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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, minkalaista henkildkohtaista pa-
lautetta tilitoimistotyontekijat toivovat esihenkildltansa paivittaisessa tydssaan.
Palaute on vuorovaikutusta, jonka avulla voidaan esimerkiksi ohjata suoritusta ja
motivoida tyontekijaa. Tydelamassa palautteen merkitys on kasvanut vuosi vuo-
delta.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda tyontekijan ajatuksia ja mielikuvia ni-
menomaan onnistuneeseen palautteeseen liittyen. Tutkimus pyrki kartoittamaan
minkalaisissa tilanteissa, kuinka usein ja minkalaisessa muodossa palautetta toi-
votaan. Aihetta lahestyttiin tulevaisuus nakokulmasta: minkalaiset palautetapah-
tumat jatkossa tukisivat mielekasta tyoskentelya?

Opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja aineistonkeruumene-
telmana kaytettiin sahkoista kyselylomaketta. Kyselyyn vastasi 124 tilitoimisto-
tyontekijaa. Tutkimuksen tietoperustassa pohjustettiin palautteen kasitetta ja pa-
lauteprosessia. Lisaksi tietoperusta tarkasteli palautteen merkitysta yksilon ja yh-
teisdn nakdkulmasta, seka esihenkilon ja alaisen valistd vuorovaikutusta osana
palautekulttuuria.

Tutkimustulosten mukaan palautetta toivotaan vahintaan kerran kuukaudessa,
mieluiten henkilokohtaisesti ja kasvotusten. Kannustavaa palautetta toivotaan
enemman kuin korjaavaa palautetta. Palautetta kaivataan selkeasti eniten tyossa
suoriutumisesta. Esihenkiloltd odotetaan palautteen antajana hyvia ihmissuhde-
taitoja, ja tilitoimistotyontekijat kokevatkin, etta esihenkilon tarkein tehtava palaut-
teen antamisessa on tydhon motivointi. Tietoperusta tukee tuloksissa esiin nous-
seita asioita monin tavoin, ja tulokset ovat yhdensuuntaisia aiempien palauttee-
seen liittyvien tutkimusten kanssa.

Avainsanat esihenkild, esihenkild-alaissuhde, esihenkilotaidot,
palaute, tyOyhteisd
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The aim of this thesis was to clarify what kind of personal feedback accounting
office employees want from their supervisors in their daily work. Feedback is in-
teraction that can be used, for example, to guide performance and motivate an
employee. In working life, the importance of feedback has grown year by year.

The objective of this thesis was to find out employee’s thoughts and visions re-
lated to the successful feedback. The study tried to find out in what kind of situa-
tions, how often and in what kind of form feedback is wanted. The topic was ap-
proached from the perspective of the future: what kind of feedback situations
would support meaningful work in the future?

The thesis was carried out by utilizing quantitative research methods and an elec-
tronic questionnaire was used as the data collection method. A total of 124 ac-
counting office employees responded to the survey. The theoretical frame of this
thesis dealt with the concept of feedback and the feedback process. Furthermore,
the theoretical frame also dealt with the purpose of feedback from the point of
view of the individual and the community, as well as the interaction between su-
perior and subordinate as part of the feedback culture.

From the results of the study it appeared that feedback is requested at least once
a month, preferably in person and face to face. Encouraging feedback is wanted
more than corrective feedback. Feedback is clearly wanted most about perfor-
mance at work. The supervisor is expected to have good interpersonal skills as
a feedback provider, and the accounting office employees feel that the supervi-
sor’'s most important task in giving feedback is motivation for work. The database
supports the issues raised in the results in many ways, and the results are in line
with previous studies related to feedback.

Keywords supervisor, supervisor-employee relationship,
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1 JOHDANTO

Palautteen merkitys tydelamassa on kasvanut vuosi vuodelta. Yha useampi yritys
on herannyt pohtimaan, miten palautteen antamiseen seka sen laatuun ja maa-
raan voitaisiin vaikuttaa ja miten luotaisiin avoin ja toimiva palautekulttuuri. Pa-
lautteen antaminen nahdaan myos tyoyhteisdissd yha enemman yhteisena
asiana. Kaikilla on oikeus antaa palautetta eika se ole pelkastaan esihenkildiden
ja johdon tyovaline. Palautetta voidaan kayttaa monin tavoin, kuten suorituksen
ohjaamisessa ja toiminnan suuntaamisessa, motivoinnissa, tyossa kehittymisen
tukemisessa seka tyotyytyvaisyyden lisaamisessa (Kupias, Peltola & Saloranta
2011, 20). Vuorovaikutus ja palautteen anto ovat arkisia prosesseja, joiden avulla
esihenkild osoittaa valittavansa tyontekijoistaan (Jarvinen, Ruotsalainen & Ran-
tala 2014, 19-22).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, minkalaista palautetta tilitoimisto-
tyontekijat toivovat esihenkiloltansa. Tavoitteena on selvittaa, analysoida ja tuoda
esille tyontekijoiden ajatuksia ja mielikuvia onnistuneeseen palautteeseen liittyen.
Tutkimuksen tulokset antavat organisaatioille ja esihenkildille mahdollisuuden
keskittaa palautekaytantojen kehittamistoimet niihin asioihin, joita tydntekijat ar-
vostavat ja pitavat tarkeana. Toisaalta tutkimus lisaa myods tyontekijoiden ymmar-
rysta palautteen merkityksesta osana omaa ja tyOyhteison tyoskentelya. Kes-
keista on lahestya tutkimusta tulevaisuus nakokulmasta: minkalaiset palauteta-
pahtumat jatkossa tukisivat mielekasta tyoskentelya ja milla tavoin palautteen

vastaanottaminen vaikuttaa palautekokemuksen kokonaisuuteen.

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin tilitoimistotyontekijat, silla palautteella voi-
daan nahda olevan suuri merkitys heidan tyossansa kehittymisen ja ohjeiden
puitteissa tyon oikein suorittamisen kannalta. Tilitoimistotydssa vaaditaan jatku-
vaa omaa osaamisen kehittamista ja muutoksien perassa pysymista esimerkiksi
verotuksen ja kirjanpitolainsaadannon osalta. Tyo vaatii myos tarkkuutta, huolel-
lisuutta ja oma-aloitteisuutta. Esihenkilon antamalla saanndllisella palautteella on
tilitoimistotydssa merkittdva vaikutus oman osaamisen ja kehittymisen arvioin-

nissa.



Opinnaytetyon tutkimusongelma on: "Minkalaista henkilokohtaista palautetta tili-
toimistotyontekijat toivovat esihenkildlta paivittaisessa tydssaan?” Tydssa etsi-

taan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
¢ Minkalaisissa tilanteissa palautetta toivotaan?
¢ Kuinka usein palautetta toivotaan?
¢ Minkalaisessa muodossa palautetta toivotaan?

Opinnaytetyo toteutetaan kvantitatiivisena tutkimuksena. Aineistonkeruumene-
telmana kaytetaan kyselylomaketta ja kerattya aineistoa analysoidaan tietope-
rustaan verraten. Tietoperustassa pohjustetaan palautteen kasitetta ja palaute-
prosessia. Lisaksi tarkastellaan palautteen merkitysta yksilon ja yhteison nako-
kulmasta seka esihenkilon ja alaisen valista vuorovaikutusta osana palautekult-
tuuria. Tasta tutkimuksesta suljetaan pois kehityskeskusteluihin liittyva palaute ja
keskitytdan vain niin sanottuun paivittaiseen, esihenkildlta saatuun henkilokoh-
taiseen palautteeseen. Valitun viitekehyksen avulla on tarkoitus ymmartaa, mitka
tekijat tukevat hyvia palautekaytantoja ja milla tavoin johtamisella voidaan niihin

vaikuttaa.

Molemmat opinnaytetyon tekijat ovat tydskennelleet esihenkildasemassa ennen
liketalouden opintoja seka niiden aikana. Opinnaytetyon aihetta valittaessa yh-
teisena tahtona oli hyodyntaa tutkimuksesta saatu tieto ja prosessin opit tulevai-
suuden tydelamassa. Opinnaytetydprosessin aluksi keskusteltiin esihenkilotyos-
kentelyn haasteista ja pohdittiin, miten omassa tydskentelyssa voisi kehittya. Aja-
tustenvaihdon myota esille nousseet aihealueet liittyivat paaasiassa tyomotivaa-
tioon, palkitsemiseen ja sisaiseen viestintaan. Melko pian huomattiin, etta palaute
ja sen merkitys kytkeytyy kaikkiin edella mainittuihin tydskentelyn osa-alueisiin,

joten kyseista aihealuetta lahdettiin tydstamaan eteenpain.

Ty0- ja elinkeinoministerion tuottama Tyoolobarometri sisalsi esihenkilotyota kos-
kevia kysymyksia vuonna 2022 ja sitd ennen vuonna 2013. Eras kysymyksista
koskee palautteen antamista. Vuonna 2022 kolme neljasta palkansaajasta kokee

saavansa palautetta tydssa onnistumisesta. Myonteisemman arvion esihenkil®-



tyo sai kuitenkin esimerkiksi tyontekijoiden oikeudenmukaisen kohtelun ja mieli-
piteen kysymisen osalta. Vuoden 2013 barometrin mukaan palkansaajien nake-
mykset ovat hatkahdyttdvan samanlaiset kuin vuonna 2022. (Lyly-Yrjanainen
2023.) Viime vuosien yhteiskunnalliset muutokset ja kriisit vaikuttavat vaistamatta
my0Os tydelamaan. Esihenkilotydon merkitys korostuu entisestaan ja monipuoli-

seen palautteen kayttoon tulee tulevaisuudessa kiinnittaa huomiota.

Oman tydkokemuksemme perusteella organisaatioiden palautekulttuurissa on ol-
lut kehittdmisenvaraa, eika palautteen merkityksellisyytta viela hahmoteta siina
maarin kuin olisi tarpeellista. Kokemuksemme pohjalta henkilokohtaista pa-
lautetta saa pyytamatta varsin vahan. Palaute annetaan usein myos epasopivalla
tavalla tai sen sisalto on puutteellinen. Kokemuksemme pohjalta palaute liitetaan
useimmiten epaonnistumisiin ja sen myo6ta korjaavaa palautetta annetaan enem-
man, kuin kannustavaa palautetta. Esihenkilokokemuksemme nakdkulmasta laa-
dukkaan ja hyodyllisen palautteen muodostaminen koetaan haastavana ja toi-
saalta alainen voi monesta syysta kokea saamansa palautteen merkityksetto-

mana.



2 PALAUTE

2.1 Palaute kasitteena

Palautteella tarkoitetaan tietoa toiminnassa menestymisesta (Kupias ym. 2011,
16). Kyseessa on avoin kohtaamistilanne, jossa kasitellaan ja valitetdan infor-
maatiota eri osapuolten kayttaytymisesta ja suoriutumisesta seka pyritaan entista
parempaan ja tarkoituksenmukaisempaan ratkaisuun (Heikkila & Heikkila 2005,
103). Palautteen tarkoituksena on auttaa toista kehittymaan ja onnistumaan en-
tistd paremmin (Ranne 2006, 42). Palaute on arvokas tyokalu, jonka avulla voi-
daan arvioida ovatko asiat menossa oikeaan suuntaan vai onko tilanteen uudel-
leen arviointi tarpeellista (Hardavella, Aamli-Gaagnat, Saad, Rousalova & Sreter
2017, 327). Palautetta voidaan ajatella eraanlaisena peilina, joka nayttaa, miten

oma toiminta muille nayttaytyy (Kuusela 2013, 87).

Palautetermit ovat muuttuneet ajan saatossa. Positiivisen palautteen yhteydessa
puhutaan kehumisesta, myOnteisesta palautteesta ja kannustavasta palaut-
teesta, kun taas negatiivisen palautteen yhteydessa voidaan puhua kriittisesta,
korjaavasta, rakentavasta, arvioivasta ja kehittavasta palautteesta. (Ranne 2006,
10-11.) Palautteen tunnistaminen voi joskus olla vaikeaa. Esimerkiksi kiitos tai
numeerinen arvio ei ole palautetta, jos ne eivat lisaksi vastaa kysymykseen
"miksi”. (Oulasmaa & Pesonen 2022, luku 3.) Palaute on siis kasitteena moniulot-
teinen ja sen maaritelma voi hiukan vaihdella esimerkiksi nakokulmasta tai tie-

teenalasta riippuen.

2.2 Palautteen merkitys

Palautteella on suuri merkitys kaikessa elamassa ja se on monella tavalla hyo-
dyllista. Muilta saatu palaute auttaa erottamaan, mika on totta ja mika ei ja mika
on oikein ja mika vaarin. Palaute on osa ryhmassa toimimista ja osa ihmisen va-
listd vuorovaikutusta, ja palautteen kautta ihmiset jakavat nakemyksiaan ja koke-
muksiaan toisilleen. Palaute auttaa sailyttamaan halutun suunnan tydssa, kehi-
tyksessa, inmissuhteissa ja muissa elaman asioissa ja toimii ikaan kuin kompas-
sina. Mitad monipuolisempaa ja mitd enemman palautetta eri suunnilta saadaan,

sitd helpompaa oikean suunnan sailyttdminen on. Palautteella on suuri merkitys



my0s oppimisen ja kehittymisen kannalta kaikilla elaman osa-alueilla. Palaute
auttaa laajentamaan nakokulmia, rikastaa kasityksia ja avartaa ajatusmaailmaa.
Se auttaa ndkemaan asioita, joita itse ei ole huomannut. Yksi palautteen merkit-
tavimmista hyodyista on, ettd se auttaa ymmartamaan erilaisuutta ja yksilolli-
syytta. Muiden kasitykset, ajattelutavat, arvomaailma ja perustelut tulevat palaut-
teen kautta nakyviksi. (Ranne 2006, 20-24.)

Yksilollisemmalla tasolla ja tydelaman nakokulmasta palaute auttaa inmisia tar-
kistamaan omia tavoitteitaan ja vertaamaan niita organisaation yleisiin tavoittei-
siin (Heikkila & Heikkila 2005, 105). liman palautetta tydssa onnistuminen ja hy-
van tuloksen saavuttaminen ei ole mahdollista. Jotta tuloksiin paastaan, vaadi-
taan jatkuvaa tavoitteiden ja kaytettyjen keinojen arviointia. Palaute parantaa
my0s tyOyhteison ja sen jasenten muutosvalmiutta, silla palautteen avulla tydyh-
teisd pysyy paremmin perilla omista heikkouksista ja vahvuuksista, kehittymistar-
peista, osaamistilanteesta seka tuloksista. Kun palautekulttuuri on toimiva, tulee
muutostarpeiden ja niihin vastaamisen pohtimisesta arkipaivainen osa tyota.
(Ranne 2006, 27.)

Palautteen saajan nakdkulmasta palaute koetaan usein merkityksellisemmaksi ja
arvokkaammaksi silloin, kun sen on antanut joku, jota arvostetaan esimerkiksi
roolimallina. Oikeanlainen ja asiallinen palaute kehittda merkittavasti palautteen
saajan ammatillista patevyytta ja itsevarmuutta kaikissa uran kehityksen vai-
heissa. Saatu palaute auttaa hahmottamaan todellisen, taman hetken suoriutu-
misen ja halutun suoriutumisen valilla vallitsevan eron ja Idytamaan keinoja ka-
ventaa tata eroa ja sita kautta kehittya. Mikali henkilo ei saa palautetta suoriutu-
misestaan, han olettaa helposti toimivansa oikein ja jatkaa samalla tavalla. Tama
vaaristaa henkilon kasityksid omista taidoistaan ja kyvyistaan. (Hardavella ym.
2017, 327.)

Myonteinen palautekulttuuri on merkittava siita syysta, etta se vaikuttaa organi-
saation tyontekijoihin positiivisesti. Tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunne
vahvistuu, itsesta ja muista on helppo ajatella myonteisesti, olo on turvallinen,
tyytyvainen ja arvostettu, tydnteko on mutkatonta ja suoritukset paranevat seka
itsetunto vahvistuu. Taman lisdksi tydmotivaatio vahvistuu, tiimityoskentely te-

hostuu, tuottavuus lisaantyy ja tyontekijoiden vaihtuvuus, toistuvat poissaolot ja
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sairaudet vahenevat. (Kupias ym. 2011, 17-18.) Kun palautekulttuuri on toimiva
ja kehittynyt, puhumisen kynnys on matala ja hyvinvointia uhkaavat ongelmat
saadaan ajoissa esille ja kasittelyyn (Ranne 2006, 25). Palautemyodnteisessa il-
mapiirissa palautteen antaminen tulkitaan valittamiseksi, joten palautteen voi-
daan ajatella toimivan tyoyhteisossa merkityksen luomisen tyokaluna (Aarnikoivu
2008, 141-142).

2.3 Palautteen muodot

Palaute voi olla joko horisontaalista tai vertikaalista. Horisontaalisella palautteella
tarkoitetaan rinnakkaista ja samantasoista palautetta, esimerkiksi palaute tyonte-
kijalta toiselle tyontekijalle. Palaute tasolta toiselle eli esihenkildlta tyontekijalle
on sen sijaan vertikaalista ja tahtaa paaasiassa tydssa ohjaamiseen. (Kupias ym.
2011, 18.) Palautekeskustelu voi olla spontaani tai ajastettu. Ajastettu palauteti-
lanne voi olla esimerkiksi esihenkilon ja alaisen valinen viikkopalaveri, jonka tar-
koituksena on saannodllisesti tarkastella tyolle asetettujen tavoitteiden toteutu-
mista. Ajastetun palautekeskustelun etuna on molempien osapuolten mahdolli-
suus valmistautua siihen etukateen. Spontaani palaute vaatii sen antajalta silmaa

ajoituksen suhteen. (Oulasmaa & Pesonen 2022, luku 5.)

Palautetta voidaan antaa sanallisesti tai sanattomasti. Sanaton palaute voidaan
havaita esimerkiksi katseen, ilmeiden ja eleiden muodossa. (Puro 2010, 88.)
Myos verbaaliseen palautetilanteeseen liittyy sanatonta viestintaa, joka voidaan
havaita kehonkielesta tai ddnenpainosta. Edella mainitut tekijat vaikuttavat sii-
hen, miten palautteen vastaanottaja viestin tulkitsee ja kuinka vaikuttavaa vies-
tintd on. (Oulasmaa & Pesonen 2022, luku 5.1.) Palaute on mahdollista antaa
myds kirjallisesti, kuten sahkopostin tai tekstiviestin muodossa (Ahonen & Loh-
taja-Ahonen 2011,133). Palaute voidaan antaa yksityisesti tai julkisesti ja palaute

voi kohdistua yksiléon tai ryhmaan (Oulasmaa & Pesonen 2022, luku 4.6).

Usein palautekeskusteluun liitetdan termeina positiivinen ja negatiivinen palaute,
mutta tama jako ei sellaisenaan palvele tarkoitustaan. Palautteen vastaanottaja
voi kokea positiiviseksi tarkoitetun palautteen negatiivisena, jos palautteen anta-

minen epaonnistuu. (Kupias ym. 2011, 23.) Palaute voidaankin ajatella havain-



11

tona, jota palautteen antaja pitda neutraalina tosiasiana (Ahonen & Lohtaja-Aho-
nen 2011, 53). Palaute voidaan luokitella kannustavaksi tai korjaavaksi. Kannus-
tava palaute analysoi, miksi hyvaa toimintaa kannattaa jatkaa. Korjaava palaute
sen sijaan tavoittelee ymmarrysta siita, mita ja miksi kannattaisi tehda toisin. (Ou-
lasmaa & Pesonen 2022, luku 3.5.)

2.4 Palauteprosessi

Onnistuneeseen palautetilanteeseen liittyy arvostava ja kuunteleva vuorovaiku-
tus, palautteen oikeellisuus ja oikeudenmukaisuus seka luottamus. Myds palaut-
teen ajalla ja paikalla on merkitysta ja naiden valinta vaikuttaa palautetilanteen ja
vuorovaikutuksen laatuun. (Kupias ym. 2011, 117-121.) Palautteen antaminen ja
vastaanottaminen on monisyinen ja yksilollisesti koettu prosessi. Palautetilanteita
on hyva suunnitella etukateen, jotta palautteen tehokkuutta voidaan lisata ja vaa-
rinkasityksia vahentaa. Palautetilanne pitaisi luoda palautteen saajalle mahdolli-
simman miellyttavaksi ja rakentavaksi. Palauteprosessin tarkoituksena on, etta
palautteen saaja valitsee jatkossa parempia keinoja hoitaa tehtaviaan. (Heikkila
& Heikkila 2005, 114-116.)

Palaute on tehokkainta, kun se annetaan mahdollisimman pian tilanteen yhtey-
dessa tai heti sen jalkeen. Joskus palautteen antamista kannattaa kuitenkin ly-
kata, esimerkiksi jos palautteen antaja on kovin hermostunut tai vihainen. Talloin
tunnereaktioiden voidaan antaa tasaantua ennen palautteen antamista. (Heikkila
& Heikkilda 2005, 118.) Jokainen palautetilanne sisaltaa kuitenkin tunteita ja on-
nistuneessa palautetilanteessa ne eivat maarita tahtia tai sisaltéa: esimerkiksi
viha antaa parhaimmillaan voimaa tehda vaikeitakin paatoksia. (Oulasmaa & Pe-
sonen 2022, luku 2.4.) Tunteet liittyvat aina tyon tekemiseen ja hyvin annettu pa-
laute auttaa tuomaan ne esiin hallitusti (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 7-8).
Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ei ole aina helppoa ja se haastaa
usein molempia osapuolia (Hardavella ym. 2017, 327).

Palauteprosessissa (kuvio 1) voidaan tunnistaa nelja eri vaihetta. Ensimmainen
vaihe on palautteen keruu, hankinta ja anto, jota seuraa palautteen vastaanotto.

Kolmas vaihe on vastaanotetun palautteen kasittely ja vimeinen eli neljas vaihe
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on palautteen vaikutus toimintaan. Vaiheista muodostuu keha, jatkuva prosessi.

Kun kierros on kayty lapi, se alkaa uudelleen. (Ranne 2006, 28.)

HANKINTA, ANTO

” ~

TOIMINNAN KORJAUS/
VAHVISTUMINEN VASTAANOTTO

2 " 4

KASITTELY
Kuvio 1. Palauteprosessin vaiheet (Ranne 2006, 28)

Prosessin ensimmainen vaihe palautteen keruu, hankinta ja anto voi olla itse to-
teutettua tai toteutua ulkopuolisten toimesta ilman sen kummempaa keraamista.
Kyse voi olla tietoisesta tai tiedostamattomasta toiminnasta ja se voi olla jarjes-
telmallista, satunnaista tai sattumanvaraista. Seuraavan vaiheen eli vastaanotto-
vaiheen onnistuminen riippuu siita, kuinka monipuolisesti ja runsaasti palautetta
kerataan ja saadaan ensimmaisessa vaiheessa. Jos palautetta kerataan esimer-
kiksi vain samaa mielta olevilta henkildilta, jaa palauteprosessi rajoittuneeksi ja
kokonaiskasitys kapeaksi. Palautteessa ei kannata luottaa vain omiin havaintoi-
hin, vaan kerata palautetta myods muilta ihmisilta kuten tyotovereilta, asiakkailta
ja ulkopuolisilta tarkkailijoilta. Prosessin ensimmainen vaihe jaa usein puutteel-
liseksi. Puutteita ovat muun muassa keruun ja annon satunnaisuus, kapea-alai-
suus ja niukkuus seka se, etta palautetta ei edes kerata, hankita tai anneta.
(Ranne 2006, 28-29.)

Palautteen vastaanottaminen on palauteprosessin toinen vaihe. Aina palautetta
ei kyeta tai haluta vastaanottaa, vaikka palaute itsessaan olisi hyvin keratty. Pa-
laute voidaan tyrmata ennen kuin sita ehditaan edes antaa tai sita voidaan kiel-
taytya vastaanottamasta esimerkiksi vetoamalla palautteen antajan ikaan, koke-
mattomuuteen tai muihin ominaisuuksiin. Palaute voi jaadda vastaanottamatta
myOs kiireen, vasymyksen tai muiden vastaavien syiden vuoksi. Myos palautteen
antajan ja vastaanottajan kemioiden yhteensopimattomuus voi johtaa epaonnis-

tuneeseen palautteen vastaanottamiseen. (Ranne 2006, 29-30.)
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Palautteen vastaanottamisen jalkeen siirrytaan palautteen kasittelyyn. Kasittely
vaiheessa saatua palautetta voidaan tyostaa ja hyodyntaa seka verrata omiin ka-
sityksiin ja siihen, mita pidetaan hyvana, suotavana ja oikeana. Palautteen pe-
rustelut kaydaan lapi ja palautteen mahdolliset vaikutukset toimintaan tarkastel-
laan seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla. Toiminnan tarkistaminen onkin palaute-
prosessin neljas ja viimeinen vaihe. Palaute voi vahvistaa nykyisia toimintatapoja
eika muutoksille ole tarvetta tai se voi tuoda esiin tarpeen tarkistaa olemassa
olevia toimintatapoja ja muuttaa niita. (Ranne 2006, 31.) Seuraavissa alaluvuissa
kasitelladn palauteprosessin vaiheista tarkemmin palautteen antamista seka pa-

lautteen vastaanottamista.

241 Palautteen antaminen

Palautteen antamisessa on tarked huomata, ettd palautetta annetaan nimen-
omaan toiminnasta, eika toisen henkildon persoonasta tai ominaisuuksista. On tar-
kea kyeta erottamaan siis toiminta ja henkilo toisistaan. Ennen palautteen anta-
mista on hyva miettia, miksi palautetta annetaan. (Kuusela 2013, 87.) Mita pa-
lautteen antamisella halutaan saavuttaa? Mita asioita halutaan korostaa, mika on
mennyt hyvin ja missa voisi olla parantamisen varaa? (Hardavella ym. 2017,
330.) Palautteen tehtava on auttaa henkilda eteenpain, eika esimerkiksi syyllistaa
tai rangaista. Annettavan palautteen tulee olla tasmallista ja ymmarrettavaa. Pa-
lautteessa tulee keskittya havaintoihin sen sijaan, etta lahdettaisiin tulkitsemaan
tapahtuman syita. Palautteen antamisen yhteydessa etsitdan lisaksi ratkaisuja

siihen, miten jatkossa voisi toimia toisin. (Kuusela 2013, 87-88.)

Palautteen antajan omat havainnot, tiedot, tunteet, ajatukset ja kokemukset ovat
paras perusta onnistuneelle palautteelle sen sijaan, ettd havainnot ja tiedot olisi-
vat peraisin ulkopuolisilta tai muusta epasuorasta lahteesta. Palautteen antajan
on myos tarkea varmistaa, etta palautteen saaja on ymmartanyt palautteen, mista
siina on kysymys, mihin pyritdan ja miten jatkossa edetaan. Tama edellyttaa
avointa kommunikaatioprosessia. (Heikkila & Heikkila 2005, 116-118.) Palaut-
teen antajan tulee koko ajan havainnoida ja lukea palautteen vastaanottajan sa-
natonta ja sanallista reagointia ja saataa sen mukaan palautteen antotapaansa
(Ranne 2014, 19).
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Palautteen antoon voi liittad kysymysten kayton etenkin niissa tilanteissa, joissa
halutaan selvittaa, mita palautteen vastaanottaja omasta toiminnastaan ajattelee.
Oivalluttavat ja riittdvan avoimet kysymykset saavat vastaanottajan pohtimaan
omaa suoritustaan, mutta tallainen tapa voi olla aluksi palautteen antajalle haas-
tava. Kysymykset voivat tuntua vastaanottajasta teennaisilta etenkin, jos organi-
saation palautekulttuuri ei perustu vuorovaikutuksellisuuteen. (Jarvinen ym.
2014, 80-81.) Olennaista on, etta palautteen antaja aidosti kuuntelee ja antaa
vastaanottajalle tilaa hahmottaa mahdollisen muutostarpeen. Etenkin korjaavan
palautteen osalta tulisi pyrkia yhteisymmarrykseen ja sopia selkeasti jatkon toi-
menpiteista. (Aarnikoivu 2008, 146-148.)

Palautteen vahaiseen maaraan on useita syita. Palautteen anto voidaan mieltaa
negatiiviseksi tilanteeksi, jolloin pelko ohjaa valttelemaan tilannetta. Myos kan-
nustavan palautteen antamista voidaan valttaa, koska sen pelataan aiheuttavan
kateutta muissa. Edella mainitut syyt voivat liittya palaute-sanan epaselvyyteen,
jolloin se tarkoittaa inmisille eri asiaa. Yrityksen palautekaytantojen epaselvyys ei
sekaan kannusta palautteen antamiseen, silla huonosti annettu palaute lisaa ris-
tiriitoja. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 30-31.) Tyoyhteistissa ei valttamatta
hahmoteta, mika on oikea ajankohta palautteelle tai palautevastuut ovat hukassa
(Berlin 2019, luku 8). Esihenkil6 voi toisaalta kokea, ettei hanen palautettaan
oteta vastaan. Palautteen vastaanottaja voi esimerkiksi kiistaa tosiasiat tai mita-
téida palautteen toistuvasti, jonka vuoksi esihenkilé alkaa eparoida palautetilan-
teissa. (Jarvinen 2011, 128-131.)

2.4.2 Palautteen vastaanottaminen

Onnistunut palautetilanne edellyttaa usein sita, etta vastaanottaja kykenee kasit-
telemaan palautteen taitavasti. Palautteen vastaanottajana kehittyminen vaatii
kriittista itsensa arviointia ja oman palautteensietokyvyn tarkastelua. (Aarnikoivu
2008, 150-152.) Kuuntelemalla ja tarkentavien kysymysten avulla palautteen
vastaanottaja luo omalta osaltaan kehittavaa vuorovaikutusta, joka auttaa oppi-
misprosessissa (Jarvinen ym. 2014, 82). Kuuntelemisen tavoitteena on toisen
henkildon ymmartaminen ja hanen viestinsa valittyminen. Aktiivisen kuuntelun si-

jaan palautteen vastaanottaja saattaa siirtaa palautteen painopisteen itseensa tai
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vaikuttaa niin pitkastyneelta, etta keskustelu tyrehtyy. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2011, 107-109.)

Taysin saman sisaltdinen ja samalla tavalla annettu palaute voi vaikuttaa eri ih-
misiin eri tavoin ja sen vuoksi palautteen vastaanottaminen on hyvin vaihtelevaa.
Vastaanottamiseen vaikuttaa esihenkilon ja alaisen valinen luottamus- ja vuoro-
vaikutussuhde, tyontekijan yksilollinen persoona ja minakasitys. Itsetunto on osa
minakasitysta ja se vaikuttaa merkittavasti siihen, miten tyontekija palautteeseen
suhtautuu. (Kupias ym. 2011, 162, 170.) Kannustavankin palautteen vastaanot-
taminen voi olla vaikeaa sellaiselle henkildlle, jonka usko omiin kykyihin ei vastaa
todellisuutta (Oulasmaa & Pesonen 2022, luku 7.3). Myos lapsuuden viestinta
vaikuttaa siihen, miten pystymme kasittelemaan palautetta. Esimerkiksi tyypilli-
nen vanhempien antama ohje “jos sinulla ei ole mitdan hyvaa sanottavaa, on pa-
rempi olla hiljaa” voi aikuisuudessa vaikuttaa niin, ettd emme usko kriittisen pa-

lautteen olevan oikeutettua. (Hathaway 1998, luku 1.)

Palautteen vastaanottamisen heikosta kyvysta voi kertoa esimerkiksi palautteen
torjuminen tai sen arvostelu, toisten syyttdminen ja puheenaiheen valtteleminen
(Aarnikoivu 2008, 152). Myds uhriutuminen voi olla tapa vaistaa palaute (Hatha-
way 1998, luku 1). Palautteen hyddyntaminen on haastavaa, mikali edella mai-
nittuja ongelmia ilmenee. Palautteen vastaanottajan tulisi kyeta arvioimaan saa-
mansa palautteen paikkaansa pitavyytta, arvoa ja tarkeytta. Talla tavoin palaut-
teesta voidaan saada paras mahdollinen hyéty irti. (Kirkland & Manoogian 1998,
luku “How to use it”.) Palautetta vastaanotettaessa virhetulkintoja voi syntya Kii-
reen tai keskusteluun osallistuvien henkiloiden erilaisen taustan vuoksi. Riskina

on myaos, ettei erilaista viestintatyylia ymmarreta. (Puro 2010, 46-52.)

On hyva huomata, etta palautetilanne voi muodostua myds vastaanottajan aloit-
teesta, silla useimmiten palautteesta puhuttaessa ajatellaan esihenkilolta pyyta-
matta saatua palautetta (Silvennoinen & Tilli 2017, 29-32). Kun tyontekija pyytaa
palautetta, han voi esittda palautteen antajalle tarkentavia kysymyksia. Palaut-
teen pyytajan tulisi myos kiinnittda huomiota omaan sanattomaan viestintaan.
(Kirkland & Manoogian 1998, luku “How to get feedback”.) Puro (2010, 88-94)

korostaa kuuntelemisen ja palautteen kulkevan kasikadessa. Hanen mukaansa
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ihmisten palautteenvastaanottokyky vaihtelee erilaisissa tilanteissa, mutta hyva

kuuntelemisen taito ja sen kehittaminen on ensiarvoisen tarkeaa.

Erilaisia palautteen vastaanottotapoja on yhta monta, kuin vastaanottajia. Myon-
teisen palautteen osalta vahattely ja vaatimattomuus voivat nousta pintaan. Tal-
lainen vastaanotto voi johtaa siihen, ettei palautetta viitsita enaa antaa. Toisaalta
myonteiseen palautteeseen saatetaan reagoida myads niin, etta positiivinen kierre
on valmis syntymaan. Palautteen vastaanottaja kiittaa saamastaan palautteesta
ja osoittaa nain arvostavansa sita. Palautteen antaja ja vastaanottaja kokevat
molemmat onnistumisen tunteita, joka myoétavaikuttaa heidan tydmotivaatioonsa

ja sitoutumiseensa. (Silvennoinen & Tilli 2017, 86—89.)
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3 PALAUTE TYOYHTEISOSSA

Monipuolinen ja vuorovaikutteinen viestinta on merkittavassa roolissa toimivassa
yrityskulttuurissa. Hyvin annettujen palautteiden myota vuorovaikutus kehittyy
pinnallisesta rehelliseksi. (Oulasmaa & Pesonen 2022, luku 1.3.) Tehokasta si-
saista viestintaa harjoittavat yritykset ovat tuottavampia, tekevat suurempaa tu-
losta ja niiden tyontekijat ovat sitoutuneempia. Yritykset eivat saavuta tavoittei-
taan yhta tehokkaasti, mikali esihenkildiden ja tyontekijoiden kommunikointi ei ole
toimivaa. Tehokkaaseen sisaiseen viestintaan sisaltyy aktiivista ja empaattista
kuuntelemista seka palautteen antamista ja vastaanottamista. Palautteen avulla
voidaan vertailla varsinaista suoriutumista asetettuihin tavoitteisiin nahden ja pa-
rantaa ja kehittaa toimintaa. (Longweni & Kroon 2018, 1-2.) TydyhteisGssa, jossa
on avoin palautekulttuuri, voidaan paremmin ja ollaan tuloksellisempia kuin tyo-

yhteisdssa, jossa palautekulttuuri on sulkeutunutta (Aarnikoivu 2010, luku 5.6.1).

3.1 Esihenkilon ja alaisen roolit tyoyhteisossa

Esihenkilo- ja alaisrooleissa on kyse sosiaalisesta asemasta tyopaikalla. Esihen-
kilon ja alaisen roolit ovat vastinparit, silla ilman esihenkilda ei ole alaista ja ilman
alaista ei ole esihenkil6a. Molemmilla rooleilla on omat velvollisuudet ja vastuut
tyopaikalla. Tyontekija ja esihenkilo muodostavat esihenkildalaissuhteen ja seka
esihenkilo etta alainen kehittavat omaa tyotaan ja taitojaan tassa suhteessa.
(Aarnikoivu 2010, luku 3, luku 4.5.)

Nykypaivan esihenkilotydssd on omat haasteensa. Esihenkildlla voi olla hyvin
moninainen henkildsto johdettavanaan ja jokainen alainen tulisi tuntea mahdolli-
simman hyvin voidakseen ohjata ja palkita jokaista henkiloa parhaalla mahdolli-
sella tavalla. (Kauhanen 2015, 141.) Esihenkildlld on useampia erilaisia rooleja
organisaation toiminnassa. Esihenkilon tehtavana on huolehtia, ettd alaiset ym-
martavat miksi organisaatio on olemassa ja mitka ovat organisaation tavoitteet
seka miksi niita tavoitellaan. Voidaan puhua myos organisaation visiosta ja stra-
tegiasta ja niiden ymmarrettavaksi tekemisesta. Esihenkilon vastuuna on myds
varmistaa, etta jokainen alainen ymmartda oman roolinsa ja merkityksensa nai-
den tavoitteiden saavuttamisessa. Lisaksi alaista tulee auttaa ymmartamaan

omat tyotehtavat ja miten onnistua niissa mahdollisimman menestyksekkaasti.



18

Esihenkilotyolla tavoitellaan ensisijaisesti organisaation menestymista ja pyritaan
siihen, etta alaiset toimisivat mahdollisimman toivotulla tavalla kohti yhteisia ta-

voitteita ja paamaaraa. (Rotkin 2015, luku "Miksi esimiehia ylipaataan on?”.)

Esihenkilotyo on vallan kayttoa, joka perustuu lakiin ja erilaisiin sopimuksiin (Jar-
vinen 2020, luku 1). Tyonantajan velvollisuuksia kaydaan lapi esimerkiksi tyoso-
pimuslaissa. Tyosopimuslaissa todetaan muun muassa, etta tyonantajan on kai-
kin puolin edistettava suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tyontekijoiden keski-
naisia suhteita. Lain mukaan tyonantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija
voi suoriutua tydstadan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tydbmenetelmia
muutettaessa ja kehittdessa. Tyonantajan on lisaksi pyrittava edistamaan tyonte-
kijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyéurallaan etenemiseksi. (Tyo-
sopimuslaki 2001/55 § 2:1.)

Esihenkil6lla on organisaatiossa paljon erilaisia velvollisuuksia kuten tydsuorituk-
sen johtaminen, tyotehtavien jakaminen, palkkakeskustelut, rekrytoinnit seka ke-
hitys- ja tavoitekeskustelut. Esihenkilon rooliin kuuluu myds alaisten tukeminen,
tsemppaaminen ja ongelmien ratkomisessa auttaminen. (Rdtkin 2015, luku "Mita
ihmeen esimiestyota?”.) Esihenkilon tulisi lisaksi huolehtia jokaisen alaisen osaa-
misesta, motivaatiosta ja jaksamisesta (Kauhanen 2015, 31). Lisaksi esihenkild
varmistaa alaisille mahdollisimman hyvat tydoskentelyolosuhteet, jotta jokaisella
on mahdollisuus onnistua omissa tyotehtavissaan. Valtaosa esihenkilotyosta
koostuu kuitenkin epamuodollisista kohtaamisista ja keskusteluista alaisten

kanssa jokapaivaisessa tyossa. (Rotkin 2015, luku "Mita ihmeen esimiesty6ta?”.)

Alaisten tarve esihenkilon lasnaololle ja tuelle vaihtelee. Joku tarvitsee esihenki-
I6n tukea ja varmistusta oman toiminnan oikeellisuudesta jatkuvasti, kun taas toi-
selle riittaa tilannekatsaukset ja jutustelut silloin talléin. Tama ei kuitenkaan tar-
koita, ettd harvakseltaan esihenkilon tukea hakeva alainen ei tarvitse tukea tai
ohjausta. Voi olla, etta esihenkilon tuki ja ohjaus olisikin tarpeen, mutta alainen ei
itse tiedosta sita tai kuvittelee parjagavansa hyvin omin painkin. Vastaavalla ta-
valla jatkuvasti tukea ja ohjausta hakevaa alaista tulisi rohkaista luottamaan
enemman itseensa ja omiin kykyihinsa. (Rotkin 2015, luku "Mita ihmeen esimies-
ty6ta?”.)
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Esihenkil6 joutuu taipumaan tydssaan useisiin erilaisiin rooleihin. Esihenkilon
tehtavana on alaisten tukeminen, kannustaminen ja kehityskohteiden lIoytaminen
seka alaisten ohjaaminen kohti entista parempia suorituksia. Esihenkilon tulisi
tunnistaa alaisten kyvyt, osaaminen ja voimavarat seka tuoda esiin alaisten on-
nistumiset seka kannustaa jatkamaan epaonnistumisten jalkeen. Esihenkilon tu-
lee pitaa alaistensa puolia sellaisissa tilanteissa, jossa puolustaminen on aiheel-
lista. Yhtena esihenkilon tarkeana tehtavana on myos valvoa, etta alaiset nou-
dattavat organisaation yhteisia pelisaantoja ja toimintatapoja seka yhdessa sovit-
tuja kaytantoja ja periaatteita. Lisaksi oikeudenmukaisen ja tasapuolisen kohtelun
varmistaminen on tarkeaa. Esihenkildlla on tarkea rooli myos sisaisessa viestin-
nassa ja informaation valittdjana organisaation eri tasojen valilla. (Roétkin 2015,

luku "Esimies on...”.)

Esihenkilon rooliin kuuluu myos ikavia puolia. Hanen tehtavanaan on esimerkiksi
antaa korjaavaa palautetta silloin kun alainen ei ole onnistunut toivotulla tavalla
ja oikaistava ja korjattava alaisen kaytosta tai toimintaa. Alainen voi tallaisissa
tilanteissa olla pettynyt, loukkaantunut tai jopa suuttunut ja esihenkildlla tulisi olla
taito hoitaa tilanteet parhaalla mahdollisella tavalla. (Rotkin 2015, luku "Esimies
on...”.) Esihenkildon on tarkea tiedostaa, etta ihmiset pystyvat kuulemaan vaikei-
takin asioista, kun niista keskustellaan avoimesti ja rehdisti. Asioita ei tule salailla
eika puhua niista vihjaillen tai silotellen. Liian hyvasydaminen esihenkilo ei valt-
tamatta uskalla ottaa asioita puheeksi ja ndin ongelmien kasittely ja esimerkiksi

korjaavan palautteen antaminen eivat onnistu. (Jarvinen 2020, luku 67.)

Esihenkilolla on myos tarkea rooli alaisen kuuntelijana ja esimerkiksi palautteen
vastaanottajana, kun alainen kokee tarvetta tunteiden, pettymysten ja turhautu-
mien kasittelemiseen esihenkilon kanssa. Esihenkilon on tarkea huolehtia, etta
hanella on aikaa ja kiinnostusta alaisen kuuntelemiseen ja palautteen vastaanot-

tamiseen. (Rétkin 2015, luku "Esimies on...”.)

Yksi tarkeimpia esihenkilon tehtavia on toimia esimerkkina ja roolimallina alaisille.
Esihenkilon tulee johtaa esimerkillaan ja noudattaa kaikkia yhteisia toimintatapoja
ja kaytantoja, joita vaaditaan myds alaisilta. Esihenkilon sanaton viestinta, kehon-
kieli ja asenne ovat merkityksellisessa roolissa sen suhteen, kuinka alaiset suh-
tautuvat asioihin. (Rétkin 2015, luku "Esimies on...”.) Esihenkil6lla on asemansa
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vuoksi my0Os avainrooli luottamuksen rakentamisessa, koska luottamussuhteet
vaikuttavat moniin asioihin, kuten tyontekijan kayttaytymiseen (Blomqvist 2023,
13-15).

Esihenkilon rooli edellyttda epaitsekkyytta ja vilpittomyytta, silla esihenkilotyon
yksi keskeisimmista tehtavista on saada alaiset onnistumaan ja menestymaan.
Polku onnistumiseen ja menestykseen vaativat esihenkilolta alaisten suorituksen
johtamisesta seka palautteenantoa. (Rotkin 2015, luku "Suorituksen johtaminen
ja palaute”.) Yksikaan tyotiimi ei ole itseohjautuva vaan tuloksellinen toiminta ja
hyvinvoiva tyoyhteiso edellyttavat selkeaa esihenkiloroolia ja esihenkil6a, joka on
l&asna oleva, luotettava ja nimenomaan sisaistanyt esihenkildén roolin (Aarnikoivu
2010, luku 4.4.7).

Esihenkilotaidon lisaksi voidaan puhua alaistaidosta. Alaistaito tarkoittaa esimer-
kiksi organisaation perustehtavaan ja tavoitteisiin sitoutumista seka itsensa joh-
tamista, johon sisaltyy omasta jaksamisesta, motivaatiosta ja ammattitaidosta
huolehtiminen. Alaistaitoon sisaltyy lisaksi henkilokohtaisen tehokkuuden kehit-
taminen pohtimalla ja tarkastelemalla omia tydmetodejaan ja ajanhallintaa. Alais-
taitoinen tarkastelee myds omaa mahdollisuuttaan vaikuttaa tydilmapiiriin positii-
visesti ja pyrkii viestinta- ja vuorovaikutustaitojensa avulla tulemaan toimeen kaik-
kien kanssa. (Aarnikoivu 2010, luku 5.) Aktiivinen, innovatiivinen, yhteistydhalui-
nen ja -kykyinen alainen voi helpottaa koko organisaation johtamista ja yhteis-
henkea (Kauhanen 2015, 37). Aarnikoivun mukaan (2010, luku 5) tyontekija, joka

hallitsee alaistaidot, on seka hyva alainen etta tyokaveri.

3.2 Palaute esihenkildlta tyontekijalle

Rikas viestintakulttuuri on menestyvan tydyhteison perusedellytys. Siihen kuuluu
palaute, joka on esimiehen oleellisin toiminnan ohjauksen tyodkalu. (Kupias ym.
2011, 13.) Esihenkilon tehtdvana on auttaa alaisia kehittymaan omassa tyds-
saan. Tehdakseen taman ja onnistuakseen tydossaan, esihenkilon tulee antaa pa-
lautetta alaisilleen ja kehittaa henkilostoa saavuttaakseen sita kautta tuloksia.
(Galpin 1994, 11.) Esihenkilon pyrkiessa muuttamaan tai kehittamaan tyonteki-
jéiden tydsuoritusta, saatetaan joutua tilanteeseen, jonka tyontekija kokee uhkaa-

vaksi. Omia positiivisia kasityksia vahvistavia palautteita on yleensa helppo ottaa
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vastaan, mutta palautteet, jotka ovat ristiriidassa omien nakemysten ja tunteiden
kanssa, saattavat aiheuttaa mielipahaa tai palaute torjutaan kokonaan. (Kupias
ym. 2011, 24.)

Esihenkilon on tarkea antaa palautetta tyontekijalle, silla se voi auttaa tyontekijaa
tunnistamaan omia vahvuuksiaan seka kehittymaan ei vain henkilokohtaisella ta-
solla vaan myos yrityksen hyvaksi. Palaute auttaa tyontekijaa havaitsemaan
myos mahdolliset ongelmakohdat ja puuttumaan niihin. Palautetta tulisi antaa riit-
tavan usein, jotta se vahvistaisi haluttua toimintaa seka auttaisi tunnistamaan
heikkoudet ja puuttumaan niihin. Myds palautteen oikea ajoittaminen on tarkeaa,
jotta silla olisi toivottu vaikutus. Onnistuneen palautteen edellytyksena on esihen-
kilon ja tyontekijan valilla vallitseva luotettava suhde, joka sallii rehellisen palaut-
teenannon ilman, etta tyontekija siirtyy puolustuskannalle. (Buron & McDonald-
Mann 1999, 7-9.) Esihenkilon tulee rakentaa ja vaalia luottamusta silla se mah-
dollistaa rikkaan ja avoimen vuorovaikutuksen, jossa asiat voidaan sanoa suo-

raan ja peittelematta heti kun tarvetta ilmenee (Kupias ym. 2011, 201).

Palautteen antaminen ja sen saaminen vaikuttaa aina antajan ja vastaanottajan
keskinaiseen suhteeseen, mutta myds valillisesti muihin tydyhteison ihmissuhtei-
siin. Parhaimmassa tapauksessa palautetilanne vahvistaa osapuolten valista
luottamusta ja yhteisty6ta. On kuitenkin mahdollista, ettad palautteen antajan ja
vastaanottajan keskinainen suhde kokee kolauksen, joka saa aikaan kielteisia
reaktioita ja yhteisty6 on jatkossa haastavampaa. (Silvennoinen & Tilli 2017, 28.)
Jokainen kohtaaminen on uusi mahdollisuus rakentaa yhteisty6ta ja luottamus-
suhdetta. Kohtaamisen lisaksi tekeminen, kuten virheiden myontaminen ja lu-

pauksien pitaminen, rakentaa arvostavaa suhdetta. (Berlin 2019, luku 7.)

Palautteesta on olemassa monenlaisia kasityksia, jotka ohjaavat palautetilantee-
seen liittyvaa toimintaa ja ajatuksia. Kasitykset ovat henkilokohtaisia ja ne mu-
kautuvat koko ajan. Palautekasitys voi myos olla tietoinen tai tiedostamaton. Esi-
henkilon palautekasitys kytkeytyy usein hanen ihmis- ja johtamiskasitykseensa ja
karkeasti ajateltuna hanen voidaan ajatella kaytattavan palautetta joko kontrol-
loinnin tai kehittamisen valineena. Palautekasitys korostuu etenkin silloin, kun

tehdaan valinta missa tilanteessa, mihin tarkoitukseen ja miten palautetta kayte-
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taan. Jos palautetilannetta lahestytdan rakentavasti ja uteliaasti, voi se olla par-
haimmillaan oppimiskokemus kaikille osapuolille. Tama vaatii kuitenkin arvosta-

vaa ja luottamuksellista vuorovaikutusta eli dialogia. (Kupias ym. 2011, 26-33.)

Hyva esimiespalaute on harkittua, perusteltua ja tasmallista tietoa tyontekijan
tyoskentelysta (Kupias ym. 2011, 22). Jotta palaute olisi tehokasta, esihenkilon
tulisi antaa palautetta kasvotusten, olla hienotunteinen seka tarjota ratkaisuja sil-
loin kun kyse on negatiivisesta palautteesta. Parhaimmillaan palaute lisaa tyon-
tekijan sitoutumista seka parantaa tyosuoritusta. (Longweni & Kroon 2018, 4.)
Esihenkilon vastuulla on rakentaa alaiseensa luottamuksellinen johtamisyhteys,
jotta palautteenannon ja vuorovaikutuksen perusta on vankka. Hyvin palautetta
antava esihenkild osaa sisallyttaa palautteen arjen kohtaamisiin, jolloin vuorovai-
kutuksesta ja palautetilanteista tulee jatkuvia arkisia prosesseja. (Jarvinen ym.
2014, 21-22.)

Esihenkildlla voi olla erilaisia rooleja palautekeskusteluissa. Tavallisin rooli on
asiantuntijan rooli, jossa esihenkilo antaa ohjeita ja neuvoo ja tyontekija on enem-
man kuuntelevana osapuolena. Tasavertaisessa roolissa palautteenanto on kes-
kustelun omaisempaa, jossa asioita tutkitaan ja ideoidaan yhdessa. Kolmas vaih-
toehto on esihenkild ei-tietajan roolissa, jossa esihenkild asettuu kuuntelijan ase-
maan ja tyontekija on aktiivinen puhuja. Talla pyritaan siihen, etta tyontekija 10y-
taa itse vastaukset kysymyksiin pohtimalla omaa toimintaansa ja niiden taustoja.
Taitavalla esihenkildlla on kyky vaihdella roolia palautekeskustelun mukaan ja

jopa saman palautekeskustelun aikana. (Kupias ym. 2011, 206—207.)

Palautteen antamisen tarkeydesta huolimatta, palaute jatetaan usein antamatta,
koska esihenkilot seka tyontekijat kokevat palautteenantamisen ja pyytamisen
luonnostaan haastavaksi. Syyna tahan voi olla pelko toisen henkildn reaktiosta,
pelko siita, etta palautteelle ei ole riittavaa konkreettista tukea seka mahdollisten
jannitteiden syntyminen henkildiden valisissa suhteissa. (Longweni & Kroon
2018, 4.) Esihenkildn ei tulisi jattda palautetta antamatta sen vuoksi, etta pelkaa
alaisen loukkaantuvan, pahoittavan mielensa tai hermostuvan. Ennemmin tulisi
pelata sita, ettd alainen ei reagoi palautteeseen millaan tavalla, jolloin palautteella
ei yleensa ole minkaanlaista vaikutusta alaisen toimintaan. (Jarvinen 2020, luku
65.)
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Palautetilanteiden esteena on myos se, etta nykypaivana esihenkilot ovat usein
niin Kiinni strategisissa vastuissaan, etta paivittainen, perustason toiminta jaa
taka-alalle. Taman seurauksena esihenkiloiden ja tyontekijoiden valille syntyy
kuilu, joka tekee palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta entista haasta-
vampaa. (Longweni & Kroon 2018, 4.) Usein palautteen antamisen esteena on
mya0s erilaisia uskomuksia, joista suurin osa on yleensa tiedostamattomia. Naihin
uskomuksiin lukeutuu positiivisen palautteen osalta uskomus siita, etta palaute
saattaa nolostuttaa, palautteensaaja tietaa jo parjadvansa hyvin, palautteensaaja
alkaa vaatimaan palkankorotusta tai l0ysailemaan. Negatiivisen palautteen
osalta uskomuksiin lukeutuu pelko siita, ettd palautteen vastaanottaja menee
pois tolaltaan, asettuu puolustuskannalle tai ajattelee, etta palautteen antaja on
liian kritisoiva. Uskomuksiin voi my0s lukeutua se, ettd henkildn pitaisi tietaa il-

man palautettakin, missa tulisi parantaa. (Galpin 1994, 10-11.)
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4 AIEMPIA TUTKIMUKSIA PALAUTTEESEEN LITTYEN

Artikkelissa "Tunteet palautetilanteessa” kaydaan lapi paivakotitydyhteisén pa-
lautteenantoa ja -vastaanottoa ja etenkin tunteiden merkitysta naissa tilanteissa.
Artikkelista kay ilmi, ettd antaessaan negatiivista palautetta tyontekijat pelkasivat
toisen tunteiden loukkaamista, henkilokohtaisuuksiin menemista seka epasuosi-
oon joutumista negatiivisen palautteen antamisen myota. Pelkona oli myos ilma-
piirin heikkeneminen mahdollisten erimielisyyksien takia. Yleinen kokemus oli se,
etta palautetta ei osata eika uskalleta antaa. Negatiivisen palautteen vastaanot-
taminen koettiin pelottavaksi, silla sita ei ollut totuttu saamaan ja oma reaktio ja
mahdolliset tunteenpurkaukset huolestuttivat. Kannustavan palautteen vastaan-
ottamisen kerrottiin vaikuttavan positiivisesti esimerkiksi piristamalla mielta, aut-

tamalla jaksamaan seka tekemalla onnelliseksi. (Venninen 2004, 121-123.)

Edelld mainittu paivakotitydyhteison palautetilanteisiin liittyva artikkeli kasittelee
palautetta seka palautteen vastaanottamisen etta antamisen nakokulmasta. Ta-
man opinnaytetyon tutkimus keskittyy palautteen vastaanottamiseen ja siihen,
minkalaista palautetta toivotaan, kuinka usein palautetta halutaan ja minkalaisten
palautekanavien kautta. Artikkelissa nostettiin esiin myos yksi tarkea palautteen
antamisen ja vastaanottamisen kanava, joka on sanaton palaute. Sanatonta pa-
lautetta voidaan antaa ilmeiden, eleiden ja aanensavyjen kautta, myos tiedosta-
matta (Venninen 2004, 123).

Satu Berlin (2008) selvitti vaitoskirjassaan minkalaisia ovat alaisten kokemukset
ja nakemykset esimiesten ja alaisten valisista palautetapahtumista. Tutkimuk-
sessa keskityttiin selvittamaan alaisten tulkintoja esimiehen antamasta palaut-
teesta ja palautetapahtuman vuorovaikutuksesta. Esimiehen ja alaisen valisen
kanssakaymisen kannalta haasteelliseksi kysymykseksi tutkimuksessa nousi, mi-
ten esimies voi vuorovaikutuksessa alaisen kanssa palautteellaan edistaa alai-
sen positiivista toimintaa ja edesauttaa siten koko tydyhteison menestymista. Tut-
kimuksessa keskityttiin nimenomaan hyvin mieleen jaaneisiin tapahtumiin, niiden
kontekstiin, palautteen tulkitsemiseen, vuorovaikutukseen ja palautetapahtuman
seurauksiin. (Berlin 2008, 11.)
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Tutkimuksessa kaytettiin narratiivisuuteen kannustavaa haastattelua. Tutkimus-
haastatteluissa keskityttiin yhden palautekokemuksen kasittelemiseen jokaisen
haastateltavan kanssa. Tutkimukseen osallistuvia alaisia pyydettiin miettimaan
etukateen jokin merkityksellinen palautetapahtuma, koska tallaiset palautetapah-

tumat ovat hyvin ihmisten mielessa. (Berlin 2008, 60-63.)

Tutkimuksen tulosten mukaan hyvissa palautekokemuksissa esimiehen antama
palaute oli ennen kaikkea kannustavaa ja palautetta pidettiin aiheellisena ja hyo-
dyllisena ja siihen oli mahdollista suhtautua vastaanottavaisesti. Positiivisen pa-
lautteen antaminen merkitsi haastateltaville, ettéd esimies on tyytyvainen. Positii-
vinen palaute merkitsi alaisille myos tyon tekemista oikein, riittavasti, onnistu-
neesti ja hyvin seka vahvisti tyosuoritusta koskevia myonteisia kasityksia. Alaiset
saattoivat tulkita, etta tyota voi jatkossa tehda kuten ennen palautetapahtumaa.
Hyvissa palautekokemuksissa esimies huomioi lisdksi alaisten panostuksen

tydntekoon ja palaute oli kiitos hyvin tehdysta tyosta. (Berlin 2008, 77.)

Palautetta, jossa esimies ei ollut puuttunut vain epaonnistumisiin vaan korosti
onnistuneita tyosuorituksia, pidettiin seka kannustavana etta kehittavana. Esimie-
hen koettiin ymmartavan tyon kokonaistilannetta. Negatiivisen palautteen saami-
nen avasi haastateltavien mukaan mahdollisuuksia ajatusten vaihtamiseen esi-
miehen kanssa toiminnan kehittamiseksi. Negatiivinen palaute koettiin myos epa-
selvyytta vahentavaksi ja tulevan toiminnan kannalta hyodylliseksi. Pelkastaan
positiivisen palautteen saaminen kertoi osasta haastateltavista myds siita, etta

esimies haluaa menna sielta, mista aita on matalin. (Berlin 2008, 79.)

Haastattelujen perusteella hyvan palautteen elementeiksi nousi useita tekijoita.
Hyva palaute oli kannustavaa ja huomioivaa, aiheellista ja kohdistettua, toimin-
taan sidottua, ohjaavaa seka positiivisen ja negatiivisen palautteen maara oli ta-
sapainossa. Lisaksi haastateltavat kokivat, ettd antaakseen hyvaa palautetta,
esimiehella tulee olla riittavasti ja paikkansapitavaa "todistusaineistoa” palautteen
antamisen perusteeksi. Huonoksi koetun palautteen tunnuspiirteita olivat sen si-
jaan palaute, joka koetaan perusteluiltaan riittamattdomaksi, aiheettomaksi ja vai-
keasti tulkittavaksi. Tutkimuksen mukaan huonon palautteen takaavia tekijoita oli-

vat muun muassa esimiehen tekemat virheelliset tai epatarkat havainnot ja joh-
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topaatokset alaisen toiminnasta, esimiehen halu osoittaa valtaansa palautteen-
annolla, esimiehen negatiivinen suhtautuminen alaiseen henkilona seka eri pa-
lautelahteiden esimiehelle antama alaisen tyosuoritusta koskeva aiheeton pa-
laute. (Berlin 2008, 80, 98—102.)

Tutkimuksessa selvitettiin myos alaisten nakokulmia siita, mihin esimies palaut-
teen antamisella pyrkii. Tutkimuksen mukaan hyvassa palautekokemuksessa
esimiehen pyrkimykset palautteen antamiselle olivat kannustaminen ja motivoi-
minen, tydn ohjaaminen, organisaatioon sitouttaminen seka alaisen ja tyonanta-
jan edun varmistaminen. Pyrkimykset nahtiin hyvin samankaltaisina riippumatta
siita, oliko kyseessa positiivinen vai negatiivinen palaute. Huonossa palauteko-
kemuksessa esimiehen pyrkimykset alaisten nakokulmasta olivat tyon ohjaami-
nen parempaan suuntaan, palautteen antaminen muodon vuoksi seka lannista-

minen ja alistaminen. (Berlin 2008, 87, 103.)

Saatujen tulosten mukaan hyvissa palautekokemuksissa esimies keskittyi palaut-
teen antamiseen ja esitti palautteen ymmarrettavasti ja rauhallisesti. Esimies
nahtiin my6s empaattisena ja aidosti kiinnostuneena alaisten reaktioista annet-
tuun palautteeseen. Palautteen antamistapa oli liséksi yndenmukaista ja sopivaa
palautteen sisalléon kanssa. Sen sijaan palautteen antamista ohimennen seka
jaykkaa, poissaolevaa, autoritaarista ja vahattelevaa palautteen antamistapaa pi-
dettiin onnistuneen vuorovaikutuksen pilaavana tekijana. Huonoissa palauteko-
kemuksissa vuorovaikutus nahtiin yksipuolisena, puolustelevana ja valinpitamat-
tomana. Alaiset kokivat olevansa alakynnessa ja esimies ei ollut riittavan kiinnos-

tunut heidan reaktioistaan saatua palautetta kohtaan. (Berlin 2008, 89-93, 104.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tyontekijoiden nakokulmasta etenkin kannus-
tavan palautteen saamista pidettiin tutkimuksessa tarkeana. Myos negatiivista
palautetta haluttiin saada silloin kun se on aiheellista, perusteltua ja auttoi tyon-
tekijaa kehittymaan tyossaan. Kokemukseen palautetilanteen onnistumisesta
vaikutti esimiehen palautteenantotaidot riippumatta siita, oliko palaute positiivista

vai negatiivista.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Maarallinen tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetel-
maa. Maarallisessa tutkimusmenetelmassa tietoa tarkastellaan numeerisesti ja
se vastaa kysymyksiin kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. Kyseinen me-
netelma selittaa ja kuvailee muuttujia numeraalisesti seka tunnuslukujen avulla.
Muuttuja on se toiminta tai ominaisuus, josta tutkimuksessa halutaan saada tie-
toa. Numeraalista tietoa tulkitaan ja selitetddn myds sanallisesti. Numeraalisen
tiedon lisaksi muita maarallisen tutkimusmenetelman tunnuspiirteita ovat tiedon
strukturointi, mittaaminen, tutkimuksen objektiivisuus seka vastaajien suuri luku-
maara. (Vilkka 2007, 13-17.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on keskeista aiemmista tutkimuksista tehdyt
johtopaatokset, aiemmat teoriat, hypoteesien esittaminen, kasitteiden maarittely,
tutkittavien henkildiden valinta seka aineiston keruun suunnitelmat, joissa on tar-
kea huomioida, etta havaintoaineisto soveltuu maaralliseen ja numeeriseen mit-
taamiseen. Lisaksi keskeistd on muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon
seka aineiston saattaminen tilastollisesti kasiteltavaan muotoon. Lopuksi havain-
toaineistosta tehdaan paatelmia tilastolliseen analysointiin perustuen. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2007, 136.) Kanasen (2011, 12) mukaan maarallinen tutki-
mus on siis ennen kaikkea muuttujien mittaamista ja niiden valisten suhteiden

vuorovaikutuksen laskemista.

Lahtokohtana kvantitatiivisessa tutkimuksessa on empiirisen ilmion tutkiminen
mitattavin maarein. Osa tekijoista, kuten sukupuoli ja ikd ovat helposti maaritel-
tavissa kvantitatiivisesti mitattavaan muotoon, kun taas toiset tekijat, kuten luo-
vuus, alykkyys tai tydssa viihtyminen ovat huomattavasti vaikeammin maaritelta-
vissa. Naiden mittaaminen edellyttaa tutkijalta tutkimusalan ja tutkittavan ilmion
perusteellista tuntemusta. Tutkimusaineiston keraamiseen voi kayttaa esimer-
kiksi haastattelua, kyselylomaketta tai tarkkailua. Tiedonkeruussa voidaan kayt-

taa myos standardoituja testeja kuten alykkyys- ja persoonallisuustestit, erilaisia
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tilastoaineistoja seka arkistomateriaaleja. Aineistonkeruumenetelman valinta riip-
puu aina toteutettavan tutkimuksen tavoitteista ja luonteesta. (Hirsjarvi ym. 2007,
20.)

Taman opinnaytetyon tutkimus toteutetaan maarallista tutkimusmenetelmaa
kayttaen. Maarallinen tutkimusmenetelma valittiin silla perusteella, etta tutkimus-
ongelman kannalta sen uskotaan vastaavan parhaiten tiedonhaun ja aineiston-
keruun tarpeisiin. Tutkimusongelmaan liittyvista kysymyksista iso osa on muodol-
tansa sellaisia, etta niihin saadaan vastaukset kysymystyypeillda kuinka moni,
kuinka paljon ja kuinka usein, mika sopii hyvin maaralliseen tutkimusmenetel-
maan. Lisaksi tutkimuksessa ei ole tarkoituksena pureutua yksityiskohtaisesti
pienen vastaajajoukon mielipiteisiin vaan saada suuremmalta vastaajajoukolta
kokonaisvaltaisempi kasitys toivotunlaisista kaytannoista arkipaivaiseen palaut-
teeseen liittyen. Tutkimuksella pyritdan siis yleistamaan sita, minkalaista pa-
lautetta tilitoimistotydssa kaivataan. Lisaksi selvitetaan eri asioiden riippuvuuksia,
kuten taustamuuttujien vaikutusta varsinaisiin tutkimuskysymyksiin. Valitulla tut-
kimusmenetelmalla toivotaan saavutettavan mahdollisimman suuri vastaus-
maara, jotta otoksen voidaan todeta vastaavan perusjoukkoa (Kananen 2011,
65).

5.2 Kyselylomake aineistonkeruumenetelmana

Kyselylomake on maarallisessa tutkimusmenetelmassa kaytetty aineistonkeruu-
menetelma, jonka avulla saadaan kerattya tietoa muun muassa tutkittavien mie-
lipiteista, arvoista, asenteista ja kokemuksista tutkittavaan asiaan liittyen. Kyse-
lylomake on vakioitu eli kaikilta vastaajilta kysytaan samat kysymykset, samassa
jarjestyksessa ja tasmalleen samalla tavalla. Aineistonkeruumenetelmana kyse-
lylomake soveltuu kaytettavaksi silloin, kun vastaajia on paljon ja vastaajajoukko
on hajallaan, silla se on helppo tapa saavuttaa vastaajat ajasta ja paikasta riip-
pumatta. Kyselylomake on anonyymi aineistonkeruumenetelma ja mahdollistaa
siten myds arkaluontoisten tai henkilokohtaisten kysymysten esittdmisen. (Vilkka
2015, 94-95.)

Kyselylomakkeen heikkouksiin kuuluu se, etta vastauslomakkeiden palauttami-

sessa saattaa olla viiveita ja ettd vastausprosentti jaa alhaiseksi (Vilkka 2015,
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94). Kyselyiden maara on jatkuvasti kasvanut ja tutkimusten vastausprosentit
ovat huonontuneet, silla ihmiset eivat jaksa vastata kyselyihin. Jotta vastaaminen
olisi mahdollisimman helppoa, lomakkeet tulisi suunnitella mahdollisimman tii-
viiksi, selkeiksi ja ulkoasultaan mielekkaiksi. (Vehkalahti 2014, 48.) Kyselylomak-
keen kayttamisen haasteena on myds se, etta silla harvoin saadaan kerattya yhta
monipuolista aineistoa kuin esimerkiksi haastattelulla, silla kyselylomakkeen
kayttamisessa tutkittavan havainnointi ja sen myo6ta saatava tieto jaa pois. Kyse-
lylomakkeen kayttdmisen haasteena voi olla myOs vastaajilta edellytettavat pe-
rustaidot kuten itsensa ilmaiseminen kirjallisesti avointen kysymysten kohdalla.
(Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 21.)

Kyselylomakkeen laatimiseen tulee varata riittavasti aikaa, silla kyselylomakkeen
huolellinen suunnittelu on onnistuneelle aineistonkeruulle tarkeaa. Oleellista on,
etta tutkija on perilld tutkimuksensa tavoitteista ja siitd, mihin kysymyksiin han
etsii vastausta. Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla joko monivalintakysy-
myksia, avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyksia. Monivalintakysymyk-
sissa vastaajille annetaan valmiit vastausvaihtoehdot, kun taas avoimissa kysy-
myksissa vastaaja voi muotoilla vastauksen vapaasti omin sanoin ja spontaanisti.
Sekamuotoisissa kysymyksissa vastaajalle on annettu valmiiksi osa vastausvaih-
toehdoista ja vastaajalla on mahdollisuus lisata oma vastausvaihtoehto, mikali
valmiista vaihtoehdoista ei I16ydy sopivaa. Tutkijan nakokulmasta avointen kysy-
mysten lapikaynti on tyolainta. (Vilkka 2015, 105-106.)

Kyselylomakkeeseen vastaamista helpottaa se, etta samaan asiasisaltoon liitty-
vat kysymykset ryhmitellaan omaksi kokonaisuudeksi ja etta kysymykset etene-
vat muutoinkin johdonmukaisesti ja juonellisesti. Taustakysymykset kuten ika ja
sukupuoli jatetdan nykykaytannon mukaan viimeiseksi. (Vilkka 2015, 107.) Kysy-
mysten olisi hyva olla vaikeusjarjestyksessa aloittaen helpoimmista kysymyk-
sista. Kysymykset tulee muotoilla selkeiksi ja yksiselitteisiksi eivatka ne saa olla
johdattelevia. Mikali kyseessd on monivalintakysymys, vastausvaihtoehtoja ei
saa olla liikaa eivatka ne saa olla liilan pitkia. Lomakkeen alkuun tulee sisaltya
my0s vastausohjeet ja lisdohjeita tulee olla siina vaiheessa lomaketta, jossa vas-

taustapa muuttuu. (Téhtinen ym. 2011, 23.)
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Kyselylomakkeen testaus on tarkeda ennen lomakkeen varsinaista kayttoonot-
toa. Testaamisella tarkoitetaan sita, etta muutama kohderyhmaa vastaava hen-
kilo arvioi lomakkeen kriittisesti. Arvioinnin kohteena on esimerkiksi lomakkeen
pituus ja vastaamiseen kaytettava aika, kysymysten ja vastausohjeiden selkeys
ja ymmarrettavyys seka vastausvaihtoehtojen toimivuus. Mikali testaaja kykenee,
han voi myos arvioida puuttuuko kyselysta jokin tutkimuksen kannalta oleellinen
kysymys tai onko joukossa kysymyksia, jotka ovat turhia tai kysyvat samaa asiaa
useamman kerran. (Vilkka 2015, 108.)

Varsinaisen kyselylomakkeen liséksi valmistellaan saatekirje, joka on ikaan kuin
kyselytutkimuksen julkisivu. Saatekirjeessa kaydaan lapi tutkimuksen perustiedot
eli mista tutkimuksessa on kysymys, kuka tutkimusta tekee, miten vastaajat on
valittu seka tutkimustulosten kayttdtarkoitus. Saatekirjeen merkitys on suuri, silla
sen perusteella vastaaja joko paattaa vastata kyselyyn tai hylata sen. Huolelli-
sesti laaditulla saatekirjeella voi herattaa vastaajien kiinnostuksen ja nain myos
vaikuttaa vastausten luotettavuuteen. Mikali saatekirje ei ole kiinnostava, edes
hyvin laadittu kyselylomake ei pelasta tilannetta, silla vastaaja ei valttamatta vil-
kaise edes koko lomaketta. (Vehkalahti 2014, 47—48.)

Taman opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmaksi valittiin sahkoinen kyselylo-
make, koska kyselyyn vastaavat henkilot tyoskentelevat maantieteellisesti eri
puolilla Suomea. Sahkdisella kyselylla on mahdollista saavuttaa hajallaan oleva
tutkimusjoukko kaytettavissa olevien resurssien puitteissa. Lisaksi tutkimuskysy-
myksiin saatetaan saada enemman laadukkaita vastauksia kyselylomakkeella
kuin esimerkiksi haastattelulla, silla kyselyyn sisaltyy osittain myos henkilokohtai-
sia kysymyksia, joihin vastaaminen anonyymina saattaa olla helpompaa. Kohde-
ryhma tayttaa kyselyn joko omalla tydpaikallaan tai etatdissa, jolloin esimerkiksi
internet-yhteys ei muodostu ongelmaksi. Tyonsa puolesta vastaaijilla voidaan luo-
tettavasti olettaa olevan myos riittdva osaaminen kyselyyn vastaamiseen. Sah-
koisen kyselyn soveltuvuus eri kohderyhmille voi vaihdella ian, sukupuolen, kou-
lutuksen tai teknisen laitteen omistamisen mukaan, jonka vuoksi verkkokyselyn
soveltuvuutta taytyykin punnita aina jokaisen kohderyhman osalta erikseen (Valli
2015, luku 4).
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Sahkoinen kyselylomake toteutettiin Webropol-ohjelmalla (liite 2). Sen suunnitte-
luun ja luomiseen kaytettiin runsaasti aikaa, jotta kaikki kysymykset olisivat mah-
dollisimman yksiselitteisia, ymmarrettavia seka oleellisia tutkimuskysymysten
kannalta. Myos lomakkeen asetteluun ja teknisiin seikkoihin kiinnitettiin huomiota
vastauskokemuksen parantamiseksi. Kyselylomake testattiin ennakkoon lahetta-
malla se joukolle eri-ikaisia ja eritaustaisia henkiloita. Taman pohjalta kyselylo-
makkeeseen tehtiin muutoksia viela ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista. Ky-
selylomake kaytettiin myOs opinnaytetyon ohjaavalla opettajalla kommentteja

varten, jonka myota lomaketta edelleen taydennettiin ja muokattiin.

Kyselylomakkeessa on yhteensa nelja kahden vastausvaihtoehdon kysymysta,
esimerkiksi "Minkalaisessa muodossa toivot mieluiten saavasi palautetta?” ja
vastausvaihtoehdot “suullisesti” tai “kirjallisesti”. Testivastaajilta ja ohjaavalta
opettajalta saadun palautteen perusteella kahden vastausvaihtoehdon kysymyk-
siin 4, 5, 6 ja 9 paatettiin lisata vaihtoehto "en osaa sanoa”. Vaihtoehtoa "molem-
mat vaihtoehdot ovat yhta hyvia” ei kuitenkaan lisatty, vaikka tastakin saatiin pa-
lautetta muutamalta testivastaajalta. Kyseiseen ratkaisuun paadyttiin sen vuoksi,
ettd vastaajien haluttiin nimenomaan valitsevan mieluisin vaihtoehto kahdesta.
Vaihtoehdon "molemmat vaihtoehdot ovat yhta hyvia” lisaaminen olisi estanyt ta-

man nakokulman saavuttamisen.

"En osaa sanoa” vaihtoehto lisattiin sen vuoksi, etta ketaan ei haluttu kuitenkaan
pakottaa vastaamaan toista paavaihtoehdoista, mikali ei osannut paattaa kumpi
niista olisi itselle sopivampi. Tama olisi voinut vaaristaa tuloksia merkittavasti,
koska kysymykseen oli pakko vastata. Tutkimuskirjallisuuden nakokulmasta “en
osaa sanoa” viittaa usein siihen, etta joko vastaaja ei ole ymmartanyt kysymysta
tai ei ole halunnut ottaa siihen kantaa. Lomakkeiden perusteella syita "en osaa

sanoa” vastauksiin on mahdotonta erottaa. (Vehkalahti 2014, 36.)

Kyselylomakkeen kysymysten 8, 11 ja 12 osalta pohdittiin pitkdan vastausvaihto-
ehtojen selkeytta ja ymmarrettavyytta. Huolena oli, etta vastaajat eivat osaa ero-
tella vaihtoehtoja toisistaan vaan kokevat ne lilan samankaltaisina. Testivastaa-
jien ja ohjaavan opettajan palautteen perusteella vastausvaihtoehdot pidettiin
muutamia pienia muokkauksia lukuun ottamatta ennallaan. Kyselylomakkeessa

on lisdksi kolme avointa kysymysta, joiden suhteen pohdittiin, ovatko kysymykset
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pakollisia vai eivat. Avoimet kysymykset paadyttiin lopulta jattamaan vapaaehtoi-
siksi, koska vastaajien ei haluttu jattavan lomakkeen tayttamista kesken sen
vuoksi, etta avoimiin kysymyksiin ei jakseta vastata. Muihin lomakkeen kysymyk-

siin on pakollista vastata.

Kyselylomakkeessa on lisaksi kaksi matriisi kysymysta, joissa kaytetaan arvioin-
tiasteikkoa. Arviointiasteikon vaihtoehtojen muotoilua pohdittiin tarkkaan, jotta
vaihtoehdot olisivat selkeita, eroteltavissa ja ymmarrettavia. Ensimmaisessa mat-
riisissa vaihtoehdoiksi valikoituivat: "hyvin huonosti”, "huonosti”, "ei hyvin eika
huonosti”, "hyvin” ja "todella hyvin”. Toisessa matriisissa vaihtoehdot ovat: "ei mi-
tdan vaikutusta”, "hieman vaikutusta”, "kohtalaisesti vaikutusta”, "paljon vaiku-
tusta” ja "hyvin paljon vaikutusta”. Matriisi kysymyksissa vaihtoehtojen selkeys on
tarkeaa, jotta jokainen vastaaja 10ytaa itselleen sopivimman vaihtoehdon. Matriisi
kysymyksissa vaihtoehtoihin ei lukeudu "en osaa sanoa”, kuten kahden vaihto-
ehdon kysymyksissa. "En osaa sanoa” vaihtoehto jatettiin pois, koska kysymyk-
set koettiin kohtuullisen helpoiksi ja luonteeltaan sellaisiksi, etta jokaiselta |0ytyy

niista jonkinlainen mielipide.

Kyselyn onnistumisen ja mahdollisimman oleellisten asioiden selvittdmiseksi ky-
selylomakkeen suunnitteluun panostettiin erityisesti. Jokainen kysymys on huo-
lella ja ajan kanssa mietitty pyrkien asettumaan vastaajien asemaan ja huomioi-
maan vastaajien osaaminen tutkittavaan aiheeseen liittyen. Kyselylomakkeen
tayttamista ohjataan kysymyskohtaisesti. Lisaksi kyselyssa avataan vastaajille
termit spontaani ja ajastettu palaute seka kannustava ja korjaava palaute. Kyse-
lyssa ei haluttu kayttaa liian hankalia termeja, joita vastaajien olisi ollut mahdolli-
sesti vaikea ymmartaa. Ylla mainitut termit olivat kuitenkin kyselyn kannalta oleel-
lisia ja ndin ollen ne paatettiin avata vastaajille erikseen. Liian vaikeiden termien
kayttaminen kyselyssa voi johtaa siihen, etta kysymykset tai vastausvaihtoehdot
ymmarretaan vaarin ja nain ollen myds saadut tulokset voivat vaaristya (Kananen
2011, 43).

Tavoitteena oli, ettd lomakkeen ensimmaiset kysymykset herattavat vastaajan
kiinnostuksen ja yksinkertaisuudellaan luovat onnistumisen kokemuksia (Kana-

nen 2011, 38—41). Sen vuoksi kyselylomakkeen kysymykset jarjestettiin kuudelle
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eri sivulle aloittamalla helpoimmista kysymyksista ja edeten loppua kohden vai-
keimpiin kysymyksiin. Kysymykset haluttiin jaotella pienempiin osioihin sivuittain,
jotta vastaaminen olisi mahdollisimman selkeaa ja lomake ei tuntuisi liilan ras-
kaalta. Vastaajilla oli lisaksi mahdollisuus seurata vastaamisen etenemista sivun
alalaidassa sijaitsevasta etenemispalkista, joka kertoi prosenttimaaraisesti,

kuinka pitkalla vastaamisessa kokonaisuudessaan ollaan.

Taustakysymykset eli ika, sukupuoli ja tyokokemus taloushallintoalalta paatettiin
jattaa kyselyssa viimeiseksi, silla nykykaytdnndén mukaan tama on yleinen toimin-
tatapa. Taustakysymysten jattaminen viimeiseksi korostaa tutkimuksen anonymi-
teettia seka sita, etta kyselytutkimuksen oleellisin anti ovat itse tutkimuskysymyk-
set ja niihin saadut vastaukset ja mielipiteet. Taustakysymysten sijoittaminen ky-
selyn alkuun voi myOs karkottaa vastaajia, mikali vastaajille syntyy heti aluksi
tunne, ettd kysymykset ovat liian henkilokohtaisia. (Kananen 2011, 41.) Tausta-
kysymyksiin oli pakollista vastata. Tahan paadyttiin, koska lomakkeen muilla tie-

doilla ei olisi ollut samanlaista painoarvoa, mikali taustatiedot olisivat puuttuneet.

Kyselylomakkeen taustakysymykset pidettiin niukkana, silld tutkimuksen ano-
nymiteettia ei haluttu riskeerata. Vastaajien ikaa, sukupuolta ja tydkokemusta
alalta paadyttiin kysymaan sen vuoksi, etta ne voivat antaa mielenkiintoisia na-
kokulmia tutkimuksen analyysivaiheeseen. Voidaan esimerkiksi selvittaa, onko
pidemman tyduran omaavilla vastaajilla eriavia mielipiteitd lyhyemman tydkoke-
muksen omaaviin verrattuna tai eroavatko eri ikaryhmien mielipiteet toisistaan.
Sukupuolen osalta haluttiin lisata vaihtoehto "muu”, vaihtoehtojen "mies” ja "nai-
nen” lisaksi. Vaihtoehtoa "en halua kertoa” ei koettu tarpeelliseksi lisata mihin-

kaan taustakysymykseen.

5.3 Tutkimuksen kohderyhma ja kohderyhman saavuttaminen

Tutkimuksen perusjoukolla tarkoitetaan sita joukkoa ihmisia, joista tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita. Otoksella sen sijaan tarkoitetaan vastaajia, jotka ovat tul-
leet valituiksi tutkimukseen. Otannan tarkoituksena on, etta otoksen perusteella
saadut tulokset voidaan yleistda koskemaan koko perusjoukkoa. Onnistunut

otanta edellyttaa huolellisesti laadittua otanta-asetelmaa, tarkoituksenmukaista
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otantamenetelmaa seka vastaajien valintaan sisaltyvaa satunnaisuutta. Satun-
naisuudella tarkoitetaan sita, etta jokaisella perusjoukkoon kuuluvalla tulisi olla
sama todennakadisyys tulla valituksi otokseen. Mikali satunnaisuus ei toteudu,
otos ei edusta perusjoukkoa. Otoskoolla on my6s merkitysta siihen, kuinka hyvin
otos kuvaa perusjoukkoa. Lisaksi otoskoolla on merkitysta tutkimuksen luotetta-
vuuden kannalta. (Vehkalahti 2014, 43.)

Tutkimuksen perusjoukko ovat Suomessa tydskentelevat tilitoimistotyontekijat.
TilitoimistotyOntekijat valikoituivat tutkimuksen kohderyhmaksi siksi, etta tutki-
muksessa haluttiin keskittyd nimenomaan sellaiseen alaan ja kohderyhmaan,
jonka tyossa palautteella on erityisen suuri merkitys tyontekijan kehittymisen kan-
nalta. Tilitoimistoty0 vaatii jatkuvaa itsensa kehittamista, uuden oppimista seka
tarkkuutta ja huolellisuutta kaikessa tekemisessa. Kohderyhmaa valitessa halut-
tiin myos, etta tutkimus edustaa yleisesti alan ajatuksia kasiteltavasta aiheesta.

Talla tavoin tulokset ovat hel[pommin hyddynnettavissa.

Kohderyhmaa ei ole tarkemmin rajattu esimerkiksi tyontekijoiden tyotehtavien tai
tilitoimiston koon perusteella, koska tutkimukseen kaytettavissa olevan ajan ja
resurssien puitteissa koettiin, ettd kohderyhman tarkempi rajaaminen ja sen
myota myos potentiaalisten vastaajien tavoittaminen muodostuisi turhan tyo-
laaksi ja aikaa vievaksi. Myos tutkimuksen luotettavuus olisi voinut karsia, mikali
vastaajia ei olisi tiukan kohderyhman rajaamisen vuoksi tavoitettu riittavasti ja li-
saksi vastaajien kuulumista tarkemmin rajattuun kohderyhmaan olisi voinut olla
haastava varmentaa, esimerkiksi liilan tarkkaan maariteltyjen tyotehtavien vuoksi.
Kyselyssa ei myoskaan kysyta, missa kaupungissa vastaaja tyoskentelee, silla
se ei ole tutkimuksen kannalta oleellinen tieto. Monet tyoskentelevat mahdolli-
sesti myds etana toisesta kaupungista kasin, jolloin tydskentelykaupungin maa-
rittdminen voi olla vastaajasta hankalaa. Tarkemman tydskentelysijainnin jatta-
minen pois vahvistaa myos tutkimuksen anonymiteettia. Tutkimusta suunnitelta-
essa paatettiin, etta edella mainittuja rajauksia ei tehda, jotta kyselylle on mah-

dollista saada kohtuullinen maara vastauksia ilman toimeksiantajaa.

Verkkokysely on mahdollista toteuttaa lahettamalla linkki kyselyyn joko suoraan
vastaajan sahkopostiosoitteeseen tai se voidaan valittaa vastaajille jonkin ylem-
man tahon kautta. Verkkokysely voidaan toteuttaa myds jakamalla linkki jollakin
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sosiaalisen median alustalla, esimerkiksi Facebookissa tai Twitterissa. Talloin ky-
sely on avoin kaikille kyseisen sosiaalisen median kayttajille ja vastaajien rajaa-
mista ei voi juurikaan tehda. (Valli 2015, luku 4.) Taman tutkimuksen kysely to-
teutettiin taysin anonyymisti, jonka vuoksi haluttiin pysya tietoisena siita, kenelle
kyselyn linkki on toimitettu. Tasta syysta linkkia ei laitettu julkisesti jakoon. Esi-
merkiksi yleisessa Facebook ryhmassa jaettu kyselylinkki olisi voinut tuottaa mer-
kittavasti enemman vastauksia, mutta vastausten laatu, luotettavuus ja hyddyn-
nettavyys olisi voinut karsia merkittavasti, koska kyselyyn olisi paassyt vastaa-

maan kuka tahansa.

Lopulta noin neljaasataa viittakymmenta eri kokoista tilitoimistoa lahestyttiin sah-
kopostitse. Naiden tilitoimistojen yhteystiedot kerattiin yritysten omilta verkkosi-
vuilta ja heille 1ahetettiin linkki kyselyyn saatekirjeineen (liite 1). Saatekirje oli
muotoiltu ja tarkoitettu sellaiselle paattavassa asemassa tyoskentelevalle henki-
IOlle, joka omaa valtuudet tehda paatoksen tutkimukseen osallistumisesta ja
mahdollisuuden valittda kyselylinkin henkildstolle. Saatekirje pyrittin muodosta-
maan niin, etta se sisaltaa kaiken tarvittavan tiedon osallistumispaatoksen teke-
mista ajatellen, huomioiden kuitenkin saatteen kohtuullinen pituus. Saatekir-
jeessa pyydettiin yrityksen edustajaa vahvistamaan tutkimukseen osallistuminen
kirjallisesti paluuviestilla. Talla tavoin huolehdittiin osaltaan tutkimusluvasta ja sa-

malla kerattiin yhteystiedot tutkimustulosten myéhempaa toimittamista ajatellen.

Tutkimuksessa kaytettiin satunnaisotantaa. Sdhkdpostiosoitteita kerattiin interne-
tista taysin sattumanvaraisesti. Ainoana kriteerina oli, etta kyseessa on tilitoimis-
toyritys Suomessa ja etta yrityksessa on enemman kuin yksi tyontekija. Mika ta-
hansa nama kriteerit tayttava yritys olisi voinut tulla valituksi yhta suurella toden-
nakoisyydella, mikali yritykselld on olemassa internetsivut, joilta on 16ydettavissa
toimiva sahkopostiosoite. Edella mainitun ajatellaan olevan kyseisen toimialan
kohdalla lIahes valttamattémyys, myds pienyritysten osalta. Sahkdpostilla lahetet-
tava kysely on helppo ohittaa, mikali aihe ei ole itselle ajankohtainen tai muutoin
mielenkiintoa herattava. Tama tiedostettiin otantamenetelmaa valittaessa, mutta
kyseiseen menetelmaan paadyttiin sen vuoksi, ettd se koettiin kaikesta huoli-
matta parhaimmaksi ja luotettavimmaksi vaihtoehdoksi tavoittaa potentiaalisia

vastaajia.
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Alkuperaisen suunnitelman mukaan tarkoituksena oli alustavasti tiedustella yri-
tysten halukkuutta osallistua tutkimukseen ennen varsinaisen kyselylinkin lahet-
tamista. Lopulta kohdeyrityksille paadyttiin lahettamaan suoraan saatekirje ja ky-
selylinkki, jotta yrityksen edustajalla on heti sahkopostin saatuaan mahdollisuus
tutustua kyselyyn ja sen pohjalta paattaa henkilostonsa osallistumisesta tutki-
mukseen. Arvioitiin, etta ilman varsinaista kyselya yritysten edustajien olisi ollut
ymmarrettavasti vaikeaa tehda osallistumispaatos. Paatokseen tutkimukseen
osallistumisesta voi merkittavasti vaikuttaa kyselylomakkeen laatu, ulkoasu, si-
saltd ja ammattimaisuus, joten haluttiin, ettd kyselylomake on heti paatoksente-
kijan nahtavissa ja arvioitavissa. Mydhemmassa vaiheessa on huomioitava, etta
tasta syysta kyselya tullaan avaamaan esihenkildiden toimesta useasti, verrat-

tuna siihen kuinka paljon lopullisia vastauksia saadaan lukumaarallisesti.

Kyselytutkimuksen onnistumisen mahdollisuuksia pohdittiin ennen kyselytutki-
muksen aloittamista ja mahdollisten vastaajien yhteydenottoa. Etukateen mietit-
tiin, ketka olisivat todennakoisimpia vastaajia ja miten toimitaan, mikali vastauk-
sia ei sahkopostitse toteutetun yhteydenoton kautta saada tai niita saadaan vain
hyvin vahan. Lisaksi pohdittiin alustavasti, etta luultavasti pienemmat tilitoimisto-
yritykset ovat halukkaampia lahtemaan mukaan tutkimukseen kuin isommat yri-
tykset. Tama perustui arvioon siita, etta isommilla yrityksilla on yleensa paremmat
resurssit toteuttaa vastaavia kyselyita itse pelkastaan oman yrityksen henkilos-
tolle ja omaan kayttoon. Pienemmilla yrityksilla ei valttamatta ole samanlaisia re-
sursseja, ja he voivat sen vuoksi lahtea todennakdisemmin mukaan kyselytutki-
mukseen. Kyselytutkimusta Iahdettiin toteuttamaan tavoitteena saavuttaa vahin-

tdan sata vastaajaa.

5.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Keratyn aineiston analyysivaiheessa tutkijalle selviaa, minkalaisia vastauksia tut-
kimusongelmaan saadaan. Ennen kuin aineistosta paastaan tekemaan paatel-
mia tai johtopaatoksia, tulee suorittaa aineiston jarjestaminen eli esikasittely. En-
simmaisena vaiheena on tietojen tarkistus, jossa kaydaan lapi mahdolliset vir-
heellisyydet ja puuttuuko tietoja. (Hirsjarvi ym. 2007, 216.) Vastauksia voidaan
hylata, mikali joukossa on esimerkiksi asiattomasti taytettyja lomakkeita, tai lo-
makkeita on taytetty puutteellisesti. Tutkija voi tarkistaa taytettyja lomakkeita sita



37

mukaa kun niitd palautuu tai vasta sen jalkeen, kun maaraaika on umpeutunut.
Tietojen tarkistusvaihe antaa suuntaa siita, miten onnistuneita kysymykset ovat
olleet. (Vilkka 2007, 106.)

Toisena vaiheena on tietojen tadydentaminen. Kyselylomakkeen kohdalla tama
tarkoittaa pyrkimysta lisata saatujen vastausten maaraa tutkimuksen kattavuu-
den lisdamiseksi. (Hirsjarvi ym. 2007, 217.) Tutkijan on esimerkiksi tarkea lahet-
taa muistutus tai uusintakysely otokseen valituille (Vilkka 2007, 107). Kolmantena
vaiheena on aineiston jarjestaminen, joka kvantitatiivisen tutkimuksen kohdalla
tarkoittaa muuttujien muodostamista ja aineiston koodausta laaditun muuttuja-

luokituksen mukaisesti (Hirsjarvi ym. 2007, 217).

Varsinainen aineiston kasittely alkaa siita, etta lomakkeet numeroidaan juokse-
valla numerolla, silla ilman numerointia tutkija ei voi tarkistaa yksittaisesta havain-
toyksikosta tallentamiaan tietoja. Taman jalkeen jokaisen havaintoyksikon tiedot
kirjataan ja tallennetaan taulukkoon, jota kutsutaan havaintomatriisiksi. Havain-
tomatriisin vaakarivilla on yhden vastaajan eli havaintoyksikon kaikkien muuttu-
jien tiedot. Muuttujilla tarkoitetaan tutkittavia asioita, joita voivat olla esimerkiksi
sukupuoli, ika tai koulutus. Pystysarakkeessa ovat yhta asiaa koskevat tiedot kai-
kilta havaintoyksikadilta eli vastaajilta. (Vilkka 2007, 111.) Taulukointi ja analysointi
edellyttavat, etta muuttujille annetaan jokin arvo. Arvo voi olla joko numero tai
kirjainsymboli. Arvo voidaan miettia jo tutkimuslomakkeen suunnitteluvaiheessa
tai vasta taulukointivaiheessa. Kun havaintomatriisiin on saatu kirjattua kaikki tie-
dot, voidaan siita laskea erilaisia keskilukuja seka hajontoja ja korrelaatioita.
(Vilkka 2015, 109-112.)

Nykypaivana aineiston tallentaminen itse on harvinaisempaa, silla erilaiset verk-
kolomakkeet tallentavat tiedot automaattisesti (Vehkalahti 2014, 51). Verkkoky-
selyiden hyotyna onkin tutkijan tydomaaran vaheneminen, koska sahkoisen kyse-
lyn aineistoa ei tarvitse erikseen syo6ttaa tai litteroida, silla se on valmiiksi sahkoi-
sessa muodossa. Myos aineiston luotettavuus kasvaa, silla mahdollisuus aineis-
ton syoéttdvirheisiin poistuu. (Valli 2015, luku 4.) Sahkdisen kyselyn aineistosta
kannattaa vahintaan selailla kaikki vastaukset 1api ja luoda yleissilmays kerattyyn
aineistoon. Aineiston esikasittelyn jalkeen voidaan siirtya yksittaisten muuttujien
perustarkasteluihin, jonka jalkeen tarkasteluja voidaan halutessa jatkaa kahdella
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muuttujalla. Vasta esikasittelyn ja perustarkastelujen jalkeen voidaan siirtya ai-
neiston analyysiin. (Vehkalahti 2014, 51-52.)

Muuttujien perustarkastelu kannattaa aloittaa jakaumilla, tunnusluvuilla ja kuvilla.
Jakaumalla nahdaan, mita arvoja mikakin muuttuja sisaltaa, esimerkiksi kuinka
monta vastaajaa on syntynyt vuonna 1960 tai vuonna 1964. Jakaumia voidaan
esittda frekvenssijakaumana tai prosenttijakaumana. Keskeisimpia tunnuslukuja
ovat esimerkiksi minimi, maksimi, mediaani, keskiarvo, keskihajonta ja havainto-
jen lukumaara. Yleisin tunnusluku on keskiarvo, joka kuvaa muuttujan keskimaa-
raista arvoa. Minimi ja maksimi kuvaavat havaintojen vaihteluvalia ja keskihajonta
keskimaaraista hajontaa. Jos kaikki havaintoarvot ovat samoja, keskihajonta on
talldin nolla. Mediaanilla tarkoitetaan havaintojoukon keskimmaista arvoa. Muut-
tujia voidaan tarkastella lisaksi erilaisilla kuvilla kuten histogrammi ja pylvaskuva.
(Vehkalahti 2014, 52-55, 61-63.)

Kahden muuttujan tarkastelulla tarkoitetaan tilanteita, joissa kahta muuttujaa tut-
kitaan samanaikaisesti. Nain paastaan kasiksi muuttujien valisiin yhteyksiin ja
analyysia voidaan tehdd mydhemmin moniulotteisemmin. Kahden muuttujan yh-
teyksia on helpoin tutkia erilaisten taulukoiden ja kuvien avulla. Tarkasteluun voi-
daan kayttaa esimerkiksi ristiintaulukointia, prosenttitaulukkoa tai hajontakuvaa.
Tarkastelun apuna kaytettyja taulukoita ja kuvia voidaan kayttaa myohemmin tut-
kimuksen raportoinnissa, kunhan ne on ensin viimeistelty. Kahden muuttujan tar-
kastelussa tarkein tunnusluku on korrelaatiokerroin. Korrelaatiokertoimella tarkoi-
tetaan kahden muuttujan yhteyden tai riippuvuuden voimakkuutta. (Vehkalahti
2014, 67-70, 77.)

Kutsuja tutkimukseen osallistumiseen lahetettiin 13.9.-17.9.2023 valisena ai-
kana. Kyselyn viimeinen vastauspaiva oli 22.9.2023, jolloin vastausaikaa oli va-
hintaan viisi arkipaivaa. Palautuneiden kyselylomakkeiden maaraa seurattiin tii-
viisti kyselytutkimuksen alettua ja mahdollisia potentiaalisia yrityksia etsittiin viela
useampia paivia ensimmaisten lahetettyjen sahkopostien jalkeen. Talla pyrittiin
takaamaan mahdollisimman suuri vastaajien maara ja samalla kasvattamaan tut-

kimuksen luotettavuutta. Muistutusviesteja ei lahetetty, koska "kylmakontaktoi-
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tuja” yrityksia ei haluttu kuormittaa liikaa sahkoposteilla. Saapuneita kyselylomak-
keita tarkasteltiin jo sitda mukaan, kun niita palautui, mutta varsinainen lomakkei-

den kasittely ja analyysi aloitettiin vasta kyselyn sulkeutumisen jalkeen.

Vastausajan paattymisen jalkeen jokaisen vastauksen asiallisuus ja kelpoisuus
tutkimukseen tarkastettiin. Taman jalkeen vastauksista koostettiin Webropol-oh-
jelmalla automaattinen perusraportti, josta nahtiin saadut tulokset jokaiseen ky-
symykseen seka alustavia, ohjelman valmiiksi luomia kuvioita. Seuraavaksi jo-
kainen kysymys kaytiin yksitellen 1api ja pohdittiin tulosten merkitysta ja mahdol-
lisia johtopaatoksia. Lisaksi pohdittiin, tarvitseeko tulosten esittdmiseen ja sel-
keyttamisen avuksi kayttaa kuvioita. Avointen kysymysten kohdalla kaytettiin va-
rikoodeja, eli jokainen samaa tarkoittava tai kuvaava asia merkittiin omalla varil-

lansa, jonka avulla muodostettiin erilaisia ryhmia ja asiakokonaisuuksia.

Jokaisen kysymyksen kohdalla tehtiin myds muuttujien valista tarkastelua vas-
taajien antamien taustatietojen avulla eli onko esimerkiksi eri ikaryhmien valilla
tai tyokokemusvuosien omaavilla eroavaisuuksia vastauksien suhteen. Tulosten
kasittely ja analysointi koettiin melko helpoksi, silla aineisto oli valmiiksi sahkoi-
sessa muodossa ja siita oli valmiiksi koostettu perusraportti. Tyossa ei kaytetty
Webropol-ohjelman valmiiksi luomia kuvioita, silla niiden ulkoasu ja selkeys ei
vastannut toivottua lopputulosta. Kuviot paadyttiin koostamaan kayttamalla Excel
taulukkolaskentaohjelmaa, koska ohjelman luomat kuviot olivat selkeita ja ohjel-

man kaytto vaivatonta.

5.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

5.5.1 Validiteetti ja reliabiliteetti

Asioiden mittaaminen kyselytutkimuksen avulla vaatii osaamista. Mittauksen luo-
tettavuuteen ja laatuun vaikuttavat sisalldlliset, tilastolliset, kulttuuriset, kielelliset
ja tekniset seikat. Mittauksen laatuun ja luotettavuuteen kannattaa kiinnittaa jo
suunnitteluvaiheessa erityista huomioita, silla aineiston keraamisen jalkeen on
usein jo liian myohaista. (Vehkalahti 2014, 40.) Mikali tutkimusmenetelmat, mit-
tarit ja otos tehdaan ilman luotettavuuskysymysten arviointia, tyon luotettavuus
on heikko (Kananen 2011, 118-119).
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Puhuttaessa mittauksen luotettavuudesta voidaan erottaa kaksi termia, jotka ovat
validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetti kertoo, mitataanko sita mita kuuluu ja relia-
biliteetti puolestaan, miten tarkasti mitataan. Validiteetti tulee ennen reliabiliteet-
tia, silla jos tutkimus ei mittaa oikeita asioita ei myoskaan reliabiliteetilla ole mi-
taan merkitysta. (Vehkalahti 2014, 40—41.) Validiteetin osalta voidaan miettia,
kuinka onnistuneesti tutkija on siirtanyt tutkimuksessa kaytetyn teorian kasitteet
seka ajatuskokonaisuuden kyselylomakkeeseen eli mittariin. Validiteettia arvioi-
dessa voidaan pohtia, miten mittarin kysymykset ja vastausvaihtoehdot ovat on-
nistuneet eli onko kaikki kysymykset ymmarrettavissa samalla tavalla lukijasta
riippumatta. Myos valittujen asteikkojen toimivuutta arvioidaan seka mietitaan, si-
saltyyko mittariin epatarkkuuksia. (Vilkka 2007, 150.)

Reliabiliteetti voidaan yhdistaa seuraaviin kasitteisiin, joita ovat luotettavuus, py-
syvyys, yhdenmukaisuus, ennustuskykyisyys seka tarkkuus tai paikkansapita-
vyys (Tahtinen ym. 2011, 52). Reliabiliteettia arvioitaessa mietitaan, kuinka on-
nistuneesti otos edustaa perusjoukkoa ja mika on vastausprosentti. Lisaksi tar-
kastellaan, sisaltyyko tutkimukseen mittausvirheita eli onko mittarin kyky mitata
tutkittavia asioita kattava. Reliabiliteetti tarkastelee ennen kaikkea siis mittauk-
seen liittyvia asioita ja tarkkuutta. (Vilkka 2007, 149—150.) Reliabiliteettia voidaan
arvioida uusintamittausten tai rinnakkaismittausten avulla. Nain tekemalla pystys-
tdan vertaamaan, paadytaankd useammalla mittauskerralla samanlaisiin tulok-
siin. (Tahtinen ym. 2011, 53.) Reliaabelius tarkoittaa siis mittauksen tai tutkimuk-

sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjarvi ym. 2007, 226).

Maarallisen tutkimusmenetelman ja kyselylomakkeen kayton yksi suurimmista
riskeista on, ettd vastauksia ei kerry tarpeeksi, jolloin tutkimuksen luotettavuus
karsii merkittavasti. Kun vastauksia kertyy liian vahan, kuvaa tutkimus ennemmin
yksittaisten henkildiden mielipiteita ja ajatuksia eika niista voi tehda paatelmia
koskien koko perusjoukkoa. Yksi kyselylomakkeen kayton haasteista ja riskeista
on myos se, etta kysymykset eivat ole tarpeeksi selkeita ja yksiselitteisia. Kaik-
kien vastaajien tulisi ymmartaa kysymykset samalla tavalla, jotta tulokset olisivat
mahdollisimman luotettavia. Myds kysymysten suunnittelu ja huolellinen valitse-
minen on tarkeaa, jotta niiden avulla saadaan vastaus tutkimuskysymyksiin. Liian
pitka lomake karkottaa vastaajia ja riski siihen, etta kysytaan samoja asioita hie-

man eri muodoissa kasvaa.
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Kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa pyrittiin kiinnittamaan huomiota nimen-
oman siihen, etta lomake olisi mahdollisimman selkea ja etta kysymykset ovat
ymmarrettavissa yksiselitteisesti. Jokaisen kysymyksen kohdalla mietittiin tark-
kaan, mita tietoa kyseisella kysymyksella saadaan ja onko tieto tutkimuskysy-
mysten kannalta oleellista. Kyselylomakkeen testivastaajat olivat tarkeassa roo-
lissa sen suhteen, ovatko kaikki kysymykset ymmarrettavia ja riittavan selkeita.
Testivastaajilta saatiin myos arviointi kyselylomakkeen ulkoasusta, pituudesta ja

yleisesta vaikutelmasta ja kiinnostavuudesta vastaajan nakdkulmasta.

5.5.2 Eettinen tutkimusraportti

Etiikka on lasna tilanteissa, joissa mietitaan suhtautumista omiin ja toisten teke-
misiin, sita mita voi sallia ja mita ei ja miksi. Eettisella ajattelulla tarkoitetaan kykya
pohtia erilaisissa tilanteissa, mika on oikein ja mika vaarin. (Kuula 2011, luku
"Etiikka ja tutkimusetiikka”.) Tutkimuksen eettisyydella tarkoitetaan luottamuksel-
lisuutta seka kunnioitusta ihmisarvoa, toisia tutkijoita, tutkittavia seka ammatti- ja
tieteenaloja kohtaan. Tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta tutkimusraportissa kir-
joitetaan vain sellaisia asioita, jotka eivat riko luottamuksellisuutta, vaitiololupauk-
sia tai salassapitovelvollisuuksia tutkittavia kohtaan. Tutkittavan pitda varmistaa,
etta tutkittavat pysyvat tunnistamattomina. Yksi eettisesti merkittava asia on
my0s se, mita ja milla tavalla tutkittavista ja toisista tutkijoista kirjoitetaan. Tutkijan
tulee esimerkiksi valttaa ilmaisutapoja, jotka saattavat olla loukkaavia, tyypittele-
via, epakunnoittavia, yksipuolisia, halventavia tai mustamaalavia. (Vilkka 2007,
164-166.)

Hyvien tieteellisten menettelytapojen noudattaminen takaa tutkimuksen eettisyy-
den, luotettavuuden ja uskottavuuden. Hyviin tieteellisiin kaytantoihin kuuluu esi-
merkiksi tiedeyhteisdn tunnustamien toimintatapojen noudattaminen, joihin kuu-
luvat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyOssa, tulosten tallentami-
sessa ja esittamisessa seka tutkimuksen ja niiden tulosten arvioinnissa. Tutki-
muksessa tulee lisaksi soveltaa eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja
arviointimenetelmia ja avoimuutta tutkimuksen tulosten julkaisemisessa. Tutki-
muksen tulee olla suunniteltu, toteutettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti tieteelli-
selle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. Lisaksi on tarkea huomioida

muiden tutkijoiden tyon ja saavutusten arvostus asianmukaisella tavalla, mikali
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omassa tutkimuksessa kaytetaan lahteena muiden tutkimuksia ja niiden tuloksia.

(Kuula 2011, luku "Hyva tieteellinen kaytantd”.)

Tutkimukseen osallistuminen on aina vapaaehtoista, jonka vuoksi tutkija tarvitsee
aina tutkittavien suostumuksen osallistumiseen ja heidan antamiensa tietojen
kayttamiseen tutkimuksessa. Suostumus edellyttaa, etta tutkimuksesta annetaan
riittavasti tietoa paatoksen tueksi. Lisaksi tulee kertoa, miten aineistosta huoleh-
ditaan yksityisyyden turvaamiseksi sen keruun aikana seka sen jalkeen ja mita
aineistolle tapahtuu tutkimuksen valmistumisen jalkeen. Tutkittavalla on lisaksi
aina mahdollisuus mydhemmin perua suostumuksensa, jolloin annettuja tietoja
ja aineistoa ei voi kayttaa enaa tutkimuksessa. Eettinen tarkastelu ulottuu kaikkiin
aineiston kasittelyn vaiheisiin sisaltaen aineiston kokoamisen, kasittelyn, sailytyk-

sen ja havittamisen. (Vilkka 2021, luku "Aineiston eettiset |ahtokohdat”.)

Lahdekritiikki on my0s osa eettistd arviointia. Lahdekritiikilla tarkoitetaan, etta
kaytettavan lahteen tai aineiston laatu arvioidaan ennen kayttda omassa tutki-
muksessa. Kaytettavien lahteiden ja aineiston laatu vaikuttaa suoraan tutkimuk-
sen laatuun ja luotettavuuteen ja tata kautta saatujen tulosten hyddynnettavyy-
teen. Lahdekritiikkia arvioidaan esimerkiksi tarkistamalla julkaisuajankohta ja 1ah-
teen ajantasaisuus, tarkastelemalla kirjoittajaa ja hanen asemaansa ja mainetta
seka tutkimalla aineiston sijainti ja kayttotarkoitus. (Vilkka 2021, luku "Lahdekri-
tiikki”.) Lahteiden kayttoon liittyy myos toisen tydon kunnioittaminen. Tama tarkoit-
taa esimerkiksi sita, ettd ulkopuolisia lahteita kaytetdan asiallisesti ja toisen tyon
tuloksia selostetaan kunnioittavasti eika tietoa vahatella tai vaaristella. Lahteiden
asiallisella kaytolla tarkoitetaan asianmukaisten lahdeviitteiden kayttoa tutkimus-
raportissa seka lahdeluettelon laatimista. (Vilkka 2007, 165-166.)

Kyselytutkimus toteutettiin tdysin anonyymina, joten tutkimuslupana toimi ennen
kyselytutkimukseen vastaamisen aloittamista pyydetty suostumus tietojen kasit-
telyyn. llman suostumuksen antamista kyselytutkimukseen ei ollut mahdollista
vastata. Kyselytutkimuksen saatteessa tuotiin lisaksi esille tutkimuksen anonyy-
mius seka vastausten kasittely luottamuksellisesti. Saatteessa kerrottiin, etta ky-
selyssa ei kerata sellaisia henkilGtietoja, joista yksittainen vastaaja voidaan tun-

nistaa suoraan tai valillisesti. Lisaksi kerrottiin, etta opinnaytetydon analysointi
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suoritetaan niin, etta lopullisesta tyosta ei voida erottaa yksiloita. Vastaajia tiedo-
tettiin myos vastauslomakkeiden havittamisesta aineiston numeraalisen tallenta-
misen jalkeen. Tutkimuksen aikana ei keratty minkaanlaisia henkilotietoja, joten
voidaan olla luottavaisia sen suhteen, etta vastaajien henkilotietoja ei ole mah-

dollista joutua vaariin kasiin.

Tutkimuksen teoriaosuuden koostamisessa seka kyselylomakkeen suunnitte-
lussa ja tyOstamisen apuna on kaytetty paljon erilaisia Iahteita. Lahteiden valin-
nassa on Kiinnitetty erityista huomiota siihen, kuka on teoksen tai artikkelin kirjoit-
taja tai tutkimusten tekija. Lahteissa on painotettu tutkimuskirjallisuutta, mutta
myos oppikirjoja on hyodynnetty tutkimusprosessin kuvaamisessa. Lisaksi lahtei-
den julkaisuajankohtaan ja lahteen ajankohtaisuuteen on kiinnitetty huomiota.
Opinnaytety0ssa lahteena kaytetyt seka kotimainen artikkeli ettda ulkomaalaiset
artikkelit ovat vertaisarvioituja. Lahteena on kaytetty myds vaitdskirjaa, jota pide-
taan tieteellisena tekstina. Muiden opinnaytetoita ja pro gradu -tutkielmia ei pi-
detty tarpeeksi luotettavina, jonka vuoksi niita ei ole kaytetty tyossa lahteena.
Kaikkien kaytettyjen lahteiden osalta tieto on pyritty tuomaan tyéhdén mahdolli-

simman saman sisaltdisena ja merkitykseltaan yhtenaisena.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot

Kyselytutkimukseen saatiin yhteensa 124 vastausta. Vastaaminen oli aloitettu yh-
teensa 156 kertaa, joten 79 % kyselyn aloittaneista oli suorittanut vastaamisen
loppuun saakka. Tata voidaan pitaa hyvana merkkina kyselyn herattaman mie-
lenkiinnon seka onnistumisen kannalta, silla vain joka viides on jattanyt jostain
syysta vastaamisen kesken. Syyna on voinut olla esimerkiksi se, etta kysely ei
ole ollut tarpeeksi mielenkiintoinen, kysely on koettu liian pitkaksi tai vastaajalla
on ollut kiire. Lisaksi kysely on varmasti avattu useamman esihenkilon toimesta,
kun he ovat tehneet paatosta yrityksen osallistumisesta tutkimukseen eika kyse-
lyyn ole edes ollut aikomusta vastata itse. Kaikki kysymykset olivat vastaamisen
osalta pakollisia, pois lukien kolme avointa kysymysta. Kaikki vastaukset hyvak-
syttiin, vaikka osa vastaajista ohitti yhden tai useamman avoimen kysymyksen.
Lisaksi avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset olivat kaikki asianmukaisia, joten

vastauksia ei ollut syyta hylata esimerkiksi asiattomuuden vuoksi.

Kutsu osallistua tutkimukseen lahetettiin sdhkopostitse noin neljallesadalle viidel-
lekymmenelle yritykselle. Kutsun mukana pyydettiin ilmoittamaan, mikali yritys
osallistuu kyselyyn, jotta tutkimuksen tulokset voidaan lahettaa heille tyon valmis-
tuttua. Yhteensa 13 yritysta vahvisti sahkopostitse osallistuneensa kyselyyn.
Suurin osa naista yrityksista on pienyrityksia, joiden henkildstomaara on noin 5—
20 tyontekijad. On mahdollista, etta kyselyyn on tullut vastauksia myds yrityksilta,
jotka eivat ole erikseen kuitanneet osallistumistansa, joko sen vuoksi, etta ovat
unohtaneet tai eivat ole kokeneet tarpeelliseksi saada tuloksia myohemmin. Voi-
daan kuitenkin melko suurella todennakdisyydella arvioida, ettd vastaamiseen on

padasiassa osallistunut pienten tilitoimistoyritysten tyontekijoita.

Vastaajien taustatiedoissa kysyttiin vastaajien ikaa, sukupuolta ja tyokokemusta
taloushallintoalalta. Vastaajien iat jakautuvat hyvin tasaisesti pois lukien kaikkein
nuorimmat vastaajat. Kaikista vastaajista 18—25-vuotiaita on 2 %, 26—35-vuotiaita
26 %, 36—45-vuotiaita 26 %, 46—55-vuotiaita 23 % ja yli 55-vuotiaita 23 %. Tulok-

sissa 18-25-vuotiaita ja 26—35-vuotiaita tullaan tarkastelemaan yhtena 18-35-
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vuotiaiden henkildiden luokkana, koska nuorin ikaluokka on muihin ikaluokkiin

verrattuna kovin pieni (kuvio 2). Talla tavoin ikaluokkien vertailtavuus helpottuu.

n=124

W 18-35 vuotta 36-45 vuotta 46-55 vuotta yli 55 vuotta

Kuvio 2. Kyselytutkimuksen vastaajien ikajakauma

Myos tyokokemus taloushallintoalalta jakautuu tasaisesti vastaajien kesken lu-
kuun ottamatta heita, joilla on vahiten tyokokemusta alalta. Kaikista vastaajista
alle vuoden tydkokemus on 5 %:lla vastaajista, 1-5 vuotta 29 %:lla vastaajista,
6-15 vuotta 33 %:lla vastaajista ja yli 15 vuotta tydkokemusta 33 %:lla vastaa-
jista. Tamankin taustatekijan osalta ensimmainen luokka yhdistetaan seuraavaan
tydkokemusvuosiluokkaan eli alle vuoden ja 1-5 vuoden tydkokemuksen omaa-
via vastaajia tarkastellaan tuloksissa yhtena 0-5 tyokokemusvuoden luokkana

(kuvio 3). Nain ollen tydkokemusvuosiluokkien vertaileminen on helpompaa.
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n=124

m 0-5 vuotta 6-15 vuotta yli 15 vuotta

Kuvio 3. Kyselytutkimuksen vastaajien tyokokemusvuodet taloushallintoalalta

Vastaajista naisia on yhteensa 86 % ja miehia 13 %. Lisaksi kaksi vastaajista
paatyi sukupuolen osalta vaihtoehtoon "muu”. Tulosten analysoinnissa ei tulla te-
kemaan vertailuja sukupuolen perusteella, sillda miehiltd saatuja vastauksia on
vahainen maara suhteessa naisten vastauksiin. Sukupuolijakauma ei kuitenkaan
ole poikkeava taloushallintoalalla. Esimerkiksi vuoden 2022 Tradenomiliiton ja-

sentutkimuksen vastaajista 33 % oli miehia (Tradenomit 2023, 2-3).

6.2 Kyselylomakkeen tulokset

Ensimmaisen kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka tarkeaksi vastaajat
yleisesti ottaen mieltavat palautteen saamisen esihenkiloltansa. Vastaus annet-
tiin kymmenportaisella liukukytkimella. 87 % vastaajista valitsi arvon kahdeksan,
yhdeksan tai kymmenen eli kokee tarkeana tai erittain tarkeana, etta esihenkild
antaa palautetta. Arvon nelja, viisi, kuusi tai seitseman valitsi 13 % vastaajista ja
heidan voidaan ajatella suhtautuvan jokseenkin neutraalisti palautteen tarkey-
teen. Arvot yksi, kaksi tai kolme eivat tulleet ollenkaan valituiksi. Tasta voidaan
paatella, etta sellaiset kyselyn avanneet henkilot, jotka eivat pida esihenkilolta

saatua palautetta lainkaan tarkeana, ovat jattaneet vastaamatta kyselyyn.
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Vastaajilta kysyttiin, kuinka usein he toivovat saavansa palautetta esihenkil6l-

tansa (kuvio 4). Vastausvaihtoehdot olivat "paivittain”, "useamman kerran vii-

”» ”» ” ” ” ” ” ”

kossa”, ’kerran viikossa”, "kerran kuukaudessa”, "harvemmin”, “en ollenkaan”
seka "en osaa sanoa”. Lahes puolet vastaajista eli 47 % vastasi kerran kuukau-
dessa. Seuraavaksi eniten vastauksia saivat vaihtoehdot harvemmin seka kerran
viikossa, 20 %:lla ja 19 %:lla kaikista vastauksista. 8 % aanistd meni vaihtoeh-
dolle en osaa sanoa ja 6 % vaihtoehdolle useamman kerran viikossa. Vaihtoeh-

dot paivittain ja en ollenkaan eivat saaneet yhtaan vastausta.

n=124

PAIVITTAIN

USEAMMAN KERRAN VIIKOSSA
KERRAN VIIKOSSA

KERRAN KUUKAUDESSA
HARVEMMIN

EN OLLENKAAN

EN OSAA SANOA

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 4. Kuinka usein tilitoimistotyontekijat toivovat palautetta esihenkildltansa

Ennen kyselyn toteuttamista pohdittiin eri vastausvaihtoehtojen todennakoisyyk-
sid. Odotuksena oli, ettd palautetta toivottaisiin useammin kuin kerran kuukau-
dessa, jolloin esimerkiksi vaihtoehdot kerran viikossa tai useamman kerran vii-
kossa olisivat keranneet eniten kannatusta. Tuloksia voi selittaa vastaajien erilai-
set kasitykset palautteesta ja siita, mika mielletaan palautteeksi. Lahes puolet
vastaajista toivoo palautetta ainoastaan kerran kuukaudessa, joka voi tarkoittaa,
ettd suurin osa vastaajista ei miella palautetta jatkuvaksi arkiseksi prosessiksi.
Sen sijaan palautetta saatetaan ajatella enemman erillisena, harvemmin toteutu-
vana tapahtumana. Kyselytutkimuksen otsikkona oli "Minkalaista henkilokoh-
taista palautetta toivoisit omalta esihenkildltasi paivittaisessa tydssasi?”. Talla py-
rittiin ohjaamaan vastaajia ajattelemaan palautetta ennemminkin arkisena, joka-

paivaisena tapahtumana kuin etukateen sovittuna palautteenantokeskusteluna.
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Tuloksista vertailtiin lisaksi ian ja tydokokemuksen vaikutusta siihen, kuinka usein
palautetta toivotaan. lan puolesta havaittiin, etta nuorempien joukossa on hieman
enemman sellaisia, jotka toivovat palautetta vahintaan kerran viikossa eli vas-
tausvaihtoehdoista paivittain, useamman kerran viikossa tai kerran viikossa. 18—
35-vuotiaista 29 %, 36—45-vuotiaista 31 %, 46—-55-vuotiasta 21 % ja yli 55-vuoti-
asta 17 % toivovat palautetta joko useamman kerran viikossa tai kerran viikossa.
Tama voi selittya silla, etta nuoremmilla ei valttamatta ole viela niin paljon koke-
muksen tuomaa osaamista ja itsevarmuutta, jonka vuoksi palautetta omasta suo-

riutumisesta kaivataan hieman useammin.

Samansuuntainen havainto voidaan tehda, kun tarkastellaan ty6kokemusvuo-
sien vaikutusta vastauksiin. Paivittain, useamman kerran viikossa tai kerran vii-
kossa vastasi 0-5 vuotta tyokokemusta omaavista 31 %, 6—15 vuoden tyOkoke-
muksella 29 % ja yli 15 vuoden tyokokemuksella 15 %. Pitkdn tyokokemuksen
omaavilla vastaajilla kokemus palautteen tarpeesta voi olla vahaisempaa, koska
oma ammatillinen itsevarmuus koetaan hyvaksi. Tama luokka voi liittaa palaut-
teen enemman tyotaitoihin, kuin tydskentelyn muihin osa-alueisiin, kuten tyoyh-

teisOdn osana toimimiseen.

Kyselylomakkeella selvitettiin vastaajien erilaisia toiveita palautteen vastaanotta-
misen suhteen. Ensimmainen kysymys kuului, toivovatko vastaajat palautetta
mieluummin henkilokohtaisesti vai julkisesti. Vastaajien oli mahdollista valita
my0s vaihtoehto "en osaa sanoa”, mikali he eivat osanneet paattaa kahden muun
vaihtoehdon valilla tai esimerkiksi kokivat, etta asialla ei ole heille merkitysta.
Suurin osa vastaajista eli 94 % toivoo palautetta ensisijaisesti henkildkohtaisesti.
4 % vastaajista valitsi vaihtoehdon julkisesti ja 2 % en osaa sanoa. Tulos oli odo-
tettavissa, silla palautetilanteeseen voi liittya epavarmuutta. Henkilokohtaisesti
vastaanotetun palautteen osalta vastaanottajalla on mahdollisuus paattaa, halu-
aako han jakaa saamaansa palautetta myohemmin muille vai pitaa sen itsellaan.
Henkilokohtainen palaute on myds usein vastaanottajalle merkityksellisempaa.
Palautetilanteeseen saattaa sisaltyd myds paljon tunteita, jolloin henkildkohtai-

nen palaute antaa mahdollisuuden kasitella tunteet omassa rauhassa.
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Toinen palautteen vastaanottamiseen liittyva kysymys kuului minkalaisessa muo-
dossa vastaajat mieluiten toivovat saavansa palautetta. Vastausvaihtoehdot oli-
vat "suullisesti”, "kirjallisesti” tai en osaa sanoa”. 78 % vastaajista valitsi vaihto-
ehdon suullisesti, 12 % en osaa sanoa ja 10 % kirjallisesti. Vaihtoehto suullisesti
sai odotetusti eniten vastauksia, mutta yllattdvaa on, ettd 12 % vastasi en osaa
sanoa. Tulosten pohjalta pohdittiin mahdollisuutta, etta vastaajat olivat toivoneet
vaihtoehtoa "molemmat ovat yhta tarkeitd” ja sen vuoksi valinneet en osaa sanoa.
On myds mahdollista, etta vastaajat kokevat esimerkiksi kannustavan palautteen

mieluisammaksi vastaanottaa suullisesti, mutta korjaavan palautteen kirjallisesti.

Kysymyksen osalta tarkasteltiin myds ian vaikutusta vastauksiin (kuvio 5). Kirjal-
lisesti tai en osaa sanoa vastasi 18—35-vuotiaista 35 %, 36—45-vuotiaista 25 %,
46-55-vuotiaista 14 % ja yli 55-vuotiaista 10 %. Joko kirjallisesti tai en osaa sa-
noa valitsi yhteensa 27 vastaajista. Vaikka vastaajien maara kyseisten vaihtoeh-
tojen osalta on melko pieni, voidaan tehda varovaisia olettamuksia sen suhteen,
ettda nuoremmat ikapolvet vastaanottaisivat kirjallista palautetta vahan mieluum-
min kuin vanhemmat ikapolvet tai ettd nuoremmille palautteen muodolla ei ole
niin suurta merkitysta. Hypoteesina oli, ettd vanhemmat vastaajat painottavat
suullista palautetta nuorempaa sukupolvea enemman. Tama voi liittya osittain
mya0s siihen, etta suullisen palautteen vastaanottaminen ei vaadi esimerkiksi tek-

nisia taitoja.
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Kuvio 5. Eri ikdryhmien toiveet esihenkildlta saatavan palautteen muodosta
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Kolmantena kysymyksena palautteen vastaanottamiseen liittyen kysyttiin, toivo-
taanko palautetta mieluiten spontaanisti vai ajastetusti. Yhtena vastausvaihtoeh-
tona oli jalleen "en osaa sanoa”. 75 % vastaajista valitsi vaihtoehdon spontaanisti,
14 % ajastetusti ja 11 % en osaa sanoa. Ennakkoon oli pohdittu, ettd vaihtoehto
spontaanisti on luultavasti yleisin vastaus, silla palautetta toivotaan useimmiten
juuri siind tilanteessa, johon palaute liittyy. Yllattavaa on, ettd 11 % on jalleen
valinnut vaihtoehdon en osaa sanoa. Voidaan pohtia, eivatko vastaajat ole osan-
neet paattaa itselleen mieluisinta vaihtoehtoa vai onko spontaani ja ajastettu pa-
lautetilanne vaikea hahmottaa kysymyksen yhteydessa olleesta selityksesta huo-
limatta. Toki mahdollista on, etta vastaajat ovat jalleen toivoneet vaihtoehtoa "mo-

lemmat ovat yhta tarkeitd” ja sen vuoksi valinneet en osaa sanoa.

Palautteen vastaanottamiseen liittyi myds kysymys erilaisista palautekanavista ja
kuinka sopiviksi vastaajat kokevat nama kanavat palautteen antamiseen (kuvio
6). Selkeimpana nousi esille kasvotusten tapahtuvan palautteenannon sopivuus
palautekanavaksi. 98 % eli lahes kaikki vastaajista ovat sitd mielta, ettd kasvo-
tusten sopii joko todella hyvin tai hyvin palautekanavaksi. Tama on linjassa aiem-
man Kysymyksen kanssa, jossa vastaajista 78 % toivoo saavansa palautteen
suullisesti kirjallisen sijaan. Sen sijaan tyopaikan ilmoitustaulu sopii 88 %:n mie-
lesta hyvin huonosti tai huonosti palautteenantokanavaksi. Verkkoviestintatyo-
kalu, sahkoposti ja puhelinkeskustelu jakoivat jonkin verran mielipiteitd, mutta
koetaan ennemmin hyvana kuin huonona vaihtoehtona palautteenantokana-

vaksi. Tutkituista kanavista pikaviestintasovellus jakaa eniten mielipiteita.
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Kuvio 6. Erilaisten kanavien sopivuus palautteen antamiseen

Yhtena kyselylomakkeen tutkittavana aiheena oli, mista asioista tyontekijat toivo-
vat saavansa palautetta esihenkildltansa. Kysymyksessa annettiin valmiit vaihto-
ehdot, joista vastaajien oli valittava heille tarkein asia. Nelja eria vaihtoehtoa oli-

vat "tydssa suoriutuminen”, ammattitaito”, "tyoétaitojen kehittyminen” seka "vah-
vuudet ja heikkoudet”. Lisaksi yhtena vaihtoehtona oli "7muu, mika?”, joka antoi
vastaajalle mahdollisuuden kertoa vapaasti oma nakemyksensa, jos valmiina an-
netuista vaihtoehdoista ei 16ytynyt itselle sopivaa. Yhteensa 68 % vastaajista va-
litsi tarkeimmaksi asiaksi tydssa suoriutumisen. Tyotaitojen kehittyminen sai vas-
tauksista 14 %, ammattitaito 7 %, vahvuudet ja heikkoudet 7 % ja 4 % valitsi
vaihtoehdon muu, mika? Muu, mika? vaihtoehdossa vastaajat halusivat valita

kaikki annetut vaihtoehdot, silla kaikki antoivat vastaukseksi "kaikki ylla olevat”.

Hypoteesina oli, etta tydssa suoriutuminen saa eniten vastauksia, silla palaute
nahdaan usein pitkalti onnistumisten ja epaonnistumisten osoittamisena. Hypo-
teesi piti melko hyvin paikkaansa, silla tydssa suoriutuminen sai reilusti eniten
vastauksia. Tydssa suoriutuminen on myos suosituin valinta eri ikaluokissa,
vaikka pienia eroavaisuuksiakin I6ytyy (kuvio 7). 18-35-vuotiaista tydssa suoriu-
tumisen valitsi 56 %, 36—45-vuotiaista 85 %, 46-55-vuotiaista 69 % ja yli 55-vuo-

tiaista 62 %. Eniten hajontaa oli 18—35-vuotiaiden joukossa, jossa myos tyotaito-
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jen kehittyminen ja vahvuudet ja heikkoudet saivat mukavasti &ania. Taman pe-
rusteella voidaan ajatella, etta nuoremman ikaluokan kohdalla yksildlliset erot ja

kokemukset palautteesta korostuvat hiukan muita ikaryhmia enemman.
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TYOTAITOJEN KEHITTYMINEN 9%

[ 15
VAHVUUDET JA HEIKKOUDET |.0%

o
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m 18-35 vuotta, n=34 36-45 vuotta, n=32 46-55 vuotta, n=29 yli 55 vuotta, n=29

Kuvio 7. Tarkein asia, josta eri ikaryhmat toivovat palautetta esihenkilltansa

Yksi kyselylomakkeessa esiin nostettu aihe oli kannustava ja korjaava palaute ja
kumpaa vastaajat toivoisivat saavansa esihenkiloltansa enemman. Yhtena vaih-
toehtona annettiin myos "en osaa sanoa”. Yhteensa 77 % vastaajista kertoo toi-
vovansa enemman kannustavaa palautetta, kun taas 16 % vastasi korjaavaa pa-
lautetta. 7 % vastasi en osaa sanoa. Vastausten perusteella voidaan pohtia, toi-
votaanko kannustavaa palautetta enemman juuri sen vuoksi, etta sita ei ole to-
tuttu saamaan. Esihenkil® saattaa antaa korjaavaa palautetta helpommin, koska
sen avulla tyontekija voi kehittya tydssaan eika toista samoja virheita uudestaan.
Kannustava palaute saattaa jaada helpommin antamatta, koska sen ensisijainen
tavoite ei ole tyosuoritukseen puuttuminen vaan sen kertominen, etta tyota teh-

daan oikein ja hyvin.

Tulosten pohjalta tarkasteltiin myos ian vaikutusta siihen, toivotaanko esihenki-
I6Itd enemman kannustavaa vai korjaavaa palautetta (kuvio 8). Kuviosta voidaan
tehda varovaisia paatelmia siita, etta ika saattaa vaikuttaa jonkin verran siihen,

minka tyylistd palautetta toivotaan. Kannustavaa palautetta toivotaan hieman
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enemman yli 45-vuotiaiden osalta kuin sita nuoremmilla. Korjaavaa palautetta
toivoo sen sijaan 18—-35-vuotiaista 23 %, 36—45-vuotiaista 16 %, 46—55-vuotiaista
14 % ja yli 55-vuotiaista 10 %. Nuoremmat saattavat toivoa korjaavaa palautetta
enemman sen vuoksi, etta tydkokemusta ei ole viela niin paljon ja tekemiseen

tarvitaan enemman tukea tyon arvioinnin ja korjaavan palautteen avulla.
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Kuvio 8. Eri ikaryhmien toive esihenkildlta vastaanotettavan palautteen tyylista

Tutkimme korjaavaa palautetta hiukan tarkemmin ja selvitimme avoimen kysy-
myksen avulla minkalaisissa tilanteissa omalta esihenkilolta toivotaan korjaavaa
palautetta. Tahan avoimeen kysymykseen vastasi 57 % (n=71) kaikista 124:sta
kyselyyn vastanneesta. Yli puolet vastaajista tuo ilmi toivovansa korjaavaa pa-
lautetta eniten silloin, kun on tehnyt virheen tai toiminut jollakin tapaa vaarin. Vas-
tauksista voidaan paatella, etta korjaava palaute liitetaan hyvin vahvasti epaon-
nistumisiin. Useammassa vastauksessa kuitenkin mainitaan epaonnistumisen li-
saksi korjaavan palautteen tuoma mahdollisuus toiminnan korjaamiseen. Tama
viittaa siihen, etta korjaava palaute ymmarretaan jollakin tasolla myds kehittymi-
sen edellytyksena. Yksittaiset vastaajat nostavat esille tyon tehokkuuden ja laa-
dun parantamisen korjaavan palautteen avulla. Pieni osa vastaajista mainitsee

tarvitsevansa korjaavaa palautetta etenkin uusien tyétehtavien aarella.

Noin 10 % vastaajista ilmaisi toivovansa korjaavaa palautetta "silloin kun siihen

on aihetta”. Kyseinen ilmaisu ei ole sellaisenaan kovin kuvaava, mutta vastaajien
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uskotaan paaasiallisesti tarkoittavan ilmauksella tilanteita, jossa toimintaa voi-
daan kehittaa, koska termi "korjaava” avattiin ennen kysymysta seuraavasti: "Kor-
jaava palaute kertoo, mita kannattaa tehda toisin ja miksi”. Toisaalta ”silloin kun
siihen on aihetta” ilmaisu voidaan myos liittdd epaonnistumisiin, joista on tarpeel-
lista erikseen huomauttaa. Taman kaltaisten monitulkinnallisten vastausten
vuoksi voidaan pohtia kysymyksen onnistumista asettelun ja ymmarrettavyyden
osalta. MyOs laajempien tai pohdiskelevimpien vastausten maara jai vahaiseksi,

kuten avoimien kysymysten osalta voitiin odottaakin.

Kyselylomakkeella pyydettiin vastaajia arvioimaan palautteen saamisen vaiku-
tusta itsetuntoon, vahvuuksien tunnistamiseen, heikkouksien tunnistamiseen,
tyomotivaatioon, tyotaitojen kehittymiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Vastausvaihto-
ehdot olivat "ei mitaan vaikutusta”, "hieman vaikutusta”, "kohtalaisesti vaikutusta”,
"paljon vaikutusta” ja "hyvin paljon vaikutusta”. Kuviosta 9 nahdaan, etta tulokset
ovat hyvin tasaisia eika mikaan vaihtoehdoista nouse selkeasti esille. Kaikissa
vaihtoehdoissa vastaajat ovat suurimmaksi osaksi vastanneet joko paljon vaiku-
tusta tai hyvin paljon vaikutusta. Myos kohtalaisesti vaikutusta on saanut kaikkien
vaihtoehtojen osalta jonkin verran vastauksia. Vastausten perusteella voidaan
paatella, etta palautteen saamisella on merkittava vaikutus kysymyksessa arvioi-

taviin asioihin ja tama tulisi huomioida myos palautteenantajan nakokulmasta.
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Kuvio 9. Palautteen vaikutus esitettyihin asioihin

Kysymyksen laatijan nakdkulmasta voidaan miettia, oliko kysymys oikein ase-

teltu. Olisiko voitu saada esimerkiksi monipuolisempaa tietoa kysymystyypilla,
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jossa pyydetaan valitsemaan itselle tarkein asia, johon palautteen saamisella on
vaikutus. Nykyisessa kysymyksessa vastaajan ei ole tarvinnut miettia eri vaihto-
ehtojen suhdetta ja tarkeytta toisiinsa nahden ja on ollut helppo valita kaikki melko
lailla yhta tarkeiksi sen kummempia miettimatta. Myds kysymyksen sijoittuminen
kyselyn loppupaahan on voinut vaikuttaa vastausmotivaatioon, ja vastaajat eivat

ole jaksaneet pohtia vastauksiaan ajatuksella ja suhteessa muihin vaihtoehtoihin.

Vastaajia pyydettiin maarittelemaan esihenkilon tarkein tehtava palautteen anta-
misessa valitsemalla yksi seuraavista vaihtoehdoista: "tyosuorituksen ohjaami-
nen”, "motivointi”, "tydntekijan vahvuuksien ja heikkouksien osoittaminen” tai "ty6-
tyytyvaisyyden lisddminen”. Valittavana oli myds "muu, mika?” vaihtoehto. Yh-
teensa 38 % vastaajista koki motivoinnin tarkeimmaksi tehtavaksi esihenkilon pa-
lautteenannossa. Tyotyytyvaisyyden lisaaminen sai 27 % vastauksista, tydsuori-
tuksen ohjaaminen 24 % ja tydntekijan vahvuuksien ja heikkouksien osoittaminen
7 %. Muu, mika vaihtoehdon valitsi 4 % vastaajista ja heidan mielestdan useampi

tai kaikki vastausvaihtoehdot ovat tarkeita esihenkilon palautteen antamisessa.

Taloushallintoalan tyokokemusta tarkastellessa voidaan huomata eroavaisuuk-
sia siita, mika mielletdan esihenkildon antaman palautteen tarkeimmaksi tehta-
vaksi (kuvio 10). Esimerkiksi yli 15 vuotta alalla olleet vastaajat kokevat esihen-
kilon antaman palautteen tarkeimmaksi tehtavaksi tyotyytyvaisyyden lisaamisen,
kun taas 0—15 vuotta alalla tydskennelleet paatyivat motivointiin. Yleisena hypo-
teesina oli, etta tydsuorituksen ohjaaminen valittaisiin esihenkilon tarkeimmaksi
tehtavaksi palautteen antamisessa. Positiivista on, ettei tyontekijan vahvuuksien
ja heikkouksien osoittamisen ajatella olevan esihenkilon antaman palautteen
oleellinen tehtava. Tama tulos tukee ajatusta siita, etta palaute mielletaan moni-

ulotteisemmaksi kokonaisuudeksi.
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Kuvio 10. Esihenkilon antaman palautteen tarkein tehtava eri tyokokemusluo-
kissa

Avoimen kysymyksen avulla selvitettiin tarkemmin esihenkilon tarkeimpia ominai-
suuksia palautteenantajana. Kysymykseen vastasi 71 % (n=88) kaikista 124:sta
kyselyyn vastanneesta eli taman avoimen kysymyksen vastausprosentti oli suu-
rin. Kysymykseen ohjeistettiin kirjoittamaan kolme esihenkilon tarkeinta ominai-
suutta palautteenantajana. Noin 90 % taman kysymyksen vastaajista mainitsi va-
hintaan kolme ominaisuutta ja loput vastaukset olivat hiukan suppeampia. Vas-
tausten perusteella esihenkilon tarkeimmat ominaisuudet palautteenantajana
ovat vahvasti yhteydessa ihmissuhdetaitoihin, sillda useimmissa vastauksissa

mainitaan ystavallisyys, empaattisuus, kuunteleminen, rauhallisuus ja lasnaolo.

Toiseksi eniten mainintoja saivat ominaisuudet kuten kannustaminen, rohkaise-
minen, innostaminen ja kiinnostuksen osoittaminen. Naitd ominaisuuksia omaava
esihenkild motivoi ja sitouttaa tydhon. Lisaksi rehellisyys ja oikeudenmukaisuus
ovat sellaisia esihenkilon ominaisuuksista, jotka ovat vastauksissa paljon esilla.
Esihenkilon taito keskustella asioista avoimesti ja toimia palautetilanteissa tasa-
puolisesti vaikuttaa olevan erityisen tarkeaa monille vastaajille. Myos asiallinen
ja rakentava keskustelutapa liitetdan monissa vastauksissa esihenkilon tarkeim-

piin palautteenanto ominaisuuksiin.
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Kolmannessa avoimessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin valitsemaan merkit-
tavin asia, johon toivoisi muutosta tulevaisuudessa esihenkilolta saatavaan pa-
lautteeseen liittyen. Kuten ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa, myos
tassa vastauksen antoi 57 % (n=71) kaikista 124:sta kyselyyn vastanneesta. Suu-
rin osa vastaajista halusi yleisesti ottaen useammin palautetta. Jotkin naista vas-
tauksista sisalsivat myos tarkennuksen siita, minka tyylista palautetta toivotaan
lisaa. Vastauksissa korostui myos toive siita, etta palaute annettaisiin suoraan ja
rehellisesti. Noin 15 % taman avoimen kysymyksen vastaajista on tyytyvaisia
saamaansa palautteeseen, eika kaipaa muutosta tulevaisuuteen. Tulee pohtia,
onko naiden vastaajien ollut vaikea nimeta kehitettavia asioita esimerkiksi tiedon-
puutteen vuoksi ja voisiko tasta syysta vastaukset lukeutua "en osaa sanoa” ka-

tegorian alle.

Vastauksissa korostui jonkin verran henkilokohtaisuus ja yksildllinen palaute.
Osa vastaajista kuvaa esimerkiksi saavansa tiimin toiminnasta kohtuullisesti pa-
lautetta, mutta tiimin sisalla tyoskenteleville yksildille palautetta ei anneta. Jotkin
vastaajat tunnistavat henkilokohtaisen palautteen puutteen johtuvan siita, ettei
esihenkild ole paikalla tai han on liian kiireinen kaydakseen kahdenkeskisia kes-
kusteluja. Vastauksissa nousee esille siis jo aiemmin tuloksissa mainittu, esihen-
kilon tarkeina pidettyihin ominaisuuksiin kuuluva lasnaolo. Taman lisaksi useampi
vastaaja kuvaa kaipaavansa yleisesti ottaen enemman keskustelua, jotta pa-
lautetilanteita olisi useammin ja ne olisivat luonnollisempia. Esihenkilon hyvat

vuorovaikutustaidot nousevat siis myos taman kysymyksen osalta esille.
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Opinnaytetyossa pyrittiin 16ytamaan vastaus tutkimusongelmaan: "Minkalaista
henkilokohtaista palautetta tilitoimistotyontekijat toivovat esihenkilolta paivittai-
sessa tyossaan?” Tarkentavina kysymyksina esitettiin: minkalaisissa tilanteissa,
kuinka usein ja minkalaisessa muodossa palautetta toivotaan? Lisaksi tutkimuk-
sella pyrittiin kartoittamaan myoOs esihenkilolta toivottuja ominaisuuksia palaut-
teen antajana. Tavoitteena oli siis selvittaa, analysoida ja tuoda esille tyontekijoi-
den ajatuksia ja mielikuvia onnistuneeseen palautteeseen liittyen. Tutkimukselle
keskeista oli lahestya aihetta tulevaisuus nakdkulmasta eli minkalaiset palaute-
tapahtumat tukisivat jatkossa tyontekijoiden mielekasta tyoskentelya. Tutkimuk-
sen tulosten tavoitteena oli antaa organisaatioille ja esihenkil6ille mahdollisuus
keskittaa palautekaytantojen kehittamistoimet niihin asioihin, joita tyontekijat ar-

vostavat ja pitavat tarkeina.

Tutkimustulosten perusteella voidaan paatella, etta tilitoimistotydntekijat pitavat
esihenkilolta saatua henkildkohtaista palautetta tarkeana. Suurin osa toivoo pa-
lautetta vahintaan kerran kuukaudessa ja mieluisin tapa vastaanottaa palautetta
on spontaanisti ilman etukateen varattua aikaa keskustelulle. Palautetta vastaan-
otetaan mieluiten henkilokohtaisesti ja kasvotusten. Tyossa suoriutumisesta toi-
votaan ylivoimaisesti eniten palautetta eli halutaan tietaa, missa onnistutaan hy-
vin ja missa olisi viela varaa kehittya. Etenkin onnistumisista kaivataan enemman
palautetta, silla suurin osa vastaajista toivoi nimenomaan enemman kannustavaa
palautetta. Korjaavaa palautetta toivottiin etenkin silloin kun on tehnyt virheen tai

toiminut muutoin vaaralla tavalla.

Vastaajat kokivat palautteella olevan merkittava vaikutus itsetuntoon, vahvuuk-
sien ja heikkouksien tunnistamiseen, tydomotivaatioon, tyotaitojen kehittymiseen
ja tyotyytyvaisyyteen. Esihenkilon olisikin hyva muistaa, etta palautteella ei ole
merkitysta ainoastaan tyontekijan tydssa kehittymiseen vaan monipuolisesti eri

tekijoihin, jotka vaikuttavat niin tyossa viihtymiseen kuin tydntekijan sitoutumi-
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seen tyOpaikkaan. Vastaajat kokivatkin, etta esihenkilon tarkein tehtava palaut-
teen antamisessa on motivointi. Lisaksi tyotyytyvaisyyden lisdaminen ja tyosuo-

rituksen ohjaaminen koetiin tarkeiksi tehtaviksi.

Palautteen antajana esihenkilon ominaisuuksia kuten ystavallisyys, empaatti-
suus, kuunteleminen ja lasnaolo arvostettiin kaikkein eniten. Tama kertoo siita,
etta esihenkilon toivotaan ensisijaisesti olevan toinen kanssaihminen, joka yh-
denvertaisena osapuolena on valmis olemaan lasna, kuuntelemaan ja pohtimaan
yhdessa mieltd painavia asioita. Esihenkilolta toivottiin lisaksi kannustamista,
rohkaisemista, innostamista ja kiinnostuksen osoittamista. Naissa piirteissa ko-
rostuu myos esihenkilon lasnaolo ja osallisuus tyontekijoiden arkiseen tekemi-
seen ja tyOskentelyyn. Esihenkilon halutaan olevan perilla tyontekijan tekemi-
sesta ja ottavan osaa siihen esimerkiksi juuri kannustamalla ja osoittamalla kiin-
nostusta sen sijaan, etta esihenkilo olisi etainen ja tietdmaton siita, missa men-

naan.

Tulevaisuuden nakokulmasta vastaajat toivoivat saavansa enemman palautetta
esihenkildltansa. Tama kertoo siita, ettd kaikissa organisaatioissa palautteen
merkitysta ei ole valttdamatta viela ymmarretty toivottavissa maarin tai ettd oma
esihenkild on kykenematon antamaan tyontekijan kaipaamaa palautetta. Kyke-
nemattomyys voi johtua esimerkiksi siita, etta esihenkildlla ei ole kokemusta pa-
lautteen antamisesta tai sitd ei uskalleta antaa. Kykenemattomyys voi johtua
my0Os puutteellisista ihmissuhdetaidoista. Vastaajien toive saada enemman pa-
lautetta kuvaa myos ymmarrysta palautteen roolista muuttuvassa tyoelamassa.
Aiemmin saatettiin ajatella, etta kehityskeskustelussa annettu palaute riittaa.
Saanndllisen palautteen merkitys korostuu ja peilautuu tyoskentelyyn entista

enemman.

Tuloksissa vertailtiin eri ikaryhmien ja tydkokemusvuosien vaikutusta vastauksiin.
Voidaan kuitenkin todeta, etta kovin merkittavia eroavaisuuksia eri ikaryhmissa
tai tyobkokemusvuosissa ei tullut esille. Jonkinlaisia viitteita on kuitenkin siita, etta
perinteiselle kasvokkain kaytavalle palautekeskustelulle on tulossa uusia, yha
useampia miellyttavia vaihtoehtoja. Tahan voi olla syyna juuri teknologian kehi-

tys, etatydmahdollisuudet ja nuorempien ikaluokkien muuttunut nakemys viestin-
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tatavoista. Lisaksi nuorempi ikaluokka toivoi saavansa palautetta hiukan tiheam-
min, kuin vanhemmat tyontekijat. Nuorempien tyontekijoiden keskuudessa myos

toiveet palautteen kohteesta vaihteli enemman, kuin muilla ikaryhmilla.

Kappaleessa aiempia tutkimuksia palautteeseen liittyen nostettiin esiin tarkeim-
pia tuloksia Satu Berlinin (2008) vaitoskirjatutkimuksesta, jossa selvitettiin alais-
ten nakemyksia esimiesten ja alaisten valisista palautetapahtumista. Tassa opin-
naytetyotutkimuksessa saatiin samansuuntaisia tuloksia etenkin esihenkilon omi-
naisuuksiin liittyvissa kysymyksissa kuin Berlinin vaitoskirjatutkimuksessa. Li-
saksi kannustavan palautteen merkitys ja saamisen tarkeys nousi esille molem-
missa. Esihenkilon ominaisuudet ja kyky antaa palautetta nahtiin merkittavana
tekijana onnistuneen palautekokemuksen kannalta molemmissa tutkimuksissa.
Etenkin esihenkilon ominaisuuksien kannalta tulokset olivat hyvin yhtenaisia, silla
molemmissa tutkimuksissa nousi vahvasti esiin esihenkilén kiinnostus, ymmar-
rettavyys, rauhallisuus ja empaattisuus tarkeimpina ominaisuuksina palautteen-
saajan nakokulmasta. Voidaan ajatella, etta vaikka palaute olisi sisalloltaan hyvin
mietitty ja jasennelty, voivat esihenkilon puutteelliset ominaisuudet palautteenan-
tajana heikentaa palautteen vaikutusta ja ymmarrettavyytta vastaanottajaan nah-

den.

Aiemmissa tutkimuksissa palautteeseen liittyen kasiteltiin lisaksi lyhyesti Tuulikki
Vennisen (2004) artikkelia "Tunteet palautetilanteessa”. Artikkelista kavi ilmi, etta
tutkitussa paivakotitydyhteisdossa pelko oli palautetilanteissa usein hallitseva
tunne, kun puhuttiin negatiivisen palautteen antamisesta tai saamisesta. Tassa
opinnaytetyotutkimuksessa ei missaan yhteydessa tullut ilmi, etta palautetilantei-
siin suhtauduttaisiin palautteen vastaanottajan nakdkulmasta pelkaamalla,
vaikka esimerkiksi avoimissa kysymyksissa tata nakokulmaa olisi voitu tuoda
vastaajien toimesta esille. Toki nykyisin negatiivisen palautteen kasitteesta on
paaosin luovuttu ja puhutaan korjaavasta tai rakentavasta palautteesta. Tutkittu
tyoyhteiso oli myos eri. Voidaan kuitenkin pohtia, johtuvatko tunnetilojen muutok-
set siita, ettd muutaman viime vuosikymmenen aikana palautekulttuurissa on ta-
pahtunut merkittavid muutoksia ja palautetilanteet nahdaan yha enemman yhtei-
sena vuoropuheluna sen sijaan, etta esihenkild auktoriteettina antaa palautteen

ja vastaanottaja on vain kuuntelijan roolissa.
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Pienemmissa organisaatioissa palautteen antamisesta ja toiveista sen suhteen
olisi hyva puhua avoimesti yhdessa. Isommissa organisaatioissa vastaavanlai-
nen avoin keskustelu voi olla hankalampaa. Ratkaisuna voisi olla, etta isommissa
organisaatioissa jakaudutaan pienempiin tiimeihin, joissa palautteen merkityk-
sesta ja toiveista sen suhteen voitaisiin puhua avoimemmin. Mikali mahdollista,
keskustelua voi kayda avoimesti myos kahden kesken oman esihenkilon kanssa.
Keskustelua on tarkeaa avata jo pelkastaan erilaisten palautekasitysten kartoit-
tamiseksi. Inmisia ja yhta lailla toiveita palautteen suhteen on monia, joten avoin
keskustelu mahdollistaisi sen, etta tyontekija saa palautetta juuri niista asioita,

joista toivoo ja itselle sopivalla tavalla.

Kokonaisuudessaan saadut tulokset ovat johdonmukaisia ja antavat esihenki-
I6ille hyvan pohjan toivotun palautteen hahmottamiseen. Tulokset auttavat tyos-
tamaan omia palautteenantotaitoja ja -tapoja siihen suuntaan, etta toteutuessaan
ne sopisivat useimmille tyontekijoille. Kun tyontekijat tulevat tutuimmiksi voidaan
palautteenantoa suunnata viela enemman jokaisen henkilokohtaisten toiveiden
mukaan. Toiveista voi ja on suotavaa kdyda avointa keskustelua esihenkilon ja
tyontekijan valilla. Tassa opinnaytetydssa kysely oli suunnattu nimenomaan tili-
toimistotyontekijodille. Ei ole kuitenkaan mitaan syyta, miksi tuloksia ei voisi hyo-
dyntaa myoOs vastaavanlaisissa tyotehtavissa, kuten toimistotyota tekevien kes-

kuudessa.

Tutkimuksen tuloksiin ollaan tyytyvaisia, silla ne antoivat vastauksen tarkeimpiin
kysymyksiin, joiden avulla esihenkilot voivat pohtia omia palautekaytantojaan ja
muuttaa niita toivotumpaan suuntaan. Tulokset antavat esihenkilGille myos kasi-
tyksen siita, minkalaisia henkilokohtaisia ominaisuuksia palautteenantajalta toi-
votaan. Etenkin avointen kysymysten vastausmaaraan ja sisaltoon ollaan tyyty-
vaisia, silla etukateen oli tiedossa, etta kyselytutkimuksissa avoimet kysymykset
voivat usein jaada vastauksiltaan suppeiksi. Taman tutkimuksen osalta vastauk-
set olivat asiallisia ja ne sisalsivat hyvia nakokulmia. Kaiken kaikkiaan opinnay-
tetydn koetaan onnistuneen hyvin ja alussa esitettyyn tutkimusongelmaan on

saatu tutkimuksen myoéta vastaukset.
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Opinnaytetyo lahetetaan tyon julkaisemisen jalkeen yhteensa 13 eri tilitoimisto-
yritykselle, jotka vahvistivat osallistumisensa kyselytutkimukseen. Toivon mu-
kaan kyseiset yritykset kokevat tutkimuksen tulokset hyodyllisina ja pystyvat kayt-
tamaan niita omien palauteprosessiensa kehittamisessa. Kysely voidaan pienten
muutosten jalkeen toteuttaa myos muilla organisaatioilla ja ammattiryhmilla hyvin
pienella vaivalla. Toisaalta tyoymparistoltaan taloushallintoalaa vastaavat toi-
mialat voivat kayttaa opinnaytetyon tuloksia sellaisenaan ja talla tavoin kerata
tietoa palautekaytantoihin liittyvista toiveista. Tulosten hyoddynnettavyys ei siis
missaan nimessa rajaudu vain tilitoimistoihin, koska palautteella on suuri merki-
tys myos monen muun ammattiryhman tyoskentelyssa. Tilitoimistotyota voidaan
verrata esimerkiksi useaan palveluammattiin, jotka vaativat itsenaisen tyootteen

lisdksi jatkuvaa kehittymista ja etatydskentelyn haasteiden selattamista.

Taman opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntaa kaytanndssa esimerkiksi pa-
lautteeseen liittyvan jatkokoulutuksen pohjana tai koko tyoyhteison palautepeli-
saantojen runkona. Toisaalta pienemman kynnyksen kehittamistoimia voivat olla
jo keskustelun tai esihenkildon lasnaolon lisadaminen tydpaikalla. Naillakin muutok-
silla saadaan aikaan vuorovaikutusta, joka edesauttaa toimivan palautekulttuurin
rakentumista. Opinnadytetyon hyddyntaminen voi olla yksilén nakékulmasta hel-
pompaa esihenkildasemassa tyoskentelevalle henkildlle, kuin alaiselle. Kuka ta-
hansa voi kuitenkin saada tutkimustulosten avulla pohtimisen aihetta oman pa-
lautteen antamisen ja saamisen kehittamiseen liittyen. Opinnaytetyon avulla voi
avata esimerkiksi keskustelun oman esihenkildonsa kanssa siita, miten itse toivoo
saavansa palautetta omassa tyossaan. Palautteeseen liittyvat kokemukset ja
mielikuvat ovat yksildllisia, ja sen vuoksi tulokset voivat helpottaa ymmartamaan

palautetta kokonaisuutena.

7.2 Luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelu

Opinnaytetyon osana toteutettuun kyselytutkimukseen saatiin 124 vastausta, jo-
ten maaraa voidaan pitaa kohtuullisena. Suurimmaksi osaksi vastaajat olivat pie-
nemmista tilitoimistoyrityksista eika suurempia yrityksia saatu mukaan tutkimuk-
seen. Iso osa yrityksista jatti kokonaan vastaamatta lahetettyyn tutkimuskutsuun,

mutta jonkin verran saatiin perusteltuja kielteisia vastauksia. Osa naista liittyi sii-
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hen, etta yrityksilla on omat aiheeseen liittyvat henkilostotutkimukset eika osallis-
tumista nahty sen vuoksi tarpeellisena tai hyddyllisena. Osa yrityksista ei kokenut
hyotyvansa kyselysta tarpeeksi, koska vastaajia on eri yrityksista. Talloin oman
yrityksen tyontekijoiden vastaukset sekoittuvat muiden vastausten joukkoon ja
johtopaatoksia on mahdoton tehda pelkastaan oman yrityksen tyontekijoiden
osalta. Pienemmat yritykset lahtivat selkeasti mieluummin mukaan tutkimukseen,
silla esimerkiksi omia vastaavia tutkimuksia voi olla resurssien puolesta mahdo-
tonta toteuttaa. Oma henkiloston maara voi olla myos niin pieni, etta tutkimuksen

toteutus on mahdotonta vastaajien anonymiteetin sailyttamisen vuoksi.

Vaikka kokonaisvastausmaara 124 on pieni suhteutettuna Suomen kaikkiin tilitoi-
mistotyontekijoihin, ollaan tutkimuksen vastaajamaaraan kokonaisuudessaan
tyytyvaisia, sillda ennakkoon oli tiedossa, etta vastaajia voi olla hankala saada
osallistumaan kyselyyn. Yritysten tavoittaminen sahkdpostitse oli helppoa, mutta
saatteen muotoileminen niin, etta se herattaa yrityksen mielenkiinnon ja halun
osallistua tutkimukseen oli haastavampaa. Tassa koetaan kuitenkin onnistuneen
hyvin. Myos kyselylomakkeen ulkoasuun, sisallon selkeyteen ja pituuteen ollaan
tyytyvaisia. Melko luotettavasti voidaan todeta, ettd vastaamatta jattaminen ei
johtunut esimerkiksi saatteen epaselvyydesta tai kehnosti suunnitellusta kyse-
lysta. Syyt vastaamattomuuteen liittyivat saadun tiedon perusteella muihin seik-
koihin, kuten epasopivaan ajoitukseen tai siihen, etta kyselysta saatuja tuloksia

ei koettu voitavan hyddyntaa juuri oman yrityksen tarpeisiin.

Suunniteltaessa yhteydenottoa yrityksiin pohdittiin my6s puhelinsoittoa yrityksen
paattavalle henkildlle. Tasta suunnitelmasta kuitenkin luovuttiin, silla sen koettiin
olevan liian tyOlasta ja aikaa vievaa, koska yrityksia oli satoja. Lisaksi yritysten
kotisivuilta ei useinkaan ollut helppoa |0ytaa sellaisen henkilon yhteystietoja, ke-
nelle soiton voisi kohdistaa. Jalkikateen ajateltuna olisi ollut mahdollista kokeilla
puhelinsoittoa yhteydenottotapana esimerkiksi vain osan yritysten kohdalla ja
katsoa, miten se onnistuu. Sahkopostiviesti on helppo jattda huomioimatta nyky-
ajan tietotulvassa. Puhelinsoiton avulla yrityksen yhteyshenkildlle olisi voinut pe-
rustella tutkimuksen kannattavuutta sellaisista nakdkulmista, jotka keskustelun

aikana nousevat esille. Puhelinsoitto ei myoskaan ole niin helposti ohitettavissa.
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Tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta potentiaalisia vastaajia tavoiteltiin yritys-
sahkopostien kautta, eika esimerkiksi julkisella linkilla sosiaalisessa mediassa.
Julkinen linkki sellaisella sivustolla, johon kuka tahansa paasee kasiksi voi lisata
merkittavasti vastausten maaraa, mutta vastaukset eivat ole yhta luotettavia.
Tama johtuu siita, ettd kuka tahansa voi vastata kyselyyn, vaikka ei kuuluisikaan
kohderyhmaan. Ihmiset voivat tehda nain kiusallaan tai sen vuoksi, etta eivat ole
lukeneet kunnolla ohjeistusta siita, kenelle kysely on suunnattu. Voidaan siis
melko luotettavasti todeta, etta kyselyyn on vastannut ainoastaan kohderyhmaan

kuuluvia henkildita, jolloin tutkimuksen luotettavuus kasvaa.

Kyselytutkimuksen sisaltoon ja siita saatuihin tuloksiin ollaan myos paasaantoi-
sesti tyytyvaisia silla ainoastaan muutaman kysymyksen kohdalla pohdittiin jalki-
kateen, ettd kysymyksen olisi voinut muotoilla jollain muulla tavalla, jotta vastauk-
sista olisi saanut enemman hyddyllista tietoa. Selkeasti epaonnistunut kysymys
oli: "Kuinka suuri vaikutus palautteen saamisella on mielestasi seuraaviin
asioihin?”. Tasta kysymyksesta ei saatu oikeastaan mitaan uutta tietoa, koska
suurin osa arvioi jokaisen kohdan osalta joko "hyvin paljon vaikutusta” tai "paljon
vaikutusta” eika eroja vastausten valilla juurikaan ollut. Mielenkiintoisempaa olisi
ollut saada tietaa, mita vaihtoehdoista pidetaan kaikkein tarkeimpana, jolloin ky-

symys olisi pitanyt muotoilla taysin eri tavalla.

Tulosten lapikaynnin yhteydessa ei herannyt epailyksia siita, ettd kysymyksia ei
olisi ymmarretty oikein. "En osaa sanoa” vastausten ei uskota liittyvan siihen, etta
kysymyksia ei ymmarretty tai etta ne eivat olisi olleet selkeita, vaan siihen, etta
vastaajat olisivat halunneet valita molemmat annetut vaihtoehdot tai paatosta ei
osattu tehda. "En osaa sanoa” vaihtoehto lisattiin tietoisesti kyselyyn juuri sen
takia, etta tulosten ei haluttu vaaristyvan sen vuoksi, ettd vastaajien on pakko
tehda valinta, vaikka eivat osaisi paattaa itselle mieluisinta vaihtoehtoa. Paatok-
seen lisata vastausvaihto "en osaa sanoa” ollaan tyytyvaisia, silla koetaan, etta

saatuihin tuloksiin voidaan taman myota luottaa paremmin.

Voidaan siis melko luotettavasti todeta, etta tutkimuksen validiteetti on ollut hyva.
Vastausten lapikaynti ei antanut syyta epailla, etta vastaajat eivat olisi ymmarta-
neet kysymyksia tai etta kysymyksia olisi ymmarretty eri tavoin riippuen vastaa-
jasta. Myos valittuihin asteikkoihin ollaan tyytyvaisia ja koetaan, etta ne toimivat
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kyselyssa hyvin. Teoria ja kasitteet on onnistuttu oman nakemyksemme mukaan
littamaan kyselylomakkeeseen sujuvasti. Lahdekirjallisuuteen perustuvan ja tar-
koin harkitun kyselylomakkeen avulla myos vastausten kasittely ja tutkimustulos-

ten analysointi keskittyy 10ytamaan vastauksen olennaisiin tutkimusongelmiin.

Tutkimuksen reliabiliteetti nahdaan kohtuullisena, silla vaikka vastaajien maaran
suhteen paastiin tavoitteeseen, on vastaajien kokonaismaara 124 vain pieni osa
Suomen kaikista tilitoimistotydntekijoista. Tutkimuksen tulokset eivat nain ollen
ole viela yleistettavissa koskemaan kaikkia Suomen tilitoimistotyontekijoita. Po-
sitiivisena huomiona voidaan kuitenkin todeta, etta saadut vastaukset ovat yh-
denmukaisia, jolloin voidaan tehda varovaisia olettamuksia siita, etta uudestaan
toistettuna tutkimus antaisi hyvin saman suuntaisia tuloksia. Tutkimuksen perus-
teella voidaan siis nahdaksemme tehda varovaisia paatelmia koskien koko pe-

rusjoukkoa.

Aiempien palautteeseen liittyvien tutkimusten tarkastelua vaikeutti aineistojen ra-
jatut kayttdoikeudet, jonka vuoksi etenkin kansainvalisten tutkimusten tuloksiin ei
voitu tutustua niin kattavasti, kun olisi ollut tarkoituksenmukaista. Saatavilla ol-
leen tutkimustiedon valossa toisistaan merkittavasti poikkeavia tutkimustuloksia
ei |0ydetty, mutta poikkeavien tutkimustulosten olemassaoloa ei voida sulkea
pois, silla isoon osaan olemassa olevaa tutkimusaineistoa ei paasty kasiksi. Ber-
linin (2008) vaitoskirjatutkimus oli yksi kattavimmista alaisten nakokulmaan kes-

kittyvista palautetutkimuksista, johon paastiin tutustumaan kokonaisuudessaan.

Opinnaytetyon ja tutkimuksen eettisyyteen kiinnitettiin tarkasti huomiota koko
tyoskentelyn ajan. Jokaisen kaytetyn lahteen eettisyytta ja soveltuvuutta tydhon
tarkasteltiin erikseen. Lisaksi tutkimukseen osallistuneille kerrottiin tarkkaan,
missa ja miten tutkimuksen tuloksia hyddynnetaan, mita tutkimustuloksille tapah-
tuu tyon valmistumisen jalkeen ja milla tavalla vastaajien anonymiteetista huoleh-
ditaan koko tutkimusprosessin ajan. Lisaksi niin tutkittavien vastauksia kuin lah-
teena kaytettavaa teoriaa ja aiempia tutkimustuloksia on kasitelty kunnioitetta-
vasti ja sisaltda muuttamatta tai vaaristelematta. Tutkimusprosessin aikainen

tydskentely ei rikkonut missaan vaiheessa hyvia tieteellisia menettelytapoja.
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7.3 Jatkotutkimusaiheet

Tassa tutkimuksessa keskityttiin selvittamaan tyontekijoiden ajatuksia ja mieliku-
via onnistuneeseen palautteeseen liittyen. Olisi kuitenkin syyta tutkia myoés esi-
henkildiden kasityksia palautteesta ja siita, millaiset valmiudet esihenkilGilla on
antaa laadukasta palautetta alaisilleen. On hyvin mahdollista, etta yritykset eivat
tiedosta esihenkildiden lisakoulutustarvetta palautteen antamiseen liittyen. Hy-
van ja toimivan palautekulttuurin luominen vaatii syvempaa perehtymista aihee-
seen ja mahdollisesti johtamisen kehittamista. Tasta syysta myos eri johtamistyy-

lien vaikutusta palautteen antamiseen voitaisiin tutkia lisaa.

Esihenkilon henkilokohtaiset ominaisuudet palautteenantajana nousivat tutki-
muksessa esille merkittavana palautekokemukseen vaikuttavana tekijana. Yksi
mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi selvittda esimerkiksi haastattelututkimuk-
sella seka esihenkildiden etta tyontekijoiden nakokulmia esihenkilon toivotuista
ominaisuuksista palautteenantajana. Olisi kiinnostavaa nahda, kohtaavatko esi-
henkiloiden ja tyontekijoiden nakokulmat. Lisaksi olisi mielenkiintoista tutkia tyon-
tekijoiden osallisuutta palautetilanteessa. Tyontekijan osallisuus ja aktiivisuus
vaikuttaa varmasti palautetilanteen onnistumiseen ja palautteen valittymiseen, si-

saistamiseen ja oikein ymmartamiseen tyontekijan nakokulmasta.

Taman tutkimuksen kohderyhma olivat tilitoimistotyontekijat. Vastaava tutkimus
voitaisiin teettdd myds jollakin muulla ammattiryhmalla, koska palaute ja siihen
liittyvat ajatukset nayttaytyvat varmasti hiukan eri tavoin ammattiryhmia vertailta-
essa. Monet ammattiryhmat ovat myos siirtyneet ainakin osittain etatyoskente-
lyyn ja tyOyhteisot mukautuvat tasta syysta koko ajan. Tydelama ja sita myota
my0s palaute ovat jatkuvassa muutoksessa. Tulevaisuudessa haasteena voi olla
luontevan palautekulttuurin luominen etatyoskentelyn ymparille. Kuten tassakin
tutkimuksessa kavi ilmi, esihenkilon ihmissuhdetaidot ja Iasnaolo ovat merkitta-
vassa roolissa palautetilanteissa. Tata yhteytta tulisi tutkia lisaa tulevaisuuden

nakokulmasta etatyo ja muut tydelaman muutokset huomioiden.
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Liite 1. Saatekirje

Hei,

Pyydamme henkilostdanne osallistumaan palautteeseen liittyvaan lyhyeen
(10min) kyselytutkimukseen.

Tutkimus toteutetaan opinnaytetyona osana liiketalouden koulutusohjelman tut-
kintoa Lapin ammattikorkeakoulussa ja sen tarkoituksena on selvittda, minka-
laista henkilokohtaista palautetta tilitoimistotyossa toivotaan.

Selvitamme kuinka usein ja milla tavoin palautetta arjessa toivotaan. Kartoi-
tamme myoOs henkiloston ajatuksia palautteen merkityksesta. Kyselytutkimuk-
seen osallistuminen tarjoaa mahdollisuuden kehittaa palautekaytantoja tyonteki-
jéiden osoittamaan suuntaan. Palautteen tiedetdan olevan yhteydessa tyon
merkityksellisyyden kokemuksiin ja tydhyvinvointiin. Palaute on myds esihenki-
I6n oleellisin toiminnan ohjauksen tyokalu.

Tutkimus toteutetaan sahkdisella kyselylomakkeella useamman tilitoimiston
henkilostolle. Kaikki kyselyyn osallistuvat tyontekijat ja yritykset jaavat anonyy-
meiksi.

Vahvistattehan paluuviestilla tutkimukseen osallistumisen, jotta voimme toimit-
taa tutkimustulokset teille joulukuussa 2023.

Voitte valittaa alla olevan kyselylinkin henkilostollenne. Tyontekijoille tarkoitettu
kyselyn saateteksti 16ytyy heti kyselylinkin takaa.

Minkalaista palautetta tilitoimistotydssa toivotaan?

*k%k

Linkki kyselytutkimukseen:

Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia ja viimeinen vastaus-
paiva on perjantaina 22.9.2023.

Ystavallisin terveisin,
Susanna Korkala ja Hannamaari Niemelainen
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Liite 2 1(4). Kyselylomake

Minkalaista henkilokohtaista palautetta toivoisit omalta esihenkiloltasi paivittai-
sessa tyossasi?

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, minkélaista henkilbkohtaista palautetta tilitoimis-
totydntekijat toivovat esihenkilbltédnsa. Tassé kyselyssé palautteeksi ei lukeudu kehityskeskus-
telu.

Kysely on anonyymi ja sen vastaukset kasitelldédn luottamuksellisesti. Kyselyssé ei keréta sellai-
sia henkilbtietoja, joista vastaaja voidaan tunnistaa suoraan tai vélillisesti. Liséksi opinndytetyén
analysointi suoritetaan niin, etté lopullisesta tydsté ei voida erottaa yksilbitd. Aineiston numeraa-
lisen tallentamisen jélkeen vastauslomakkeet hévitetdan.

Tutkimus toteutetaan opinndytetydnéa osana liiketalouden koulutusohjelman tutkintoa Lapin am-
mattikorkeakoulussa ja sen tulokset ovat néhtévissé julkaistussa opinnéytetydssa joulukuussa
2023.

Mikéli sinulla on kysyttavaa kyselyyn tai tutkimukseen liittyen, voit olla yhteydessa:

*k%k

Lopuksi haluamme esittédéa kiitokset etukéteen, sillé jokainen vastaus on meille arvokas.

1. Suostumus tietojen kasittelyyn
Suostun antamieni tietojen tallentamiseen ja kasittelyyn ylla mainituissa
tarkoituksissa.

2. Kuinka tarkeana pidat, etta esihenkildsi antaa sinulle palautetta?
Valitse sopivin vaihtoehto Vélilla 1—10 kun 1 tarkoittaa en ollenkaan tédrkeéné
Ja 10 erittéin térkeéna.

3. Kuinka usein toivot saavasi palautetta esihenkiloltasi?
Valitse yksi (1).

Paivittain

Useamman kerran viikossa

Kerran viikossa

Kerran kuukaudessa

Harvemmin

En ollenkaan

En osaa sanoa
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Liite 2 2(4). Kyselylomake

4. Miten toivot mieluiten saavasi palautetta?
Valitse yksi (1).

Henkilokohtaisesti

Julkisesti

En osaa sanoa

5. Minkalaisessa muodossa toivot mieluiten saavasi palautetta?
Valitse yksi (1).

Kirjallisesti

Suullisesti

En osaa sanoa

Spontaani palaute annetaan vélittémaésti siiné tilanteessa, johon se liittyy.
Ajastettu palautetapahtuma on ennalta sovittu ja se antaa myds palautteen vastaanottajalle
mahdollisuuden valmistautua tilanteeseen etukéteen.

6. Toivotko saavasi palautetta mieluiten spontaanisti vai ajastetusti?
Valitse yksi (1).

Spontaanisti

Ajastetusti

En osaa sanoa

7. Kuinka hyvin seuraavat kanavat sopivat mielestasi palautteen antamiseen?
1 = Hyvin huonosti 2 = Huonosti 3 = Ei hyvin eikd huonosti
4 = Hyvin 5 = Todella hyvin

Sahkdposti

Puhelinkeskustelu

Kasvotusten

Pikaviestintasovellus (esim. WhatsApp)

Tyopaikan ilmoitustaulu

Verkkoviestintatydkalu (esim. Teams, Zoom)

8. Mista asioista toivot saavasi palautetta esihenkiloltasi?
Valitse yksi (1) térkein kohta.

TyOssa suoriutuminen

Ammattitaito

Tyoétaitojen kehittyminen

Vahvuudet ja heikkoudet

Muu, mika?



74

Liite 2 3(4). Kyselylomake

Kannustava palaute kertoo, miksi hyvéaksi havaittua toimintaa kannattaa jatkaa.
Korjaava palaute kertoo, mité kannattaa tehda toisin ja miksi.

9. Minka tyylista palautetta toivoisit saavasi enemman?
Valitse yksi (1).

Kannustavaa palautetta

Korjaavaa palautetta

En osaa sanoa

10. Minkalaisissa tilanteissa toivoisit saavasi korjaavaa palautetta
esihenkiloltasi?
Kirjoita vapaamuotoisesti alle.

11. Kuinka suuri vaikutus palautteen saamisella on mielestasi seuraaviin
asioihin?
1 = Ei mitdan vaikutusta 2 = Hieman vaikutusta
3 = Kohtalaisesti vaikutusta 4 = Paljon vaikutusta
5 = Hyvin paljon vaikutusta
Tyomotivaatio
Tyotyytyvaisyys
Itsetunto
Vahvuuksien tunnistaminen
Heikkouksien tunnistaminen
Tyoétaitojen kehittyminen

12. Esihenkilon tarkein tehtava palautteen antamisessa on mielestani?
Valitse yksi (1).
Tyosuorituksen ohjaaminen
Motivointi
Tyontekijan vahvuuksien ja heikkouksien osoittaminen
Tyotyytyvaisyyden lisdaminen
Muu, mika?

13. Mitka ovat mielestasi esihenkilon tarkeimmat ominaisuudet
palautteenantajana?
Mainitse kolme (3) térkeintéd ominaisuutta.

14. Merkittavin asia, johon toivoisit muutosta tulevaisuudessa, kun mietit
talla hetkella esihenkil6ltasi saatavaa palautetta?
Kirjoita vapaamuotoisesti alle.



Liite 2 4(4). Kyselylomake

15. Ika
18-25 vuotta
26-35 vuotta
36—45 vuotta
46-55 vuotta
Yli 55 vuotta

16. Sukupuoli
Nainen
Mies
Muu

17. Tyokokemus taloushallintoalalta
Alle 1 vuosi
1-5 vuotta
6—15 vuotta
Yli 15 vuotta
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