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The objective for my thesis was to find out how feedback from colleagues affects work motivation of
individuals and how the work community feels about the importance of feedback from colleagues.
Feedback is important for learning. Collegial feedback improves work motivation, although this re-
quires team spirit and positive drive from the team members succeed in giving feedback frequently.
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Based on research, feedback between colleagues was common practice in the company, although
common finding was that it should be more frequent. The employees felt that giving feedback to col-
leagues improves motivation and helps develop their own work skills.

Key words
Collegial feedback, feedback, motivation, teamwork




TIVISTELMA

ABSTRACT
SISALLYS
L JOHDANTO ..ttt bbbkt h e s e e et e bbbt bt bt e bt e Rt e Rt e st et et et e s b e et e e bt et e e n e e e e e 1
2 PALAUTE ...ttt bbbt h st e b e b bbbt bt e Rt e Rt e R e et bbbt bR nes 2
2.1 PalaUTTEEN MEIKITYS ..ottt ettt et re e st e et e ereenbeenbeaneesreeneeenes 3
2.2 Palaute KUUIUU KaIKITIE ..o 4
2.3 HYVAN PAlAULEEEN KESITYS. ....c.eiitiieiiiiieeeie bbbt 5
2.4 PalaUTEEEN TAAJUUS .......ovieie ettt et e te et e s seesteesee e st e nteebeaneesreenneenes 5
2.5Palaute KOHEGAIIE.........c.ooiieee e 6
2.6 Palautteen ANTaAMIINEN .......ccoiiiiiiiic ettt bbbt 7
2.7 Palautteen vastaanOottamiNeN ...........cccueieeieiieii e sre e sreesteeneesneesreeeeanes 9
STHMI JA VUOROVAIKUTUS . ...ttt b sttt 10
3.1 TUrValliSUUS TYOYNTEISOSSA. .....c.eiiviieiiieieeieie ettt bbb 10
3.2Paremmat tHMITAIAOL. .......ccveiiiiiiiee ettt nes 11
ATYOMOTIVAATIO ...ttt ettt es et s sttt en ettt es st s e sttt es s snasaesas s e, 12
4.1 Vaikuttavat teKijat tydmotivaatioon ...........ccccooiiiiiiiic et 13
4.2 TyOmOotivaatio Ja PAIAULE .........cooiiiie e 14
S5TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ..ottt sttt sttt 15
5.1 ToIMEKSIANTAJAN ESITLEIY ..o 15
5.2 TULKIMUSMENETEIMA ...ttt nes 15
6 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET ..ottt ittt ee s 18
T POHDINT A ettt bbbt h e s e s et e b e e Ee b e e b e e Ee e Rt e Rt e st e b e be et e e beebeereene et e neas 23
7. 1 LUOTETEAVUUS JA BELLISYYS ..uveetitisieeiieteeee ettt bbbttt bbbt 25
7.20mMa aMMATHTISUUS ....ccvveriiieiece ettt e s 27
LAHTEET .ottt ettt ettt ettt ettt a ettt en e sttt et e st et et s e snseeas 28

LITTEET



1 JOHDANTO

Kollegiaalinen palaute on yksi tyontekijan tarkeimmista asioista kehittyd omassa tyossaan. Kollegiaa-
lisen palautteen antaminen voi olla joissakin yrityksissa hyvin vahva, mutta toisissa yrityksissé on to-
tuttu saamaan palautetta vain esihenkil6lta. Monesti ajatellaan, ettd esihenkil6lta saatu palaute on kai-
kista arvokkainta ty6ssa menestymisen kannalta, mutta kollegoilta saatu palaute on myds yhté tarkeéa.
Kollegiaalisen palautteen saaminen ja antaminen on tarkedssé roolissa myos tyoyhteison ilmapiirin
sekd yhteenkuuluvuuden tunteeseen liittyen. Kollegiaalisesta palautteesta puhutaan tutummin vertais-
palautteena. Kaytan tassé opinndytetydssani termié kollegiaalinen palaute. Aiheesta on saatavilla eri
kirjallisuutta, eri termeilla. Olen perehtynyt opinndytetydssé késiteltaviin asioihin ammattikirjallisuu-
den avulla. Ké&sittelemidni aiheita opinnédytteessani on palaute, tiimin vuorovaikutus seké tydmotivaa-

tio.

Opinnéaytetyoni tarkoitus oli selvittadd, miten finanssialan yritys X:n tydntekijat kokevat kollegiaalisen
palautteen ja kuinka kollegiaalinen palautteen saaminen vaikuttaa heidan tydmotivaatioonsa. Finans-
sialan yritys X:n tyontekijoille toteutetun kyselyn avulla olen selvittanyt, miten kollegiaalisen palaut-

teen antaminen ja saaminen koetaan finanssialan yrityksessa X.



2 PALAUTE

Palaute on sana, joka saa jokaisessa meissa erilaisia tunteita heradmaan, esimerkiksi koetuista ja saa-
duista palautteista. Palautteet luokitellaan positiiviseksi, neutraaliksi tai negatiiviseksi. Nykyaan nega-
tilvisesta palautteesta kéytetdan termié rakentava tai kriittinen palaute. Palautteelle ei valttdmatta tar-
vitse asettaa tiettyd tilannetta. Palautetta ovat esimerkiksi erilaiset eleet, kuten vahva kadenpuristus tai
vieno hymy. Kuitenkaan emme aktiivisesti ajattele itse palautteen antamista, kun kommunikoimme.
Kommunikoinnissa syntyy reaktio, joka nayttaytyy toiselle palautteena, joka on mielipide. Mielipide

on toisen ihmisen arvio siitd, miten hyvin tai huonosti olemme suoriutuneet. (Rotkin 2015, 111.)

Tyypillisesti palaute ja arvostus ovat tyopaikkojen tyontekijoiden toiveita siitd, kuinka he haluavat
kiitoksen. Tyontekijalle annettu rakentava seké positiivinen palaute on tyénteossa suuntaa antava, mut-
ta myos motivointikeino. Jokaisessa tydpaikassa palkanmaksu tapahtuu automaattisesti, joka itsessaan
on jo aineellinen palaute tydntekijan tekemasta tydsta. Kuitenkin jokainen tyénantaja pystyy oman
harkinnan mukaan antamaan myds aineetonta palautetta ja kannustinta tyon tekemiseen. Palaute on
my0s palkitsemista tehdysta tyosta. Tat4 varten esihenkilon on tunnettava tyontekijénsa, ettd motivoiva
palkitseminen on tuottavaa, ja jota tyontekijat arvostavat. (Hakonen 2015, 39.) Jokainen organisaatio
muodostaa itse oman tavan palkita ja motivoida tyontekijoitdan. Jokainen organisaatio siis suunnittelee
kokonaisuuden, joka palvelee tyotekijoitd palkitsemisen tilanteissa. Palkitsemisen kokonaisuus taytyy
olla harkittua, jotta se on rinnastettavissa tavoitteiden kanssa. (Hakonen 2015, 236.)

Eras hyvin inhimillinen palautteen hyoty on erilaisuuden seké yksilollisyyden ymmartdminen. Tata
kautta henkil6iden tuntemus ja erilaisuuden havaitseminen kasvaa. Nain ollen myds henkil6iden vali-
nen keskustelu ja yhdessé asioiden pohtiminen jatkuu. Palaute on kanava, jonka kautta tulee henkil6il-
le ndkyville toisensa nakdkulmat, esimerkiksi nakemykset ja niiden perustelut, seka ajattelutapa ja ar-

vomaailma. (Ranne 2006, 24.)



2.1 Palautteen merkitys

Palautteen ja avoimen vuorovaikutuksen my6td myos muutosvalmius lisaantyy. Mitd enemmaén ja mo-
nipuolisemmin palautetta tyontekija saa, sitd enemman koko tydyhteiso on ajan tasalla omista kehitta-
misen kohdista, vahvuuksistaan seké tavoitteista ja tuloksista. Avoin vuorovaikutus vaikuttaa tyon
mielekkyyteen positiivisesti. Kun puhutaan palautteesta, saadaan sen avulla pohdintaa tydasioista, ar-
viointia tyostd, ja sen kautta vaikuttamisen mahdollisuudet lisdantyvat. Lisad mahdollisuuksia ajatuk-
sien laajenemiselle tuo palautteen saaminen ja anto, seka avoimuus. Kun tydyhteiso ja yhteistyo ovat
dynaamisempia, tunne vaikuttamisen mahdollisuudesta lisdantyy ja sen my6ta myos tyon hallinta ko-
rostuu. (Ranne 2006, 26-27.)

Palautteella on myds tarkoitus nayttaa palautteen saajalle, onko kenties menossa oikeaan suuntaan tyo-
tehtévien suhteen, seké palautteen avulla myos palautteen vastaanottaja saa késityksen siita, miten
muut nékevat hanen tekemisensa. Palautteen saaminen ja ymmartdminen auttaa myos tekemaan ty0ssé
oikeanlaisia paatoksia. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 13.)

Palaute on keino lisdtd onnistumisia. ”Onnistumisten huomaaminen auttaa tydyhteis6jd oppimaan on-
nistumisista.” (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 19.) Onnistumisten esille tuonti siis kasvattaa myos
muiden oppimista. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd epdonnistumiset tulisi jattda huomiotta, silla
nekin tulee huomata. Kuitenkin tosiasia on, ettd onnistumisia sattuu enemman, kuin epaonnistumisia.
On todettu, kuinka tarkeda olisi antaa palautetta onnistumisista viisi kertaa enemman kuin epaonnistu-
misista. Tdméan avulla palaute heijastaa todellisuutta varmemmin. Palautteen hyoty on myds vastuulli-
suuden yll&pitdminen. Vastuullisena pitdminen edellyttad, ettd tyontekijat tydyhteisdssa ovat tehneet
yhteiset tavoitteet ja pelisdannoét kirjallisesti. Kun ndma tavoitteet ovat kaikille selvat, on myds selvaa,
mité tyontekijat voivat toisiltaan odottaa. Viimeisena on sovittava vield, kuinka tyontekijét pitdvat vas-
tuullisena toisiaan. Téhén paras tapa on palaute. Palaute antaa mahdollisuuden vaikuttaa asioihin, ja
palautteen antaminen jokaisella tasolla moninkertaistaa onnistumisia. Palautteen on kuljettava kolmeen
suuntaan. Esihenkilolta alaiselle, alaiselta esihenkildlle seké kollegalta kollegalle. Kun palautteenanto-
ké&ytanto on toimivaa tydyhteisossé, sill4 saadaan tiimiin niin monta valmentajaa, kuin tyontekijoita on.
Kun palaute saadaan lahimmalta kollegalta, auttaa se tekemaén tydhon liittyvia asioita oikealla tavalla.
Palaute toimii myos varhaisen puuttumisen mallina. Kun kollega antaa palautetta kollegalleen, se on
kuin osoitus vilityksesté. Jos ajattelutapa on vain, ettd “kylld hin tuon itsekin tietda tai jos ei, kertoo
hénelle joku” voi tulos olla kuitenkin se, ettei kollegalle kukaan kerro asiasta. Tyontekija ei valttamatta

itsekk&an huomaa, mita muut ovat hanen havainneet tekevén. Palauteen antaminen kuuluu siis jokai-



selle. Jos havaitsemme kollegan tekevén asian vadrin, tai eri tavalla kuin muut, on hyva tarttua asiaan.
Palautteen avulla kollega saa mahdollisuuden korjata mahdollisen virheen, tai han oppii uuden tavan
tehdd asioita. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 14-27.)

2.2 Palaute kuuluu kaikille

”Vililla kuulee ja huomaa vieldkin organisaatiossa joidenkin henkildiden ajattelevan, ettd “palaute ei
kuulu mulle.” (Rinne 2021, 16.) Tallainen kasitys on perdisin maailmasta, jossa palautteen antaminen
kuuluisi vain esihenkil6lle. Tahan kasitykseen siséltyy ajatus, ettd palaute tulee ainoastaan ylh&alta
alaspdin. Modernissa ty0yhteisdssa myds tiimildiset ottavat vastuun palauteen antamisesta, jossa tar-
koitus on luoda yhteisdllisyytta. Palautekulttuurin kehittdminen on pinnalla monessa organisaatiossa.
Organisaatioissa pohditaan, kuinka voi tukea suoran keskustelun taitoja, niin etta se johtaa ymmarryk-
seen riittdvén varhaisessa vaiheessa liittyen kehittymisen tarpeisiin. Riippumatta paikasta tai ajasta,
ihmiset kaipaavat palautetta tydyhteisossaan. Kun ihmiset haluavat palautetta, he kaipaavat myos
huomiota seké dialogia ja vuorovaikutusta. (Rinne 2021, 16.) Kun mietitdan palautekulttuuria, on syyta
miettid, kuinka palaute tulee antaa, jotta se tayttad tasapainon suorasanaisuuden ja lempeyden valilla ja
kuinka ne saisi yhdistettyd. Tdman takia voisikin pohtia, olisiko palautteen antamisen idea se, ettd pa-
lautetta otettaisiin vastaan uudella tavalla. (Rinne 2021, 16.)

On ajateltu, ettd vain esihenkildt antavat palautetta ja alaiset ovat palautteen vastaanottajia. Kuitenkin
on alkanut tulla tutuksi, ettd palautetta annetaan myos esihenkilille ja siitd ylospéin. Esihenkild on
avainasemassa, kun luodaan toimintakulttuuria, missa palautetta voidaan antaa lyhyesti, miten vain.
(Ro6tkin 2015, 113.) Perussaantona palautteen antamiselle on, ettd negatiivinen palaute annetaan kah-
den kesken, mutta positiivinen palaute annetaan julkisesti. Negatiivinen palaute voi lamaannuttaa tyon-
tekijan, ja onkin tutkittu, ettd ndin tapahtuu 70 % ihmisistd. Tutkimuksen mukaan 20 % ei koe sen
tuottavan mink&aanlaisia tunteita ja vain pieniosa, eli 10 % tyontekijoistd kykenee kéyttamaan hyodyk-
seen saamansa palautteen. On my6s huomioitava, ettd palaute liittyy nimenomaan tyénsuoritukseen,
eika tyontekijaan henkilokohtaisesti. Kun palaute on onnistunut, siitd on saatu toteavaa ja pohdiskele-
vaa, eiké tuomitsevaa. Palautteen tarkoituksena on siis vahvistaa jo olemassa olevaa hyvéa, ja vahvis-
taa jotain, joka on vield heikkoa. (Sinokki 2016, 90.)



2.3 Hyvan palautteen kasitys

Jokaisella henkil6lla on omanlainen kasitys palautteesta. Tamé késitys ohjailee henkilon mietteité,
seka tapoja toimia ennen palautekeskustelua. Se kasitys miké henkil6illa on talla hetkelld palautteesta,
elad koko ajan. Se muokkautuu kokemusten kautta. Kokemus on saanut piirteitd menneesta eletysta
ajasta, esimerkiksi palautetilanteista. Palauteké&sitykseen voi sekoittua omat, mutta myds laheisten
henkildiden kokemukset, seka tarinat. Kuitenkin tarkein kysymys palautekésityksesta on, valjastetaan-
ko kontrolloinnin vai kehittdmisen innovoinnin valineeksi. Kyselyn mukaan rehellinen, luotettava,
arvostava ja yksiloity palaute on hyvéaa palautetta. On listattu myds, etta palaute, joka kohdistuu ni-
menomaan toimintaan, ei persoonaan, on hyvaa palautetta. Hyvé palaute myods huomioi vastaanottajan,
palautetta ei anneta esimerkiksi liian ronskisti herkélle persoonalle, vaikka palaute ei itsessadn olekaan
henkil6kohtaista. Hyvassé palautekeskustelussa palautteen antaja kuuntelee palautteen saajan mielipi-
dettd ja nakemysta asiasta. Hyvassa palautteessa ei keskitytd ainoastaan hyviin asioihin, vaan otetaan
esille myos mahdollisesti paranneltavissa olevat asiat, ja annetaan palautekeskustelussa tapoja toimia
eri tavalla. (Kupias, Peltola ja Saloranta 2011, 27-29.)

2.4 Palautteen laajuus

Tyo6hon liittyvassa palautteessa on huomioitava sanallisen palautteen lisdksi myds sanaton ja aistien-
kautta tuleva palaute. Jos palautteen tarkastelu on liian kapeakatseista, se rajoittaa palautteen ymmar-
tamista seka sen monialaista ja tietoista kéyttod. TyOyhteisdssa sanallinen ja sanaton palaute on vain
murto-osa kokonaisuutta. Palautetta on katsottava laajemmin, sill& siihen liittyy eri osa-alueita, seké
tasoja. Palaute on tydssa jatkuvasti ja mukana kulkeva elementti, joten sitd kannattaa tarkastella kiin-
tednd osana tydyhteisoa ja koko organisaatiota. (Ranne 2006, 11.) Kun puhutaan palautteesta, on kyse
yleensé sanallisesta palautteesta. Kun tydn vaativuus on lisddntyméaén pain, on sanallinen palaute ko-
rostunutta. Sanallinen palaute on niin puhuttua kuin kirjoitettuakin palautetta. Tarkein palautteenanto-
muoto on kuitenkin kasvotusten ja suullisesti saatu palaute. Kun palautetta annetaan kasvotusten, niin
ihminen kohdataan kokonaisvaltaisesti palautteenantotilanteessa. Kasvotusten annetussa palautteessa
on mahdollisuus havaita toisen henkiltn eleitd, ilmeitd sekd danensévya. Kun palaute tapahtuu kasvo-
tusten, voi my0ds samalla aistia sanattoman palautteen elementtejd, jolloin myods sanatonta ja sanallista

palautetta voidaan verrata keskendan. Kun halutaan antaa korjaavaa palautetta, silloin kasvotusten an-



nettu palaute on tarkein muoto. Kasvotusten annettu palaute on keskustelun kannalta paras, mutta

myos asian kasittelyn nakokulmasta nopein. (Ranne 2006, 12.)

Puhelimitse annettu palaute liittyy suullisesti annettuun palautteeseen, vaikkakin puhelimitse annettu
palaute on suppeampaa kuin kasvotusten suullisesti annettu palaute. Puhelimitse annettu palaute on
riippumaton ajasta tai paikasta, jolloin palautteen voi ottaa esille nopeasti ja vélittomasti. Puhelimitse
annetussa palautteessa ei kuitenkaan pysty havainnoimaan sanattoman viestinnén elementteja, kuten
kehon liikkeita tai ilmeitd. Puhelimitse kdyty palaute kuitenkin mahdollistaa nopean keskustelun ja

vuoropuhelun. (Ranne 2016, 12.)

Sanallinen palaute Kirjoitettuna voi olla tehokas ja monipuolinen tapa. Se on kuitenkin hidastempoista,
kun palautteen vastaanottaminen tapahtuu sahkoisesti, joka on yksi sanallisen Kirjoitetun palautteen
muoto. Kun Kirjoitetaan sanallista palautetta sdéhkdisessd muodossa, on otettava huomioon myos vas-
taanottava osapuoli. S&hkoisen palautteen vastaanottajalla saattaa olla oma, jopa kielteinen suhtautu-
minen sahkoiseen palautteeseen. Sahkdoisesti lahetetty palaute myds edellyttédé sahkdisten kanavien
aktiivista kaytto4, niin ettd palaute saavuttaa vastaanottajan ajoissa. Se on siis vélineena hyvinkin no-
pea ja toimiva, kun edellytyksen siihen on kunnossa. Monet kuitenkin pitavét sahkoisesti annettua po-
sitiivista palautetta luotettavana, mutta myds korjaavan palautteen antamiseen se on yhta toimiva. Use-
ampi henkild toivoo saavansa korjaavan palautteen kasvotusten, silla tdhan vaikuttavat esimerkiksi

yksilon tottumukset, viestintataidot henkildiden vélilla, sekd mieltymykset. (Ranne 2006, 13-14.)

2.5 Palaute kollegalle

Kollegiaalinen palaute on yhtéa tarkeé kuin esihenkil6lté saatu palaute, joka useimmiten unohtuu. Ty6-
paikoilla on siis tarkeda saada myos vertaispalautetta. Tassa on kyse siitd, ettd palaute tulee esille ver-
taisnakokulmasta, eikéd kyseessa ole tavallinen ylhaalta alaspdin annettu palaute tai nakékulma. Kun
palautteen antajana tai erilaisen nékokulman antaja on kollega, on ndkékulman vastaanottaminen eri-
laista, koska tyontekijat ovat samassa tyOtehtavassa, kun taas esihenkil6é parhaiten ymmartaa toinen
esihenkild. Kollegalta saaduissa palautteissa tyontekijat ymmartavat toinen toistaan, koska tietavat
molemmat tyon haasteet ja mahdolliset muuttujat tilanteissa, jolloin kollegapalaute on tasmallista ja
sitd tulisi hyodyntdd enemman, jopa systemaattisesti. Tydntekijén kehittymisen kannalta tyossa olisi

tarked keskustella eri kollegoiden kanssa tyostd, jotta tyontekija voi peilata omaa tyoskentelya. Kui-



tenkaan tdma ei tarkoita sitd, ettd kollegoiden tulisi pitédé palautekeskusteluja toistensa kanssa, vaan
kyse on enemmankin tiedonvaihdosta. Ndmé ovat tapoja, jolla organisaatio oppii.

Kun oppimista ja tietoa aletaan jakaa organisaatiossa, tulee aidon vuorovaikutuksen taitoa kehittaa.
Kollegoilta oppiminen vaatii tyontekijéalta avarakatseisuutta ja halua ylittdd omat ajatukset ja tavat toi-
mia. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 107-108.)

Esihenkil® on kuitenkin avainasemassa luomassa tydyhteisod, jossa tyOtavat ja ymparisté muokkautuu
niin, ettd muilta oppiminen onnistuu ja se tuntuu houkuttavalle mahdollisuudelle. Esihenkildn tehtava-
né& on omalla toiminnallaan tuoda esille hyddyt ja mahdollisuudet mité kollegapalautteen myota voi
tulla. Kuitenkin kollegiaaliselle palautteelle on esihenkilon annettava aikaa, etté tyontekijat saavat har-
joitella niin palautteen antamista, sekd myds palautteen vastaanottamista kollegoilta. Kollegiaalinen
palaute vaatii myds tydyhteisossa luottamuksen rakentamista. Kun organisaatiossa syntyy luottamus,
niin kollegiaalista palautetta voidaan antaa avoimesti. Kun sen toimintatavatkin ovat omaksuttuja, se
kasvattaa taitoa puhua kunnioittavasti ja ndin ollen palautteen antaminen ja vastaanottaminen on mah-
dollista. (Kupias ym. 2011, 108.)

Palaute on yhten& osana organisaation osaamisen jakamista. Palautteen avulla jokaisen henkilon am-
matillisuutta saadaan muiden tydntekijoiden kayttoon. Palautteen kautta saadaan useamman henkilon
nakokulmat muiden kayttoon, jolloin se on koko ryhmén kaytdssa. Yhteinen késitys asioista on laa-
jempi kuin vain yhden henkilén kasitys. Tama onkin tiimityon yksi peruspilareista. Tiimityon tyoka-
luna toimii hyvét vuorovaikutustaidot, sekd palautetaidot. Tyoyhteisdssa tulee ottaa huomioon joka
ikatason tietotaito. Joka ikatason tietotaitoa on hyva jakaa tiimildisten kesken. (Ranne 2006, 25.) Ran-
ne (2006, 26) kertoo myds kuinka avoin vuorovaikutus vaikuttaa siihen, etta tyoyhteisdssa ovat selkeét
tavoitteet, seka arvot. Keskustelu, seké palaute tukee avointa vuorovaikutusta ja yhteisollisyys sita
kautta kasvaa. (Ranne 2006, 26).

2.6 Palautteen antaminen

Kun jokin asia j&& vaivaamaan mieltd, on usein kolme vaihtoehtoa, miten asian késittelee: 1. jattaa
asian sikseen, 2. asian voi ottaa puheeksi, hoitaa sen huonosti, tai 3. ottaa asia puheeksi, ja hoitaa sen
hyvin. Jokainen voi valita, miten haluaa hoitaa oman mieltd vaivaavan asian. Kun halutaan antaa pa-
lautetta, on hyva tietdd, millainen palautteen antaja on ja miké on hyvan palautteen rakenne. Palautteen
antaminen on myds aina riskin ottamista, koska ei voi ennalta arvata miten keskustelu etenee ja miten

vastaanottaja reagoi palautteeseen. Kun tydyhteisossa on keskusteltu palautteen antamiseen liittyvista



sdannoista, sitd helpompaa palautetilanteiden kokonaisuus on. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 237.) Pa-
lautetta kuitenkin kannattaa suunnitella hyvin, ettd voi varmistua sen onnistumisesta. Kuitenkaan se ei
tarkoita suoraan sita, ettd palautetta pitéisi miettia ja suunnitella paivékausia, jotta siita saisi taydelli-
sen. Jos palautetta jaa miettiméén liian pitkéksi ajaksi, voi sen antaminen taysin unohtua tai alkaa tun-
tumaan turhalle. Kun her&a tarve antaa palautetta, kannattaa miettia neljaé asiaa. 1. Onko palautteen
antaminen olennaista? 2. Onko kyseisen palautteen antaminen tarkeaa viel& péivien kuluttua? 3. Onko
palaute kokonaisuudessaan hyodyllistd? seké 4. Mita tapahtuu, jos palautetta ei annakaan? Naiden nel-
jan kysymysten pohtiminen sopii niin hyvan palautteen antamistilanteeseen kuin rakentavan palautteen
antamiseen. Jos muutamaan kysymykseen vastaa myontdvasti on palautteen antaminen kannattavaa,
vaikka itse palautteen antaminen saattaisi tuntua haastavalle. Kun korjaavaa palautetta antaa, niin on
tarpeellista uskoa, ettd palautteen saaja muuttaa omia toimintatapojaan, kun heille kerrotaan mita voisi
kehittaa tai mika olisi vaihtoehtoinen tapa tehda asia. Palautteen vastaanottajalle kannattaa antaa myos

aikaa kasitelld palaute. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 238.)

Positiivisen palautteen voi antaa ohimennen, mutta kehittdvan palautteen ajoitusta kannattaa miettia.
Palautteensaajan tulisi olla palautteen saamiselle otollisessa tunnetilassa, mutta yhta tarked on myos
palautteen antajan tunnetila. Parhaassa palauteenantotilanteessa palautteen vastaanottaja ja palaut-
teenantaja ovat samalla aaltopituudella tilanteessa. Kun molemmat osapuolet ovat ymmartavaisié ja
kannustavia palautteenantotilanteessa, on palautteen sisdistaminen helpompaa. (Oulasmaa & Pesonen
2022, 243-244.) Korjaavalle palautteelle sopivin palautteenantokeino on kasvotusten annettu palaute.
Kun palautetta annetaan kasvotusten, on helpompi keskustella kummankin osapuolen mielipiteista.
Kirjoitettu viesti tai sahkoposti palvelee huonosti korjaavan palautteen antamista, silla se helposti jat-
taa kirjoitettua tekstia tulkinnan varaan. Vaarinymmarrykset tai loukkaantuminen korjaavasta palaut-
teesta on ndin todennakoisempéaa. Viestin vastaanottaja saattaa lukea ja tulkita viestin vaarin ja louk-
kaantua siitd ja vastata viestiin loukkaantuneena tai muuten tokerdsti. Tasta saattaakin syntyé viestiket-
ju palautteen antajan ja saajan valille, jossa vaarinkéasityksia saattaa tulla yha lisda. Séhkoposti tai kir-
joitettu viesti toimii parhaiten kannustavan ja positiivisen palautteen antamiseen. (Oulasmaa & Peso-
nen 2022, 245.)

Kun annetaan palautetta, palautteenantaja on itse omien ndkemysten ja mielipiteiden takana. Palaut-
teenantaja ei voi vedota toisten mielipiteisiin asiasta. Tdman takia palautteen antamista kannattaa
suunnitella. Suunnittelussa voi esimerkiksi miettid, onko palaute ja teko saman arvoisia. Palautetta ei
saa lahted suurentelemaan tai vahattelemaan suhteutettuna tekoon. Myds hyva keino palautteen suunni-

teluun on, ettd miettii perustelut antamalleen palautteelle. Palautteen antajan taytyy kertoa ymmarret-



tavasti palautteen saajalle syyt palautteesta. Palautteen antajan tulee olla tilanteessa 1asné, mutta myaos

tarkoittaa sanomaansa. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 252—-253.)

2.7 Palautteen vastaanottaminen

Palauteen vastaanottaminen on yhté tarked& kuin palautteen antaminen. Kun henkil6 on saanut pa-
lautetta, han maarittelee mill& osin palaute kohdistuu hénen sisimpéansa. Jos henkil6lld on haasteita
vastaanottaa palautetta, se yleensé juontaa juurensa huonoista palauteenantotilanteista. Palautteen vas-
taanottamisen saately toimii palautteen vastaanottajan keinona kasitella palautetta. Tallainen palautteen
sééately voi toimia joko heikkona tai vahvana saatelyna. Jos saately on heikkoa, palaute kohdistuu hen-
kilolle sisimpaan aiheuttaen hankalia tunteita. Kun saétely on vahvaa, voi korjaava palaute jaada lei-
jumaan ilmaan eiké vastaanottaja osaa késitella sitd, eikd palautteesta saada toivottua hyotya. (Ranne
2014, 31-34.) Ihmiset kuitenkin pééattavéat lopulta itse, kuinka he kéyttaytyvat ja paattavat myods, miten
kayttavat hyodykseen saamansa palautteen. Palautteen antaja ei siis voi vaatia palautteen vastaanotta-
jaa toimimaan tietylla tavalla, joka tukee palauteen sisaltod. (Lohtaja ym. 2014, 74.)

Positiivisen palautteen tai kehun vastaanottaminen voi olla joillekin haastavaa, jos sité ei olla totuttu
saamaan. On kuitenkin monia tapoja vastaanottaa positiivista palautetta. Kun joku kehuu, voi kiitta
palautteesta ja kehua itse myds henkil6itd, jotka on auttaneet pddsemaéan juuri siihen pisteeseen. Hyvén
palautteen voi ottaa myos vastaan kiittdmalla siitd ja kysymalla tarkentavan kysymyksen. Kun vas-
taanottaa hyvaa palautetta, kannattaa arvostaa saamaansa palautetta. Hyvén palautteen antamiseen liit-
tyy, ettd palautteen antaja on ndhnyt, miten hyvin juuri siné olet toiminut. (Oulasmaa & Pesonen 2022,
273-274.)

Usein korjaavan palautteen tilanne on vaikeampi vastaanottajalle kuin palautteen antajalle. Palautteen
vastaanottajaa kuitenkin helpottaa, jos hanelld on henkistd muutosjohtajuuden taitoa. Tdman taidon
avulla henkil6 kokee itsensé taidokkaaksi ja vahvaksi, mutta kykenee myds nakemaén toivoa tulevai-
suudessa. Tallainen taito on resilienssi. Resilienssi auttaa siis palautteen vastaanottajaa kohtaamaan
palautteen rakentavasti, eikd henkil6 lamaannu. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 270-272.)

Korjaavaa palautetta on syyta ottaa vastaan arvostavasti, ja kunnioittaa palautteen antajaa. Korjaavaa
palautetta vastaanottaessa voi myos kysyé tarkentavia kysymyksid, joiden avulla pystyy késittdmaan
palautteen paremmin. On myos tarkedd huomioida oma kayttdytyminen. Palautetilanteessa tulee olla
rauhallinen ja kuunteleva. Palautteen saamisen jalkeen voi pyytdd neuvoja toisenlaiseen toimintaan,

joka korjaa mahdollisen virheen tulevaisuudessa. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 281-282.)
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3TIHMI JA VUOROVAIKUTUS

Avoin vuorovaikutus tiimissa ei synny esihenkilon kaskyll&. Avoin vuorovaikutus edist&é toimivaa
tyoyhteisd. Organisaation yksi kulttuurillinen osa tulisi olla avoimuus. Avoimen tydyhteisokulttuurin
luominen haastaa esihenkilot tydskenteleméaan sen puolesta omilla teoillaan ja esimerkeilldan. Avoin
ilmapiiri ja keskustelu luo merkittavasti toimintatapaa organisaatioon niin henkiléstén hyvinvoinnin,
kuin yrityksen liiketoiminnan edistamisen ndkokulmasta. Ristiriitoja kasitelldadn keskustellen mika
ratkaisu palvelee eniten tydyhteison tavoitteita ja pddmaarad. VVuorovaikutteisen tydyhteison tunnus-
piirteitd ovat esimerkiksi, ettd tiimi luo ”me-henkea” ja erilaisia mielipiteitd kunnioitetaan. Tunnuspiir-
teend ovat myds, ettd keskusteluun osallistuvat kaikki, kun ratkaisua haetaan ongelmakohtiin tai kehi-
tetddn uusia toimintatapoja ja kullekin tyontekijélle luodaan mahdollisuus ottaa vastuuta. Vastuun kan-
taminen lisééntyy silloin, kun tyontekijan osaaminen kehittyy. Vuorovaikutteisessa tydyhteisossa tyon-
tekijat ottavat vastuuta sujuvasta tiedonkulusta, ja viestinnédn toteutuksesta. Vuorovaikutukselliseen
organisaatioon kuuluu palautteen antaminen seka saaminen. (Joki & Joki 2018, 191-192.) Jos vuoro-
vaikutukseen ei olla totuttu, sita taytyy harjoitella ja sille tdytyy antaa aikaa. Esihenkild voi omalla
toiminnallaan lisata tyontekijoiden vuorovaikutusta esimerkiksi palaverissa erilaisilla kysymyksilla tai
tehtavilla. (Kupias ym. 2011, 138-139.)

3.1 Turvallisuus tydyhteisossa

Jokainen miettii alitajunnassaan roolia tiimissa. Jos olo koetaan miellyttavaksi, on saanut arvostusta.
Jos tunne on taas negatiivinen tai muuten hankala, on kyse yleensé arvostuksen laskemisesta. Tallainen
reaktio syntyy myos, kun henkild kokee uhkaa, joka voi syntya esimerkiksi jonkun henkildn tavasta
puhua. Reaktio ndihin tilanteisiin juontaa juurensa opitusta tavoista tai omasta temperamentista. N&issa
tilanteissa energia menee henkil6ll& itsensd suojeluun, kuin aikaisemmin energian suuntaaminen oli
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Joskus tallaisen suojautumisen tarve on vain hetkessa, jolloin
siitd palautuminen normaaliin on helpompaa, kuin olosuhteissa, jossa turvattomuuden tunne on jatku-
vaa. (Rinne 2021, 29.) Ihmisilt4 kysyttaessa milta psykologinen turvallisuus tuntuu, saa yleensé vas-
taukseksi, ettd se on positiivinen kokemus arvostuksesta, seka tunteesta, ettd ihmiset ajattelevat hyvaa
ja kenenkadn mahdollisuuksia ei kyseenalaisteta. Psykologinen turvallisuus siis tarkoittaa ihmisten

kokemusta siit4, ettd vuorovaikutus tiimissa on turvallista, ja tyOyhteiso tai tiimi tukee ja on rinnalla
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muuttuvissa tilanteissa ja auttavat tarvittaessa. (Rinne 2021, 31.)

3.2 Paremmat tiimitaidot

Jokainen tydntekijé voi vaikuttaa itse siihen, mill& askeleella on tiimissd. On viisi kdytantod, jotka jo-
kainen voi oppia, joiden mukaan on helpompi toimia paremman tiimidynamiikan luomisessa.
Keskustelulle tulee varata aikaa. Myos hiljaisimmat henkil6t tulee ottaa huomioon ja kysya heidan
mielipiteitdnsa ja ajatuksiaan. Huomiointi on kuitenkin tehtava hienovaraisesti.

Ole helposti lahestyttava, jolla voit kasvattaa keskustelukulttuuria. Tdméan avulla voi saavuttaa palau-
tekulttuurin, jossa palautteen saaminen seka antaminen on jokaisen mahdollisuus.

Ole haavoittuva, myonna tekemasi virhe. Se antaa myds muille esimerkin siitd, ettd jokainen voi tehda
virheitd ja on haavoittuva, jossa ei ole mitddn pelattavaa.

Ihmistd ei luokitella resurssiksi. Jokainen henkil6 halua tydsséén arvostusta, tydyhteison jasenena.
Kun tydyhteisd sopii yhteiset saanndt noudattaen niitd, syntyy positiivinen kehd tydyhteison ymparille.

Kehu, seka rakentava palaute motivoi ja innostaa tydntekijoita. (Oulasmaa ym. 2022, 63.)

Kun tyontekija tekee virheen, hapedn tunne estéa avun pyytamisen, vaikka siihen olisi madollisuus. Jos
tyontekijalla on kokemusta ik&vasta tilanteesta virheen esille tuomisessa, voi menna aikaa, ennen kun
han oppii uuden toimintatavan tai tavan keskustella asiasta. Jos palaute on haukkuvaa tai muuten louk-
kaavaa, se voi aiheuttaa tyontekijalle ahdistusta, jonka olisi voinut estaa oikeanlaisella palautekeskus-
telulla, joka olisi ollut rakentavaa. Ihmiset voivat olla toisilleen loukkaavia, vaikka tydyhteiso tuntisi-
kin toisensa hyvin. Vaarinymmarrykset ovat mahdollisia, vaikka tiimi olisi hyvin hioutunut yhteen tai
tunteiden ilmaisun mahdollisuus suotavaa. Hyvan ilmapiirin keskeinen tekija on taito ottaa puheeksi
loukkaantuminen. Loukkaantumisessa on aina kaksi osapuolta, loukkaava ja loukkaantunut. Loukkaaja
ei valttamaétta tieda loukkaavansa toista. Ja toisilla on vain tapa roisiin huumoriin, jonka vastaanottaja
saattaa kokea loukkaavana jatkuvasti. Jokaisella on kuitenkin vastuu selvittdd mahdolliset sotkuiset
valit toisen tyontekijan kanssa. Jos valeja ei selvitetd, se vaikuttaa kokonaiskuvaan ryhmadynamiikas-
sa. Kun tilanne on selvitetty, se luo luottamusta sek& rohkeutta ratkaista myods seuraavat mahdolliset

vastaavat tilanteet. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 59-63.)
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4 TYOMOTIVAATIO

TyOmotivaatiolla on suuri merkitys tyon positiiviseen tulokseen, seka tyontekijan tehokkuuteen. Se
vaikuttaa myos tyon laatuun, mutta myos tyontekijan palvelun laatuun. Kun tyontekija on tychonsa
motivoitunut, han tydskentelee innokkaasti ja tydntekijan mielipide tydsta on innoittava. Tyodntekijastéa
itsestaan lahtee innostus ja halu tydskennelld, kuitenkaan tyontekijaé ei voida pakottaa motivoitumaan
ja innostumaan tyostd, mutta tyontekijad voidaan kannustaa ja tukea motivoitumista. Jokaisessa tydssa
on niin positiivisia kuin negatiivisia asioita, johon jokainen tyontekijé suhtautuu valitsemallaan tavalla.
(Sinokki 2016, 11.)

TyOmotivaatioon vaikuttaa myos tyontekijan mahdollisuus edetd ja kehittya tydssaan, joka esihenkilon
kannattaa ottaa myonteisesti vastaan ja vastata siihen kannustavasti, tarjoten mahdollisuuksia edeté ja
vaihtaa tai lisaté tyotehtavia. Tyon sisélto ja tyon vastaavuus omiin Kiinnostuksen kohteisiin ja moti-
vaatioon on merkityksellisté varsinkin niille tyontekijoille, jotka ovat korkeasti kouluttautuneita. Kor-
keasti koulutetuille henkiloille on tarke&d, etta tyo siséltad naitd mahdollisuuksia. (Hakonen 2015, 38.)
Viitala ja Jylh& (2019) kirjoittivat, ettd motivaatioon vaikuttaa niin ihmisen omat persoonallisuuden
piirteet kuin myods esimerkiksi tydympéristd. Tydmotivaatioon vaikuttaa siis tyontekijoiden omat per-
soonalliset piirteet, joita ovat esimerkiksi asenteet, tarpeet ja henkilon mielenkiinnon kohteet. Kun
mielenkiinto asiaan on aitoa, se luo myds aitoa motivaatiota. Tyontekijan kyky nahda merkitysta tyos-
séén, luo lisaa kiinnostusta ty6hon. Silla jos tyotd ei arvosta, tai siita ei pidd, voi syntya kielteisia tun-
teita ja negatiivisia vaikutuksia koko tyoyhteisoon. (Viitala & Jylhd 2019, luku ”Ty6motivaatio™.)
Tyontekijan positiivisen asenteen kautta myds mahdollisuuksien nakeminen vahvistuu. Positiivisella
tyontekijalla on ongelmanratkaisun lahjakkuutta, seka tunneélya ja han on kyvykés olemaan vuorovai-

kutuksessa muiden tyontekijoiden kanssa. (Sinokki 2016, 14.)

Motivaatiota tarvitaan uuden oppimiseen, tydn suoritukseen, mutta myos esimerkiksi suorituksien pa-
rantamiseen niin tyossa kuin vapaa-ajalla. Vaikka henkil6lla on vahvakin motivaatio, voi se havita
isojen muutosten edessd, jolloin aloittaminen on hankalaa. Kun muutoksia pilkkoo pienemmiksi osiksi,
on motivaation pysyminen todennakodisempéd, kun kerralla ison muutoksen vastaanottaminen tai sen
tekeminen. Nain myaos tyontekijalle syntyy uusia ideoita ongelmien ratkaisuun, kun asioita voi tehd&

pienissad 0sissa, eikd suurissa kokonaisuuksissa. (Sinokki 2016, 63.)
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Jos tyontekija tydsséén saa negatiivista palautetta jatkuvasti, vaikuttaa se tyontekijén asenteeseen tyota
kohtaan. Negatiivisuudesta saattaa syntya kierre, joka vaikuttaa negatiivisesti myos tydmotivaatioon.
Tyontekijat hyotyvét palautteesta, jonka kautta he saavat luottamusta omaan ty6honsa. Sellainen hen-
kil myos luottaa omaan kyvykkyyteensd, ja sita kautta myds tyon tulos ja tuloksellisuus on valoisaa.

N&ma asiat vahvistavat tyomotivaatiota. (Viitala ym. 2019, luku "Tydmotivaatio”.)

4.1 Vaikuttavat tekijat tydomotivaatioon

On selvéd, ettd jokainen tyontekijé on yksilo ja heilld jokaisella on omat tarpeet ja jokainen heistéa ar-
vostaa erilaisia asioita. Toinen tyontekija haluaa tehda tyotd, joka on haastavaa ja energiaa vievaa, kun
taas toinen haluaa tehda helppoa ty6t4, jolloin energiaa jaa tyon ulkopuolelle enemmén. Myos jokaisen
henkilon kasitys tydsta on erilainen ja henkilokohtainen. Henkil6t voivat keskenaan ajatella tyostéa tay-
sin eri tavalla, toisesta se on hyvin mielenkiintoista ja motivoivaa, kun taas toisesta ty0 on tylsaa ja ei
niin motivoivaa. Tyontekijat voivat myods manipuloida toisten tyontekijoiden motivaatiota ja mielipi-
detté tyosta omilla mielipiteillaan. Kun tyo tyydyttad tyontekijan sisdisia mielenkiinnon kohteita, seké

arvoja, ei tyontekijan motivaatio tai sitoutuminen ole haasteena. (Sinokki 2016, 86.)

TyoOntekijéiden motivaatiota voidaan luokitella kolmeen eri rynm&én. Naitd ovat saavutukset, yhteen-
kuuluvuus ja valta. Jokainen tydntekijd omaa namé kolme edelld mainittua asiaa, mutta niiden jérjestys
vaihtelee. Tyontekijat, joille on tarkeinta asioiden saavutus, ovat motivoituneet tydn saavutuksista,
seka tyon aikaansaannoksesta. Namé henkil6t haluavat tyohonsa haastetta, seké ovat itsendisia tyos-
séén, eivatka juurikaan tarvitse esihenkilon huomiota ty6honsé. Esihenkilén huomio heidén tyéhonsa
herattd ahdistuneisuuden tunnetta, seka epéaluottamusta. N&diden tyontekijéiden vahvuus on itseohjau-
tuneisuus, kyky ottaa palautetta vastaan ja hyodyntéda palautetta tydn teossa. Y hteenkuuluvuuden tun-
netta kaipaavat tyontekijat kokevat taas tyontuomat sosiaaliset suhteet hyvin arvokkaina. He haluavat
tyossaan virallisia vuorovaikutuksen tilanteita. Heille me-henki ja tiimin tiivistyminen ovat tyossa tér-
keitd asioita ja he panostavatkin enemman tydyhteison hyvinvointiin. Nama tyontekijét ovat luonteel-
taan hyvin luovia, mutta myds tunnollisia. He luovat positiivista ilmapiirié tyéssaan. Valta on kolmesta
ryhmésta viimeisin. Tyontekijéat, jolle valta on tarkein osa ty6td, tarvitsevat eniten julkista kiitosta ja
tunnustusta tekeméstéan tyosta ja tavoitteena onkin yleensé péésté tyotehtéviin, joissa voi vaikuttaa
muihin ihmisiin. Nama tyontekijat motivoituvat oman tyokuvan ja nimikkeen muutoksista. (Sinokki
2016, 86-87.)
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4.2 Tyodmotivaatio ja palaute

Tavoitteiden asettaminen on tarke&d, silla niiden mukaan tydntekijén tydssa menestyminen on nousu-
johteista, kun tyodntekijalla on esimerkiksi selkeét tavoitteet tydstd ja han saa palautetta tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tyontekijat kaipaavat informaatiota oman tyon suorituksesta, joten on tarkeaa, ettéa
tyontekijat saavat palautetta. TyOn suoritusta voi mitata myos mittarein, johon tyontekijé voi verrata
omaa tuloksellisuuttaan. Positiivinen palaute lisaa tyontekijoiden sitoutumista tydyhteisoon sekda moti-
voi. Huono palaute voi aiheuttaa tyontekijassé negatiivisuuden kehén, joka nayttaytyy nayttamisen
haluna ja jopa lamaannuttaa. Oli palaute sitten positiivista tai negatiivista, se on tarkeaa, koska sen

avulla tyontekijalle tulee tunne, etta tyolla on arvoa. (Sinokki 2016, 88-90.)

”Motivaatioteorioiden mukana ihminen motivoituu silloin, kun hén kokee jonkin asian palkitsevaksi.”
(Viitala ym. 2019, luku ”Ty6motivaatio”.) Tallaiset palkkiot ovat esimerkiksi siséisia tai ulkoisia tun-
temuksia. Kun tyontekijalle tulee tyostdan ja aikaansaannoksesta mielekkyyttd, sanotaan sita sisaiseksi
motivaatioksi. Motivoituneella tyontekijalla on tapana saada syvaakin mielekkyyttd tyon tuloksista,
joista han itse on hyvillaan. Sisdinen motivaatio liittyy tyéntekijan omiin kehittdmisen tarpeisiin, seka
haluun toteuttaa itsedén. Tyontekijan vahva sisdinen motivaatio heijastuu sisukkuutena, innostuksena
ja madrétietoisuutena. Ulkoinen motivaatio taas perustuu ulkoapdin tuleviin tunnustuksiin, joista tyén-
tekija saa mielihyvéaa. Naita ovat esimerkiksi palkka tai muu taloudellinen hyédyke. Kun tyontekija
nékee palkkion houkuttelevana, sité lujempi tahto tydntekijélla on suoriutua tydsta saavuttaakseen

palkkion. (Viitala ym. 2019, luku ”Ty6motivaatio™.)

Myonteinen palaute, minké& tyontekija saa, kannustaa tyontekijaa tekemaan lisaa onnistumisia. Myon-
teinen palaute siis lisda tydnimua, sekd tuottaa positiivisia tunteita. Kun palaute on jatkuvaa ja kannus-
tavaa, se lisad tyontekijan tyoidentiteettia. Tyoidentiteetti kertoo, millainen tyontekija on tyontekijana.
Palaute siis tukee myds motivaatiota oppimiseen, seka kehittymiseen.

”Kaiken lisdksi palaute on kuin sementtid, joka luo tydpaikalle psykologisesti turvallista ilmapiirid”
(Hakanen 2017.) Kun tyontekijat huomioivat toisiaan myonteiselld savyll4 ja se on arkipéivaa, ei ra-
kentavaa tai hyvaa palautetta ole tarvetta erotella. Kun tydpaikalla toisen huomioiminen on arkipéivaa,

niin rakentavankin palautteen vastaanottaminen muuttuu helpommaksi. (TTL.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen aihe valikoitui omasta kiinnostuksesta palautteen antamiseen ja mm. tydmotivaatioon ja

mill& tavoin tyontekijat kokevat kollegiaalisen palautteen tydpaikalla. Toimeksiantajan toive oli pereh-
tya kollegiaaliseen palautteen antamiseen, ja miten tyontekijat kokevat sen tyéssaan.

Opinnéaytetyoni tutkimuskysymys oli: Miten kollegiaalinen palautteen antaminen ja saaminen koetaan

finanssialan yrityksessa X? Ja alakysymyksena oli: Miten palaute vaikuttaa tyémotivaatioon?

5.1 Toimeksiantajan esittely

Aloittaessani opinndytetyon tekemista paatin, ettd toteutan opinndytetyon toimeksiantajalle. Nain
opinnéytetyotani voi hyodyntad kaytannossa. Opinndytetyon toimeksiantajana on finanssialan yritys X,
joka tuottaa asiakaspalvelua asiakaspankkien asiakkaille eri digitaalisissa kanavissa. Yrityksen strate-
giana on edistéé asiakkaiden taloudellista hyvinvointia. Yritys haluaa tarjota asiakkailleen pankkiko-
kemuksen, jossa korostuu asiantuntijuus ja inhimillisyys. Yrityksen arvoja ovat mm. asiakasl&heisyys,
vastuullisuus seka yhteisty®. Yritys kohtaa asiakkaat yksil6llisesti, huolehtii asioista ammattitaitoisella
tavalla, seka tekee yhteisty6ta niin asiakkaiden, henkildstén kuin eri pankkien, seka muiden kumppa-
nien kanssa. (Toimeksiantajan nettisivut.) Finanssialan yritys X:n asiakaspalvelun tiimissa tyoskente-
lee yhteensé noin 80 henkil6d. Kohdeyrityksen tyontekijat tekevat tyota kolmella eri paikkakunnalla
toimistossa, mutta yrityksessa on mahdollisuus tytskennellda myos hybridityona.

5.2 Tutkimusmenetelma

Kysely on yksi tapa kerété aineistoa. Kyselyn aineisto keratéan tietylta kohderyhmaéltg, joka muodostaa
otoksen. Kysely jarjestetdén niin, ettd kyselyyn vastaajat vastaavat tdysin identtisiin kysymyksiin.
Kvantitatiivinen tutkimus ei vaadi siis valttamatta kontaktia kyselyyn osallistujiin. Tutkimuskyselyn
etuna nahdaan, ettd sen avulla voidaan saada laajojakin tutkimusaineistoja, niin etta tutkimuskyselyyn
osallistuu sadat henkilot ja heiltd kyselladn monia erilaisia asioita. Kyselymenetelma myds saastaa
tutkijan aikaa. Kun lomake on suunniteltu huolellisesti, on sitd helppo myds analysoida. Tulkinta tu-
loksista voi kuitenkin joissain tilanteissa koitua haasteeksi. Kuitenkin myds tutkimuskyselyssé voi olla
heikkouksia. Naita voi olla esimerkiksi se, ettd kyselyé pidetaan pinnallisena. Heikkous voi olla myds

esimerkiksi se, miten vastaajat suhtautuvat kyselyyn, tai kuinka hyvin on onnistuttu muotoilemaan
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vastaus vaihtoedot. Kyselyn sisallon avulla siis voidaan kerété tietoja esimerkiksi tosiasioista, toimin-
nasta, kayttaytymisesta sekd arvoista.

Kyselyssa on monivalintakysymyksid, jotka tutkija on laatinut valmiiksi. Siind on vastausvaihtoehdot
numeroitu valmiiksi, joihin vastaaja vastaa raksittamalla valmiiksi laaditun omaa mielt& vastaavan
vaihtoehdon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 193-196.)

Kvantitatiivinen on méaaréllista tutkimusta. Keskeisia piirteita kvantitatiiviselle tutkimukselle ovat
aiemmat teoriat, muuttujien saaminen taulukoiksi ja tulosten muuttaminen tilastolliseen muotoon.
Kvantitatiivinen tutkimus sopii esimerkiksi aineistonkeruuseen, jossa tulokset ovat saatavana numeraa-
lisessa muodossa. (Hirsjarvi ym. 1997,139-140.) Kvantitatiivinen tutkimus eroaa kvalitatiivisesta tut-
kimuksesta silla, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa on kyse laadullisesta tutkimuksesta. Tallainen
erottelu ei kuitenkaan tarkoita néiden kahden menetelman vastakkain asettelua. Naita kahta on kuiten-
kin vaikea erottaa toisistaan, koska ne ovat l&hestymistavoiltaan hyvin samankaltaisia. (Hirsjarvi ym.
1997, 135-137.)

Tutkimukseni on tehty kvantitatiivisena tutkimuksena. Tdma valikoitui omaksi tutkimusmenetelmaéksi,
koska tavoitteenani oli selvittdd nykytila finanssialan yrityksen X henkildstolle kyselyn avulla.
Kyselyn tavoitteenani oli saada tietoa esimerkiksi, kuinka kohdeyrityksen tyontekijat kokevat kollegi-

aalisen palautteen ja miten se vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon.

Tutkimustulokset kerétiin tyontekijoilta kyselyn avulla, joka taytettiin verkossa. Ndin myos etatydssa
olevat henkil6t pystyivat vastaamaan kyselyyn. Kyselyn tavoitteena oli saada tietoa esimerkiksi sité,
miten kohdeyrityksen tyodntekijat toivovat kollegiaalisen palautteen toteutuvan tydsséan ja miten se
voisi vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja tiimihenkeen. On kuitenkin selvaa, ettd palaute on yhte-
na tarkedna osana tyontekijan kehittymista tydssadn, mutta se myos nayttaytyy luottamuksena ja kun-
nioituksena toisia tyontekijoitd kohtaan. Palautetilanteissa voi itse palautteenantaja ja myds palautteen
vastaanottaja kehittdd omia palautekohtaisia taitoja. Kyselyssa myds selvitetadn miten tyontekijét odot-

tavat saavansa kollegiaalista palautetta ja miten usein tyontekijét sita toivoisivat saavansa.

Tutkimus tehddén kertakayttoisella kyselylomakkeella, joka on tehty Formsin avulla. Kyselyt lahete-
tadn henkildstolle Teamsin kautta, jossa mukana on saateviesti (LIITE 1). Kyselyn avulla syntyy joh-
topééatokset, joita yritys voi halutessaan kéayttaa kehittdessadn kollegiaalista palautteenantoa yritykses-

sa.



17

Kyselyn saateviestissa tuli esille, ettd kysely on taysin anonyymi, sek& ilmoitus siitd, kuinka pitka vas-
tausaika on. Vastausaika oli viikon mittainen 11-16.6.2024. Kyselyyn vastaus oli rajattu niin, etta ky-
selyyn vastasivat ainoastaan Pohjois-Savossa ja Varsinais-Suomessa tydskentelevéat henkilot. Kyselyyn

vastanneita rajattiin, koska loput henkilostosta tydskentelevét erilaisissa tydtehtavissa muihin verrattu-

na.
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6 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselyyn vastasi yhteensa 32 henkil64, joista 22 oli Pohjois-Savon toimistossa tyoskentelevié ja 10

henkil6a Varsinais-Suomen tyontekijoita. (KUVIO 1.)

KUVIO 1. Kyselyyn vastanneiden jakaantuminen eri paikkakunnille

Kyselyn toisena kysymyksené oli tyontekijoiden taménhetkinen ndkemys kollegiaalisesta palautteen
antamisesta tiimissé. Kollegoiden vélinen vuorovaikutus on kannustavaa ja positiivista -vaittdméaan yli
puolet vastasivat olevan taysin samaa mieltd, mutta pieni osa vastaajista on myds taysin eri mielta vait-
tdmén kanssa.

Kollegoiden vélinen palautteenanto on kannustavaa ja kehittdvéaa vaittdmaan vastaajat vastasivat ole-
van jossain méarin samaa mieltd ja tdysin samaa mielt4. Kuitenkin tahan kohtaan my6s muutama vas-
taajista on my0s jossain méarin erimielta vaittaman kanssa.

Kolmantena oli vaittama: kollegoilta saatu palaute on helppo ottaa vastaan. Téhan vastaajat vastasivat
tasavékisesti olevan taysin samaa mielta ja olivat myds jossain madrin samaa mielta.

Neljés véittama oli kollegoilta saatu palaute kehittdd osaamistani tydsséd. Téhan yli puolet vastaajista
kokivat olevan taysin samaa mieltd ja loput vastaajista olivat jossain madrin samaa mielta.

Viides vaittama4 oli kollegoilta saatu palaute vaikuttaa positiivisesti tydbmotivaatioon. Vastaukset ja-
kaantuivat tdysin samaa mielté, jossain méarin samaa mieltd ja en osaa sanoa valintoihin.

Kuudentena oli véittdma: saan riittavasti palautetta kollegoilta, johon vastauksia tuli laajemmin skaa-
lautuen. Vastaajista pieniosa oli taysin eri mieltd vaittdmén kanssa, kun taas vastauksia tuli saman ver-

ran en osaa sanoa ja jossain maarin samaa mieltd kohtaan. Kuitenkin vastaukset myos painottuivat
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hiukan, niin ett4 vastaajat olivat vaittdmén kanssa taysin samaa mielta.

Vaittaméaan ”annan mielellani palautetta kollegoille”, vastaajat olivat tdysin samaa mieltd, mutta jotkut
kokivat myds olevan vaittdman kanssa jossain méaérin samaa mieltd. Vaittaman kanssa pieni osa vas-
taajista oli myds taysin eri mieltd ja jossain maarin erimielta.

Koen tarkedksi kollegoiden valisen palautteen antamisen, vaittdmaan vastaajat vastasivat melko tasai-
sesti olevan jossain maarin samaa mieltd, mutta myds tdysin samaa mieltd. Vastauksia tuli kuitenkin
hiukan my®s niin, ettd vastaajat eivédt osanneet sanoa ja olivat jossain méaarin samaa mielta.

Kollegoilta saatu palaute on saman arvoista, kuin esihenkil6lta saatu vaittamaan tuli vastauksia maarél-
lisesti eniten kohtiin, jossa vastaajat olivat tdysin samaa mielta tai jossain méarin samaa mielta. Kui-

tenkin jotkut vastaajista eivat osanneet sanoa ja jotkut olivat jossain maarin erimielta.

Néiden vastauksien tuloksena syntyi nakemys, ettéd tyontekijoiden mukaan arvio tdaménhetkisesta kol-
legiaalisen palautteen antamisesta on hyvélla tasolla. Suurimpina vahvuuksina nousi kollegoiden véli-
nen vuorovaikutus, joka koetaan kannustavaksi ja positiiviseksi. Myds “kollegoilta saatu palaute kehit-
tdd osaamistani tyossda” nousi kiarkeen. Myds” kollegoilta saatu palaute on helppo ottaa vastaan” koet-
tiin helpoksi. Vastauksien mukaan kuitenkin matalimmalle arvioitiin kohta “’saan riittavésti palautetta,

jossa vastaajista vain 12,5 % olivat taysin samaa mieltad. (KUVIO 2.)
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M Taysin eri mieltd M Jossain maarin eri mieltd M En osaa sanca M Jossain m&anin samaa mieltd M Taysin samaa mielta

Kollegaiden valinen vuorovaikutus on kannustavaa ja
positiivista
Kollegoiden valinen palautteen anto on kannustavaa
ja kehittavas
Kollegoilta saatu palaute on helppo ottaa vastaan I|_
Kollegoilta saatu palaute kehittdd osaamistani tyossa I_
Kollegoilta saatu palaute vaikuttaa positiivisesti I
tydmotivaatiooni
Saan riittdvasti palautetta kollegoilta -._
Annan mielellani palautetta kollegoille -._
Koen tarkedksi kollegoiden vilisen palautteen
antamisen
Kollegoilta saatu palaute on saman arvoista kuin .
esihenkilélts saatu palaute
1003% 0% 100%

KUVIO 2. Tyontekijéiden tdmanhetkinen nakemys kollegiaalisesta palautteen antamisesta tiimissé

Kolmas kysymys oli avoin kysymys, jossa tyontekijét saivat Kirjoittaa vapaasti, kuinka kollegoilta saa-
tu palaute vaikuttaa tyémotivaatioon. Tahan vastauksia tuli 22 kpl. Vastaajista suurin osa oli sita miel-
ta, ettd kollegoilta saatu positiivinen palaute vahvistaa tyon merkityksellisyytta, kuten erés vastaaja
kirjoitti ” Koen oman tekemiseni merkittavaksi ja olevani osa tyoyhteisdd”. Negatiivinen tai rakentava
palaute koettiin my0ds hyvaksi, mutta sen antamisen savylla on suuri merkitys. Rakentava palaute koe-
taan hyvéksi, jos sen tarkoitus on auttaa toista kehittymaén tyotehtavissa, néin erds vastaajista Kirjoitti
”Rakentavasti annettu palaute antaa uusia tyokaluja omaan tyontekoon ja rohkaisee. Negatiivinen

palaute riippuu, miten se annetaan.”

Neljas kysymys oli myds avoin kysymys, jossa tyontekijat saivat kertoa, mitké heidan mielestaan oli-
vat tdménhetkiset kollegiaalisen palautteen antamisen helppoudet ja haastavuudet. Vastaajista suurin
osa on kokenut helppoudeksi palautteenantokanavat ja positiivisen palautteen maéran. Kuitenkin myaos
valtaosa vastaajista koki haastavaksi, ettd palautetta ei saada tai pienet asiat koetaan niin, ettei niita
tarvitse sanoa &éneen. Vastaajat ovat myos sitd mieltd, ettd yhtena haastavana tekijana on rakentavan
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palautteen antaminen tavalla, ettei vastaanottaja siitd loukkaannu, kuten yksi vastaajista kirjoitti ” Koen
haastavana antaa palautetta rakentavassa muodossa niin, etta toinen ei kasita tilannetta vaarin tai

pahastu”.

Viides kysymys liittyi palautteenantokanaviin. Kuvio 3 osoittaa, ettd kyselyssa helpommaksi palaut-
teenantokanavaksi koettiin palaute kollegan tyotehtévien seuraamisen yhteydessa, seké palaute kasvo-
tusten, johon vastaajista 50 % kokivat sen helpoksi. Vahiten &anié saivat palaute sahkopostilla, seka

palaute etdkahvilla.

B Koen hankalaksi B Koen jokseenkin hankalaksi M En osaa sanoa B Koen jokseenkin helpoksi B Koen helpoksi

Palaute henkilckohtaisella teams viestilla -_
Palaute yhdessa pidettivéssa palaverissa --

Palaute kollegan tydtehtdvien seuraamisen

yhteydess3

100% 0% 100%

KUVIO 3. Mitké palautteen anto kanavat koetaan helpoimmaksi

Kuvio 4 kertoo tdimanhetkisen kokemuksen kollegiaalisesta palautteesta tiimissé. Asteikkona arvioin-
nissa oli 1-5 téhteé.

Kyselyssa tuli keskiarvo tulokseksi 3,78. 50 % vastaajista antoivat 3 ja 4 tahted ja 28 % vastaajista
antoi 5 tahtea.
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3.78

Keskimardinen arvio
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KUVIO 4. KESKIARVO

Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kenttdd. Ensimmainen kentté oli kohta, johon tyontekijét saivat ker-
toa kokemuksia onnistuneesta tai epdonnistuneesta palautteenantotilanteesta. Ensimmaéiseen avoimeen
kysymykseen tuli vastauksia 11 kpl.

Positiivisina palautteenantotilanteina kollegoiden valilla pidettiin, ettd palauteantotilanteessa virheita ei
suurennella vaan asia kdydaan l&pi inhimillisesti. Tyontekijat kommentoivat myds, ettd parhaita pa-
lautteenantotilanteita on, kun palaute saadaan suoraan henkilokohtaisella viestilla tai kasvotusten.

Epdonnistuneet palauteantotilanteet on koettu sellaisiksi, jossa palautteesta jaa huono mieli.

Toinen avoin kentté oli kohta, johon tydntekijét pystyivat kertomaan mitk& ovat sopivammat keinot
ryhtyé kehittdméan kollegoiden vélisté palautteen antamista tiimissa. Téahan kysymykseen vastauksia
tuli 13 kpl.

Useat vastaajista olivat sitd mieltd, ettd palautteen antoa ja sen tarkeytta olisi hyvé kéyda keskustellen
lapi yhteisessa palaverissa. Tyontekijat toivovat myos, ettd palautteen antamista kehitettéisiin niin, etta
palaute tulee suoraan kollegalta toiselle, eiké esihenkilon kautta. Ndin yksi vastaajista kirjoitti ” JOS
huomaa etta kollegalla ei ole tietoa, palaute annetaan kollegalle suoraan. Kasvotusten tai Teamsin

valityksella ilman valikasia. Virheista ja neuvoista oppii.”
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7 POHDINTA

Tutkimuskysymys opinndytetydssani oli: Miten kollegiaalinen palautteen antaminen ja saaminen koe-
taan finanssialan yrityksessa X? Ja alakysymyksena oli: Miten palaute vaikuttaa tyémotivaatioon?

Kyselyn tuloksena syntyi nakemys siitd, miten kohdeyrityksen tydntekijat kokevat kollegiaalisen pa-
lautteen antamisen talla hetkelld. VVastauksien perusteella voi todeta, ettd kollegoilta saatu palaute vai-
kuttaa tyontekijoiden tydmotivaatioon positiivisella tavalla. Kun tyontekijat saavat palautetta kollegoil-
ta, he oppivat samalla, mutta palaute myos luo tunnelman, etta tyd on merkityksellista ja se kiinnostaa
muita. Palaute liséa tydntekijoiden ammatillisuutta, mutta kohentaa myds tiimihenkeé.
TyOmotivaatiolla on suuri merkitys tyon positiiviseen tulokseen ja tyontekijoiden tyon tehokkuuteen,
nain on tutkinut Sinokki (2016). Han kertoo my®s, etté kun tyontekija on motivoitunut tyhonsé, han
tekee innokkaasti tyonsd. Kuitenkaan siihen ei voida pakottaa, mutta tyontekijaa voidaan kannustaa
siihen ja tukea motivoitumista. Palaute siis myds toimii motivoinnin keinona, Sinokki (2016.)
Palautteen saaminen monelta eri taholta siis vaikuttaa tyémotivaatioon. On selvaé, ettd tyontekijat tie-
dostavat laajemmin omaa tasoaan tyssa ja kehityksen kohtia, kun palautteen saaminen on jatkuvaa.
Motivaation lahteend kehut tydsta ovat selvia. Pienikin positiivinen palaute vaikuttaa niin antajaan

kuin saajaan positiivisesti.

Kyselysséa tyontekijat myos mainitsivat, ettd palautteen avulla tulee myos me-henki. Tdman vahvistaa
my0s Sinokki (2016), jonka mukaan motivaatiot voidaan luokitella kolmeen eri ryhmaan ja niista yksi
on yhteenkuuluvuus. Ranne (2006) toteaa myads, etta koko tydyhteisd on ajan tasalla kehittdmisen osa-
alueista, seka tavoitteista ja tuloksista palautteen avulla.

Palaute toimii my0ds suunnannéyttajana ja palaute auttaa henkilGita tiedostamaan miten muut heidéat
tyossdan nakevét, ndin Ahonen ja Lahtaaja- Ahonen (2014) toteavat. Jokainen tyontekija siis kaipaa
palautetta, jotta voi arvioida omaa suuntaansa tyontekijana tyossa. llman palautetta asia j&& vain arvai-
lujen ja oman olettamuksen varaan. Ahonen ja Lahtaaja- Ahonen (2014) kertovat, ettd palaute antaa
mahdollisuuden vaikuttaa asioihin, sek& palaute moninkertaistaa onnistumisia eri tasoilla. Kun kollegat
antavat laajasti palautetta toisilleen eri tyotehtavistd, laajentaa se koko tydyhteison osaamista.

Kupias, Peltola ja Saloranta (2011) ovat myds sitd mieltd, ettd kollegalta saadussa palautteesta tyonte-
kijat ymmartavét toinen toistaan, koska tietdvat molemmat tyon haastavuudet ja muuttujat. N&in ollen

tyossa tulisi henkildston keskustella monien eri kollegoiden kanssa, koska se liséa tietoa.
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Kupias ym. (2011) on tutkinut, vaikka vertaispalaute on tarkead, esihenkild on avainasemassa luomas-
sa sellaista tyOyhteisod, jossa vertaisoppiminen onnistuu. Kollegiaaliselle palautteelle tulee siis antaa
aikaa, ettd tyontekijat voivat harjoitella kollegiaalista palautteen antamista ja vastaanottamista (Kupias
ym. 2011.) Palautteen antaminen ei siis ole kaikille itsestdan selvaa. Palauteen antamista voi siis har-
joitella, vaikka kokisikin itse olevan hyvé palautteenantaja. Palautteenantotaitoja voi siis oppia lapi
ty6eldmaén ja varmasti eri tydpaikoissa palautteenantaminen ja siihen liittyen yhteisesti sovitut asiat

ovat erilaisia. Jokaisen tydntekijén siis taytyy siis olla avoin palautteenannolle ja saamiselle.

Kyselyn tuloksia tarkastellessa on selvaa, etta tassa yrityksessa henkiloston kokemus kollegiaalisesta
palautteesta on positiivista ja palautteen antaminen, seka saaminen on tuttua. Kuitenkin voidaan myos
néhda, etta sitd halutaan saada enemmaén ja palautteen antamista voisi kehittaa tyoyhteisossa. Tyonteki-
jat ovat myos hyvin yhtd mieltd siit, etta kollegiaalinen vuorovaikutus on kannustavaa, seka kollegoil-
ta saatu palaute on kehittdvad. Kuten Kupias, Peltola ja Saloranta (2011) ovatkin todenneet, etté kolle-
goiden tulisikin keskustella mahdollisimman monien eri kollegoiden kanssa, jotta he voisivat peilata
omaa tydskentelyd. Myds palautetilanteissa tyontekijat ymmartévat toinen toistaan ja palaute tulee
suoraan vertaisnakokulmasta. (Kupias ym. 2011.)

Kyselyssa on selvasti myos néhtavillg, ettd tyontekijat kokevat kuitenkin tyGilmapiirin palautteen an-
tamiselle hyvaksi. He kokevat myds, ettd palautteen kautta tyon merkityksellisyys ja tunne, etta tekee
asioita oikein, vahvistuu. Palaute toimii siis myos kannustimena. Palaute ei ole aina korjaavaa, vaan
hyva palaute vahvistaa tyontekijoiden itseluottamusta tydhon.

Ahonen ja Lohtaja-Ahonen kertovat (2014), ettd palautteen tarkoitus on toimia tygssa suunnannaytta-
jand, mutta palautteen vastaanottaja saa myds palautteen avulla kasityksen, miten muut nakevéat hanen

tekemansé tyon.

Tyontekijat kokevat myds, ettd palaute laajentaa omaa osaamista, jota myds Ranne (2022) on tutkinut.
Kyselyssa on tullut myos esille, ettd tyontekijat ovat suurimmaksi osaksi samaa mielta siité, etta kolle-
goiden vélinen vuorovaikutus on kannustavaa ja positiivista. Kun typaikan vuorovaikutus on avointa
ja positiivista, niin muutosvalmius lisééntyy, ndin Ranne (2006) toteaa. TyOntekijat kokevatkin palaut-
teen myos tarkeéksi.

Kyselyssa yhtend kysymyksené oli myds, kokevatko tyontekijat kollegoilta saadun palautteen saman-
arvoisena, kuin esihenkil6ltd saadun palautteen. Tahén vastaukseksi tuli, ettd suurin osa oli sitd mielta,
ettd palautteet ovat yhta tarkeitd. T4té asiaa on tutkinut Kupias, Peltola ja Saloranta (2011). He totea-

vat, ettd kollegiaalinen palaute on yhtd tarked4 kuin esihenkilGilta saatu palaute. Tdmén takia vertais-
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palautetta on tarked saada esihenkildlta saadun palautteen liséksi. Kokonaisuudessaan paras hyoty pa-
lautteista saadaan, kun sita tulee jokaiselta suunnalta. Niin esihenkilGilta, kuin myds kollegoilta. Kui-
tenkin on myds selvaa, etta palautetta voi antaa myds tiimisté ylospéin, eli esihenkildille.

Kyselyssa vastanneet kokevat myos, etté kollegoilta saatu palaute vaikuttaa positiivisesti tydmotivaati-
oon. Té&sté asiasta on myods yhtd mieltd Sinokki (2016), sek& Viitala & Jylhd (2019), jotka toteavat ett,
positiivinen palaute lisaé sitoutumista tyohon ja motivoi. Oli palaute positiivista tai negatiivista se on

tarkeaa tyontekijoille.

Kyselyssa tyontekijat myos kertoivat omista kokemuksistaan kollegiaalisen palautteenantotilanteista.
Moni vastanneista kertoo, ettad rakentavaa palautetta on haastava antaa, koska arvelee palautteenvas-
taanottajan loukkaantuvan. Tata asiaa on tutkinut Oulasmaa ja Pesonen (2022), jotka toteavat, ettd vaa-
rinymmarrykset ovat mahdollisia, vaikka itse tiimi olisi hyvin hioutunut yhteen. Jokaisella on kuiten-
kin vastuu selvittdd mahdolliset sotkut toisen tyontekijan kanssa, Oulasmaa ja Pesonen (2022). Kuiten-
kaan palautetta ei pitéisi jattdd antamatta sen varjossa, ettd vastaanottaja siitd loukkaantuu. Kun palaut-
teella halutaan vaikuttaa, taytyy palaute antaa, vaikka se olisi korjaavaa.

Kyselyssa olikin my0s vastaajia, jotka toteavat palautteen antamisen kasvokkain helpommaksi, jotta
tilanne saadaan heti kéytya lapi, eika tilanteessa valttamétta synny vaarinymmarryksié. Vastaajat myos
toteavat, ettd positiivista palautetta on mukava ottaa vastaan ja se piristdd mieltd. T&méan myos vahvis-

taa Oulasmaa ym. (2022), jotka toteavat, ettd kehu motivoi ja innostaa tyontekijoita.

7.1 Luotettavuus ja eettisyys

Madrallisessa tutkimuksessa tavoitteena on mielenkiinnon kiintyminen ainutkertaiseen asiaan ja ylei-
sen kasityksen lisddmien, joka ei vaadi tavanomaista keskustelua tehdyn tutkimuksen yleistettavyydes-
ta. Tutkijan tulisikin osoittaa yleistettavyyden taitoaan, eli taitoa tarkastella tutkimuskohdettaan ylei-
semmalla tasolla. (Vilkka 2015 [Alasuutari 1994, 206-207, 209].) Ei voida kuitenkaan pitaa toisistaan
erillising asioida tutkimuksen luotettavuutta ja laadullista tutkimusta. Kuitenkin loppujen lopuksi laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuuskriteerit ovat tutkijan oma rehellisyys, koska tutkija itse arvioi itsete-
kemat tutkimuksen teot, valinnat, seka niihin liittyvat ratkaisut. (Vilkka 2015, [Eskola & Suoranta
2000, 208, 210]). Tutkija tekee siis jatkuvasti arviointia suhteessa teoriaan, luokitteluun, tutkimiseen,
seka tuloksiin ja johtopaatoksiin. (Vilkka 2015.)

Vaikka tutkimuksissa pyritddn kiinnittdméan huomiota virheiden poissulkemiseen, silti luotettavuus ja

patevyys voivat vaihdella. Yksi tutkimuksen tarkastelun ké&site on validius. Tamén tarkoituksena on
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kiinnittd&d huomiota tutkimusmenetelmaan ja sen kyvykkyytté tarkastella ja havainnoida juuri sita, mi-
hin se on tarkoitettu. Tutkijan tarkka kertomus siit4, miten tutkimus toteutetaan lisaa laadullisen tutki-
muksen luotettavuutta ja tdma kertomus koskee kaikkia tyon vaiheita. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara
2007, 226-227.)

Aineistoa oli riittavéasti, joka mahdollisti kyselyn tulosten peilaamisen teoriatietoon.

Sain tekemaani kyselyyn vastauksia riittdvasti, josta pystyin tarkastelemaan tdménhetkista kollegiaalis-
ta palautteenantamista yrityksessa ja vertaamaan tuloksia keréattyyn teoriaosuuteen. Kyselyn jérjestéa-
minen tapahtui ajanjaksolla, jolloin henkil6sté oli jo siirtynyt kesédlomalle, joka varmasti vaikutti myos
vastauksien mé&éraan. Kannustin tyontekijoita vastaamaan kyselyyn vastausajan puitteissa, joka edes-
auttoi suuremman vastauskannan syntymistd. Kyselyn toteutus tapahtui kohdeyrityksen sisdisessé ka-
navassa, joka vaikuttaa myos tulosten oikeellisuuteen. Kyselyn avoimet kysymykset antoivat vastaajal-
le mahdollisuuden vastata avoimesti omin sanoin kysymykseen. Nain en johdatellut vastaajia liikaa.
Kyselyn tulokset antoivat vastauksen tutkimuskysymyksiin, jotka olivat: miten kollegiaalinen palaute
vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon ja miten tyontekijat kokevat kollegiaalisen palautteen antamisen

ja saamisen.

Kyselyn vastaksien pohjalta voi todeta, ettd tyontekijat kokevat kollegiaalista palautteen vaikuttavan
positiivisesti tydmotivaatioon, koska positiivinen palaute tuo tydlle merkityksellisyytté ja palautteen
kautta mahdollisista virheista oppii. Tyontekijat haluavat saada palautetta enemman ja heidén kasityk-
sensa kollegiaalisesta palautteesta on hyva. Kollegiaalinen palaute koetaan tydssa merkittavéksi, mutta
kuitenkin varjopuolena palautteen antamisesta on epéilys siita, ettd palautteen vastaanottajan loukkaan-
tuu saamastaan palautteesta.
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7.2  Oma ammatillisuus

Opinnéaytetyon aihe ei ollut minulle heti selvd. Kuitenkin oli tiedossa, ettd opinndytetydn prosessi la-
henee ja aika nopeasti sain ohjaajan avulla késityksen siitd, mistd haluan kirjoittaa. Tyoni oli aluksi
lilan kattava ja olin hankkinut teoriatietoa turhan laajasti, joten opinndytetyon sisaltéa tuli miettid uu-
delleen. Kun aihe oli rajautunut sopivaksi, tietoperustan hankkiminen oli helppoa ja se sujui odotetusti.
Loysin aiheeseen Kirjallisuutta Kirjastosta, mutta hyddynsin myos e-kirjapalveluita ja aiheeseen liitty-
vai nettisivustoa.

Toteuttamaani kyselyyn tuli vastauksia lahes sen verran, mité osasin odottaa. Kyselyn ajankohta oli
haastava, silla loma-aika oli juuri alkanut, néin ollen osa tyontekijdista ei ollut paikalla. Kuitenkin
koin, ettd kysely Formsin avulla Teamsiin julkaistuna oli nopein ja helpoin tapa saavuttaa kaikki tyon-

tekijat, jotka olivat tuolla ajanjaksolla paikalla.

Kollegiaalinen palaute ja sen vaikutukset tyontekijan tydmotivaatioon ovat mielesténi erittain kiinnos-
tava aihe, joten tata prosessia oli helppo tyostéa. Prosessi on ollut laaja ja siihen liittyy monia ajatuksia
aiheesta ja itse kirjoittamisesta. Tekstin tuottaminen on ollut helppoa, mutta siihen liittyen nyanssit
ovat olleet hiukan hukassa. Kielioppi on ollut ehkd haastavinta, mutta vastaan tulleista virheista olen
oppinut myos paljon. Kuitenkin opinnéytety6 on ollut kaiken kaikkiaan mielenkiintoinen ja opettavai-
nen. Tydn tekemisen motivaatiota lisési se, ettd olen saanut toteuttaa tyon, joka tulee tarpeeseen. Moti-
vaationa on ollut myds se, etta olen itse oppinut aiheesta todella paljon ja kokemus kollegiaalisen pa-
lautteen vaikutuksista ja tarkeydestd on vahvistunut.

Sain opinndytety6ssani vastaukset tutkimuskysymyksiini ja koen tuottaneeni opinnaytety®n, josta on
hyotya kohdeyritykselle, mutta myds mahdollisesti muille aiheesta kiinnostuneille.

Opinnaytetyd kokonaisuudessaan eteni suunnitelman mukaisesti ja aikataulu piti paikkansa koko pro-
sessin ajan. En ole aikaisemmin kirjoittanut opinndytety6td, mutta tyoskentely oli mukavaa ja tarpeeksi
haastavaa loppuun saakka.



28

LAHTEET

Ahonen, R. & Lohtaja-Ahonen, S. 2014. Palaute kuuluu kaikille. Petro Ofsetas, Liettua.

Hirsjérvi S., Remes P. & Sajavaara P. 1997. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Kirjayhtyma.

Hirsjéarvi S., Remes P. & Sajavaara P. 1997. Tutki ja kirjoita. 13., osin uudistettu painos. Keuruu: Ota-

van Kirjapaino Oy.

Joki, M. & Joki, M. 2018. Henkilgstoasiantuntijan kasikirja. 6., uudistettu painos. Helsinki: Kauppa-

kamari

Kupias, P., Peltola, R. & Saloranta, P. 2011. Onnistu palautteessa. Helsinki: WSQY pro.

Oulasmaa, M. & Pesonen, M. 2022. Suoraa palautetta!: Viisaan keskustelun kasikirja. Helsinki: Alma

Talent.

Ranne, J. 2006. Anna palaa!: Kaytannon palautetaitokirja. Helsinki: Ai-ai Kustannus

Ranne J. 2014. Anna vaikuttaa. Porvoo: ai-ai Kustannus

Rinne, N. 2021. Rohkea organisaatio: Turvallinen tydyhteisd menestyy. Helsinki: Alma Talent

Rotkin, L. 2015. Terveisid pomolle. Helsinki: Talentum Media.

Sinokki, M. 2016. Tydmotivaatio: Innostusta, laatua ja tuottavuutta. Helsinki: Tietosanoma.

Toimeksiantajan nettisivut. Viitattu 19.8.2024

Tyoterveyslaitos. 2017 Palaute on ty6elaman pienin suuri asia. Saatavissa:

https://www.ttl.fi/tyopiste/palaute-on-tyoelaman-pienin-suuri-asia . Viitattu 16.5.2024

Valvio, T. 2010. Palvelutapahtuma ja asiakkaan kohtaaminen: Kariston Kirjapaino Oy.


https://www.ttl.fi/tyopiste/palaute-on-tyoelaman-pienin-suuri-asia%20.%20Viitattu%2016.5.2024

Viitala, R. & Jylha, E. 2019. Johtaminen: Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Helsinki: Edita.

Vilkka, H. 2015. Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS-kustannus

29



LIITE1

Kyselyn saatekirje

Huomenta!

Teen opinnéytety6td Centrian amk:ssa tradenomi opintoihini liittyen, jonka aiheena on kollegiaalinen
palaute. Kollegiaalinen palaute tarkoittaa tyontekijoiden valilla tapahtuvaa palautteen antamista ja
saamista. Tahan tyohon liittyen olen tehnyt teille taytettavéksi kyselyn. Kysely on téysin anonyymin ja
sen tayttdmiseen menee aikaa noin 5 minuuttia. Vastausaikaa on ensiviikon tiistaihin eli 18.6 saakka.

Kiitos jokaisesta vastauksesta, arvostan niisté jokaista!
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16.8.2024 klo 12.43 Kolleglaalinen palaute

Kollegiaalinen
palaute

16. elok. 2024

Sinut on kutswutty vastaamaan kyselyyn!

* Pakollinen
1. Taustakysymys *
Paikkakunta jossa tyoskentelet
7 lisalmi

L

) Turku

hitps:/forms.office.com/Pages/DesignPageV/2.aspx ?prevongin=shell&origin=MNeoPortalPage &subpage=design&id=FebKrBaMpUy_xciXmclLcliBs. .. 13
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16.8.2024 klo 12.43 Kollegiaalinen palaute

2. Taman hetkinen arvio kollegiaalisesta palautteesta tiimissamme *
Valitse itsellesi sopivin vaihtoehto vaittamista

P Jossain maarin en Jossain maarin Taysin samaa
Taysin eri mielta mielts En osaa sanoa samas misith mielts

Kollegoiden
valinen

vuorovaikutus O O O O O

on kannustavaa
Jja positiivista

Kollegoiden

valinen

palautteen anto O O O O O

on kannustavaa
Ja kehittavaa

Kollegoilta
hmanma O e) O O O

vastaan

Kollegoilta
saatu palaute

rehids O ® O O O
tyossa

Kollegeilta

saatu palaute

vaikuttaa

positiivisesti O O O O O
tyomotivaatioo

ni

Saan rifttavasti
palautetta O O O O O

kollegoilta

Annan

palautetta @) O ®) O @)

kollegoille

Koen tarkeaksi
kollegoiden

valisen O O O O o

palautteen
antamisen

Kollegoilta

saatu palaute

sevoistakin O O @) O O
esihenkilolta
saatu palaute

3. Milla tavoin kollegoilta saatu palaute vaikuttaa tydmotivaatioosi?

4. Mitka ovat mielestdsi timanhetkiset kollegiaalisen palautteen antamisen helppoudet ja
haastavuudet tiimissamme?

https:/iforms.office.com/Pages/DesignPageV/2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage &subpage=design&id=FebKrBeNpUy_xcjXmecLcLI6C... 2/3
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16.8.2024 klo 12.43 Kollegiaalinen palaute

5. Miten helpoksi tai hankalaksi koet seuraavat palautteen antamisen tavat ja kanavat? *

Koen jokseenkin Koen jokseenkin

Koen hankalaksi harkalaksi En osaa sanoa helpoksi Koen helpoksi
Palaute
henkildkohtaise - - P —
lla teams C_J ':::' (_) t.:' L
viestilla

Tearns ryhmdssa

palaute O O ® O O

maininta

Palaute ~

sihkopostilla L O O O
Palaute

kasvotusten O O - O

Palaute yhdessa

pidettsvasss o) O O O O
palaverissa - - . -

Palaute - - -
etikahvilla 'I:_.J' O O 'l._:' C A
Palaute

kollegan B . ) B

yetenavien O O O O O
SeUraamisen

yhteydeszsa

6. Pisteyta timan hetkinen kokemuksesi kollegiaalisesta palautteesta tiimissamme *

WOW W oW

7. Haluaisitko kertoa kokemuksesi onnistuneesta tai epdonnistuneesta kollegiaalisesta
palautteenanto tilanteesta?

8. Mitkd ovat mielestdsi sopivimmat keinot alkaa kehittiméan kollegoiden vilistd palautteen
antamista tiimissamme?

Tama ei ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa sisdltod. Lahettamasi tiedot lihetetdan lomakkeen omistajalle.

I Microsoft Forms
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