa muiden tunteita ja osaa antaa anteeksi. (Aro
ym. 2018, 76; Hakanen 2011, 76-81.)

Vuorovaikutus on tarkedssa roolissa. Esimiehen on osattava antaa myonteista
palautetta, kun tyontekija kokeilee entista taydempaa lasnéoloa tydssa. Mikali

esimies luottaa tdhan tyontekijgén, antaa héanelle positiivista palautetta ja
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kannustaa edelleen kehittdmaan itseaan, saa tyontekija siita vahvistusta, joka
vie hantéa eteenpain yha suurempaan luovuuteen ja oman tyén omistajuuteen.
(Hakanen 2011, 47 & 79.)

Esimerkilla johtava esimies on rohkea. Han on valmis ottamaan riskeja, puo-
lustamaan omiaan ja kokeilemaan uusia toimintatapoja. Esimiehen rohkeus
kannustaa kaikkia tyodntekijoita uudistushakuisuuteen. Hyva esimies osaa
my0Os vastuuttamisen jalon taidon. Vastuuttamisella tarkoitetaan tilannetta,
missa tyontekijat tietavat, mita heiltd odotetaan ja etta heille annetaan vastuu
tavoitteiden saavuttamisesta. Tama tarkoittaa myos sitd, etta tyontekijalla on
vapaus paattaa keinoista tavoitteiden saavuttamiseksi. Vastuuttaminen perus-
tuu luottamukseen ja edelleen vahvistaa sitd. (Aro ym. 2018, 76; Hakanen
2011, 80.)

Kehittdmalla kaikkia edella mainittuja piirteitd esimies rakentaa hyvinvointia,
luottamusta, aloitteellisuutta ja uudistushakuisuutta koko henkiléstéssa. On-
nistuakseen esimiehella tulee olla osaamista ja oikea asenne. Voidaan sanoa,
ettd esimies on yhta hyva kuin hanen tydyhteisénsa ja henkilostonsa. (Haka-
nen 2011, 80; Manka 2010, 30.)

4.4 Tydn imu tarttuu

Yhtena tyén imun parhaimmista ja hyddyllisimmista seurauksista on se, etta
se leviaa ja laajentuu. Tyon imu voi vahvistaa omia henkilékohtaisia voimava-
roja, synnyttdéd myonteisia, toinen toisiaan vahvistavia kehia, mutta sen myon-
teiset seuraamukset voivat ulottua ja tarttua tydsta myds muuhun elamaan,
muihin tyontekijoihin ja laheisiinkin. Esimerkiksi puolison tydssaan kokema
tyon imu voi kulkeutua kotiin, tarttua kumppaniin, joka taas vie sen osittain
omalle tyOpaikalleen. TyOn imu tarttuu erityisesti vahvassa vuorovaikutuk-
sessa olevien kesken. TyOpaikan avoin ja myonteinen ilmapiiri on siis avain-

asemassa tyon imun tarttumista ajatellen. (Hakanen 2011, 122 & 132-134.)
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Monesti ajatellaan, ettei tydelamaa ja perhe-eldmaa voi sovittaa yhteen. Tama
moniroolisuus tulisi kuitenkin nahda voimavarana, joka rikastuttaa elamaa ja
tarjoaa uusia mahdollisuuksia. Tama on tarkeaa, silla kodin ja tydn myonteinen
vuorovaikutus ovat merkityksellisessa roolissa tydhyvinvoinnin kannalta. Tyon
imua kokevalle ty6elaman ja perhe-elaman sovittaminen kay sujuvammin, silla
toisin kuin tyoholistit, tydn imua kokevat eivét tee tyota vastustamattoman si-
saisen pakon takia, vaan he tekevat tyota, koska he nauttivat siita. Nain tyén
imua kokevat voivat nauttia enemman myos tyon ulkopuolisista asioista. (Ha-
kanen 2011, 128-131; Bakker 2021.)

On hyva muistaa, ettd myds kielteiset tunteet ja kuormittuneisuus voivat yhta
lailla tarttua muihin samoin kuin tydn imun tunne. Taméan vuoksi pienet hyvat
teot ja aidot sanat ovat ratkaisevassa asemassa rakennettaessa hyvaa niin

tydssa kuin vapaalla. (Hakanen 2011, 135.)

5 TYOILMAPIIRI

Tyo6ilmapiiri on yksilon kokemus omasta tydymparistéstaan. Se ei ole objektii-
vinen. Tydilmapiiri eli tydyhteisén henki ndkyy monella tavalla. Tydilmapiiri on
aineeton asia, mita ei voi nahda, mutta sen voi tuntea. Tyo6ilmapiirin vaikutuk-
set nakyvat ihmisten kasvoilta, eleista ja tavoista kommunikoida seka kohdata
ihmisid. Tyo6ilmapiiri on se henki, jonka vallitessa tullaan téihin, tehdaan toita
ja lahdetaan toista. (Hyppanen 2021, 1; Aro, R&md, Aho, Kedonpaa & Lappi
2018, 39.)

5.1 Hyvan tyoilmapiirin merkitys

Tyo6paikan ilmapiirilla on suuri merkitys tydssa viihtymiseen ja se vaikuttaa mo-
neen asiaan. Mikali tydpaikalla vallitsee huono ilmapiiri ja tydviihtyvyys on al-
hainen, on havaittu tydntekijoiden vaihtuvuuden olevan suurempi, sairauspois-

saolojen ja ennenaikaisten sairaselakkeiden maaran kasvaneen eika
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keskinaista yhteistyota ole saatu toimimaan. Lisdksi huonon tydilmapiirin on
havaittu vaikuttavan negatiivisesti tydtehoon. Jos taas tydilmapiiri on hyva, on
huomattu, ettd tyontekijat ovat terveempid, pysyvat tydpaikassaan pidempaan,
ovat tehokkaampia ja innovatiivisempia, tekevat paremmin yhteisty6ta keske-
naan ja ovat aloitekykyisempia. Hyva tyoilmapiiri onkin yksi tydyhteison tar-
keimmista voimavaroista ja henkilostosta huolehtimiseen tuleekin kiinnittaa
erityistd huomiota. (Furman & Ahola 2012, 10.)

5.2 Mista hyva tydGilmapiiri muodostuu

Tyo6ilmapiiri, niin kuin kaikki muutkin tyéssa viihtymiseen liittyvat osa-alueet
ovat seurauksia, ei syita. Ty6ilmapiiriakdan ei siis voi parantaa kohdistamalla
toimenpiteitd yksinomaan ty6ilmapiiriin. Tydilmapiiri on hyva mittari koko tyo-
elaman laadulle. (Aro ym. 2018, 41.)

Tyoilmapiiri rilppuu monista tydolotekijoistd, joita ovat muun muassa:
1.) Arvot ja arvostus
2.) Inmisten kaytos ja tapakulttuuri
3.) Tavoitteiden ja roolien mielekkyys ja selkeys
4.) Vuorovaikutuksen laatu ja maara
5.) Ongelmanratkaisukaytannot
6.) Tydilmapiirijohtaminen
(Aro ym. 2018, 41.)

5.2.1 Arvostus

Jokainen ihminen haluaa, ettd hanen tekemaansa tytta arvostetaan. Nimen-
omaan tybn arvostus saa ihmiset viihtymaan tydssaan eika niinkaan tyosta
saatu rahallinen palkka. Mitd arvostus sitten on? Arvostus valittyy usein rivien
valistd eika sita sanota suoraan. Arvostus valittyy sen kautta, miten toista koh-
telemme, miten kiinnostuneita olemme hénesta seka erityisesti siitd, miten pal-
jon pidamme arvossa hanen ammattitaitoaan ja asiantuntemustaan. Arvostus

on siis valitetty tunne siita, etta tyontekijd kokee itsensa tarpeelliseksi. Silta,
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kenelta arvostusta tulee, on merkitysta. Mita tarkedAmmalta inmiselta arvostus
tulee, sitd enemman se lisda henkilon tunnetta siita, ettd hanen tyétaan arvos-
tetaan. Tarked henkil6 voi olla esimerkiksi tyOkaveri, esimies tai puoliso.
Yleensa haluammekin arvostusta siltd taholta, keta itse arvostamme eniten.
(Furman & Ahola 2012, 24-26.)

5.2.2 Hauskuus

Huumori on paljon muutakin kuin pelkastdan hetken irtiotto arjen haasteista.
Useat tutkimukset osoittavat, ettd huumori on olennaista tydssa viihtymisen ja
hyvinvoinnin kannalta, kunhan se ei ole loukkaavaa. On huomion arvoista, etta
huumorin avulla ihminen pystyy ratkomaan paremmin vaikeitakin ongelmia ja
ettd se edistaa seka fyysista etta henkista hyvinvointia. Huumorin on havaittu
vahentavan stressia ja uupumusta seké lisaavan luovuutta ja kekselidisyytta.
Huumori lisdd my6s vuorovaikutusta ja sitéa kautta yhdistaa ihmisia toisiinsa.
Nain syntyy niin sanottuja sisapiirin vitseja. Huumori onkin taiteenlaji, jossa on

tarkeda osata nauraa myos itselleen. (Furman & Ahola 2012, 39-40.)

Taytyy muistaa, ettd huumorilla on my6s kaantépuolensa. Kyseenalaisella
huumorilla voi olla kohtalokkaat seuraukset. Kyseenalaista huumoria on muun
muassa vahingonilo, piikittely ja sarkasmi. Yhteista on, etta silloin ei naureta
ihmisten kanssa vaan ihmisille. Ongelmallista tédssa on se, etta toisinaan ky-
seenalainen huumori voi olla kaikkien kannalta hauskaa, mutta toisinaan taas
joku saattaa loukkaantua syvastikin. Mikéli ei ole varma, ymmartaako tai kes-
taako kohdehenkilo esimerkiksi piikittelya tai sarkasmia, on se parempi jattaa
sanomatta. Kyseenalaisessa huumorissa pateekin sanonta "tunne yleisosi”.
Tarkeintéa on kuitenkin osata pyytda anteeksi, mikali huomaa loukanneensa
toista. (Furman & Ahola 2012, 43-44.)

5.2.3 Onnistuminen

Tyon ilo tulee onnistumisten kautta. Jotta voisimme kokea tydn iloa, meidan

tulee huomata onnistumisemme. Huomataksemme onnistumisemme, meidan
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tulee pitaa niitd huomaamisen arvoisina. Tama edellyttaa, ettd pidamme teke-
maamme tyota arvossa meille itsellemme ja muille. Hyvana esimerkkina toinen
tyontekija voi kysyttdessa kertoa tydnkuvakseen kiven hakkaamisen neliskul-
maiseksi, kun taas toinen samaa tyota tekeva kertoo tydénkuvakseen uuden
katedraalin rakentamisen. (Furman & Ahola 2012, 49-50.)

Onnistumisen iloa ei usein kuitenkaan synny, ellei sitd voi jakaa muiden
kanssa. Vanhojen sanontojen mukaan “kell” onni on se onnen katkekoon” ja
"oma kehu haisee”, koetaan omista onnistumisista kertominen leuhkimiseksi
ja narsistiseksi. Lisaksi on todettu, etté jos ihminen kokee olleensa osa toisen
ihmisen onnistumista, eik& saa siitd minkaanlaista tunnustusta, ei han ole ky-
keneva iloitsemaan toisen puolesta. Toisen on mygs vaikea iloita toisen onnis-
tumisesta, mikéali han ei itse ole samassa onnistunut yrityksistd huolimatta.
Omista onnistumisista kertominen edellyttaakin diplomaattisuutta. Toisen on
paljon helpompi iloita puolestasi, kun huomioit hAnet osana onnistumistasi. Ta-
voitteena on kutsua toinen jakamaan kanssasi onnistumisen iloa. Nain saa-
daan yhden onnistuminen meidan onnistumiseksi. Vaikka onnistuminen tuntuu
aina hyvalta, voi yhdessa onnistuminen tuntua jopa euforiselta. (Furman &
Ahola 2012, 51-54; Aro ym. 2018, 52.)

5.2.4 Valittaminen

Valittaminen on yksi tarkeimmista toimivan tydyhteisén elementeista. Valitta-
minen on hyvin laaja-alainen kasite. Ennen kaikkea se on asenne ja ajattelu-
tapa siita, etta tydkaverin hyvinvoinnin eteen ollaan valmiita ndkemaan vaivaa.
Se on kaikkea aina kuuntelemisesta lohduttamiseen ja kannustamisesta aut-
tamiseen. Yhtena tarkeimmista on kuitenkin niinkin yksinkertainen asia kuin
tervehtiminen. Pelkka tervehtiminen tytpaikalle saapuessa saa ihmisen tunte-
maan itsensé huomatuksi ja valitetyksi. Puolestaan huono kaytos ja sen hiljai-
nen hyvaksyminen aiheuttaa stressid, pahaa mieltd ja saa aikaa vihamielisen
ilmapiirin. Ennen kaikkea huono kaytds voi haitata itse tyon tekemista merkit-
tavasti. (Furman & Ahola 2012, 59-61; Aro ym. 2018, 50.)
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Kiinnostuksen osoittaminen ja kuulumisten kysely on osa valittamista. Ihminen
pitaa erityisesti siitd, kun hanelta kysellaan asioista, jotka ovat hanelle itselleen
erityisen tarkeita. Valittaminen ja tybkavereiden tunteminen ei kuitenkaan ole
pelkastaan kohteliasta ja ystavallista. Valittamisella ja yleisesti hyvalla kaytok-
sella on havaittu olevan positiiviset vaikutukset tyén imuun ja tydssa jaksami-
seen. Se on myos tehokkaan yhteistyon avain, silla tehokkaan yhteisty6n edel-
lytyksena on tuntea tyOkavereiden vahvuudet ja heikkoudet. (Furman & Ahola
2012, 62-64; Aro ym. 2018, 54.)

Pelkka kiinnostus ja kuulumisten kysely ei aina riita, vaan on oltava valmis
my0s tarpeen tullen auttamaan. Toisen auttaminen luo aidon valittdmisen tun-
teen. Auttaessaan ja apua saadessaan ihmiset kokevat kiitollisuuden tunnetta,
mik& kohentaa tyGilmapiiria huomattavasti. Auttamisessa ja valittdmisessa
yleensakin on merkittavassa roolissa huolen ottaminen puheeksi. Se ei aina
ole helppoa ja vaatii rohkeutta. Mikali huomaamme tytkaverin kaytoksen
muuttuneen ja huolestumme hanen hyvinvoinnistaan, ei kaytavilla kuiskuttele-
minen ole ratkaisu, vaan silla saattaa olla jopa arvaamattomat vaikutukset.
Huolen syntyessa asia on hyva ottaa hanen kanssaan puheeksi. Puheeksi ot-
taminen tulee kuitenkin suorittaa hienovaraisesti, siihen tulee varata aikaa ja
on oltava valmis kuuntelemaan ja auttamaan antamatta suoria ratkaisumalleja.
(Furman & Ahola 2012, 65-67.)

5.3 Hyvan tyoilmapiirin haasteet

Hyvan ty6ilmapiirin suurimmat haasteet ovat ongelmat, loukkaukset, vastoin-
kaymiset ja kritiikki (Furman & Ahola 2012, 71).

Mikali ongelmia yritetaan ratkaista vaarin keinoin, se usein vain lisda ongelmia
entisestaan ja joudutaan ongelmien noidankehaan. Ongelmien osalta on hyva
sanoa, miten haluaisi asioiden olevan kuin miten niiden ei halua olevan. On-
gelmien ratkaisussa tulee olla rakentava ja ratkaisukeskeinen. (Furman &
Ahola. 2012. 73-76.)
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Jokaisessa tydyhteisdssa tulee eteen tilanteita, missa toinen loukkaa toista.
Tarkeinta on ottaa asia mahdollisimman nopeasti puheeksi ja sopia asiat niin,
ettei kummallekaan osapuolelle jdd asia kaivamaan mieltd. My6s vastoin-
kadymisia tulee eteen jokaisella tyopaikalla. Tarkeinta on se, miten suhtau-
dumme omiin tai tydkaverin tekemiin virheisiin ja vastoinkaymisiin. Vastoin-
kaymisten sattuessa tulee muistaa suhtautua niihin rakentavasti, tukea ja aut-
taa tyokaveriakin suhtautumaan niihin rakentavasti seka kaantamaan vastoin-
kaymiset lopulta voitoksi ottamalla niistd opiksi. Edella mainittujen lisaksi jo-
kaisella tyopaikalla tulee eteen tilanteita, joissa tyokaverille on annettava ra-
kentavaa palautetta. Kriittista palautetta annettaessa on hyva muistaa hieno-
tunteisuus. (Furman & Ahola. 2012. 73-120.)

ARVOSTUS

Kri 1 Onge]_tnﬂjc

VALITTAMINEN HAUSKUUS

Vasjcoi_nl(iigmisejc LOUl(l(ﬂ“l(SGJC
ONNISTUMINEN

Kuva 2. Nelja keskeisinté hyvaa tyoilmapiiria tukevaa ja uhkaavaa kohtaa. (Furman & Ahola.
2012. 17.)

5.4 Esimiehen keinot tydilmapiirin parantamiseksi

Esimiehen merkitys ty6ilmapiirille on erittdin tarkea. Nimenomaan palvelevan
johtamisen on todettu parantavan myos tyoilmapiirid, silla se lisdé yhteenkuu-
luvuuden tunnetta ja vahvistaa yhteis6a. Vaikka olosuhdetekijat olisivat ident-

tiset, voi onnistuneella johtamisella ja epaonnistuneella johtamisella saada
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aikaan taysin erilaiset tyoilmapiirit. Taytyy kuitenkin muistaa, ettei kaikki ole
esimiehen vastuulla. Tyontekijat eivat voi delegoida vastuuta tydilmapiirista

esimiehelle, vaan vastuu on kaikilla. (Aro ym. 2018, 71 & 78.)

Esimies voi kaikkien aikaisemmin mainittujen keinojen kautta parantaa tyoil-
mapiiria siind missa tyontekijakin, mutta esimies voi lisaksi parantaa ilmapiiria
edelleen selkeyttamalla perustehtéavia ja tyérooleja sekd sujuvoittamalla tyon
tekoa. Tydn organisoinnin on havaittu olevan merkittdvassa roolissa tyopaikan
iimapiiria tarkasteltaessa. Esimies on erityisen tarkeassa roolissa, kun jokin
hyvan ty6ilmapiirin haasteista tulee eteen. Etenkin ongelmien ratkaisussa esi-
mies on usein keskiossd. Ongelmien ratkaisun osalta esimiehen onkin hyva
muuttaa ongelmat tavoitteiksi ja tehd& niista kiinnostavia, saavutettavia seka
uskottavia. Edistyksen askeleet on hyva vaiheistaa ja kun edistysta tapahtuu,
siitéd on hyvé jakaa ansiota ja tehda edistysaskeleista merkittavia. Ihmiset ko-
kevat tavoitteen konkreettisemmin saavutettavaksi, kun he hahmottavat sen
portaittaisena prosessina. Kun esimies tekee saavutetusta edistysaskeleesta
merkittavan, se edistaa entisestaan tyontekijoiden uskoa tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Palkitseminen edistyksesta taas edelleen vahvistaa halutun tavoit-
teen saavuttamista. (Aro ym. 2018, 93; Furman & Ahola. 2012. 15, 84-85.)

Esimiehelle tulee eteen myos tilanteita, missa tyontekijélle tulee antaa kriittista
palautetta. Palautteen annossa on oltava hienotunteinen ja arvostava. Kriitti-
selle palautteelle on hyva valita oikea paikka ja aika. Taman kaltainen palaute
onkin hyva antaa kahden kesken. Palaute tulee muotoilla niin, miten haluaisi
tyontekijan toimivan, eika niin, miten hanen ei pitaisi toimia. (Furman & Ahola.
2012. 119.)

Vaikka jokainen tydntekija pystyy edistamaan hyvan tydilmapiirin syntymista,
on mielestani esimiehella tdssa ensisijaisen tarkea rooli. Niin kuin aikaisemmin
tydssa on jo mainittu, pystyy arvostettu henkild vaikuttamaan tydyhteis6on
merkittavammin kuin henkild, keta ei arvosteta. Koen, ettd usein esimies on
se, keté tyontekijat arvostavat ja tAmé nostaa esimiehen roolin tassékin asi-

assa tarkeaksi.
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Henkilohaastattelut suoritettin teemahaastatteluina. Teemahaastattelu on
keskustelunomainen tilaisuus, missé kasitellaan ennalta maariteltyja teemoja,
jotka ovat muodostuneet aiempien tutkimusten ja aihepiiriin tutustumisen
myo6ta. Haastattelut eivat siis etene tarkkojen, yksityiskohtaisten ja valmiiksi
muotoiltujen kysymysten perusteella niin kuin strukturoidussa haastattelussa,
vaan keskustelu etenee teemojen mukaisilla aihepiireilld. Teemahaastattelu
on rajoitetumpi kuin avoin keskustelu, mutta avoimempi kuin strukturoitu haas-
tattelu. Teemahaastattelussa keskustelua pidetaan aihepiirien ja teemojen si-
salla, mutta tarkkaa etenemisjarjestysta ei ole maaritelty. Teemahaastatte-
lussa annetaan siis vapaalle puheelle tilaa, mutta pyritadn pysymaan ennalta
maaritettyjen teemojen ja aihepiirien sisalla. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)

Teemahaastattelu sopi opinnaytetydhoni, silla nain kysymykset eivat olleet
liian tarkkoja, vaan haastateltavalle jai enemman tilaa omien mielipiteiden esit-
tamiselle. Teemahaastattelun avulla pystyin pysymaan kuitenkin haluamieni
aihepiirien sisalla, mika taas olisi voinut tulla haasteeksi tdysin avoimessa kes-

kustelussa.

Empiriaosuus koostui tyontekijoiden ja esimiesten teemahaastatteluista, joi-
den kautta pyrin ldytamaan yhtalaisyyksia Rauman poliisiaseman vahvuuksien
ja heikkouksien loytamiseksi. Tydssani haastattelin Rauman poliisiasemalla
tyoskentelevia seka sieltd pois lahteneita tyontekijoitéd. Haastattelin tydssani
seka tyontekijoitd, etta esimiesasemassa olevia. Haastattelut suoritettiin ano-
nyymisti. Uskon, ettd nain oli mahdollista saada mahdollisimman totuudenmu-
kaiset ja avoimet keskustelut aikaiseksi. Tavoitteenani oli haastatella vahin-
taan neljaa henkiléa, mutta lopulta kattavamman katsauksen saamiseksi paa-
dyin haastattelemaan yhteensa kuutta henkilda. Nain sain riittdvan laadukkaita
ja monipuolisia, mutta kuitenkin yhtenevia nakokulmia johtopaatdsten teke-
miseksi ja luotettavan lopputuloksen saamiseksi. Tydyhteisot ovat jatkuvassa

muutoksessa, minka vuoksi Rauman poliisiasemalta poisléahteneiden osalta
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haastattelin ainoastaan niita tyontekijoita, joiden poistumisesta on enintaan
vuosi aikaa. Yli vuosi sitten poistuneiden tyontekijdiden haastatteleminen ei
siis mielestani olisi antanut oikeaa kuvaa Rauman poliisiaseman tamanhetki-

sesta tyoyhteison tilasta.

Haastatteluiden tavoitteena oli saada nakemyksia tyossa viihtyvyyden paran-
tamiseksi. Haastatteluista saatujen tietojen avulla analysoin Rauman poliisi-
aseman vahvuuksia ja heikkouksia tyoyhteisona, silla ennen kuin ratkaisumal-
leihin voitiin siirtya, tuli tunnistaa tydyhteison vahvuudet ja etenkin kehityskoh-
teet. Suoritin haastattelut kasvotusten yksildhaastatteluina yhta haastateltavaa
lukuun ottamatta. Haastattelut litteroitiin yleiskielisesti. Aiheesta kerrottiin
haastateltaville etukateen ennen haastattelua, jotta haastateltavat pystyivat
valmistautumaan asianmukaisesti. Paadyin tydssani yksilohaastatteluihin,
koska ryhmakeskusteluiden heikkoudeksi voidaan katsoa haastateltavien mie-
lipiteidensa ja ajatustensa suodattamisen, jolloin henkil6kohtaiset tuntemukset

ja yksilolliset erot jaavat tulematta esiin (Alasuutari 2011, 117.)

6.1 Tyon vaiheet ja tulokset

Haastattelin tydssani yhteensa kuutta tyontekijaa, joista kolme toimii esimies-
asemassa ylikonstaapelina ja kolme vanhempana konstaapelina. Kaikki haas-
tateltavat ovat urallaan toimineet Rauman poliisiaseman lisaksi toisessa tyo-
paikassa. Kaksi haastateltavista on lahtenyt pois Rauman poliisiasemalta vuo-
den sisalla, mutta toinen heista on juuri palannut takaisin Rauman poliisiase-
malle. Haastateltavista nelja on ollut vimeisen kolmen vuoden sisalla myo6s
muualla kuin Rauman poliisiasemalla tdissa. Haastateltavista nelja kay Rau-

man poliisiasemalla tdissa toiselta paikkakunnalta.

6.1.1 Hyvan tyopaikan ndkdkulmasta

Haastatteluissa nousi esiin paljon samoja arvoja, mutta eroavaisuuksiakin 10y-
tyi. Arvojen osalta olisi tarkeaa, etta ne kohtaisivat mahdollisimman monen

tyoyhteisbn jasenen kanssa, silla sitd merkittdvampi on arvojen voima, mita
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paremmin tydyhteistsséa jaetaan samansuuntainen ihmiskasitys. (Heiniméki,
2018, 7-9; Schein & Schein, 2017, 1; Aro ym. 2018, 47.)

Arvojen osalta paasaantoisesti koettiin, ettd ne ovat kaikille selkeét, mutta toi-
set painottavat toisia arvoja enemman kuin toisia. Tarkeimpina arvoina haas-
tatteluissa ilmeni tasapuolisuus ja rehellisyys. Haastateltavat eivat ainakaan
muistaneet, ettd arvoista olisi koskaan suoraan keskusteltu, mutta ehk& naméa
arvot on iskostettu jo ennen ammattiin hakeutumista ja viimeistaan koulutuk-

sen aikana.

Osa haastateltavista koki vuorovaikutuksen puutteelliseksi ja kaipasi etenkin
lisda tiedonkulkua. Avoin tiedonkulku on tarkeaa, silla se on toimivan tytpaikan
perusta ja edellytys onnistumiselle jatkuvassa muutoksessa. Menestyminen
edellyttaa aitoa yhteista ymmarrysta. Hyvassa tyopaikassa esimiehen viestinta
on avointa koko henkilostdlle ja esimies kuuntelee henkilostoaan. Avoimen
viestinnan liséksi esimiehen tulee ymmartaa ja tuntea alaisensa. Hyva esimies
onkin oikeasti kiinnostunut henkilostonsa arjesta. (Grate place to work -verk-
kosivut 2020; Kaivola & Launila 2007, 8 & 135.) Haastatteluissa ilmenikin, etta
l&hiesimiehet ovat oikeasti kiinnostuneita alaisistaan ja kokevat onnistumisia,
mikali alaisilla menee hyvin. T&méa on erityisen tarke&é toimivassa tyoyhtei-
s6ssa. Henkilokohtaisista asioista kiinnostuminen on tarkedd myos merkityk-

sellisyyden tunteen saamiseksi.

Lahes kaikki haastateltavat kokivat, ettd palautteen antamisen kulttuuri on po-
lisiasemalla kankea. Haastateltavat kokivat positiiviseksi palautteeksi sen,
ettei palautetta annetta. Silloin haastateltavien mukaan tietaa, etta mikaan ei
ole mennyt kovinkaan huonosti. Palautteen antamisen osalta haastatteluissa
nousi parhaimmaksi positiiviseksi palautteeksi spontaani seka aito palaute ja
rakentavan palautteen osalta harkittu ja perusteltu palaute. Erityisesti esimie-

hen palaute koettiin merkitykselliseksi, mutta samoin puutteelliseksi.

Etenkin virkaialtddn nuoremmat haastateltavat kokivat haluavansa kehittaa
omaa toimintaansa ja halusivat saada enemman rakentavaa palautetta. Halu

kehittya vaatii myos kyvyn kehittyd ja kyky kehittyd vaatii ehdottomasti
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kehittavaa palautetta. Kun tyontekija kokee kehittyvansa, kohenee hanen mo-
tivaationsa ja tarmokkuutensa seka sita kautta myos tyon imun kokeminen
vahvistuu, milla on tunnetusti positiivinen vaikutus koko tyéyhteis6on. Palaut-
teen saaminen on kaiken kehittymisen edellytys (Kaivola & Launila 2007, 66-
67).

Kaikki haastateltavat kokivat myo6s roolinsa selkeaksi ja tarkeaksi, mika on hy-
van tyopaikan edellytys tyontekijan ndkdkulmasta. Hyvassa tydpaikassa tyon-
tekija tietdd mik& on hanen roolinsa tydyhteistssa ja kokee sen merkityksel-
liseksi. (Hakanen 2011, 44-45; Kaivola & Launila 2007, 138.)

6.1.2 Tyon imun nakdkulmasta

Haastateltavat eivat kokeneet tyohon leipaantymisen tunnetta. Tosin ilmi
nousi, ettei tydn imun tunnetta saada aikaan hiljaisina aikoina, jolloin hatakes-
kus ei anna juurikaan tehtavid. Tyon imua taas koettiin etenkin kiireellisina ai-
koina, milloin hatakeskuskelta tuli paljon tehtavia. Haastateltavat kuitenkin ko-
kivat tyon imun kokemisen kannalta tarkeaksi vapaasti ohjautuvan tydajan.
Useimmat haastateltavista kertoivat kokevansa tyon imua kerran viikossa. Ha-
kasen mukaan tyon imua tulisi kuitenkin kokea useammin kuin kerran viikossa,
jotta tyontekijd voisi paasta tayteen potentiaaliinsa (Hakanen 2011, 38-39).
Tyon imua siis koetaan, mutta sita voitaisiin kokea viela hieman enemman tay-
den potentiaalin varmistamiseksi. Taman vuoksi olisi tarkedd pystya koke-

maan tyon imua myads hiljaisina tydvuoroina.

Kukaan haastateltavista ei kokenut tekem&anséa tyota liian helpoksi, vaan
kaikki kokivat padsevansa usein haastaviin ja mielenkiintoisiin tehtaviin. Lei-

paantymista ei siis ollut havaittavissa haastatteluiden perusteella.

Tyon imun kannalta tarkeita voimavaroja haastateltavien mukaan ovat hyvat
tydtilat, omat vaikutusmahdollisuudet seké esimiehen ja tydkavereiden an-
tama tuki. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd uudet taukotilat ovat luoneet liséa voi-
mavaroja niille, jotka kdyvat Rauman asemalla tdissa toiselta paikkakunnalta.
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Muuten fasiliteettien osalta nahtiin kehittdmisehdotuksina esimerkiksi parem-
mat pukukaappitilat sekéa sisdéampumarata ja aidattu parkkipaikka. Haastatel-
tavat kuitenkin totesivat, etta tyontekijat ja esimiehet tekevét parhaansa niilla
mita on kaytettavissa. Jokainen koki voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa, mika
luo voimavaroja tyon imun kannalta. Myds kaikki kokivat, etta tyokavereilta ja
vertaisilta saadaan riittavasti tukea. Tosin esimiesten osalta, etenkin komisario
tasolta, haluttiin lisdé tukea. Tuen saaminen on tarkeassa roolissa voimavaro-

jen kannalta.

Tyon vaatimuksia, jotka kuormittivat haastateltavia, olivat ylimaarainen byro-
kratia ja tilastojen vuoksi tyon tekeminen. My6s haastavat asiakaskohtaamiset
nousivat esille. Asiakaskohtaamisten osalta koettiin, etta ladke 16ytyy tyonteki-
joiden vélisesta huumorista. Byrokratian osalta eteen nousi negatiivisia ajatuk-
sia etenkin siita, etta tietyissa tilanteissa tehdaan samat toimenpiteet moneen

eri jarjestelmaan monella eri tavalla.

Poliisissa oman tyén muokkaaminen on mahdollista ja haastateltavat kokivat
pystyvansa itse vaikuttamaan siihen, miten t6ita tekee ja siihen, mita toita te-
kee niin sanotulla vapaasti ohjautuvalla ajalla. Kyky muokata omaa ty6ta on
ensisijaisen tarkeassa roolissa tyon imun tunnetta tavoiteltaessa. Tyon muok-
kaaminen on siis voimavarojen ja vaatimusten tasapainottamista. Mikali tyon-
tekija kokee tyonsa vaatimukset liian vahaisiksi voimavaroihinsa nahden, tulisi
hanen haastaa itsedan, hankkia lisatehtavia, suorittaa enemman oma-aloit-
teista valvontaa. Jos taas tyontekija kokee vaatimuksensa lilan suuriksi voima-
varoihinsa nahden, voisi tyontekija pyytaa palautetta ja tukea esimiehiltdan tai
tyokavereiltaan. Tyontekija voisi lisata voimavarojaan myos opiskelemalla uu-
sia taitoja. Tyotd voi my6s muokata vahentamalla jatkuvasti kuormittavia ja
haitallisia tydtehtavia, mutta ideana on, ettei hyvinvointi tule pelkastaan vahen-
tamalla tyomaaraa. (Hakanen 2011, 84-91; Feldt ym. 2017, 106-109.)

Yleisesti ottaen haastatteluissa ilmeni, etta tyontekijoiden voimavarat ja vaati-
mukset ovat hyvassa suhteessa keskenaan ja haastateltavat kokivat ainakin
jonkin verran tyon imua. Tyon imun parantamiseksi jokainen tyéntekija pystyy

itse omilla toimillaan vaikuttamaan niin oman ty6én imun kokemiseen kuin
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muidenkin tyontekijéiden tyén imun kokemiseen. Tyon imun sdénndéllisella ko-
kemisella on todistetusti positiivinen vaikutus muun muassa tyontekijan sitou-

tumiseen, onnellisuuteen ja terveyteen (Hakanen 2011, 41-42 & 93).

6.1.3 Tyoilmapiirin nakdkulmasta

Jokainen haastateltava tunsi ylpeyttad tekemaansa tyotaan kohtaan, ja he ko-
kivat tekemansa tyon merkitykselliseksi. Haastateltavat kokivat tarkedksi sen,
ettd heidan tekemaansa ty6ta ja heitd itseddn arvostetaan. Haastateltavat
myo6s kokivat, ettd parhaimmalta tuntuu arvostuksen saaminen henkil6lta,
keitd he itse arvostavat eniten. Haastattelut siis vahvistivat teoriaa siita, etta
ihmiset haluavat saada arvostusta etenkin niiltd, joita itse arvostavat (Furman
& Ahola 2012, 24-26).

Huumori koettiin erittain tarkeaksi osaksi tydyhteisda ja tydssa viihtymista.
Kaikkien haastateltavien mukaan Rauman aseman huumori on hyvaa ja tilan-
teeseen sopivaa. Huumori Rauman poliisiasemalla on paasaantdisesti hieman
mustaa ja haastateltavien mukaan tyokavereille piikitella&n pilke silméakul-
massa. Kukaan ei kuitenkaan ole kokenut tuleensa loukatuksi eika ole havain-
nut muiden tuleen loukatuksi. Huumori koettiin erityisen tarkedksi haastavien
tehtavien hoitamisessa ja niiden jalkeisissa tilanteissa. Huumorin avulla ihmi-
nen pystyykin ratkomaan paremmin vaikeitakin ongelmia ja sen on todettu
edistavan seka fyysista etta henkista hyvinvointia. Huumorin on havaittu myos
vahentavan stressia ja uupumusta seké lisdavan luovuutta ja kekselidisyytta.
(Furman & Ahola 2012, 39-40.)

6.2 Johtopaatokset ja pohdinta

Kerattyjen aineistojen perusteella Rauman asemalla vallitsee lahtbkohtaisesti
erinomainen ty6ilmapiiri, missa jokainen tyontekija viihtyy ja uskaltaa olla oma
itsensd. Haastatteluissa ilmeni kuitenkin muutama seikka, joita niin Rauman

poliisiasemalla kuin monella muullakin tydpaikalla on varaa kehittaa.
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6.2.1 Hyvan tyopaikan nakékulmasta

Haastatteluissa ilmeni, ettei arvoista ole juurikaan suoraan keskusteltu, vaan
arvojen on oletettu olevan samat kaikilla koulutuksen ja ammattiin hakeutumi-
sen perusteella. Tama pitaa osaltaan varmasti paikkansa, mutta arvojen yhte-
naistdminen ja terastdminen vaikuttaisi edelleen positiivisesti tydssa viihtymi-
seen, innostumiseen, jaksamiseen sek& sitoutumiseen. Arvokeskustelun
osalta esimiehet ovat tarkeassa asemassa, silla heilla on tydkalut asian kehit-
tamiseksi. Esimerkiksi vuosittaiset kehityskeskustelut ryhmissad ovat hyva
paikka keskustella arvoista. Esimies voi lisaksi keskustella arvoista tyontekijan
kanssa kahden kesken jarjestettavan tavoitekeskustelun yhteydessa. Myo6s
tyontekijat ovat arvokeskustelussa tarkedssa roolissa, silla kun keskusteluja
kaydaan, tulee kaikkien osallistua keskusteluun aktiivisesti parhaan mahdolli-
sen tuloksen saamiseksi. Tyontekijat ovat myos yhté lailla vastuussa siita, etta

sovituista arvoista pidetaan kiinni.

Osa haastateltavista koki tiedonkulun puutteelliseksi. Tiedonkulkua voitaisiin
parantaa esimerkiksi panostamalla enemman vuoronvaihdossa tapahtuvaan
tietojen vaihtamiseen. Talla hetkelld tilanne on vaihteleva. Toisinaan vuoron-
vaihdossa saadaan hyvinkin kattava katsaus edellisen vuoron tapahtumiin ja
ajankohtaisiin asioihin, kun taas toisinaan tiedonkulkua ei ole kaytannossa
lainkaan. Vuoronvaihdossa paivavuoro lopettaa vuoron samalla kellonlyémalla
kuin yovuoro aloittaa, joten tietojen vaihtaminen ja vuorovaikutus edellyttavat
joko paivavuorolta tai yovuorolta tydajan ulkopuolista aikaa. Kehittamisehdo-
tuksena on lisata vuorovastaavien tydaikaan edes kymmenen minuuttia, jotta
vuorovastaavat voisivat vuoronvaihdossa vaihtaa tietoja rauhassa tybajan
puitteissa. Koska tybdaikojen pidentdminen ja muokkaaminen on haasteellista,
seka toimintatavassa on oleellinen niin sanottu rikkindisen puhelimen vaara,
olisi toimiva vaihtoehto ryhmien valinen yhteydenpitokanava, minne tietoa olisi
helppo jakaa ja se olisi jokaisen tyontekijan nahtavilla. Nain tieto olisi kaikkien

saatavilla myds myohempana ajankohtana.

Tiedon jakamisesta tekee haasteellista sen, ettd ammatissa kasitellaan paljon

salassa pidettavaa tietoa. Nain ollen esimerkiksi tiettyja yleisesti tunnettuja
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viestintasovelluksia ei ole mahdollista kayttaa tehokkaasti. Poliisilla on kaytos-
saan tarkoituksenmukaisia sovelluksia ja tiedonkulkukanavia salassa pidetta-
vienkin tietojen valittAmiseen, mutta niiden kaytdssa on viela kehittamisen va-
raa. Mikali kaytdssa olisi yhteydenpitokanava, mita olisi helppo kéayttaa, sita
paivitettaisiin aktiivisesti ja siité pystyisi helposti etsimaan haluamaansa tietoa,
olisi helpompaa paasta ajan tasalle pidemmankin poissaolon jalkeen. Talla
hetkella on paljon tietoa, mitd toinen ryhma tietdd, mutta toinen ryhma taas ei
ja vastaavasti toisin pain. Rauman poliisiasemalla ei talla hetkella varsinaisesti
ole omaa tiedonkulkukanavaa, vaan kanavat ovat koko poliisilaitoksen yhtei-
sessa kaytossa. Nain tiedon jakamisesta tulee hyvin pinnallista, koska se jaa
usein vain valttAmattoman tiedon jakamiseen tietotulvan valttamiseksi. Kehit-
tamisehdotuksena onkin luoda Rauman asemalle oma yhteydenpitokanava,
mihin olisi mahdollista kirjata vapaammin ajankohtaisia asioita, eik& tarvitsisi
tehda jatkuvaa harkintaa tietotulvan valttamiseksi. Ryhmanjohtajat voisivat olla
paavastuussa tiedon valittAmisestd, mutta oikeus ja velvollisuus tiedon valitta-
miseen kuuluisi myods jokaiselle tyontekijalle. Ryhmé&njohtajan tai tydvuoron
vuorovastaavan tehtéavana voisi olla vuoron loppupuolella kirjata ylés vuoron
aikana eteen tulleet ajankohtaiset asiat. Nain seuraavan tyévuoron olisi helppo
paasta ajan tasalle ja se helpottaisi vuoronvaihdossa tapahtuvaa tiedonkulkua.
Uskon, ettéa nain tiedonkulku parantuisi merkittavasti, milla taas olisi positiivi-

nen vaikutus tygssa viihtymiseen.

Palautteen antaminen on talla hetkella haastatteluiden perusteella puutteel-
lista. Miten voisimme parantaa palautteen antamista? Kuten aikaisemmin
haastatteluiden perusteella tuli ilmi, on paras rakentava palaute harkittua ja
perusteltua. Positiivinen palaute taas on spontaania ja aitoa. Rakentavaa pa-
lautetta antaessa on hyvéa antaa se kahden kesken ja muotoilla palaute niin,
miten haluaisi tyontekijan toimivan, eika niin, miten h&nen ei pitaisi toimia (Fur-
man & Ahola. 2012. 119). Palautetta on varmasti vaikeampi antaa, mikali pa-
lautteenantaja ei ole lasna. Etenkin esimiesten palaute koettiin merkityksel-
liseksi, mutta samoin puutteelliseksi. Esimiehen tulisikin olla lasné ja antaa
rohkeammin palautetta niin positiivisessa kuin rakentavassakin mielessa. Pa-
lautteen antamista ei tule kuitenkaan ymmartad pelkastaan esimiehen vas-

tuuksi ja tehtavaksi, vaan se tulee nahda koko yhteison asiana. Niin esimiehet
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kuin tyontekijatkin voisivat aloittaa palautteen antamisen pienista arkisista asi-
oista. Tata kautta uskon, etta palautteen antamisen kulttuurin suojavalleja saa-
daan kerta kerralta murrettua ja lopulta siita tulee kunnioitettava tapa, jolloin

palautteen antaminen tulee kuin itsestaan.

Vaikka haastateltavat kokivat roolinsa selkeéksi ja tarkeéksi, voisi asiaa kui-
tenkin edelleen selkeyttaa ja roolituksia olisi hyva kayda lapi esimerkiksi vuo-
sittaisissa kehityskeskusteluissa. Kehityskeskusteluiden tarkoituksena ei ole
ainoastaan tarkistaa palkka-asioita ja tulevia koulutuksia, vaan keskustelut
ovat taydellinen hetki esimiehelle keskustella tyontekijan kanssa kahden kes-
ken henkil6kohtaisemmin. Nain tyontekijd saa myds mahdollisuuden kertoa
omista ajatuksistaan turvallisessa ilmapiirissa. Kehityskeskustelu on otollinen
hetki esimiehelle tiedustella tyontekijan tytssa viihtymista seka sita, kokeeko
tyontekija tekeménsa tyonsa ja roolinsa haasteet tasapainossa hanen kyky-

jensé ja voimavarojensa kanssa.

6.2.2 Tyon imun nakdkulmasta

Ty6n imun osalta haastatteluissa nousi haasteeksi tyon imun kokeminen eten-
kin hiljaisina aikoina, kun hatdkeskus ei anna juurikaan tehtavia. Tyon imun
kokemisessa hiljaisina hetkina nousee tarkeaan rooliin yksilon oma aktiivisuus
ja miksi ei myds esimiehen aktiivisuus. Hiljaisena aikana, eli vapaasti ohjautu-
vana aikana onkin tarkeaa antaa tyontekijoille mahdollisuus tehda sita, mista
he itse nauttivat ja ovat kiinnostuneita tydssaan. Yksittaisen tyontekijan tehta-
vana on vapaasti ohjautuvana aikana haastaa itse&én ja lahtea aktiivisesti te-
kemé&an sellaisia toimia, joista h&n saa voimavaroja ja motivaatiota, mutta sa-
malla haastavat hanta sopivassa suhteessa. Hiljaisina aikoina myds itsensa
kehittdminen on tarkeda. Itsedén voi kehittaa lukemalla, harjoittelemalla tai mi-
ten itselle parhaiten sopii. Itsensa kehittaminen ja uusiin haasteisiin tarttumi-
nen ei valttamatta tuota valitonta mielihyvaa, mutta onnistuneiden ponnistelu-

jen jalkeen tunne saattaa olla jotain, mista ei halua enaa luopua.
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Ty6téa voitaisiin muokata myos ryhmissd. Rauman asemalla voitaisiin esimer-
kiksi ryhmien sisalla pyrkia yhdessa muokkaamaan tyota vahvistamalla heille
tarkeiksi kokemiaan voimavaroja ja vahentamalla haitalliseksi kokemiaan es-
teitd. Hyva ajankohta taméan aloittamiselle voisi olla esimerkiksi ryhman vuo-
sittainen tavoitekeskustelu tai jokin muu yhteinen vapaamuotoisempi tilaisuus.
Poliisin tydssa toita tehdaan paljolti yhdessé niin partiokaverin kuin koko ryh-
mankin kanssa ja taman vuoksi yhdessa ryhmé&na sovituista asioista on hel-

pompi pitda kiinni, koska silloin ryhman tuki on viela vahvemmin takana.

Ylim&araisen byrokratian osalta tulee muistaa, etté lait, sdadokset ja ohjeet
velvoittavat poliisia kirj@aamaan asioita tietylla tavalla, mutta esimerkiksi poliisin
omien jarjestelmien parantaminen ja kehittdminen saattaisi vahentaa ylimaa-
raisen tyon tekemista ja sitd kautta vdhentda kuormittavuutta. Ylimaaraisen
kuormittavuuden vahentaminen lisaisi varmasti tyontekijoiden kykya puuttua
rikoksiin entistd paremmin ja aktiivisemmin, koska asiakirjojen tekemiseen ei
kuluisi liikaa voimavaroja. Moni saattaa jattaa tiettyja asioita tekematta, koska
he tietavat, etta siitd seuraa lilan kuormittavia paperitditéd. Osaltaan tekematta
jattaminen saattaa johtua myds siita, ettei tiedetd, miten naitd monimutkaisia
asiakirjoja tulisi tayttdd. Tahan taas kehitysehdotuksena olisi pienet tydpaikka-

koulutukset ryhmien sisalla vapaasti ohjautuvan tytajan aikana.

Poliisin ammatissa, niin kuin kaikissa muissakin ammateissa, eletaan jatku-
vassa muutoksessa. Lakeihin voi tulla muutoksia, toimintatapoihin ja kaytan-
t6ihin voi tulla muutoksia tai jarjestelmat voivat muuttua. Taman takia on erityi-
sen tarkeaa yllapitaa tyontekijoiden ammattitaitoa jarjestamalla koulutuksia.
Etenkin taysin uusia asioita kasitteleville koulutuksille tulisi olla lisaksi varattu
erikseen maarattya tydaikaa, jotta jokainen voisi perehtya uuteen asiaan riitta-
valla tarkkuudella. Talla hetkella koulutuksia joudutaan suorittamaan halytys-
valmiuden aikana ja saattaa olla, etta tyontekija joutuu jatkuvasti keskeyte-

tyksi. Nain uuden asian oppimisesta tulee merkittavasti haastavampaa.

Oletus siita, etta vanha koira ei uusia temppuja opi, tulisi murtaa ja innostaa
myo6s kokeneempia tyontekijoita kehittdmaan edelleen omaa osaamistaan

opiskelemalla uutta ja haastamaan itseddn. Kenella tahansa saattaa olla
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kasvusuuntautuneisuutta tiettyja seikkoja kohtaan, mutta toisia seikkoja koh-
taan he taas ovat lukkiutuneita. Niin yksittaisen tyontekijan itse, kuin yhdessa
esimiehen kanssa tehtdvana olisikin tunnistaa ndma lukkiutuneet kohdat ja
lahte& sitéd kautta maaratietoisesti purkamaan niitd pienin askelin. (Hakanen
2011, 82-83.) Tassa vaiheessa on ensiarvoisen tarkedd saada tukea esimie-

helta ja tytkavereilta.

Tybnantajankin ndkokulmasta on ensiarvoisen tarkedd panostaa tyoyhteison
tyossé viihtymiseen, hyvan tydilmapiirin yllapitdmiseen seka tyon imun koke-
miseen, silla kun ty6ilmapiiri on hyva ja tyontekijat viihtyvat tydssaan, on huo-
mattu tyontekijoiden pysyvan terveemping, sitoutuneimpina seka tehokkaam-
pina ja innovatiivisempina. Esimerkiksi resurssit ovat talla hetkella haastatte-
luiden perusteella hyvélla tasolla, ja partiomaarien vahennys saattaisi vaikut-
taa negatiivisesti tyon imun kokemiseen ja sita kautta myos ty6viihtyvyyteen ja
siita aiheutuviin positiivisiin vaikutuksiin, mikali vaatimusten ja voimavaroja ku-
luttavien seikkojen maaré kasvaisi lilan suureksi suhteessa kaytettavissa ole-

viin voimavaroihin.

6.2.3 Tyo6ilmapiirin nédkdkulmasta

Huumori koettiin tarkedksi osaksi tydssa viihtymista ja sen koettiin olevan so-
pivaa tyoyhteis6on. Huumori Rauman asemalla on kuitenkin selkeésti aika roi-
sia, eika se varmasti sovi joka tyopaikalle. Vaikka kukaan haastateltavista ei
kokenut tulleensa loukatuksi, tulee muistaa, etta olla tilannetajuinen sanomi-
sissaan ja mikali huomaa loukanneensa jotain, on erityisen tarked& muistaa

pyytaa anteeksi.

Ryhmaytyminen on térkead, silla se on organisatorisen oppimisen moottori
(Edmondson & Schein 2012, 12). Haastateltavista yksi, joka on poistunut Rau-
man poliisiasemalta, koki uudessa tytpaikassaan hyvaksi tavaksi niin sanotun
"Saunaklubin”. Sen tarkoituksena on tyGvuoron paatteeksi kdyda ryhman
kanssa paiva yhdessa lapi esimerkiksi saunomisen merkeissa tytpaikan ti-
loissa. Siella on mahdollisuus keskustella niin tyQasioista kuin niiden
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ulkopuolisistakin asioista. Tama tietysti edellyttdd jokaisen tyontekijan omaa
tydajan ulkopuolista aikaa, eiké voi olettaa, etta kaikki olisivat aina lasnd, mutta
pienikin hetki tybajan ulkopuolella vapaammassa ymparistéssé varmasti lisaisi

ryhmaytymisen tunnetta.

6.3 Lopuksi

Kehittamiskohteisiin tulee tarttua ryhmana tai koko tyoyhteisona. Kehittamis-
kohteisiin on hyva tarttua yksi kerrallaan. Tama voidaan tehda ryhmanjohtajan
johdolla, tai kenen tahansa tyontekijan innoittamana. Yhdessa ryhmana voi-
daan valita yksi kehittamiskohde, mihin halutaan saada parannusta. Kun ke-
hittamiskohde on valittu, tulee kuvitella ihannetila, mihin halutaan paasta. Ku-
vaus tulee muokata positiivissavytteiseksi. lhannetilan on hyva olla mahdolli-
simman yksityiskohtainen. Ihannetilan kuvittelun jalkeen voidaan ryhméssa
miettia kaikkia niita positiivisia vaikutuksia, mitéa onnistunut muutos tuo tulles-
saan. Jotta etenemisesta tulisi konkreettisempaa, on etenemisté hyva seurata
ja maaranpéa on hyva luoda vaiheittaiseksi. Jokaisen vaiheen tavoittamisen
jalkeen edistymistd on hyva juhlistaa ja jakaa kiitosta toinen toiselle. Tavoitteen
saavuttamiseksi voidaan myds tehda lupauksia siitd, mitd konkreettisia toimia
kukin on valmis tekem&aan asian eteen. Tavoitteen saavuttaminen ei valtta-
matté ole helppoa ja eteen saattaa tulla vastoinkaymisia. On siis hyva varautua
vastoinkaymisiin ja mahdollisuuksien mukaan pohtia jo etukateen niita seik-
koja, jotka saattavat tulla tavoitteen eteen. Kaikki on kuitenkin mahdollista, kun
se tehdaan yhdessa ryhmana. (Furman & Ahola 2012, 138-147.)

Kaiken kaikkiaan on paateltavissa, ettd Rauman poliisiasemalla vallitsee hyva
henki ja yhteisdllisyys. Rauman asemalla osataan ottaa positiivisuus irti pie-
nistakin asioista ja ehka juuri se on avain viihtymiseen, tydn imuun ja hyvaan
tyoilmapiiriin. Rauman asemalla on paljon vahvuuksia ja vain vahan heikkouk-
sia. Heikkouksiin tulee kiinnittdd huomiota ja maaratietoisesti kehittaa niita,
mutta my6s vahvuuksia tulee muistaa vaalia ja yllapitaa seka parantaa enti-
sestaan, silla mikaan naista ei ole itsestaan selvyys eika pysyva tila ilman jat-
kuvaa huolenpitoa.
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