LAPIN AMK

Lapland University of Applied Sciences

Tama on alkuperaisen artikkelin rinnakkaistallenne (kustantajan versio).

Rinnakkaistallenteen sivuasettelut ja typografiset yksityiskohdat
saattavat poiketa alkuperaisesta julkaisusta.

Kayta viittauksessa alkuperaista lahdetta:

Korkala, S., Niemelainen, H. & Tolvanen, A. 2024. Henkilokohtaisen palautteen merkitys
paivittaisessa tydssa. Lumen — Lapin ammattikorkeakoulun verkkolehti (1/2024).

URL: https://www.lapinamk.fi/loader.aspx?id=44d5f5d3-315d-4507-a341-48026a19c377

Vv :,
9% % L
N/ < o L < . . g
L }f‘-
vV ] i ~ < Nt Y4
’n N/ -\ L v, T


https://www.lapinamk.fi/loader.aspx?id=44d5f5d3-315d-4507-a341-48026a19c377

Lumen 1/2024 ARTIKKELI

Henkilokohtaisen palautteen merkitys paivittdisessa tyossa

Susanna Korkala, tradenomiopiskelija (AMK), Vastuulliset palvelut, Lapin
ammattikorkeakoulu

Hannamaari Niemeldinen, tradenomiopiskelija (AMK), Vastuulliset palvelut, Lapin
ammattikorkeakoulu

Anne Tolvanen, KTM, lehtori, Vastuulliset palvelut, Lapin ammattikorkeakoulu

Asiasanat: palauteprosessi, liiketalous, taloushallinto, tilitoimistot, opinnédytetyo

Johdanto

Tyo6yhteison dynamiikka ja sen kehittyminen perustuvat vuorovaikutukseen, jossa palautteella
on keskeinen rooli. Nykypdivin tyoeldmdssd, missd itsendinen tyoskentely ja
etitydmahdollisuudet ovat arkipdivdd, on entistd tirkedmpdd ymmartdd, millaista palautetta
tyontekijit kaipaavat ja miten esihenkil6t voivat parhaiten tukea heiddn kehitystddn tyossa.
Aihe on ajankohtainen ja sen vaikutukset ndkyvit laajasti tydeldmaissa. Siksi tutkimustuloksia

aiheesta onkin tarkead tuoda esille.

Téssd artikkelissa esitelldéin Lapin ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijoiden Susanna
Korkalan  ja Hannamaari Niemeldisen opinndytetyotd,  joka tarkastelee
tilitoimistotyontekijoiden odotuksia esihenkiloiden antamasta palautteesta. Tutkimuksen
tulokset eivit ainoastaan tarjoa arvokasta tietoa taloushallintoalan toimijoille, vaan myos
avaavat ndkokulmia palautteen merkityksestd. Artikkelissa pohditaan myds, miten
opinndytetyon tuloksia voi soveltaa kidytdntoon ja miksi palautekulttuurin luominen voi olla

avain yhtendisempéén ja kehittyvampain tyoymparistoon.



Opinniytetyon ldhtokohdat ja palauteprosessin vaiheet

Opinndytetyon aiheidea perustuu tekijoiden tahtoon hyddyntdd tutkimuksesta saatu tieto ja
oppi tulevaisuuden tydeldmisséd. Tekijoiden oman tyo- ja esihenkilokokemuksen perusteella
organisaatioiden palautekulttuurissa on ollut kehittdmisenvaraa, eikd palautteen
merkityksellisyyttd vield hahmoteta siind méérin kuin olisi tarpeellista. Tyoeldmén palautteen
merkityksen kasvu on kuitenkin tunnistettavissa. Yhd useampi organisaatio on herdnnyt
pohtimaan, miten palautteen antamiseen sekd sen laatuun ja méérddn voitaisiin vaikuttaa ja

miten luotaisiin avoin ja toimiva palautekulttuuri.

Opinnidytetyon tutkimusongelmaksi muodostui: “Minkilaista henkilokohtaista palautetta
tilitoimistotyontekijit  toivovat esihenkiloltd  pdivittdisessd  tyossddn?”  Keskeistd
opinndytetyotutkimukselle oli ldhestyd aihetta tulevaisuus nédkokulmasta eli tarkastella,
minkilaiset palautetapahtumat jatkossa tukisivat mielekéstd tydskentelyd ja milld tavoin
palautteen vastaanottaminen vaikuttaa palautekokemuksen kokonaisuuteen. Opinndytetyd
toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja sen aineistonkeruumenetelmédnd kéytettiin
sdahkoistd kyselylomaketta. Tutkimuksen kohderyhmaéksi valittiin tilitoimistotyontekijét, joilta

keréttiin yhteensd 124 vastausta.

Palautteella tarkoitetaan tietoa toiminnassa menestymisesti (Kupias, Peltola & Saloranta 2011,
16). Palautetermit ovat muuttuneet ajan saatossa, mutta yleensd kannustavan palautteen
yhteydessd puhutaan kehumisesta, myonteisesti palautteesta ja positiivisesta palautteesta, kun
taas korjaavan palautteen yhteydessd voidaan puhua kriittisestd, rakentavasta, arvioivasta ja
kehittidvistad palautteesta (Ranne 2006, 10—11). Palauteprosessista (kuvio 1) voidaan tunnistaa
neljd vaihetta. Ensimmaéainen vaihe on palautteen keruu, hankinta ja anto, jota seuraa palautteen
vastaanotto. Kolmas vaihe on vastaanotetun palautteen késittely ja viimeinen eli neljds vaihe
on palautteen vaikutus toimintaan. Vaiheista muodostuu kehd, jatkuva prosessi. (Ranne 2006,

28.)
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Kuva 1. Palauteprosessin vaiheet (Ranne 2006, 28). Kuvassa kuvataan palauteprosessin vaiheet
Hankinta / anto, vastaanotto, kisittely ja toiminnan korjaus / vahvistuminen

Esihenkilon vastuulla on rakentaa alaiseensa luottamuksellinen johtamisyhteys, jotta
palautteenannon ja vuorovaikutuksen perusta on vankka. Hyvin palautetta antava esihenkil
osaa sisdllyttidd palautteen arjen kohtaamisiin, jolloin vuorovaikutuksesta ja palautetilanteista
tulee jatkuvia arkisia prosesseja. (Jarvinen ym. 2014, 21-22.) Berlin (2008) selvitti
vaitoskirjassaan minkalaisia tyontekijoiden kokemukset ja ndkemykset ovat esihenkildiden ja
alaisten vélisistd palautetapahtumista. Tulosten mukaan hyvéd palaute on kannustavaa ja
huomioivaa, aiheellista ja kohdistettua, toimintaan sidottua, ohjaavaa sekd positiivisen ja
negatiivisen palautteen mééré oli tasapainossa. Lisdksi onnistuneeseen palautekokemukseen

vaikutti esihenkilon palautteenantotaidot.

Palautteen antamisen tdrkeydestd huolimatta palaute jétetddn usein antamatta, koska
esihenkilot ja tyontekijét kokevat palautteenantamisen ja pyytdmisen luonnostaan haastavaksi.
Syyné tdhén voi olla pelko toisen palauteosapuolen reaktiosta tai mahdollisten jénnitteiden
syntyminen. (Longweni & Kroon 2018, 4.) Berlinin (2019, luku 8) mukaan ty0yhteisoissé ei
valttamattd myoskdan hahmoteta, mikd on oikea ajankohta palautteelle tai palautevastuut ovat
epaselvit. Mikéli tyontekijd ei saa palautetta suoriutumisestaan, hdanen késityksensd omista
tyotaidoista ja kyvyistd véddristyy (Hardavella, Aamli-Gaagnat, Saad, Rousalova & Sreter 2017,
327).

Tyontekijat haluavat palautetta

Opinndytetyon tutkimustulosten mukaan esihenkiloltd saatua henkilokohtaista palautetta
pidetddn tilitoimistotyontekijoiden keskuudessa tirkednd monestakin syystd. Palautetta
toivotaan selkedsti eniten tydssd suoriutumisesta eli halutaan ymmaértid, missid asioissa on

onnistuttu ja miten omassa ty0ssé voi vield kehittyd. Myos Heikkilét (2005, 105) méérittelevat



palautteen tyokaluksi, joka auttaa tarkistamaan omia tavoitteita ja vertaamaan niitd
organisaation tavoitteisiin. Etenkin kannustavaa palautetta toivotaan jatkossa nykyistd
enemman, joka kuvaa tyontekijén tarvetta tulla huomatuksi ensisijaisesti onnistumisistaan ja

toisaalta saada vahvistusta hyvéksi koetun toiminnan jatkamiselle.

Korjaava palaute koetaan tarpeelliseksi silloin, kun omassa tydsséd on tapahtunut virhe tai
toimintaa olisi syytd korjata jollakin tapaa. Edelld mainittujen vastausten toistuminen vahvistaa
valloillaan olevaa ajatusta siitd, ettd korjaava palaute on usein yhteydessd epdonnistumisiin.
Positiivisemmin ajateltuna korjaava palaute tavoittelee ymmarrysta siitd, mitd ja ennen kaikkea
miksi jotakin kannattaisi tehdi toisin (Oulasmaa & Pesonen 2022, luku 3.5.). Myonteinen
palautekulttuuri mahdollistaa korjaavan palautteen laajemman tulkinnan. Esimerkiksi
Aarnikoivun (2008, 141-142) mukaan parhaillaan palautteen antaminen tulkitaan

vélittdmiseksi, jolloin palaute toimii tyoyhteisdssd merkityksen luomisen tydkaluna.

Kyselytutkimuksen vastausten perusteella palautteen koetaan vaikuttavan tyontekijan
itsetuntoon, vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamiseen, tydmotivaatioon, tyotaitojen
kehittymiseen ja tyOtyytyvéisyyteen. Palautteen merkitys heijastuu nédiden tekijéiden myota
muun muassa tyosuoritukseen, tiimityoskentelyn sujuvuuteen, tehokkuuteen ja tuottavuuteen,
tyontekijoiden sitoutumiseen ja jopa sairauspoissaolojen méédrdan (Kupias ym. 2011, 17-18).
Palaute parantaa my0s tydyhteison muutosvalmiutta, silld palautteen avulla tydyhteisd pysyy

paremmin perilld omista kehittymistarpeista, osaamistilanteesta ja tuloksista (Ranne 2006, 27).

Tutkimuksen tuloksissa vertailtiin eri ikdryhmien ja tyOkokemusvuosien vaikutusta
vastauksiin. Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettei kovin merkittdvid eroavaisuuksia noussut
esille. Tieddimme kuitenkin nuoremman ikdryhmén suosivan etenevissd miérin teknologian
luomia mahdollisuuksia tydskentelyn ja viestinndn saralla. Esihenkilon tuleekin jatkossa avata
keskustelua vaihtoehtoisista kommunikointitavoista ja pyrkid huomioimaan tyontekijansa

yksilona.

Miten kehittyd palautteenantajana?

Puolet vastaajista toivoo saavansa palautetta viahintédn kerran kuukaudessa ja viidesosa kerran
viikossa. Palautetta vastaanotetaan mieluiten henkildkohtaisesti ja kasvotusten niin, ettd
palautteenantotilanne on spontaani, eikd esimerkiksi aikataulutettu keskusteluaika. Valtaosa
toivoo tulevaisuudessa yleisesti ottaen enemmaén palautetta tdhidn hetkeen verrattuna. Jo ndiden

suuntaviivojen avulla esihenkild voi ldhted pohtimaan tavoitteitaan palautteenantajana - kuinka



usein ja milld tavoin haluan antaa palautetta? Mitd palautteenantoni viestittdd tyontekijdlle?

Miten huolehdin palautetilanteiden syntymisestd muiden vastuideni ohella?

Suurin osa toivoo suullista palautetta kirjallisen palautteen sijaan. Tama voidaan todeta myds,
kun tarkastellaan palautteen antamiseen soveltuvia kanavia (kuva 2). Kasvotusten kdytivin
palautekeskustelun lisdksi puhelinkeskustelua, erilaisia verkkoviestintityokaluja ja
sdahkopostia pidetdédn enemmén hyvina kuin huonona vaihtoehtona palautteenannolle. Ndiden
kanavien merkitys korostuu yhd enemmain etitydmahdollisuuksien yleistyessd. Esihenkilon
tuleekin pohtia, millé tavoin hén tarjoaa jatkuvaa palautetta myds sellaisille tyontekijoille, joita
tapaa harvakseltaan. Misti asioista hin voi antaa tosiasiallista palautetta ja millaisia tydkaluja

mahdolliseen tiedon kerddmiseen tarvitaan?
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Kuva 2. Erilaisten kanavien sopivuus palautteen antamiseen. Kuvassa tarkastellaan palautteen
antamiseen soveltuvia kanavia tutkimuksen vastausten perusteella.

Kuten aiemmin todettiin, palaute liitetddn vahvasti tyOssd suoriutumisen arviointiin.
TilitoimistotyOntekijoitd pyydettiin madrittelemién lisdksi esihenkilon antaman palautteen
tarkein tehtdvd, jolloin motivointi koettiin niukasti tirkedmmaiksi tyotyytyviisyyden
lisddmisen ja tyOsuorituksen ohjaamisen kustannuksella. Kuvassa 3 on huomioitu myds
taloushallintoalan tyokokemusvuodet ja huomattavaa on, ettd kokeneimpien vastaajien
luokassa palautteen tirkeimpéni tehtdviané korostuu tyotyytyvidisyyden lisddminen. Toimivan
palautekulttuurin tyOyhteisdissd vuorovaikutus on tavanomaisesti monipuolista ja viestintd

avointa. Ei siis ole ihme, ettd samoissa tydyhteisoissd myds voidaan ja viihdytdén paremmin.
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Kuva 3. Esihenkilon antaman palautteen térkein tehtdva eri tyokokemusluokissa. Kuvassa
verrataan miten tyokokemuksen méard vaikuttaa sithen miten tyontekijit kokevat palautteen.

Tutkimuksessa selvitettiin myds esihenkilon tdrkeimpid ominaisuuksia palautteenantajana.
Tyontekijat arvostivat eniten ystdvillisyyttd, empaattisuutta, kuuntelemisen taitoa sekéd
lasndoloa. N&mid ominaisuudet kuvaavat tarvetta tulla kohdatuksi inhimillisesti ja
kiireettomasti. Esihenkiloltd toivottiin myos taitoa kannustaa, rohkaista ja innostaa. Lisdksi
vastauksissa toistui useasti sanat rehellisyys ja oikeudenmukaisuus. Kaikki edelld mainitut
ominaisuudet maalaavat kuvaa ihmissuhdetaitoisesta ja osallistuvasta esihenkildsté, joka toimii
palautetilanteissa  tasapuolisesti ja innostaa toiminnallaan tyOntekijdd pyrkiméan

parhaimpaansa.

Miten palautekulttuuria voidaan kehittda?

Opinndytetyon kyselytutkimuksen kohderyhméksi valikoitui tilitoimistotyontekijdt, mutta
tutkimustuloksia voi hyddyntdd muutkin toimialat ja ammattiryhmit. Taloushallintoala on
verrattavissa mihin tahansa muuhun toimintaympéristoon, jossa tydskennelldin padsaantoisesti
hyvin itsendisesti. Vaade jatkuvasta kehittymisestd ja muutosten mukana pysymisestd ohjaa
palautteen tarvetta esimerkiksi jérjestelmiin tai henkilostohallintoon erikoistuneissa

organisaatioissa.

Opinndytetydssd kaytetty kysely voidaan toteuttaa pienten muutosten jdlkeen mille tahansa
henkilostoryhmaille hyvin pienelld vaivalla, joka mahdollistaa palautekdytdntdihin liittyvan

tiedon kerddamisen. Kyselyn toteuttamiskynnysti voidaan pitdd matalana, koska se keskittyy



menneisyyden sijaan tulevaisuuteen ja  kehittimiseen. Ongelmaratkaisukeskeinen
lahestymistapa lisdd yhteisollisyyden tunnetta ja viestittdd tyontekijoille, ettd heistd vilitetdén.
Palautekulttuurin luomisvaiheessa tydyhteisolle on my0Os hyvéd viestid alusta alkaen, ettd
palautteessa on kyse dialogista ja yhteistyostd - muutokset vaativat sekd esihenkildiden ettd

tyontekijoiden panosta.

Kun palautekdytidntoihin  liittyvat  kehittdmistarpeet on kartoitettu, konkreettisia
palautekulttuuria vahvistavia toimia voi olla esimerkiksi palautepelisddntjen luominen tai
aiheeseen liittyvit jatkokoulutukset. Toisaalta pienemmalld kynnykselld voidaan aloittaa myds
yksinkertaisesti avaamalla keskustelua palautteesta tai lisddmadlld esihenkilon ldsndoloa
tyoyhteisossd. Pelkdstddn ndilla muutoksilla saadaan lisdttyd vuorovaikutusta, joka on tirked

pohja onnistuneille tulevaisuuden palautekeskusteluille.

Toimivan palautekulttuurin luominen vaatii pitkdjinteistd tyotd ja koko tydyhteison
osallistumista. Esihenkilon tirkein tehtdvd on osallistaa ja sitouttaa tyontekijat yhdessi
tarkedksi koettuun kehitystehtdvéén. Palautepelisddntdjen avulla voidaan ohjata tyOyhteison
toimintaa erilaisissa palautetilanteissa. Pelisddnndt koostuvat esimerkiksi yhteisen tydpajan
tuloksena yhteen vedetyistd suuntaviivoista, jotka ohjaavat sitd misti palautetta voidaan antaa
ja miten se annetaan. Esimerkiksi tyosuoritukseen liittyvit palautteet on pelisddnnoissa sovittu

annettavan henkil6kohtaisesti ja mahdollisimman pian.

Palautteeseen liittyvdt mielikuvat ja kokemukset ovat yksilollisid ja tdstd syystd uudet
nikokulmat voivat helpottaa ymmartdmain palautetta kokonaisuutena. Etenkin esihenkil6ille
voi olla silmid avaavaa hankkia lisdtietoa palautteen tarkoituksesta ja kidytostd, erilaisista
palautteenantotavoista ja palautteen muodoista. Palautteeseen liittyvdn mahdollisen
jatkokoulutuksen sisdltoon vaikuttaa merkittdvasti tyoyhteison nykytila ja tarpeet.
Opinndytetyon tulosten perusteella tyontekijat kokevat tarvetta palautetapahtumien
kehittimiselle ja kyselytutkimuksen vastaukset auttavat jo sellaisenaan esihenkil6itd

hahmottamaan minkalaista palautetta tyontekijét toivovat.

Yhteenveto

Opinndytetyon tulosten perusteella esihenkildltd saatua henkilokohtaista palautetta pidetddn
tarkednd ja palautekulttuurin kehittdmiseen tulisi yrityksissd panostaa. Opinnéytetyon tulokset
ovat johdonmukaisia aiempiin tutkimuksiin verrattuna. Palautteella on valtava vaikutus

tyontekijoiden itsetuntoon, tydmotivaatioon ja tyotyytyvéisyyteen. Toimivan palautekulttuurin



luominen edellyttdé pitkdjanteistd sitoutumista kaikilta organisaation tasoilta. Esihenkil6illd on
keskeinen rooli rakentaessaan luottamuksellista johtamisyhteyttd alaisiinsa. On tdrkedd
ymmartdd, ettd palautteenantotilanteet eivdt ole irrallisia tapahtumia, vaan ne muodostavat

jatkuvan, arkipdivdisen prosessin.

Esihenkild voi hyoddyntdd tuloksia omien palautteenantotaitojen eteenpédin viemisessd ja
tyoyhteison palautekdytintojen kehittdimisessd. Kaytdnnon tydkaluina voivat toimia
palautteeseen liittyvit koulutukset ja yhteison toimintaa ohjaavat palautepelisdédnnot. Téarkeda
on myds huomioida eri ikdryhmien ja tyokokemusvuosien vaikutus palautteen
vastaanottamiseen ja antamiseen. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd panostaminen avoimeen
ja toimivaan palautekulttuuriin ei ole pelkdstddn tyohyvinvoinnin ja motivaation edistdmisti,
vaan silld on suora vaikutus tyoyhteison tehokkuuteen, sitoutumiseen ja tuloksiin. Toivotamme
kaikille organisaatioille menestystd palautekulttuurinsa kehittdmisessd ja toivomme, ettd tima

artikkeli tarjoaa kiytdnnon ndkokulmia ja oivalluksia tdhén tirkeddn tyohon.
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