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Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia toimivaa palautetta toimeksiantajayrityksessa, seka miten
yrityksen johtajat voivat hyddyntaa palautetta esihenkilétydssaan. Tutkimuksen avulla kerattiin tietoa
siitd, mitd mielta toimeksiantajayrityksen tyontekijat ja johtajat ovat palautteesta ja palautekulttuurin
toimivuudesta. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Hameen Osuuspankki. Hameen Osuuspankissa on
pyritty rakentamaan uutta palautekulttuuria kahden pankin fuusioitumisen jalkeen, mutta toimiva
palautekulttuuri ei ole toteutunut viela kaytannéssa. Opinnadytetydn tavoitteena on tutkia ja tuoda
kehitysehdotuksia seka ratkaisuja palautekulttuurin parantamiseksi.

Opinnaytetyd koostuu tietoperustasta ja tutkimuksesta. Tietoperustalla luotiin pohjaa tulevalle
tutkimukselle seka avattiin tutkimuksen kannalta oleellisimpia kasitteita ja asioita. Tietoperustassa
kasiteltiin esimerkiksi palautekulttuuria, toimivaa palautetta, esihenkilotyota ja psykologista turvallisuutta.

Opinnaytetydn tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, jossa aineistoa kerattiin verkkokyselylla.
Verkkokyselyn avulla aineisto saatiin kerattya lyhyessa ajassa suurelta joukolta tydntekijéita ja johtajia.
Kyselyita tehtiin kaksi kappaletta, joista toinen lahetettin Hameen Osuuspankin tyontekijoille ja toinen
johtajille ja esihenkildille. Kahden kyselyn avulla kysymykset pystyttiin kohdentamaan tarkemmalle
kohderyhmalle, seka erottelemaan selkeasti tydntekijdiden ja johtajien vastauksia toisistaan ja vertailla
niitd keskenaan.

Tutkimuksen tuloksista ilmenee, etta tydntekijat ja esihenkilot hyodyntavat palautetta tydssaan, mutta
palaute ei ole riittdvan sujuva osa arkea, jonka vuoksi sen antaminen saatetaan ajoittain kokea
epamukavaksi. Tyontekijdiden kyselyn tuloksista ilmenee, ettei palautekulttuuria koeta tarpeeksi
avoimeksi ja lapinakyvaksi, silla kaikki tydntekijat eivat esimerkiksi uskalla antaa esihenkiléilleen
palautetta. Palautteen antamista vaikeuttaa myods palautetaitoihin liittyva osaamattomuus, erityisesti
rakentavassa palautteessa. TyOntekijat ja johtajat tiedostavat kuitenkin, ettd palaute on tarkeaa ja siita
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The purpose of this thesis was to explore effective feedback within the commissioning company, as well
as how company leaders can utilize feedback in their managerial roles. The study aimed to gather
information on how the employees and leaders of the commissioning company perceive feedback and
the effectiveness of the feedback culture. The commissioning organization for the thesis was Hameen
Osuuspankki. Following the merger of two banks, Hameen Osuuspankki has tried to build a new
feedback culture that is more functional, but this has not yet been fully actualized in practice. The goal of
the thesis is to investigate and provide development suggestions and solutions to improve the feedback
culture.

The thesis consists of a theoretical framework and an empirical study. The theoretical framework created
the foundation for the research and introduced key concepts relevant to the study. For example feedback
culture, effective feedback, leadership, and psychological safety.

The research was conducted as a survey study, using an online questionnaire to collect data. This
method allowed for a large amount of data to be gathered in a short time from both employees and
leaders. Two separate surveys were conducted: one sent to employees of Himeen Osuuspankki and
another to managers and supervisors. Having two surveys allowed the questions to be tailored more
specifically to each target group and made it possible to clearly distinguish and compare responses
between employees and leaders.

The results shows that both employees and supervisors make use of feedback in their work, but it is not
as functional part of daily routines, which can make giving it feel uncomfortable at times. According to the
employee survey results, the feedback culture is not perceived open or transparent, as some employees
are reluctant to give feedback to their supervisors. Uncertainty around feedback skills, especially in
giving constructive feedback, also makes it more difficult to give feedback. However, both employees
and leaders recognize that feedback is important and has many positive effects, such as supporting
development and building trust. The results indicate that there are clear areas for improvement in the
company’s feedback culture. Addressing these areas could help develop a more functional and open
feedback environment. The study also revealed a need for training on how to give and receive feedback.

Through this research, the commissioning company received valuable insights into the views and
opinions of both employees and leaders. These insights can help the organization improve its feedback
culture by focusing on the identified areas of development. Key areas for improvement include the
reception of feedback, ensuring being more open when giving feedback and delivering constructive
feedback.
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1 Johdanto

Opinnaytetydssa tutkitaan toimivaa palautetta ja milla tavalla toimeksiantajayrityksen esihenkil6t voivat
hyodyntaa sita johtamisessa. Opinnadytetydn toimeksiantajan toimii Hameen Osuuspankki. Hameen OP
muodostui vasta vuonna 2024, kun Paijat-Hameen ja Etela-Hameen Osuuspankit fuusioituivat.

Fuusioitumisen myo6ta OP Hameesta tuli yksi OP Ryhman suurimpia Osuuspankkeja. (OP Hame, n.d.)

Palautekulttuuri on yksi yrityskulttuurin keskeisin osa. Yrityskulttuuri muodostuu yrityksen arvoista,
pelisdanndista seka yhdessa sovituista toimintatavoista. Yrityksen palautekulttuuri kertoo meille, kuinka
usein, ketka ja miten palautetta annetaan tyopaikalla. Palautekulttuuri on kehittyvaa ja harvoin missaan
tydyhteisdssa se toimii odotusten mukaisesti. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, ss.22—-30) OP Hameessa
on fuusioitumisen my6ta Iahdetty rakentamaan uutta yhtenaista yrityskulttuuria. Uudessa
yrityskulttuurissa halutaan korostaa palautteen tarkeytta ja tuoda se osaksi tyontekijdiden seka johtajien
arkea. Fuusioitumisen jalkeen pankissa on kasitelty paljon palautetta aiheena ja nostettu esiin sen
tarkeytta. Palautteesta on pidetty esimerkiksi valmennuksia pankin henkildékunnalle. Pankin
henkildkunnalla on teoriassa tietoa siitd mitd hyva palaute on ja kuinka sita tulisi antaa, mutta
palautekulttuuri ei toteudu viela onnistuneesti kaytanndssa. Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia ja

tuoda kaytannonlaheisia ratkaisuja tdhan ongelmaan.

Opinnaytetydn tekeminen perustuu toimeksiantajan tarpeeseen sekd omaan mielenkiintooni aiheesta.
Koen palautteen todella ajankohtaiseksi aiheeksi ja tarkeaksi osaksi nykypaivan tyoelamaa ja
yrityskulttuuria. Tyoskentelen itse toimeksiantajayrityksessa, joten osallistuin palautteeseen liittyvaan
valmennukseen. Valmennuksen myo6ta oma kiinnostukseni palautetta kohtaan kasvoi ja halusin tutkia

aihetta lisaa toimeksiantajayrityksessa.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa vastaukset seuraaviin kysymyksiin: Mitéd on toimiva palaute?
Milla tavalla esihenkil6t voivat hyddyntaa palautetta johtamisessa? Tydssa selvitetdan mita hyotya

palautteesta on esihenkilotydhon ja minkalaista palautetta toimeksiantajayrityksen tydntekijat toivovat.

Opinnaytety6 kostuu tietoperustasta ja tutkimuksesta. Tietoperustassa kasitellaan tyolle keskeisia
kasitteita, esimerkiksi palautetta, esihenkiloty6ta ja psykologista turvallisuutta. Tutkimuksessa
selvitetaan, kuinka paljon palautetta annetaan talla hetkella ja minkalaisia toiveita tyontekijoilla on
palautteeseen liittyen. Tutkimuksessa tehdaan kaksi erillistd kyselya, joista toiseen vastaa OP Hameen
tydntekijat ja toiseen johtajat. Kahden kyselyn avulla tutkimuksessa pystytaan erottelemaan ja

vertailemaan tyontekijoiden ja esihenkildiden ndkemyksia seka kokemuksia palautteesta.
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2 Palaute

Palaute on kasitteena moniulotteinen. Kasitetta voidaan tulkita ja maarittda monella eri tavalla. Yhden
I&hteen mukaan palaute tarkoittaa sitd, kun havaitaan jotain mita toinen tekee tai miten han toimii.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011, s.203). Toisen lahteen mukaan palaute toimii kuin peilind, joka auttaa

meitd nakemaan miten oma toiminta nayttaytyy toisen silmiin. (Koponen & Salin, 2022)

Palaute ajatellaan usein sanallisena kommunikaationa, mutta palautetta on sanojen lisaksi myés
ihmisten eleet, iimeet ja muut ei-sanalliset reaktiot. Taman mydéta ihmiset antavat usein palautetta
tiedostamatta sita itse. Esimerkiksi annamme usein toisen henkildn kanssa kommunikoidessa reaktioita
omista mielipiteistamme. Rotkinin (2015, s.110) maaritelman mukaan palautetta voidaan siis ajatella

myds mielipiteena.

Palaute voi vaikuttaa merkittavasti ihmisiin ja heidan toimintaansa. Mitd useammin palautetta annetaan,
sitd enemman sen voima ja vaikutus korostuu. Taman vuoksi palautteen antamista ei tulisi jattaa vain
esihenkildiden vastuulle, vaan myds tydntekijdiden tulee antaa palautetta toisilleen. Jokainen, joka
havainnoi omaa seka muiden toimintaa voi antaa palautetta. Tydntekijoiden lisaksi, myos esihenkildt
tarvitsevat palautetta tyosta ja toiminnastaan, jonka vuoksi on tarkeaa, etta palautetta annetaan myds
tyontekijoilta esihenkildille, eika pelkastaan esihenkilsiltd tyontekijoille. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011,
ss.13, 76)

Palaute antaa mahdollisuuden tarkastella omaa toimintaa ja pysahtya miettimaan sita, missa on
onnistuttu seka missa on viela kehitettavaa. Palautteen avulla tydyhteisdissa voidaan valittaa tietoa siita,
miten yksittaisen henkilon antama tyopanos voi vaikuttaa tydyhteisdon. liman palautetta on vaikea tietaa,
onko oma toiminta tavoitteiden mukaista ja onko kulkemassa oikeaan suuntaan tyon kanssa seka voi
tietamatta toimia ei halutulla tavalla. llman palautetta ihmiset eivat mydskaan poistu omalta
mukavuusalueeltaan tyotehtavia suorittaessa, vaan he pitaytyvat itselle helpoiksi koettujen tehtavien
parissa. Tama voi vaikuttaa suoraan tyontekijan kehittymiseen ja osaamiseen seka tydskentelyn
tehokkuuteen. (Mannermaa, 2024, s. 126)

Useassa tyOyhteis6ssa palautetta annetaan liilan vahan. Esihenkil6t eivat aina ehdi antamaan
tyontekijoilleen riittavasti palautetta, vaikka palautteella olisi suuri merkitys tydntekijan kehittymisen ja
kasvun kannalta. Taman vuoksi on tarkeaa, etta palautetta antavat muutkin kuin esihenkilét, silla heidan
aika ei aina riita jatkuvaan palautteen antamiseen muiden tydtehtavien ohella. Tydntekijéiden valinen
vertaispalaute voi joskus olla kehityksen kannalta arvokkaampaa kuin esihenkilén antama palaute, silla
vertaispalautetta saadaan useammin ja useilta eri henkil6ilta. Vertaispalautteella tarkoitetaan sellaista

palautetta, jonka antaa hierarkkisesti samanarvoinen henkild. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011, s.75)
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Palautteen avulla tydntekija voi kehittyd nopeammin kuin tydntekija, joka ei saa palautetta. Palaute ei
tule kuitenkaan automaattisesta vaan sita taytyy osata pyytaa. Palautteen pyytaminen on tehokkain
keino sen saamisen varmistamiseksi, erityisesti silloin, kun tavoitteena on itsensa kehittaminen.
Palautteen antaminen seka palautteen pyytaminen olisi hyva saada osaksi jokaisen tyontekijan arkea.
Taman toteutumista edistaa, jos tyopaikalla on maaritelty kasitteet toimivasta ja hyvasta palautteesta.
Kasitteen maarittdminen tydpaikalla nayttda suuntaa siitd, minkalaista hyva palaute on ja mita se ei ole,
seka mista asioista on hyva antaa toisille palautetta ja mista ei. (Rinne, 2021, ss.171-172; ks. myos Hiila

ym., 2019, Tiimialytaito 5: rikastava vuorovaikutus luku)

2.1 Palautekulttuuri

Palautekulttuurin tarkeytta ja kehittamista nostetaan talla hetkella monessa eri organisaatiossa esille
enemman kuin aikaisemmin. Palautteenantoa pyritdan yleistdmaan ja tekemaan sen antamisesta
helpompaa, silla palautteen antaminen kuuluu meille kaikille. Organisaatioissa pohditaan paljon, miten
palautteenantamista voidaan yleistaa tydyhteisdissa, silla ihmiset myds kaipaavat palautetta enemman.
Toimivan palautteen avulla voidaan tukea tyontekijoiden onnistumisia ja tyosta suoriutumista. (Rinne,
2021, s.165)

Palautekulttuuri muodostuu ihmisten teoista ja yhteisista pelisdanndista. Toimiva palautekulttuuri lisda
tydyhteisdn yhteisollisyytta, ketteryyttad seka jatkuvaa oppimista ja itsensa kehittamista. Jokainen
yrityksen tyontekija voi omalta osaltaan vaikuttaa minkalainen palautekulttuuri on ja toimiiko se. Toimivaa
palautteenantoa on myds helppo oppia, jos tydntekijat omaksuvat sen antamisen osana tyépaikan
kulttuuria. Jokainen tyontekija voi omalta osaltansa vaikuttaa palautekulttuurin toimivuuteen tydpaikalla,

silla tyontekijat muodostavat yrityksen kulttuurin. (Mannermaa, 2024, ss.128-129)

Palautekulttuuri on onnistunutta, kun kolme palautteen perusperiaatetta toteutuu tydyhteisdssa.
Ensimmainen periaate kulttuurin onnistumiselle on, etta palautetta annetaan kaikille. Palautetta tulee
antaa alhaalta ylospain ja ylhaalta alaspain, eli tyontekijoilta johtajille ja johtajilta tydntekijdille. Toinen
periaate on, etta palautetta annetaan oikeista syista ja oikealla tavalla. Kolmas periaate on, etta

kannustavaa palautetta annetaan enemman kuin rakentavaa palautetta. (Mannermaa, 2024, s.129)

Opinnaytetyon toimeksiantajayrityksessa eli OP Hameessa on maaritelty epasuorat tavoitteet, joita kohti
palautekulttuurin tulisi kehittya. Tavoite palautekulttuurissa palautteen halutaan olevan osa tyontekijoiden
arkea siten, etta palautetta annettaisiin ja pyydettaisiin aktiivisesti useammalta eri henkilélta. (OP Hame

sisainen intra, 2024)
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Seuraavassa kuvassa on esitetty OP Hameen tavoitepalautekulttuuria. Kuvan oikeassa reunassa olevia
kuvia on kaytetty Hdmeen OP:n palaverimateriaalissa, missa palautekulttuurin tavoitteita on kayty lapi
henkildkunnan kanssa. Laatikoiden kuvat auttavat havainnollistamaan sitd minkalainen vaikutus
palautteella voi olla tydntekijan matkaan kohti maariteltya tavoitetta. Laatikoiden kuvissa kdydaan lapi,
minkalainen tyontekijan matka kohti tavoitteita on ilman palautetta, vahaisella palautteella ja tavoitetulla

palautemaaralla.

Kuva 1. OP Hameen palautekulttuurin tavoite (Rinne, 2021, s.99; OP Hame sisainen intra, 2024)

ORGANISAATION YK2ILON #
TUKI TAIDOT o

+ Arvot, miten meillo \ { + Itseluottamus, uskonko, ettd ‘) i
toimitaan tilonne kantaa jo selvian =

Myos epaocnmnis tumisesta

« Tavoitteet, mitd yhdessa ngl.ﬁ"
tovoittelemme + Subde haavoittuvuuteen,
ROHHEUDEN uskonko, ettd haovoittuveu-

’ :‘::ul-::'lkt:-m:: ek HETKI. della saavuttaa enemmin
gvoimuudesta TOIMINKO + Onko omien arvojen
' tot
+ Tuki, miké on kokemukseni VAI EN? TEMERSTA R SO
soamastani tuesto + Onko timd itselleni

Pelisiinnst. miké on merkityksellista

meilla ok jo mikd ei

Kuvan oikeassa ylareunassa olevassa kuvassa on hahmoteltu tyontekijan matka kohti tavoitteita ja
haluttua padmaaraa, kun han ei saa palautetta ollenkaan. Matka kohti tavoitteita on talléin mutkainen ja
paamaaran tavoittaminen vie paljon aikaa. Keskimmaisessa kuvassa kuvataan tyontekijan matkaa, kun
han saa yhdelta henkildlta palautetta. Tyontekijan matkassa kohti tavoitteita on vahemman mutkia kuin
ilman palautetta, mutta paamaaran tavoittaminen vie silti paljon aikaa ja tyontekija ei kulje aina oikeaan
suuntaan. Alin kuva kuvastaa tavoite palautekulttuurin mallia. Tyodntekija saa matkan aikana useammalta

henkildlta palautetta ja talldin matka kohti tavoitteita on suorempi ja paamaara tavoitetaan nopeammin.

Kuva 1 havainnollistaa sita, etta ilman palautetta tai vahaiselld palautteella tyontekija ei tieda onko han
kulkemassa oikeaan suuntaan ja tavoitteiden saavuttaminen vie usein aikaa. Kun taas tavoite kuvassa
tydntekija, joka saa paljon palautetta kulkee oikeaan suuntaan ja han saavuttaa tavoitetun paamaaran

nopeammin.
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2.2 Mita on toimiva palaute?

Palaute voidaan jakaa positiiviseen ja negatiiviseen palautteeseen. Positiivisella palautteella tarkoitetaan
kannustavaa palautetta. Kannustavan palautteen avulla voidaan rohkaista tyontekijoita ja vahvistaa
heidan itseluottamustaan. Kannustavan palautteen my6ta voidaan myoés auttaa tyontekijaa
hahmottamaan omia vahvuuksiaan ja oman tyén merkitysta. Negatiivisella palautteella tarkoitetaan usein
korjaava palautetta. Korjaava palautteen avulla voidaan korjata tydntekijan toimitapoja ja nain auttaa
hanta kulkemaan oikeaan suuntaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Negatiivista palautetta on myoés
hajottava palaute. Hajottava palaute on lahes aina asiatonta ja palaute kohdistuu usein vastaanottajan
persoonaan. Hajottava palaute ei tuota hyotya palautteen saajalle. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011
$s.73—74; ks. my6s Duunitori, 2022)

Taulukossa 1 on maaritelty erilaisia palautelajeja. Taulukon vasemmassa sarakkeessa on kerrottu
palautelajin kasite, keskimmaisessa sarakkeessa kasitteen maaritelma ja oikeanpuoleisessa
sarakkeessa on kerrottu maaritelman lahde. Taulukossa on nostettu opinnaytetydn kannalta tarkeimpia

palautelajeja, seka yleisesti yleisimpia.

Taulukko 1. Palautteen eri lajeja (Ahonen & Lohtaja-Ahonen; ks. myds Duunitori, 2022)

Kasite Maaritelma Lahde

Rohkaisee tyontekijaa
jatkamaan hyvaa tyotaan ja
vahvistaa itseluottamusta.
Kannustava palaute Auttaa hahmottamaan tyon
merkityksen, tavoitteiden
saavuttamisen ja omat
vahvuudet.

Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2011,
s$8.73-74

Ohjaa tyontekijaa muuttamaan
toimintaansa oikeaan suuntaan,
Rakentava/Korjaava palaute tukee tavoitteiden saavuttamista
ja varmistaa yhteisten
toimitapojen toteutumista.

Ahonen & Lohtaja-Ahonen,
2011, s.74
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Hajottava palaute

Tyontekijan persoonaan
kohdistuvaa asiatonta
palautetta. Ei tuota
palautteensaajalle hyotya.

Duunitori, 2022

Vertaispalaute

Palautetta, jota annetaan saman
arvoiselle tyokaverille.

Ahonen & Lohtaja-Ahonen,
2014, s.204

Jatkuva palaute

Palautetta annetaan jatkuvasti
hierarkioista huolimatta. Palaute
on laadukasta ja tukee
tydntekijan kehittymista.

Ahonen & Lohtaja-Ahonen,
2014, s.81

Hampurilaispalaute

Korjaava palaute annetaan
kahden kannustavan palautteen
valissa. Eli korjaava palaute
toimii hampurilaisen pihvini ja
kannustavat palautteet
sampylana

Ahonen & Lohtaja-Ahonen,
2014, s.46

Toimivassa palautekulttuurissa palaute on osa tyontekijoiden arkea. Palautetta annetaan aktiivisesti ja

sen vastaanottaminen on myds saumatonta. Toimivassa palautekulttuurissa palautetta annetaan kaikille

valittamatta liilkaa hierarkioista. Palautetta tulee antaa siis kollegoiden lisaksi myos esihenkildille.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011, s.76)

Palautetta tulisi antaa tyOkaverille kahdesta eri syysta. Ensimmainen syy on tydkaverin auttaminen ja

toinen on omien tunteiden ilmaiseminen. Omien tunteiden ilmaiseminen ei kuitenkaan tarkoita, etta

negatiivisia tunteita puretaan toiseen palautteen kautta. Palautteen tulisi olla aina saajalle hyodyllista, oli

sitten palaute positiivista tai negatiivista. Palaute ei mydskaan saa koskaan olla lannistavaa tai

pahantahtoista. Toimiva ja hyva palaute voi parhaimmillaan toimia tydpaikan voimavarana ja

kannustimena. Palaute voi myds lisata tydntekijdiden energisyytta, kasvattaa tydmotivaatiota, lisata tyén
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merkityksellisyytta ja kannustaa kehittyma&an. Toimiva palautekulttuuri vahvistaa myds tydyhteisdn
psykologista turvallisuutta ja psykologinen turvallisuus puolestaan tukee toimivaa ja avointa
palautekulttuuria. (Rétkin, 2015 s.11; Sarkkinen 2017; ks. myds Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011 s.68)

Onnistunut palautetilanne ei valttamatta vaadi suunnittelua, vaan se voi muodostua myds avoimesta
keskustelusta. Hyvassa palautekeskustelussa molemmilla osapuolilla on riittavasti tilaa osoittaa omia
tuntemuksiaan ja tilanteessa on myods mahdollisuus vasta-argumenteille. Palautteen vastaanottajalle
tulee antaa riittavasti tilaa ja aikaa kasitelld palaute seka antaa hanelle mahdollisuus kysya tarkentavia
kysymyksiad. Palautteesta syntyvan keskustelun tulee olla luottamuksellista ja kunnioittavaa. Esimerkiksi

komentelu ja piikittely tulee jattda kokonaan pois palautetilanteista. (Rotkin, 2015 s.11; Sarkkinen 2017)

Palaute olisi hyva antaa aina omalla nimella eikd anonyymisti. Toisaalta palautteen antaminen
anonyymisti voi olla helpompaa, silla sen kynnys laskee ja palaute voidaan antaa suoraa. Esimerkiksi
esihenkilolle voi olla joskus vaikeaa antaa suoraa palautetta, silla saatetaan pelata palautteen
vastaanottoa ja siita aiheutuvia seurauksia. Tama ajattelutapa ei kuitenkaan tue avointa palautekulttuuria
tai psykologista turvallisuutta. Rakentavan tai kriittisen palautteen suoraan antaminen omalla nimella ei
saisi vaikuttaa siihen, miten esimerkiksi palautteen vastaanottanut esihenkild tai kollega kohtelee
palautteen antajaa tyopaikalla. Rakentava ja kriittinen palaute taytyy kuitenkin osata rakentaa ja ilmaista
toista kunnioittaen, silla palautteen tarkoitus ei ole nostaa vain epakohtia esiin vaan antaa toiselle
henkil6lle mahdollisuus oppia ja kehittya. Esimerkiksi kriittinen palaute taytyy osata ilmaista niin, etta

siitd on palautteen vastaanottajalle jotain hyotya. (Roétkin, 2015, ss.113—114)

Toimivaan palautteeseen vaikuttaa paljon palautteenantajan seka palautteen vastaanottajan asenne ja
mielentila. Palautteenantaja saattaa joskus epaonnistua viestinnassaan antaessaan palautetta ja talléin
palautteen vastaanottaja saattaa kdantya puolustautumislinjalle kuullessaan palautetta, varsinkin kun
palaute on rakentavaa. Jos palautteen antajan asenne ja mielentila on vaara palautetilanne ei
todennakdisesti onnistu ja palautteen vastaanottaja voi pahimmassa tapauksessa loukkaantua. Toisaalta
vaikka palauta annettaisiin oikein voi palautteen saajan mielentila ja asenne vaikuttaa palautteen
vastaanottamiseen ja sen tehokkuuteen. Toimivan palautteen edistamiseksi, meidan olisi hyva oppia
minkalaisia olemme palautteenantajina ja vastaanottajina, jotta voimme tarvittaessa kehittaa itseamme.
(Rinne, 2021, s.166)

2.2.1 Palautteenantaja

Saatamme jattda antamasta palautetta, koska pelkddmme sen epaonnistuvan. Pelko voi muodostua
siita, ettd pelkdamme, miten palaute vastaanotetaan tai osaammeko ilmaista itseamme oikein. Palaute

voi myods epaonnistua, jos annamme sitd vaaralla hetkelld tai vaarassa mielentilassa. Taman vuoksi on
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tarkeda ymmartaa, minkalaista on hyva palaute ja missa tilanteissa se tulisi antaa. Palautteen antamista
voi suunnitella ja harjoitella, jotta sen antaminen onnistuu luontevasti ja itsevarmasti. (Oulasmaa &
Pesonen, 2022, s.238)

Tyo6paikoilla palaute kohdistuu usein siihen, miten toisen toiminta edistda hanta tavoitteisiin paasya ja
miten han tyoskentelee tyopaikan arvojen ja pelisdantdjen mukaisesti. Palautetta annetaan myos toisen
henkilon onnistumisista ja saavutuksista. Palautteenantajalla on tarkea rooli siina, miten han ilmaisee
annetun palautteen. Palautetta antaessa tulisi olla mahdollisimman avoin ja ymmarrettava, jotta palaute
ei muuta muotoaan sen ilmaistaessa ddneen. Palautteen antamista voi harjoitella tydkaverin kanssa
aaneen, jotta palautetta osataan antaa mahdollisimman suoraan ja ylimaaraiset selittelyt jatetdan pois.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011, ss.156—159)

Tyoterveyslaitos on listannut artikkelissaan hyvia vinkkeja onnistuneeseen palautteenantamiseen.
Palautetta antaessa on hyva muistaa palautteen tarkoitus, joka on auttaa sen saajaa eteenpain.
Palautetta ei tule siis antaa vain nostaakseen epakohtia esille ja moittiakseen toista. Palautetta ei tulisi
antaa, jos olet artynyt tai vasynyt, silla silloin palaute saattaa muuttaa muotoon ja kallistua hajottavaan
palautteeseen. Rakentavaa palautetta antaessa on myos hyva huomioida ymparisto, silla se tulisi antaa
aina kahden kesken, eikd muiden ihmisten edessa. Palautetta antaessa tulee olla myds valmis
keskustelemaan ja tarkentamaan annettua palautetta, silla palautteen saajalla saattaa nousta esiin
kysymyksia. (TTL, Sarkkinen, 2017)

Palautteen antamista tulisi siis harjoitella ja opetella, silla kun palaute onnistuu voi silla olla suuri
merkitys tyontekijan kehittymiseen ja motivaatioon. Meidan olisi tarkeaa tunnistaa, minkalaisia olemme

palautteenantajina, jotta voimme tarvittaessa kehittaa itsedamme paremmaksi palautteenantajaksi.

Toimeksiantajayrityksessa, eli OP Hameessa on kasitelty paljon palautetta aiheena ja sen toteutumista
kaytanndssa. OP Hame on nostanut palavereissa ja valmennuksissa henkildstolleen palautteen
tarkeytta. Palautteesta on pidetty jopa valmennus koko pankin henkildkunnalle asian tarkeyden
korostamiseksi. Valmennuksessa kasiteltiin palautteen vaikutuksia tydymparistdssa, seka miten jokainen
yksil6 voi vaikuttaa palautteen toimivuuteen osana yrityskulttuuria. Kuvaa 2 kaytettiin kyseisessa
henkilokunnan valmennuksessa. Kuvan avulla kaytiin 1api erilaisia palautteenantajatyyppeja ja autettiin

tyontekijoita tunnistamaan minkalaisia he ovat palautteen antajina.
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Kuva 2. Millainen sina olet palautteenantajana? (OP Hame, 2024, sisainen intra)

Millainen sina olet palautteen antajana?

Kuvassa on nostettu esille muutamia yleisimpia esimerkkeja siitda, minkalaisia voimme olla
palautteenantajina. Kuvan tarkoituksen on helpottaa meita tunnistamaan, minkalaisia olemme
palautteenantajina. Kun tunnistamme minkalaisia olemme palautteenantajina, saamme mahdollisuuden

myds kehittdd itseamme siind. Usein meissa on monia kuvassa mainittuja piirteitd, eika vain yhta tiettya.

Kuvassa esitetty antelias palautteen antaja on toimivan palautteenannon kannalta tarkea piirre. Antelias
palautteen antaja antaa palautetta aktiivisesti ja pitda palautetta tarkedna asiana. Muut palautteen antaja
tyypit kuten laatutsekkaaja, pintapuolinen ja kiittdja ovat usein piirteita, joissa palautetta annetaan mutta

annettu palaute tai sen tarkoitus ei valttdmatta ole toimivaa palautetta.

2.2.2 Palautteen vastaanottaja

Kaikki eivat valttamatta pida palautteen saamisesta. Tahan voi vaikuttaa se, etta palautetta annetaan
lian vahan, jonka vuoksi sen vastaanottamista ei ole paassyt harjoittelemaan. Usein ihmiset saattavat
kokea positiivisen palautteen vastaanottamisen hankalampana kuin rakentavan palautteen. Positiivista
palautetta saadessa ihmiset voivat kokea olonsa kiusalliseksi, silla he eivat osaa ottaa palautetta
vastaan tai kokevat, etta he eivat ole ansainneet kyseista palautetta. Palautteen vastaanottamisen

opetteleminen on siis melkein yhta tarkeaa kuin palautteen antamisen opettelu. (Rotkin, 2015. s.116)

Palautteen vastaanottamiseen vaikuttaa palautteenannon hetkella oleva ymparistd, ajankohta ja

mielentila. Saatamme ottaa palautetta vastaan eri paivina eri tavalla. Esimerkiksi, jos koemme olomme
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jo valmiiksi stressaantuneeksi ja vasyneeksi saatamme ottaa palautteen huonommin vastaan kuin

paivana, jolloin vireys- ja mielentila on parempi. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, s.267)

Usein palaute annetaan kasvotusten suullisesti. Palautteen saajan on osattava kuunnella
palautteenantajaa, jotta han pystyy ymmartamaan saatua palautetta. Moni meista luulee kuuntelevansa

toista henkil6a, mutta todellisuus voi olla taysin toinen. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011, s.121)

Palautteen antamista tulisi siis my6s harjoitella yhta paljon, kuin palautteen antamista. Palautteen
vastaanottaja voi vaikuttaa omalla toiminnallaan palautteen onnistumiseen. Jotta voimme kehittya
palautteenvastaanottamisessa, taytyy meidan tunnistaa missa lahtopisteessa olemme palautteen

vastaanottamisen taidoissa.
Kuvaa 3 on myds kaytetty OP Hameen tyontekijoiden valmennuksessa, missa kasiteltiin ja harjoiteltiin
palautteenantamista ja vastaanottamista. Kuvassa on listattu erilaisia palautteenvastaanottaja tyyppeja,

joita voimme olla palautetilanteessa.

Kuva 3. Millainen palautteenvastaanottaja olet? (OP Hame, 2024, sisdinen intra)

Millainen palautteenvastaanottaja olet?

Ymmartava ' Kehittyja valinpitamaton

Kuvassa nostetaan esille tyypillisid palautteen vastaanottaja tyyppeja. Todennakdisesti jokainen, joka on
saanut palautetta elamansa aikana, on toiminut palautteensaajan roolissa kuvassa mainituilla tavoilla.
Emme ole valttdmattd jokaisessa palautetilanteessa samanlainen, vaan todennakoisesti olemme

tilanteen mukaan erilaisia palautteen vastaanottajia.
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Kuvassa nostetut kieltava, puolusteleva ja selittava palautteen vastaanottajat ovat yleisia silloin kun
saamme kriittista tai rakentavaa palautetta. Selitteleva palautteen vastaanottaja on todennakoisesti yksi
yleisin tapa ottaa palaute vastaan. Talléin palautteen vastaanottaja kuuntelee saatua palautetta, mutta

alkaa selittelemaan omaa toimintaansa eika valttamatta sisaista saatua palautetta.

Kriittisen ja rakentavan palautteen vastaanottaminen voi tuntua epamiellyttavalta varsinkin, jos emme
huomaa omissa toimintatavoissamme mitaan kehitettavaa. Taman seurauksena saatamme puolustella
itsedmme ja alkaa selittelemaan omaa toimintaa. Kaikista hankalin palautteen vastaanottaja on yleensa

kieltava, silla silloin vastaanottaja ei yleensa kuuntele ja ota palautetta vastaan.

Ymmartava ja kehittyva palautteen vastaanottaja ovat onnistuneen palautetilanteen kannalta tarkeita.
Ymmartava palautteen vastaanottaja kuuntelee saatua palautetta ja myos sisaistaa sen. Kehittyva
palautteenvastaanottaja on halukas kehittdamaan omaa toimintaansa ja talldin myos usein oppii

saamastaan palautteesta.

3 Johtaminen ja esihenkilotyo

Jokainen organisaatio tarvitsee esihenkildita. Esihenkil6t toimivat tydnantajan edustajina, jotka
huolehtivat tylainsdadanndn toteutumisesta tydsuhteen aikana. Esihenkildiden tehtavana on kayda
kehitys- ja tavoitekeskusteluja, jakaa tydtehtavia, vastata tiimin riittdvasta resurssoinnista seka vahvistaa
riittdvaa osaamista. Naiden tehtavien lisaksi esihenkil6t toimivat jatkuvasti tyontekijoiden arjen

kivijalkana, tsemppaajana ja sparraajana. (Roétkin, 2015, ss.19-24)

Esihenkildiden tarve organisaatioissa on ohjata organisaatiossa tyoskentelevia ihmisia. Esihenkil6t
auttavat tyontekijoita ymmartdmaan organisaation tavoitteet ja mita tavoitteisiin paasy edellyttaa.
Esihenkildiden onnistumista voidaan osittain mitata tyontekijoiden onnistumisella. Esihenkil6illa on myds
paljon epavirallisia kohtaamisia tyontekijoiden kanssa, jotka ovat myds suuri osa esihenkildiden arkea,
vaikka niita ei usein luetella kuvaillessa esihenkilon tyotehtavia. Naiden kohtaamisten myoéta esihenkilot
saavat mahdollisuuden tutustua tyontekijoihin paremmin. Spontaanit kohtaamiset tukevat myos jatkuvaa

viestintaa tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla. (Rétkin, 2015, ss.19-24)

Esihenkilotyd ja sen edellytykset muuttuvat jatkuvasti. Muutosten myéta esihenkildiden tulee tarkastella
omia toimintatapoja ja kehittdd omaa toimintaansa jatkuvasti. Esihenkildiden on esimerkiksi kaytava
jatkuvaa keskustelua tyéntekijdiden kanssa, joissa kdydaan lapi esimerkiksi onnistumisia, vahvuuksia ja
kehittdmiskohteita. Naista asioita tulee keskustella puolin ja toisin. Naissa vuorovaikutuksissa palaute on

paaroolissa. Palautetaitojen lisaksi esihenkildiden ydinosaamiseen kuuluu hyvat vuorovaikutustaidot.



12 (53)

Esihenkildiden tulee osata vaihtaa toimintatapaansa tilanteiden ja roolien vaihtuessa. Kaikkien
esihenkilotyon vaatimusten ja tyotehtavien lisaksi esihenkildiden tulee muistaa olla oma itsensa, eika

esittaa roolia tydpaikalla. (Kupias, 2011, luku 1)

3.1 Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtaminen on tarkea osa esihenkiloty6ta. Suorituksen johtamisessa opastetaan ja tuetaan
tydntekijoita suoriutumaan asioista oikealla tavalla. Suorituksen johtamisessa maaritellaan tavoite ja
sovitaan, miten se voitaisiin tavoittaa. Vuoden aikana sovittua tavoitetta seurataan ja varmistetaan sen

toteutumista seka tarvittaessa ohjataan oikeaan suuntaan, kun tilanne sita vaatii. (Rotkin, 2015, s. 98)

Suorituksen johtamisen tavoitteena on kehittaa ja parantaa suoritusta. Suorituksen johtamisen
prosessissa yhdistyy tyontekijan eli yksilon ja organisaation pyrkimykset ja tavoitteet. Prosessin
tarkoituksena on, etta tydntekija, tiimi ja koko organisaatio tietdad mika on toiminnan tarkoitus, tavoitteet,

mita ja miten toimintaa mitataan ja mitd osaamista toiminta vaatii. (Kauhanen, 2015, s.68)

Suorituksen johtaminen tulisi olla osa organisaation ja esihenkildétydn arkea. Tydntekijoiden ja
esihenkildiden valisessa viestinndssa tulee olla mahdollisuus nostaa esille onnistumisia ja haasteita
ilman, etta sita varten varataan erikseen aikaa. Toimivalla suorituksen johtamisella tydntekijat tietavat
tavoitteensa ja miten se voidaan saavuttaa. Suorituksen johtaminen on onnistunutta organisaatiossa
silloin kun molemmat osapuolet ymmartavat miksi sitd tehdaan ja mita silla tarkoitetaan. (Rétkin, 2015,
ss. 98-100)

Suorituksen johtamisen yksi tarkein tydkalu on palaute. Palautteen myéta annetaan ja saadaan tietoa,
miten tehtavista on suoriuduttu ja onnistuttu. Usein sana palaute kertoo tyontekijoille ja esihenkildille,
ettei tarkoituksena ole vaihtaa vain ajatuksia vaan annetaan tietoa siita, miten asioista on suoriuduttu ja
parjatty. Palaute tukee tyontekijdiden ja esihenkildiden valista avointa vuorovaikutusta. (Rétkin, 2015,
s.100)

3.2 Johtamisen palautetaidot

Palaute on tarkea osa tydelamassa vaadittavia vuorovaikutustaitoja. Palautetta tulee osata antaa seka
vastaanottaa. Palautetaitoja tarvitsevat jokainen yrityksen sisalld, eli niin tyontekijat kuin johtajatkin.
Palautteella voidaan vaikuttaa tyontekijéiden motivaatioon, tydhyvinvointiin seka oikeanlaiseen
paatdksentekoon. Palaute voi parhaimmillaan toimia tyéntekijéiden kannustimena ja osaamisen
kehittdjana. (Koponen & Salin, 2022)
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Toimivassa palautekulttuurissa johtajat tarvitsevat myods palautetta tyontekijoiltaan, jotta he voivat
onnistua ty6ssaan. Hyvien johtajien tulee osata pyytaa palautetta tydntekijoiltdan, jotta he saavat sita
tarpeeksi. Tyontekijoiltd saatu palaute antaa suuntaa siitd, mita mielta tyontekijat ovat johtajan
johtamistyylistdan ja onko se heille oikeanlaista. Saadun palautteen avulla johtajat saavat
mahdollisuuden oppia tyontekijdistdan seka kehittda johtamistapaansa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen,
2011, s.76)

Johtajien palautetaitoihin kuuluu antaa positiivista sekd rakentavaa palautetta. Positiivisella palautteella
voidaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijan kehittymiseen seké organisaatioon sitoutumiseen.
Rakentavalla palautteella voidaan tukea tydntekijoiden kehitysta seka opastaa heita oikeaan suuntaan.
Rakentavan palautteen antaminen voi tuntua hankalalta, mutta sen sanominen suoraan on kaikista
tehokkain keino. Rakentavan palautteen antamisessa on tarkea kiinnittda huomiota myos sanattomaan
viestintaan, silla ihmisen ilmeet ja eleet vaikuttavat siihen, miten palaute otetaan vastaan. (Koponen &
Salin, 2022)

Johtajien olisi hyva tuntea tyontekijoitaan, jotta he tietavat miten heille tulisi antaa palautetta. Yleensa
ajatellaan, etta positiivinen palaute tulisi antaa tyontekijoille myds muiden kuullen, mutta tahan kannattaa
suhtautua varoen. Onnistumisen jakamien voi motivoida toisia tyontekijoita ja vaikuttaa nain positiivisesti
onnistumisten kehitykseen, mutta kaikki eivat pida valokeilassa olemisesta ja se voi tuottaa ahdistusta.
(Rotkin, 2015 ss.116-117)

3.3 Psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus luo tydymparistossa pohjaa avoimelle palautekulttuurille. Jotta voidaan antaa
toisillemme palautetta, taytyy tyontekijoiden tuntea olonsa tydpaikalla turvalliseksi ja hyvaksytyksi.
Turvallisuuden ja hyvaksytyksi tulemisen tunne rohkaisee meita kertomaan ajatuksiamme aaneen

toisilemme. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, ss.43-45)

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tunnetta tai kokemusta siita, ettd voidaan esimerkiksi tuoda
omia ajatuksia tai omia epaonnistumisia esille ilman nolatuksi tulemisen tai suurennuslasin alle
joutumisen pelkoa. Psykologinen turvallisuus luo tydymparistoon tilan oppimiselle ja itsensa
kehittamiselle. Esimerkiksi toinen tyontekija voi oppia toisen tekemasta virheesta, kun virhe tuodaan
avoimesti esille. Psykologinen turvallisuus edesauttaa myos ideointia ja avointa ilmapiiria, silla jokainen
voi olla oma itsensa ja uskaltaa tuoda omia nakemyksiaan muille esille. (Oulasmaa & Pesonen, 2022,
ss. 43-45)
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Psykologinen turvallisuus edistaa palautekulttuurin kehitysta tyopaikalla. Tyoymparistossa saatetaan
pelatd ottaa sosiaalisia riskeja. Palautteenantamista voidaan ajatella yhtena sosiaalisena riskina, silla
saatamme pelata olevamme vaarassa tai pelkddmme satuttavan toisen tunteita. Turvallisessa
tydymparistossa tyontekijat valittavat ja haluavat antaa palautetta toisilleen. (Oulasmaa & Pesonen,
2022, ss. 43-45)

Psykologinen turvallisuus on yksi avainkeino johtajien ja esihenkildiden menestymiseen. Johtajien ja

esihenkildiden yhtena tehtavana on luoda turvallista ilmapiiria tyépaikalle. Esihenkildiden taytyy osata
kysya, kuunnella ja rohkaista tyontekijoita kertomaan omista ajatuksistaan ja ideoista. Moni tyontekija
saattaa jattaa asioita sanomatta daneen silla he pelkaavat joutuvan huonoon valoon tai he ajattelevat,

ettei heidan mielipiteillansa ole valia. (Leppanen, 2023, ss.30-31)

Psykologisesti turvallisessa ymparistdssa omien ideoiden ja mielipiteiden tuomista aaneen ei tarvitse
pelata. Psykologinen turvallisuus vaatii kuitenkin aikaa ja luottamusta toteutuakseen. Luottamuksen
myota tyontekijat uskaltavat puhua asioista enemman aaneen ja he tietavat, etta heidan mielipiteillansa

on valia eika heita kohdella huonosti 4aneen puhumisen jalkeen. (Leppanen, 2023, s.31)

Kuvassa 4 on kuvailtu porrasmaisesti psykologisen turvallisuuden nelja eri vaihetta. Timothy Clark loi

nama vaiheet tutkiessaan psykologista turvallisuutta.
Kuva 4. Psykologinen turvallisuus (Rinne, 2021, s.35; mukailtu Leader Factor, 2020)
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Timothy Clarkin tutkimuksen mukaan suurin osa ihmisista kokee, etta tiettyjen tilanteiden ja olosuhteiden
tulee toteutua ennen seuraavaa vaihetta. Kuvassa esitetyt portaat kuvastavat naiden tilanteiden ja
olosuhteiden vaiheita. Ensimmainen vaihde koostuu ihmissuhteiden rakentamisesta ja
vuorovaikutuksessa olemisesta. Toinen vaihe koostuu oppimisesta ja kasvamisesta. Clarkin tutkimuksen
mukaan suurin osa ihmisista haluaa ensin yhteyden tyokavereihin ennen kuin uskaltavat heittaytya
oppimaan tai haastamaan. Kolmas vaihe koostuu yhteisty6sta, toisten auttamisesta ja arvojen
luomisesta. Viimeinen vaihe koostuu muuttavasta ja kehittdvasta toiminnasta, jossa asioiden ja

mielipiteiden haastaminen on turvallista. (Rinne, 2021, ss.33-35)

4 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada selville mita toimiva palaute on ja miten esihenkilot voivat
hyoédyntaa palautetta johtamisessa. Tutkimus toteutettiin maarallisena, eli kvantitatiivisena tutkimuksena.
Valitsin tyon tutkimusmenetelmaksi kyselytutkimuksen, koska sen avulla pystyin keraamaan aineistoa
lyhyessa ajassa isolta kohderyhmalta, jotka olivat toisistaan hajallaan (Vilkka, 2007, s.28). Kyselyn
tarkoituksena oli kerata tietoa toimeksiantajan, eli Himeen Osuuspankin henkildstén kokemuksia ja

mielipiteitéa palautekulttuurin toimivuudesta.

Kyselytutkimuksessa esitettiin valitulle kohderyhmalle kysymyksia lomakkeen avulla. Kysymykset olivat
kaikille kohderyhman vastaajille samanlaisia. Yhtenaiset kysymykset helpottivat aineiston analysointia ja
raportointia. Kyselytutkimuksissa kasitellaan yleensa mielipiteita, asenteita ja arvoja. lhmisten mielipiteet
saattavat erota paljon toisistaan, joka osaltaan vaikeuttaa tutkimuksen analysointia. My0s riittava
vastausmaara, vastausten laatu ja kyselyn ajankohta voivat tuottaa epavarmuustekijoita

kyselytutkimuksen toteuttamiseen ja aineiston analysointiin. (Vehkalahti, 2014, ss.11-13)

Kyselyn kohderyhmana oli toimeksiantajan eli Hdmeen Osuuspankin henkildstd. Tutkimuksessa tehtiin
kaksi erillista kyselya, joista toiseen vastasivat Hdmeen Osuuspankin tyontekijat ja toiseen johtajat.
Valitsin kaksi erillista kyselya, jotta pystyin kohdentamaan kysymykset paremmin tydntekijoille ja
johtajille. Kysymysten my6ta pystyin erottelemaan, analysoimaan ja vertailemaan paremmin
tydntekijoiden ja johtajien mielipiteita ja ndkdkulmia. OP Hameessa toimii yli 15 tiimia, joista kysely
kohdistettiin seitsemaan tarkoin valittuun tiimiin. Tiimeja valittiin mahdollisimman monesta eri
liketoiminnan osa-alueesta. Paatos lahettad kysely vain rajatuille tiimeille tehtiin, jotta kohde ryhma
pysyisi tiivimpana ja vastauksia saataisiin tasapuolisesti eri liiketoiminta-alueiden tiimeista. Johtajien
kysely lahetettiin kaikille OP Hameen johtajille ja esihenkildille, jotta saatiin riittdva maara vastauksia

analysointia varten.
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Kysely toteutettiin verkkokyselyna. Verkkokysely nopeutti aineiston keraamista, analysointia ja
raportointia, silla aineisto oli jo valmiiksi digitaalisessa muodossa. Kyselyn tekemiseen kaytettiin
Webropol -tyokalua. Kyselyssa oli padosin monivalintakysymyksia, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot.
Valmiit vastausvaihtoehdot helpottivat tietojen kasittelya seka selkeyttivat tutkimuksen mittaamista.
Valmiiden vastausvaihtoehtojen lisdksi kyselyyn haluttiin lisatd mahdollisuus avoimille vastauksille.
Avoimien vastausten myo6ta tutkimukseen voitiin saada olennaista ja tarkeaa tietoa, joita ei muuten olisi
osattu huomioida. (Vehkalahti, 2014, s.25)

Kysely muodostui neljasta eri sivusta, jotka jaoteltiin kysymysten teemojen mukaan. Ensimmaisella
sivulla kysyttiin vastaajien taustatietoja, toisella sivulla palautteen antamisesta, kolmannella sivulla
palautteen vastaanottamisesta seka saamisesta ja viimeisella sivulla palautekulttuuriin ja esihenkil6ihin
littyvia kysymyksia. Kyselyn rakenne haluttiin jakaa neljalle eri sivuille kysymysten teemojen mukaan,

jotta kyselyyn vastaaminen olisi selkeaa ja helppoa.

Tydntekijoiden ja johtajien kyselyissa oli osittain samanlaisia kysymyksia, jotta kyselyiden aineistoja
voitaisiin vertailla keskenaan. Kyselyn vertailun avulla voitiin selvittda kokevatko tyontekijat ja johtajat
palautekulttuurin toimivuutta eri tavalla. Tyontekijoiden kyselyssa oli tavoitteena selvittaa kuinka paljon
tyontekijat antavat ja saavat palautetta, minkalaista palautetta he toivoisivat saavansa seka minkalaisia
vaikutuksia palautteella voi heihin olla. Johtajien kyselyssa oli tavoitteena selvittaa kuinka paljon he
antavat ja pyytavat palautetta, mita vaikutuksia he huomaavat palautteella olevan ja miten he

hyoédyntavat palautetta johtamistydssaan.

Verkkokyselyn sisaltéa kaytiin 1api opinnaytetydn ohjaajan sekd OP Hameen muutos valmentajan
kanssa, joka oli pitdnyt henkildstdlle palautevalmennuksen ja tutkinut paljon palautetta koskevaa
aihealuetta. Kdvimme Iapi kyselyn toimivuutta ja selkeytta, jonka pohjalta tein tarvittavat korjaukset
ennen sen lahettdmista. Valmista verkkokyselya kokeiltin myds muutamilla OP Hameen tyontekijalla,
jotta kyselysta saatiin selville kyselylomakkeen kysymysten ja ohjeiden ymmarrettavyys, seka

mahdolliset turhat kysymykset voitiin poistaa.

Kysely lahetettiin noin 155 tydntekijalle ja 19 esihenkildlle/johtajalle. Tyodntekijoiden kyselyyn annettiin 14
paivaa vastausaikaa ja esihenkildiden/johtajien kyselyyn 18 paivaa. Kyselyiden tavoitteena oli kerata
mahdollisimman kattavasti vastauksia eri ikaisiltd henkil6ilta, joiden tydsuhteen kestot myos vaihtelevat
keskenaan. Naiden vastausten perusteella voitiin vertailla ja analysoida tutkimuksen tuloksia eri
nakokulmista. Johtajien kyselysta haluttiin mahdollisimman paljon vastauksia eri johtamistehtavissa

tyoskentelevilta henkilGilta ja eri pituisista johtamistehtavien tyosuhteessa olevilta henkilGilta.
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5 Tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi kyselytutkimuksen kannalta tarkeimmat ja oleellisimman tulokset.
Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittda, mita mielta toimeksiantajayrityksen tyontekijat ja johtajat ovat
palautteesta ja palautekulttuurin toimivuudesta. Kyselylla haluttiin myés selvittaa, mita kehitettavaa

palautteessa on toimeksiantajayrityksen palautekulttuurissa.

Tyontekijdiden ja johtajien kyselyt julkaistiin 24.3.2025. Tyontekijdiden kysely oli avoinna 14 paivaa ja
johtajien kysely 18 paivaa. Johtajien kyselyn vastausaikaa jouduttiin pidentamaan pienen
vastausmaaran vuoksi. Tydntekijéiden kyselyyn kertyi 52 vastausta ja johtajien kyselyyn 6 vastausta.

Tyontekijdiden kyselyn vastausprosentti oli 33,5 % ja johtajien kyselyn vastausprosentti oli 31,5 %.

Tyontekijdiden kyselyn vastauksien maara oli hyva ja riittdva aineiston analysoinnin tueksi. Johtajien
kyselyn vastausmaara jai lopulta vahaiseksi ja odotettua pienemmaksi. Johtajien kyselylle annettiin
lisdvastausaikaa vahaisen vastaajamaaran vuoksi, ja siksi se oli avoinna 4 paivaa enemman kuin
tydntekijdiden kysely. Vahainen vastausmaara vaikeuttaa tulosten keskenaan vertailua ja analysointia
seka tutkimuksen luotettavuutta (Vehkalahti, 2014, s.44).

5.1 Tyodntekijoiden kysely

Tyontekijoiden kyselyssa oli yhteensa 16 eri kysymysta, joista jokainen oli vastaajille pakollinen.
Tyontekijoiden kyselyyn vastasi yhteensa 52 henkiloa. Kyselyn alussa osallistujilta kysyttiin muutamia
taustatietoja, joiden avulla selvitettiin vastaajien ika, tydsuhteen kesto ja tiimi missa tydskentelee. Tieto
tydsuhteen kestosta mahdollistaa vastauksien keskindisen vertailun eri kysymyksissa. Esimerkiksi,

kuinka paljon alle vuoden ja yli 10 vuotta tyéskennelleen tydntekijdiden vastaukset eroavat toisistaan.

Tulosten purkaminen alkaa kyselyn taustatiedoista. Ensimmaisessa taustakysymyksessa kysyttiin

tydntekijoiden ikaa.
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Kuva 5. Vastaajien ikgjakauma

Ika
\astaajien maara: 52

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

Alle 25 vuotia

35-44 vuotta 23%

45-54 vuotta 4%

55 vuotta tai vanhempi

|

Suurin osa kyselyyn vastanneista eli 46 % olivat 25—-34-vuotiaita. 35—44-vuotiaita vastaajia oli 23 % ja
alle 25-vuotiaita oli noin 17 %. 45-54-vuotiaita vastaajia oli vahiten eli noin 4 % ja 55-vuotiaita tai

vanhempia vastaajia noin 10 %.

Toinen kyselyyn vaikuttava taustatieto oli tyontekijoiden tydsuhteen kesto. Talla taustatiedolla haluttiin
selvittaa, voiko tydsuhteen kesto vaikuttaa mielipiteisiin ja ajatuksiin palautteesta. Kuvassa 6 on esitetty

kysymyksen tulokset prosentteina palkkikaaviossa.

Kuva 6. Vastaajien tyosuhteen kesto

Tyosuhteen kesto
‘Vastaajien maara: 52

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36%

Alle 1 vuosi

1-3 vuotta

4-9 vuotta

¥li 10 vuotta
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Suurin osa eli 35 % vastaajista on tydskennellyt yrityksessa vasta alle vuoden. 29 % vastaajista ovat
tydskennelleet yrityksessa jo 1-3 vuotta. Vastaajista vahemmisto eli 15 % on tydskennellyt yrityksessa

4-9 vuotta. Vastaajista 21 % on tyoskennellyt yrityksessa jo yli 10 vuotta.

Suurin osa kyselyyn vastanneista tyontekijoista oli tydskennellyt yrityksessa jo fuusioitumisen aikana,
joka tapahtui vuonna 2024. Fuusioitumisen aikana tyéskennelleilla tyontekijoillda on kokemusta siita,
miten esimerkiksi pankin yrityskulttuuri oli toiminut ennen pankkien yhdistymista, kun taas uudemmilla

tyontekijoillda on kokemusta vain yhdistyneen pankin yrityskulttuurista.

5.1.1 Palautteen vastaanottaminen

Taustatietojen jalkeen kyselyn seuraavassa osiossa tyontekijoilta kysyttiin palautteen saamiseen liittyvia
kysymyksia. Osion tavoitteen oli selvittda saavatko tyontekijat tarpeeksi palautetta, mita vaikutusta

palautteella heihin on ja mita toiveita heilla on palautteeseen liittyen.

Ensimmaisessa osion kysymyksessa tyontekijoilta kysyttiin kokevatko he saavan riittavasti palautetta.

Kuvassa 7 on esitetty palkkikaaviossa kysymyksen tulokset prosentteina.

Kuva 7. Koetko saavasi riittavasti palautetta?

Koetko saavasi riittavasti palautetta?
‘Vastaajien maara: 52

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

Kylla, riittavasti 48%

En juuri koskaan saa palautetta

Vastausten jakauma on kahden vaihtoehdon kohdalla tasainen. 48 % vastaajista kokevat saavansa
riittavasti palautetta ja 50 % vastaajista kokevat saavansa jonkin verran palautetta, mutta toivoisivat

saavan sitd enemman. Alle 2 % eli kyselyyn 1 vastaaja on vastannut, ettei juuri ollenkaan saa palautetta.

Kysymyksen tuloksia haluttiin myos vertailla keskenaan alle vuoden ja yli 10 vuotta tyoskennelleiden
tydntekijoiden valilla. Vertailun avulla haluttiin selvittda, onko uusien ja vanhojen tyéntekijdiden valilla

eroja palautteen saamisessa. Kuvassa 8 on kysymyksen tulosten vertailua alle vuoden ja yli 10 vuotta
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tyoskennelleiden tyontekijoiden vastauksista. Kuvassa nakyvassa palkkikaaviossa sininen vari kuvastaa

alle vuoden tydskennelleiden ja oranssi vari yli 10 vuotta tydskennelleiden vastauksien tuloksia.

Kuva 8. Alle vuoden ja yli 10 vuotta tydskentelevien vastausten vertailua riittavasta palautteen
saamisesta

Koetko saavasi riittavasti palautetta?
Ryhmén ehdot: »
‘Vastaajien maara: 52

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% B5%

50%

Jonkin verran, mutta foivoisin enemman |

En juuri koskaan saa palautetta |

@ Alle 1 vuosi @ i 10 vuotta

Alle 1 vuosi ¥li 10 vuotta

n Prosentti n Prosentti Yhteensa

Kylia, riittavasti 9 50,0% & 54.5% 15
Jonkin verran, mutta toivoisin enemman 9 500% 5 45 5% 14
En juuri koskaan saa palauteita 0 00% O 0,0% 0
Yhteensa 18 1" 29

Alle vuoden ja yli 10 vuotta tydskentelevien vastaukset eivat eroa juurikaan toisistaan. Alle vuoden
tydskentelevista tydntekijoista 50 % ja yli 10 vuotta tydskentelevista 55 % vastasi saavansa riittavasti

palautetta. Yli 10 vuotta tyGskentelevista 45 % ja alle vuoden tyoskentelevista tydntekijoista 50 % vastasi
saavan palautetta jonkin verran, mutta toivoisi saavan enemman.

Seuraavassa kysymyksessa haluttiin selvittda kenelta tyontekijat saavat eniten palautetta.

Kysymyksessa oli mahdollisuus valita useampi vaihtoehto. Kuvassa 9 on esitetty palkkikaaviolla
kysymyksen tuloksia.
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Kuva 9. Kenelta saat eniten palautetta?

Keneltd saat eniten palautetta (Voit valita useamman vaihtoehdon)
Vastaajien méard: 52, valittujen vastausten lukumaéra: 104

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80%

Esihenkildlta

Kollegoilta

Asiakkailta

En saa palautetta lainkaan

Tyontekijdistd enemmistd eli 78 % kertoi saavansa esihenkildltd palautetta. Seuraavaksi eniten eli 62 %
tydntekijdista saavat kollegoilta eniten palautetta ja 60 % saavat asiakkailta eniten palautetta. Kukaan
vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa, ettei saisi palautetta lainkaan. Kysymys sai yhteensa 104 valittua
vastausta, eli useampi vastaaja on valinnut kaksi tai kolme vaihtoehtoa, minka vuoksi tulosten

prosenttimaarat ylittavat yli 100 %.

Seuraavaksi tyontekijoilta kysyttiin mita kanavaa pitkin he haluavat saada palautetta. Kuvassa 10 on
esitetty piirakkakaaviossa kysymyksen tuloksia. Kysymyksen tavoitteena oli selvittaa, mitka kanavat ovat
tyontekijoille mieluisia ja iimeneekd joitain muita tapoja, joita ei ollut osattu ottaa huomioon kyselya
tehdessa. Kysymyksessa sai valita useamman vaihtoehdon. Kysymykseen tuli 144 valittua vastausta, el
suurin osa vastaajista oli vastannut useamman eri vaihtoehdon, jonka vuoksi vastausten prosenttimaara
ylittaa yli 100 %.

Kuva 10. Mita kanavaa pitkin haluat saada palautetta?

Mitd kanavaa pitkin haluat saada palautetta? (Voit valita useamman vaihtoehdon)
Vastaagjien maara: 52, valittujen vastausten lukumaéra: 144
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Kasvotusten
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Tiimipalavereissa

Muulla tavalla, mika?
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Kysymyksen perusteella 92 % tyontekijaa haluaa saada palautetta kasvotusten. 79 % tydntekijoista
haluaa saada palautetta valmennuskeskusteluissa, joita jarjestetdan noin kuukauden valein yrityksessa.
75 % tyontekijoistd haluaa saada palautetta Teamsissa tai sdhkopostissa ja 29 % tiimipalavereissa.
Muulla tavalla kohtaan vastaava tydntekija kertoi haluavansa saavan palautetta asiakkailta heille

lahetettavasta tyytyvaisyyskyselysta.

Seuraavaksi tydntekijoiden kyselyssa haluttiin selvittdd mita hyotya tyontekijat kokevat palautteesta.
Kuvassa 11 on kuvattu kysymyksen tuloksia palkkikaaviossa. Kysymyksessa pystyi valitsemaan

useamman eri vastausvaihtoehdon, ja lisaksi siihen haluttiin lisadta avoin vastauskentta.

Kuva 11. Mita hyotya palautteesta on sinulle?

Mitd hyotya palautteesta on sinulle? (Voit valita useamman vaihtoehdon)
Vastagjien maara: 52, valittujen vastausten lukumaéra: 162

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Pystyn kehittdmaan omaa oppimistani 87%

Ty@motivaationi kasvaa 83%

Tyéntekijan ja esihenkilon valinen luottamus parantuu 83%

Tyomindkuvani on vahvistunut 54%

Muuta hyotya, mita?

En koe palautteesta hydtyd

87 % tyontekijoista kokee pystyvansa kehittdmaan omaa oppimistaan palautteen avulla. 83 %
tydntekijoista kokee palautteen kasvattavan tydmotivaatiota ja lisdavan tyodntekijan ja esihenkilén valista
luottamusta. 54 % tydntekijdista kokee palautteen vahvistavan heidan mindkuvaansa. Alle 2 %
vastaajista koki, ettei palautteesta ole mitdan hyétya. Muuta hydtya -kohdassa vastaajat kertoivat
palautteen lisdavan tyon merkityksellisyytta, kun joku huomioi tekemista ja kasvattavan varmuutta

omaan tekemiseen.

5.1.2 Palautteen antaminen

Palautteen vastaanottamisen jalkeen kyselyn seuraavassa osiossa tyontekijéiltd kysyttiin palautteen
antamiseen liittyvia kysymyksia. Osion tavoitteena oli selvittda, kuinka usein tydntekijat antavat

palautetta, kokevatko he sen helpoksi ja voivatko he antaa palautetta myo6s esihenkilbilleen.
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Osion ensimmaisessa kysymyksessa tyontekijoilta kysyttiin kokevatko he palautteen antamisen helpoksi.
Kysymyksen vastausvaihtoehtoina oli kylla ja ei. Ei -kohdan valittaessa tyontekijoiden tuli avata syita,

miksi he eivat koe palautteen antamista helpoksi.

Kuva 12. Koetko palautteen antamisen helpoksi?

Koetko palautteen antamisen helpoksi?
‘astaajien maara: 52

73 % kyselyyn vastanneista tyontekijoista vastasi kysymykseen kylla ja 27 % tydntekijoista vastasi

kysymykseen ettei koe palautteen antamista helpoksi.

Kysymyksen avointen vastausten avulla voitiin selvittaa, miksi tyontekijat eivat koe palautteen antamista
helpoksi. Avoimeen vastauskenttdan saatiin yhteensa 14 vastausta. Vastauksista kay ilmi, etta
tyontekijat kokevat palautteen antamista vaikeaksi useasta eri syysta. Erityisesti vastauksista nousi ilmi,
etta rakentavan ja negatiivisen palautteen antaminen ja sanoittaminen koetaan vaikeaksi seka pelataan
miten vastapuoli reagoi palautteeseen. Tyontekijat kertovat myos tuntevan kiusallisuuden ja
epavarmuuden tunteita palautetta antaessa, joka vaikeuttaa sen antamista. Tydntekijat kertovat antavan

positiivista palautetta herkemmin, silla se tuntuu turvallisemmalta ja helpolta.

Monen vastaajan mielesta palaute ei ole luonnollinen osa arkea, mika kasvattaa sen antamisen kynnysta
entisestdan. Vaikka avoimuutta korostetaan paljon yrityksen tydyhteisdssa, tyontekijat kokevat avoimen

palautteen olevan arvostettua vain tyontekijoiden valisessa palautteessa.

” Kehittdvén palautteen antaminen haastavaa, koska jénnittéda, miten vastaanottaja reagoi siihen.

Positiivisen palautteen antaminen on helppoa.”

“Palautteen antaminen ei ole tdysin arjessa mukana, on kasvanut suurempi kynnys antaa ja

vastaanottaa sita.”

"Avoimesta palautteen antamisesta ja ajatusten jakamisesta puhutaan, mutta avoin palaute tuntuu

jJjohtavan huonoihin lopputuloksiin. Avointa palautetta ei kollegatason ulkopuolella arvosteta.”
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Kysymyksen tuloksia haluttiin vertailla keskenaan alle vuoden ja yli 10 vuotta tyoskennelleiden
tyontekijoiden valilla. Vertailulla haluttiin selvittda vaikuttaako tydsuhteen kesto tyontekijoiden
kokemukseen palautteen antamisesta. Kysymyksessa kysyttiin kuinka helpoksi tyontekijat kokevat
palautteen antamisen. Kuvassa 13 on kysymyksen tulosten vertailua palkkikaaviossa. Palkkikaaviossa

sininen vari kuvastaa alle vuoden tyéskentelevien vastausmaaraa ja oranssi yli 10 vuotta vastanneiden
maaraa.

Kuva 13. Alle vuoden ja yli 10 vuotta tydskentelevien vastausten kanssa vertailua palautteen antamisen
helppoudesta

Koetko palautteen antamisen helpoksi?
Ryhman ehdot: >
Vastaajien maara: 52

0% 5%  10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% TO0% 75% 80% 85% 9.

[ 0o
Kylla

64%
|l
EETT
R 6% ]
@ Alle 1 vuosi @ i 10 vuotta

Alle 1 vuosi ¥li 10 vuotta

n  Prosentti n Prosentti Yhteensa

Kylla 16 889% T 63.6% 23
Ei, miksi? 2 1M1% 4 36.4% 6
Yhteensd 18 1 29

Alle vuoden tydskennelleista tyontekijoista 89 % kokee palautteen antamisen helpoksi, kun taas yli 10
vuotta tydskennelleistd 64 %. Yli 10 vuotta tydskennelleista tydntekijoista 36 % vastasi, ettei koe
palautteen antamista helpoksi ja alle vuoden tydskennelleista 11 %.

Seuraavaksi palautteen antamisen osiossa tydntekijoilta kysyttiin kuinka paljon he antavat palautetta.
Kuvassa 14 on esitetty kysymyksen tuloksia palkkikaaviossa.
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Kuva 14. Kuinka usein annat palautetta?

Kuinka usein annat itse palautetta?
‘astaajien maara: 52

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Harvemmin kuin kerran kuukaudessa

En koskaan

Tyontekijoista 54 % vastasi antavansa palautetta viikoittain ja 31 % kuukausittain. 9 % vastaajista
vastasi antavansa palautetta harvemmin kuin kerran kuukaudessa ja 6 % vastaajista antaa palautetta

paivittain. Kukaan vastaajista ei vastannut, ettei anna koskaan palautetta.

Seuraavaksi tyontekijoiden kyselyssa haluttiin selvittaa pystyvatko tyontekijat antamaan palautetta myos
esihenkildille/johtajille. Kysymyksessa oli vastausvaihtoehtoina kylla ja en. En -kohdan valitessa
vastaajan tuli avata syita, miksi ei koe voivansa antaa palautetta esihenkildlle tai johtajalle. Kuvassa 15

on kysymyksen tulokset palkkikaaviossa.

Kuva 15. Pystyn antamaan palautetta myds esihenkildlle/johtajalle

Pystyn antamaan palautetta myos esihenkilGlle/johtajille
Vasiaajien maara: 52

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% B5% 60% 65% V0% 75%  80% 85%

Kylia 85%

En, miksi? 15%

Kyselyyn vastanneista 85 % vastasi voivansa antaa palautetta myds esihenkilGille/johtajille ja 15 %
vastaajista vastasi, etteivat pysty. Kysymyksen avoimen vastauskentan avulla tyontekijat saivat
mahdollisuuden avata syita, miksi he eivat koe voivansa antaa palautetta esihenkildilleen tai johtajille.

Avoimia vastauksia tuli yhteensa kahdeksan kappaletta.
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Avoimista vastauksista kay ilmi, ettd moni tyontekija kokee, ettei palautteelle I0ydy sopivaa hetkea tai
palautetilanteet eivat tunnu turvalliselta. Tyontekijat kokevat esihenkildiden valta-aseman luovan pelkoa
negatiivista seurauksista palautetta annettaessa. Vastauksista iimenee myos, etta etaisyys johtajiin,
erityisesti silloin kun heita ei tunne, tekee palautteen antamisesta vaikeaa ja vieraannuttavaa. Osa
tydntekijbista kokee kuitenkin palautteen antamisen omalle esihenkildlle helpommaksi kuin johtajille.
Vastauksista ilmenee kokonaisuudessaan, etta palautteen antamiseen esihenkilGille ja johtajille liittyy

paljon epavarmuutta, pelkoa ja huolta sen vaikutuksista tydilmapiiriin ja omaan asemaan.

"Koen, ettei ole sopivaa hetked.”

"Hankalaa, koska esihenkilé on valta-asemassa, eiké halua suututtaa.”

"Pelk&an sen kostautuvan.”

“Omalle esihenkilblle helpompaa, johtajille tuntuisi vaikealta. Tdma johtuu varmaankin siita, etta ei tunne

heité henkilbkohtaisesti.”

Kysymyksen tuloksia haluttiin myos vertailla keskenaan alle vuoden ja yli 10 vuotta tydskennelleiden
tyontekijoiden vastauksia. Vertailun avulla kyselyn tuloksista voitiin selvittaa vaikuttaako tyosuhteen
kesto palautteen antamiselle esihenkildlle. Kuvassa 16 on tuloksia vertailusta palkkikaaviossa.
Kaaviossa sininen vari kuvaa alle vuoden tydskennelleiden tydntekijoiden vastauksia ja oranssi yli 10

vuotta tydskennelleiden.
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Kuva 16. Alle vuoden ja yli 10 vuotta tyoskentelevien vastausten vertailua palautteen antamisesta

esihenkildlle/johtajalle

Pystyn antamaan palautetta myos esihenkildlle/johtajille
Ryhman ehdot: »
Vastagjien maara: 52

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% G0% 65% 70% 75% @&0% &85% 90% 95% 1.

Kylla
En, miksi?
® Alle 1 vuosi @ Yli 10 vuotta
Alle 1 vuosi ¥li 10 vuotta
n  Prosentti n  Prosentti Yhteensa
Kylla 18 100,0% 9 81,8% 27
En, miksi? 0 00% 2 18,2% 2
Yhteensd 18 11 29

Kuvan 16 tuloksista voidaan todeta, etta kaikki eli 100 % kyselyyn vastanneista alle vuoden
tydskentelevista tydntekijdistéd kokee voivansa antaa palautetta esihenkildlleen. Yli 10 vuotta
tydskentelevista 82 % kokee voivansa antaa palautetta esihenkildlleen ja 18 % heista ei koe. Alle
vuoden tyOskentelevistd tyontekijoistéa kukaan ei vastannut, etteivat koe voivansa antaa palautetta

esihenkildlle/johtajalle.

Seuraavaksi tydntekijoiltad haluttiin kysya, kuinka paljon he pyytavat palautetta omasta tydskentelysta.

Kuvassa 17 on esitetty kysymyksen tuloksia palkkikaaviossa.

Kuva 17. Kuinka usein pyydat palautetta omasta tyoskentelysta?

Kuinka usein pyydat itse palautetta omasta tydskentelysta?
‘Vastaajien maara: 52

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42%

Paivitiain

Viikottain

Kuukausittain

Harvemmin kuin kerran kuukaudessa

En koskaan
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Kysymyksen vastaajista enemmisto eli 42 % on vastannut pyytavansa palautetta harvemmin kuin kerran
kuukaudessa. 31 % vastaajista pyytavat palautetta kuukausittain, 15 % on vastannut, etteivat pyyda

koskaan palautetta, 10 % on vastannut antavansa viikoittain palautetta ja noin 2 % paivittain.

5.1.3 Palautekulttuurin kehittaminen

Kyselyn seuraavassa osiossa tyontekijoilta haluttiin kysya palautekulttuurin toimivuuteen ja
kehittdmiseen liittyvia kysymyksia. Jokaisessa taman osion kysymyksissé on mahdollisuus avoimelle

vastaukselle, joka laajentaa kysymysten tuloksia.

Osion ensimmaisessa kysymyksessa tyontekijoilta kysyttiin kokevatko he palautekulttuurin avoimeksi ja
toimivaksi. Kysymyksen avulla haluttiin selvittaa miten tyontekijat kokevat yrityksen tamanhetkisen
palautekulttuurin. Kuvassa 18 on esitetty kysymyksen tulokset palkkikaaviossa.

Kuva 18. Koetko palautekulttuurin avoimeksi ja toimivaksi?

Koetko palautekulttuurin avoimeksi ja toimivaksi?
Vastaajien m&ara: 52

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 455 50% 55% 60%
Kyl 56%
En tieda 23%
En, miksi? 21%

Enemmisto eli 56 % kyselyyn vastanneista kokee palautekulttuurin avoimeksi ja toimivaksi. En tieda -
vastausvaihtoehdon valitsi 23 % kyselyyn vastanneista. 21 % vastasi, ettei koe palautekulttuuria
avoimeksi ja toimivaksi. Vastaajien piti perustella ja avata tdman vaihtoehdon valintaa avoimessa

tekstikentassa.

Avoimeen tekstikenttaan tuli yhteensa 11 vastausta. Avoimista vastauksista ilmeni, ettd moni vastaaja
kokee, ettei palautekulttuuri ole aidosti avointa, vaikka niin annettaisiin ymmartaa. Vastaajat kertoivat
kokevansa esihenkildiden reagoivan palautteisiin puolustelevasti ja valilla jopa vihamielisesti, mika on
johtanut siihen, etteivat tydntekijat koe voivansa antaa esihenkildille palautetta heidan toiminnastaan ja
usein rakentava palaute otetaan huonosti vastaan. Myo6s pelko palautteen mahdollisista seurauksista ja

epailys siita, ettei palautetta oteta hyvin vastaan heikentaa palautekulttuuria. Lisdksi toiminnan
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lapinakymattomyys ja suuri henkilostomaara vaikeuttavat avoimuuden toteutumista. Tyontekijoiden
valinen palaute toimii tydntekijdiden mielestd, mutta he kokevat, ettei esihenkildlle pysty nostamaan
epakohtia esille. Muutamasta vastauksissa ilmenee kuitenkin, ettad palautekulttuurin avoimuuden ja
toimivuuden eteen on tapahtunut kehitysta, mutta moni kokee palautekulttuurin olevan viela

alkutekijoissa toimivuuden kannalta.
"Koen, etté tdsséa firmassa esitetdén, ettéd palautekulttuuri olisi avointa mutta mielesténi se ei ole.”
“Liian suuri henkiléstbmé&ara, jotta voisi tdysin avoimesti puhua.”

"Toiminta ei ole 14pinédkyvaé ja palautteet on joskus torpattu/oltu eri mielté, vaikka kyseessé ei ole

mielipide asia vaan miten joku kokee asian.”

“Voisi olla ehké vieldkin avoimempi, Nyt ehkd huomannut sivusta seuranneena, etta palautetta ei

vélttdmatta anneta suoraan. Toki tdmékin alussa ja varmasti tdssé Kkaikki kehitymme.”

“Tadma on parantunut ajan saatossa, mutta edelleen ihmiset miettivét, koituuko jatkoseuraamuksia, jos

antaa Kehittédvaa palautetta.”

Seuraavaksi tyontekijoilta kysyttiin, onko tydpaikalla maaritelty selkeat ohjeet toimivan palautteenannon

ja vastaanottamisen tueksi. Kuvassa 19 on esitetty kysymyksen tulokset palkkikaaviossa.

Kuva 19. Onko tydpaikalla maaritelty selkeat ohjeet toimivan palautteenannon ja vastaanottamisen

tueksi?

Onko tydpaikallasi maaritelty selkedt ohjeet toimivan palautteenannon ja vastaanottamisen tueksi?
Vastaajien maara: 52, valittujen vastausten lukumasra: 53

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

E 8%

Mita hyotyd selkeistd ohjeista olisi?
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Kyselyn viimeisessa kysymyksessa tyontekijoilta kysyttiin minkalaista palautetta he toivovat saavansa
enemman esihenkildilta ja kollegoilta. Kysymyksen tavoitteena oli kerata mahdollisimman paljon tietoa
siitd, minkalaisesta palautteesta tydntekijat pitavat ja mitd he haluavat kuulla enemman. Kysymyksessa
oli avoin tekstikenttd, johon vastaajat saivat vapaasti kirjoittaa ajatuksiaan. Avoimeen tekstikenttdan tuli

52 vastausta, joista kahdeksan oli tyhjia vastauksia.

Avoimen tekstikentan vastauksista ilmenee, etta tydntekijat toivovat saavansa enemman monipuolista ja
saannollista palautetta seka esihenkiloilta etta kollegoilta. Tyontekijat kaipaavat erityisesti palautetta,
joka kohdistuu kaytanndn tekemiseen ja toimintaan, tydn laatuun seka pieniin arkisiin ettd suurin
onnistumisiin. Palautteen toivotaan olevan avointa, rehellista ja konkreettista, jotta sen avulla voidaan
kehittda omaa toimintaa. Tyontekijat toivovat myos esihenkiléltd enemman lasnaoloa arjessa ja
kiinnostusta ymmartaa tyontekijoiden konkreettisia toimia, jotta annettu palaute olisi aidosti oikeisiin

tilanteisiin pohjautuvaa.

“Toivoisin enemmén palautetta aivan kdytdnnon toiminnasta ja toimintatavoista.”

“Tasaisesta hyvésté tybskentelystéd on myoés kiva kuulla, suurien onnistumisien ja rakentavan palautteen

ohella”

"Avointa palautetta: seké rakentavaa etté positiivista”

"Esihenkilblta toivoisin saavan palautetta siité, kuinka olen tbisséni edistynyt ja olenko laajentanut
osaamistani. Missé asioissa minun pitéisi kehittyd? Mitkd ominaisuudet esihenkilé ndkee minussa

vahvoina? ja heikkoina?”

"Olisi hyva, etté esihenkilét seuraisivat vield vdhdn enemman arjen tekemisié ja antaisivat siita sitten

palautetta.”

5.2 Johtajien kysely

Johtajien kyselyssa oli 17 eri kysymysta, joista jokainen oli vastaajille pakollinen. Johtajien kyselyyn
vastasi 6 henkilda. Kyselyn vastausprosentti oli 31,5 %. Vastausprosentti jai toivottua pienemmaksi ja

vahaisen vastausmaaran vuoksi vastauksissa ei ole monia poikkeavuuksia.
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Johtajien kysely koostuu neljasta eri sivusta, joiden kysymykset oli jaettu teemoittain. Ensimmaisella
sivulla esihenkil6ilta ja johtajilta kysyttiin taustatietoja, toisella sivulla palautteen antamisesta,
kolmannella sivulla palautteen vastaanottamisesta ja viimeisella sivulla palautekulttuurista ja sen

kehittdmisesta. Kyselyn taustatiedoissa kysyttiin vastaajien ika, tydsuhteen kesto ja tyorooli.

Johtajien kyselyn tulosten purkaminen alkaa kyselyn taustatiedoista. Kyselyn ensimmaisena
taustakysymyksena kysyttiin vastaajien ikda. Kuvassa 20 kuvataan johtajien kyselyn ikdjakauman

tuloksia palkkikaaviossa.

Kuva 20. Johtajien kyselyn ikdjakauma
Ika
Vastagjien m&ara: 6

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34%

Alle 25 vuotta

25-34 vuotta

35-44 vuotta

45-54 vuotta

55 vuotta tai vanhempi

17 % kyselyyn vastanneista johtajista olivat 25—-34-vuotiaita ja 55-vuotiaita tai vanhempia. 33 % kyselyyn

vastanneista olivat 35—44 ja 45-54-vuotiaita. Kyselyyn vastanneista kukaan ei ollut alle 25-vuotias.

Toisena kyselyn taustatietoina johtajilta kysyttiin tydsuhteen kestoa johtamistehtavissa. Talla
taustatiedolla haluttiin selvittaa vaikuttaako tydsuhteen kesto johtajien ndkemyksiin ja mielipiteisiin

palautteesta. Kuvassa 21 on esitetty kysymyksen tulokset prosentteina palkkikaaviossa.
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Kuva 21. Tyosuhteen kesto johtamistehtavissa.

Tyosuhteen kesto johtamistehtavissa
Vastaajien maara: 8

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

Alle 1 vuos

1-3 vuotta

4-9 vuotta

i 10 vuotta

Kyselyyn vastaajista 50 % olivat tydskennelleet johtamistehtavissa alle vuoden. 33 % vastaajista olivat
tydskennelleet johtamistehtavissa 4-9 vuotta ja 17 %vastaajista oli tydskennellyt tehtavissa yli 10 vuotta.
Vastausvaihtoehto 1-3 vuotta ei saanut yhtaan vastausta, eli kukaan kyselyyn osallistuja ei ollut

tydskennellyt johtamistehtavissa 1-3 vuotta.

Pankkien fuusioituminen tapahtui vuonna 2024, jolloin Etela-Hameen ja Paijat-Hameen Osuuspankin
fuusioituivat. Kyselyn vastauksista voidaan todeta, etta puolet vastaajista oli tydskennellyt
johtamistehtavissa pankkien fuusioitumisen aikana ja toiset puolet vastaajista oli tydskennellyt

johtamistehtavissa vasta pankkien fuusioitumisen jalkeen.

5.2.1 Palautteen antaminen

Taustakysymysten jalkeen seuraavassa osiossa johtajilta kysyttiin palautteen antamiseen liittyvia
kysymyksia. Osion tavoitteen oli selvittda kuinka paljon johtajat antavat palautetta, minkalaisia
vaikutuksia he ovat huomanneet palautteesta olevan, missa tilanteissa palautetta annetaan ja koetaanko

se helpoksi.

Osion ensimmaisessa kysymyksessa johtajilta kysyttiin kuinka usein he antavat palautetta. Kuvassa 22
on esitetty kysymyksen tulokset prosentteina palkkikaaviossa.
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Kuva 22. Kuinka usein annat palautetta?

Kuinka usein annat palautetta
fastaajien ma&ara: 6

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

Kuukausittain

Harvemmin kuin kerran kuukaudessa

En koskaan

50 % kyselyyn vastanneista johtajista antavat palautetta paivittain ja toiset 50 % vastaajista antavat
palautetta viikoittain. Kukaan kyselyyn osallistujista ei vastannut antavansa palautetta kuukausittain,

harvemmin kuin kerran kuukaudessa tai ei koskaan.

Seuraavaksi kyselyssa haluttiin selvittda kenelle johtajat antavat useimmiten palautetta. Kysymyksessa
vastaajat pystyivat valitsemaan useamman eri vaihtoehdon, jonka vuoksi tulosten prosenttimaara ylittaa

100 %. Kuvassa 23 on esitetty kysymyksen tulokset prosentteina palkkikaaviossa.
Kuva 23. Kenelle annat useimmiten palautetta?

Kenelle annat useimmiten palautetta? (Voit valita useamman vaihtoehdon)

Vastagjien m&ara: 6, valttujen vastausten lukumaara: 16

0% 10% 20% 30% 40% 50% G0% T0% 20% 90% 100%

Johdettavilleni 100%

Kollegoilleni 83%

Esihenkildlleni 67%

En anna palautetta

Muulle, kenelle?
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100 % vastaajista kertoi antavansa palautetta johdettavillensa, 83 % kollegoillensa ja 67 % omalle
esihenkildlle. Kukaan kyselyyn osallistuneista ei vastannut, etta ei antaisi palautetta ollenkaan. 17 %
vastaajista vastasi kohdan muulle, jossa oli mahdollisuus itse kertoa kenelle antaa useimmiten
palautetta. Avoimeen vastauskenttaan tuli yksi vastaus. Avoimesta vastauksesta ilmenee, etta palautetta

annetaan myos niille kaikille, jotka sita ansaitsevat.

Seuraavaksi kyselyssa haluttiin selvittdd minkalaisissa tilanteissa johtajat antavat useimmiten palautetta.
Kysymyksella haluttiin kartoittaa, mitka kanavat olivat johtajille mieluisia ja tuttuja palautteen antamiseen.
Kysymyksessa johtajat pystyivat valitsemaan useamman eri valmiin vaihtoehdon ja kirjoittamaan myds

itse avoimeen tekstikenttaan. Kuvassa 24 on esitetty kysymyksen tulokset palkkikaaviossa.

Kuva 24. Millaisissa tilanteissa annat useimmiten palautetta?

Millaisissa tilanteissa annat useimmiten palautetta? (Voit valita useamman vaihtoehdon)
Vastaajien maars: 6, valittujen vastausten lukumasars: 14

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Valmennuskeskusteluissa 83%

Spontaanisti kéytavilla 83%

Tiimipalavereissa 33%

Muissa tilanteissa, missa? 33%

83 % vastaajista vastasi antavansa palautetta useimmiten valmennuskeskusteluissa ja spontaanisti
kaytavillda. Valmennuskeskusteluita pidetaan tyontekijoiden kanssa paasaantoisesti kerran kuukaudessa.
33 % vastaajista vastasi antavan palautetta useimmiten tiimipalavereissa. Muissa tilanteissa kohtaan
vastasi 33 %. Avoimia vastauksia tuli yhteensa kaksi kappaletta. Avoimista vastauksista ilmenee, etta

palautetta annetaan myos tyontekijoiden tydpisteessa, Teamsissa ja kahden keskeisissa tapaamisissa.

"Spontaanisti, mutta paikkana ei ehka kaytévét vaan ldhinné tydntekijéiden oma tydpiste ja teams.”

"Kahdenkeskisissé tapaamisissa.”

Seuraavaksi johtajien kyselyssa haluttiin selvittda, minkalaisia vaikutuksia esihenkilét ovat huomanneet

palautteesta olevan johdettaviin. Kysymyksessa pystyi valitsemaan useamman eri vastausvaihtoedon,
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jonka vuoksi kysymyksen prosenttimaara ylittaa yli 100 %. Kuvassa 25 on esitetty kysymyksen tulokset

palkkikaaviossa prosentteina.

Kuva 25. Mita vaikutuksia olet huomannut palautteesta olevan johdettaviisi?

Mitd vaikutuksia olet huomannut palautteesta olevan johdettaviisi?(Voit valita useamman vaihtoehdon)
Vastaajien mé&ara: 6, valittujen vastausten lukumaara: 20

Tyontekijan ja esihenkildn valinen luottamus 100%
paranee ?

Tyontekijan mindkuva vahvistuu 83%

Tyontekija kehittyy tyssaan 67%

Tyomaiaaio kasvaa

En ole huomannu palautteella olevan vaikutuksia
tydntekijoihin

83 % vastaajista vastasi huomanneensa, etta johdettavien tydmotivaatio kasvaa ja heidan minakuvansa
kehittyy palautteen avulla. 100 % kyselyyn vastanneista vastasi huomanneensa palautteen vaikuttavan
tyontekijéiden ja esihenkildiden valiseen luottamukseen ja 67 % vastasi huomanneen tydntekijan
kehittyvan tydssaan palautteen avulla. Kukaan johtajista ei vastannut, ettei olisi huomannut palautteella

olevan vaikutuksia tydntekijoihin.

Seuraavaksi johtajien kyselyssa haluttiin selvittda kokevatko he palautteen antamisen helpoksi.
Kysymyksessa oli vaihtoehtoina kylla- ja ei -vastaukset. Kuvassa 26 on esitetty kysymyksen tulokset

palkkikaaviossa prosentteina.
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Kuva 26. Koetko palautteen antamisen helpoksi?

Koetko palautteen antamisen helpoksi?
Vastaajien mé&aré: 6

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% &80% 385% 90% 95% 10.

Kyllé 100%

En, miksi?

100 % kyselyyn vastanneista johtajista vastasi kokevan palautteen antamisen helpoksi. Kukaan ei siis

vastannut kysymykseen, etta he kokisivat palautteen antamisen vaikeaksi.

Palautteen antamisen vaikeutta haluttiin tarkentaa osiossa kysymalla johtajilta, mitka asiat vaikuttavat
palautteen antamista. Kysymyksessa pystyi valitsemaan useamman eri vaihtoehdon. Kysymyksessa oli

myds avoin vastausvaihtoehto. Kuvassa 27 on esitetty kysymyksen tulokset palkkikaaviossa.

Kuva 27. Mitka asiat vaikeuttavat palautteen antamista?

Mitkd asiat vaikeuttavat palautteen antamista? (Voit valita useamman vaihtoehdon)
Vastaajien maara: 6, valittujen vastausten lukumaara: &

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

Palautteen antamiseen ei ole riittavasti aikaa 50%

Epavarmuus omista palautetaidoista 33%

Koen palautetilanteen epamukavaks

Palaute ei ole osana omaa tybarkea

50 % kyselyyn osallistujista vastasi, etta palautteen antamiseen ei ole riittdvasti aikaa. 33 % kyselyyn
osallistujista vastasi epavarmuuden omista palautetaidoista vaikeuttavan palautteen antamista ja 17 %
vastasi kokevan palautetilanteen epamukavaksi. Kukaan kyselyyn osallistujista ei vastannut vaihtoehtoa,
ettd palaute ei olisi osana omaa tydarkea. 33 % kyselyyn osallistuneista vastasi jonkun muun syyn

vaikeuttavan palautteen antamista.
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Valitessaan "jokin muu, mika?” vaihtoehdon vastaajan tuli kirjoittaa ajatuksensa avoimeen
tekstikenttaan. Avoimeen tekstikenttaan tuli yhteensa kaksi vastausta. Avoimista vastauksista ilmenee,
etta kehittdvan palautteen antaminen koetaan vaikeaksi, silla tiedetdan sen pahoittavan palautteen
vastaanottajan mieltd. Vastauksista iimenee my®ds, ettd palautteen antaminen henkilén kayttaytymisesta

on haastavampaa kuin itse tyosuorituksesta antaminen.

“Kehittdvéan palautteen tilanteessa tietda aiheuttavan pahaa mielta.”

*Jos palaute liittyy esim. henkilbn kéyttaytymiseen eiké tybsuoriutumiseen on sen antaminen

haastavampaa.”

Kysymyksen tuloksia haluttiin vertailla keskenaan alle vuoden, 4-9 vuotta ja yli 10 vuotta
esihenkilotydssa tydskentelevien johtajien vastausten kesken. Vertailulla haluttiin selvittaa vaikuttaako
tydsuhteen kesto johtajien ajatuksiin palautteen antamisen vaikeuksista. Kuvassa 28 on esitetty
kysymyksen vertailua palkkikaaviossa. Palkkikaaviossa sininen vari kuvaa alle vuoden tyoskennelleiden
vastauksia, oranssi vari kuvaa 4-9 vuotta ja vihrea vari yli 10 vuotta esihenkildtehtavissa

tyoskennelleiden vastauksia.

Kuva 28. Alle vuoden, 4-9 vuotta ja yli 10 vuotta esihenkildotydssa olevien johtajien vastausten vertailua

asioista, jotka vaikeuttavat palautteen antamista

Mitka asiat vaikeuttavat palautteen antamista? (Voit valita useamman vaihtoehdon)
Ryhman ehdot: >
Vastaajien maara: 6, valittujen vastausten lukumaara: 8

Epavarmuus omista palautetaidoista
Palaute i ole osana omaa tybarkea
Palautteen antamiseen ei ole rittévasti aikaa
Koen palautetilanteen epamukavaks

Jokin muu, mika?

@ Alle 1 vuosi ® 4-9 vuotta @ 1 10 vuotta

Alle vuoden esihenkilotydssa tydskentelevat kyselyyn vastanneista 33 % vastasi epavarmuuden omista
palautetaidoista ja jonkin muun vaikeuttavan palautteen antamista seka 67 % vastasi, ettei palautteen

antamiseen ei ole riittdvasti aikaa. 4-9 vuotta tydskentelevista esihenkildista 50 % vastasi
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epavarmuuden omista palautetaidoista, palautetilanteen epamukavuuden ja jonkin muun syyn
vaikeuttavan palautteen antamista. Yli 10 vuotta esihenkilotydssa tydskentelevista 100 % vastasi

palautteen antamisen ajanpuutteen vaikeuttavan palautteen antamista.

5.2.2 Palautteen vastaanottaminen

Seuraavassa osiossa johtajilta kysyttiin kysymyksia palautteen vastaanottamisesta. Osion tavoitteena oli
selvittaa, kenelta johtajat saavat palautetta ja minkalaista saatu palaute useimmiten on seka pyytavatko

johtajat itse palautetta.

Osion ensimmaisessa kysymyksessa johtajilta kysyttiin kokevatko he palautteen vastaanottamisen

helpoksi. Kuvassa 29 on esitetty kysymyksen tulokset palkkikaaviossa.

Kuva 29. Koetko palautteen vastaanottamisen helpoksi?

Koetko palautteen vastaanottamisen helpoksi?
Vastaajien maara: 6

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0% 5% 80% 85% 90% 95%  100%

Kyl 100%

En, miksi?

Kyselyyn osallistuneista 100 % vastasi kokevan palautteen vastaanottamisen helpoksi. Osiossa johtajilta
kysyttiin keneltd he saavat useimmiten palautetta. Kysymyksen tarkoituksena oli selvittda saavatko
johtajat palautetta useammasta eri suunnasta vai vain yhdesta suunnasta. Kysymyksessa pystyi
valitsemaan useamman eri vastausvaihtoehdon, jonka vuoksi tulosten kokonaisprosenttimaara ylittaa yli

100 %. Kuvassa 30 on esitetty kysymyksen tulokset palkkikaaviossa.
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Kuva 30. Kenelta saat useimmiten palautetta?

Keneltd saat useimmiten palautetta? (Voit valita useamman vaihtoehdon)
Vastaajien maard: &, valittujen vastausien lukumaard: 10

Johdettaviltani 67%

Kollegoiltani 33%

En saa palautetta

Kysymykseen osallistuneista 67 % vastasi saavan useimmiten palautetta johdettaviltansa ja omilta
esihenkildilta. 33 % vastasi saavan palautetta useimmiten kollegoiltansa. Kukaan kyselyyn vastanneista

ei vastannut, ettei saisi palautetta ollenkaan.

Seuraavaksi kyselyssa kysyttiin, kuinka usein johtajat pyytavat palautetta omasta tydskentelysta.

Kuvassa 31 on esitetty kysymyksen tulokset prosentteina palkkikaaviossa.
Kuva 31. Kuinka usein pyydat palautetta omasta tyoskentelysta?

Kuinka usein pyydét palautetta omasta tytskentelystd?
Vastaajien maara: §

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
Paivittain
Viikoittain 50%
Kuukausitta 17%
Harvemmin kuin kerran kuukaudessa 33%
En koskaan

Kyselyn vastaajista 50 % pyytaa palautetta viikoittain. 17 % pyytaa palautetta kuukausittain ja 33 %
harvemmin kuin kerran kuukaudessa. Kukaan kyselyn vastaajista ei vastannut pyytavan palautetta

paivittain tai ei ikina.
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Kysymyksen tuloksia haluttiin myos vertailla johtajien kesken, jotka olivat tydskennelleet
johtamistehtavissa eri pituisesti. Kuvassa 32 esitetaan tuloksia alle vuoden, 4-9 vuotta ja yli 10 vuotta

tyoskennelleiden johtajien vastausten vertailusta.

Kuva 32. Alle vuoden, 4-9 vuotta ja yli 10 vuotta esihenkilétydssa olevien johtajien vastauksia palautteen

pyytamisesta

Kuinka usein pyydét palautetta omasta tyoskentelysta?
Ryhman ehdot: >

Vastaajien maaré: 6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Paivittain

Viikoittain

Kuukausitta

Harvemmin kuin kerran kuukaudessa

En koskaan

@ Alle 1 vuosi ® 4-9vuotta @ i 10 vuoita

Sininen palkki kuvaa alle vuoden esihenkil6tydssa olevia vastanneita. Heista 67 % vastasi pyytavan
palautetta viikoittain ja 33 % vastasi pyytavan palautetta kuukausittain. Oranssi palkki kuvaa 4-9 vuotta
esihenkilotydssa olevien vastauksia. Heistd 100 % kyselyyn osallistujista vastasi pyytavan palautetta
harvemmin kuin kerran kuukaudessa. Vihrea palkki kuvaa yli 10 vuotta esihenkildtydssa olevien johtajien

vastauksia. Heista 100 % kyselyyn vastanneista vastasi pyytavan palautetta viikoittain.

5.2.3 Palautekulttuurin kehittaminen

Kyselyn viimeisessa osiossa johtajilta ja esihenkildilta haluttiin kysya palautekulttuuriin ja heidan omaan
palautteenantamiseensa liittyvia kysymyksia. Osion tavoitteena oli selvittda, miten johtajat hyddyntavat
palautetta tydssaan ja kokevatko he tarvitsevan lisdkoulutusta palautteeseen liittyen seka miten he
voisivat itse omalla toiminnallaan edistda palautekulttuurin rakentamista ja sen toimivuuden

toteuttamista.

Osion ensimmaisessa kysymyksessa johtajilta kysyttiin kokemuksia ja ndkemyksia siita, onko tyépaikalla
maaritelty selkeat ohjeet palautteen antamiselle ja vastaanottamisella. Kysymyksessa oli valmiit

vastausvaihtoehdot kylla, ei ja en osaa sanoa. Kysymykseen haluttiin tuoda myo6s avoin
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vastausvaihtoehto, jossa kysyttiin mitd hyotya selkeista ohjeista olisi. Kuvassa 33 on esitetty

kysymyksen tulokset prosentteina palkkikaaviossa.

Kuva 33. Onko tydpaikallasi maaritelty selkeat ohjeet palautteen antamiselle ja vastaanottamiselle?

Onko tyopaikallasi maaritelty selkeit ohjeet palautteen antamiselle ja vastaanottamiselle?
astaajien maard- 6. valittujen vastausten lukumaaréd &

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0%
E

Mita hydtyd selkeista ohjeista olisi?

Kyselyyn osallistuneista 67 % vastasi, etta tyopaikalla on maaritelty selkeat ohjeet palautteen
antamiselle ja vastaanottamiselle. 17 % vastasi joko ei tai en osaa sanoa. Kukaan kyselyyn vastanneista

ei vastannut avoimeen vastausvaihtoehtoon, missa kysyttiin mita hyotya selkeista ohjeista olisi.

Seuraavaksi johtajilta kysyttiin, miten he hyédyntavat palautetta omassa ty6ssaan. Kysymyksella
haluttiin selvittdd, miten palaute nakyy esihenkil6illa ja johtajilla arjessa ja miten he hyddyntavat sita.
Kysymyksessa ei ollut valmiita vastausvaihtoehtoja vaan kysymykseen sai vapaasti kirjoittaa

tekstikenttdan vastauksen. Avoimia vastauksia tuli yhteensa kuusi kappaletta.

Vastauksista ilmenee, ettd palautetta hyddynnetaan erityisesti valmennuskeskusteluissa. Palautetta
annetaan ja vastaanotetaan arjen tilanteissa ja se on usein osana kaytyja keskusteluita. Palautteen
avulla johtajat kertovat voivan hyddyntavan oman ja tiimilaisten kehittamisen tukena. Osa vastanneista
pyrkii antamaan palautetta tietoisesti useimmin ja erityisesti positiivista palautetta kaytetdan hyvan
ilmapiirin yllapitdmiseksi. Vaikka palaute ei ole kaikilla systemaattista, niin sen pohjalta pyritdan aina
muokkaamaan omaa toimintaa tarpeen mukaan. Vastauksista ilmenee my0s, etta rakentavan palautteen

antamista harjoitellaan, silla sen antaminen koetaan hankalimmaksi.

"P&&osin valmennuskeskusteluissa vahvuuksia ja kehityskohteita lépikdydessé. Liséksi arjessa

spontaanisti tilanteen niin salliessa.”

"Pyrin antamaan palautetta enemmén. Olen harjoitellut myds rakentavan palautteen antamista
tietoisesti, koska se on selvésti vaikeampaa. Pyrin viikoittain antamaan positiivista palautetta, silléd se

my0s pitda yllé hyvaa fiilista ja positiivista mielta.”
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”Niin omaan kehittymiseen kuin tiimiléisten kehittdmiseenkin. Oman kehittymisen osalta analysoin myés

omaa tekemisté jatkuvasti ja tdhén palaute toimii usein tukena.”

“En mitenk&én systemaattisesti. Pyrin aina muokkaamaan omaa toimintaa palautteen perusteella, jos

néin sen tarpeelliseksi.”

Seuraavaksi osiossa selvitettiin lisdkoulutuksen tarvetta palautteesta. Johtajilta kysyttiin kokevatko he
tarvitsevansa lisakoulutusta toimivan palautteenannon ja vastaanottamisen tueksi. Kysymyksessa oli
kaksi vaihtoehtoa, kylla ja ei. Kylla -kohdan valitessa vastaajalta kysyttiin tarkentavana kysymyksena,
ettd minkalaisesta koulutuksesta olisi hyotya. Kuvassa 34 on esitetty kysymyksen tulokset prosentteina

palkkikaaviossa.

Kuva 34. Koetko tarvitsevasi lisdkoulutusta toimivan palautteenannon ja vastaanottamisen tueksi?

Koetko tarvitsevasi lisdkoulutusta toimivan palautteenannon ja vastaanottamisen tueksi?
Vastaajien maars: &

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 5% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 0%

En 67%

Kylla, mikalaista? 33%

Kyselyyn vastanneista 67 % vastasi, ettei koe tarvitsen aiheesta lisdkoulutusta ja 33 % vastasi
tarvitsevan. Kysymykseen kylla vastanneita pyydettiin kirjoittamaan, minkalaista koulutusta he

haluaisivat. Avoimia vastauksia tuli yhteensa kaksi kappaletta.

Avoimista vastauksista iimenee, etta johtajat toivovat kaytannon lisdkoulutusta palautteen antamisesta ja

vastaanottamisesta seka rakentavan palautteen antamisesta liittyen henkilon kayttaytymiseen.
“Lisédkoulutusta voi olla ihan vain se, etté antaa ja saa palautetta.”

"Henkilbn kéyttdytymiseen liittyvan rakentavan palautteen antaminen.”

Kysymyksen tuloksia haluttiin myos vertailla keskenaan alle vuoden, 4-9 vuotta ja yli 10 vuotta
tydskennelleiden esihenkildiden vastauksia. Kuvassa 35 on esitetty vertailun tulokset prosentteina

palkkikaaviossa. Sininen vari kuvaa alle vuoden esihenkilotydssa olevien vastauksia. Oranssi 4-9 vuotta

ja vihrea yli 10 vuotta tydskennelleiden esihenkildiden vastauksia.
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Kuva 35. Alle vuoden, 4-9 vuotta ja yli 10 vuotta esihenkilotydssa olevien johtajien vastauksia

lisdkoulutuksen tarpeesta

Koetko tarvitsevasi lisdkoulutusta toimivan palautteenannon ja vastaanottamisen tueksi?
Ryhman ehdot: >

Vastaajien mé&aré: 6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

I —

En 100%
100%

67%
Kylla, mikalaisia?

@ Alle 1 vuosi ® 4-9 vuotta ® Y1 10 vuoita

Alle vuoden esihenkildtydssa olevista kyselyn osallistuneista 33 % vastasi, etteivat koe lisdkoulutukselle
tarvetta ja 67 % heista vastasi haluavan lisdkoulutusta. 4-9 vuotta ja yli 10 vuotta esihenkildtydssa

tyoskentelevista johtajista 100 % vastasivat, etteivat koe tarvitsevansa lisdkoulutusta

Viimeisena kyselyn kysymyksena johtajilta kysyttiin, miten he voisivat omalta osaltaan edistaa
palautekulttuurin rakentamista ja sen toimivuuden toteuttamista. Kysymys oli avoin kysymys, silla
valmiita vastausvaihtoehtoja olisi mahdotonta laittaa tamankaltaiseen kysymykseen. Avoimia vastauksia
tuli yhteensa kuusi kappaletta.

Avoimista vastauksista iimenee, etta johtajat kokevat voivan edistda palautekulttuurin rakentumista
omalla esimerkillaan. Vastauksissa nostetaan esimerkkeina palautteen antamista eri kanavia
hyddyntaen ja tekemalla palautteesta nédkyvan osan arkea. Vastauksissa todettiin, etta asiasta tulee
myo6s puhua paljon ja sen toimivuuden toteutuminen vie aikaa. Tarkeana nahtiin myds psykologisen
turvallisuuden rakentaminen, jotta palautetilanteet ja palautteet koetaan myodnteisina kehittymista
tukevina asioina, eika negatiivisena arvosteluna. Johtajat ja esihenkil6t voisivat myds antaa tukea

palautteen antamisen taitoihin esimerkiksi sparrailemalla asiasta.

"Antamalla itse aktiivisesti palautetta erilaisia kanavia hyddyntéen.”

"Asiaa tulee pitédéa esilla ja ndyttééd omaa esimerkkia.”

"Voin itsekin sparrata palautteenantoa toisten kanssa.”
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"Asiasta pitdd puhua paljon. Rohkaista tiimiléisi& antamaan palautetta ja rakentaa psykologista
turvallisuutta, ettd palautetta uskaltaa antaa ja saada. Ja vaikka vélilld palaute on myés esihenkilbiden
suunnalta kehittavaa, niin tdméan tarkoitus ei ole johdettavien kiusaaminen tai mollaaminen tai se ei
tarkoita heti epdonnistumista. Esihenkild néin vélittédé ja haluaa johdettavan onnistuvan ja kokee

palautteella johdettavan hyobtyvén ja siten parantavan toimintaansa ja kehittyvén.”

6 Johtopaatokset

Kyselyiden ensimmainen osio koostui taustakysymyksista, joiden tarkoituksena oli selvittda vastaajien
ika, tyosuhteen kesto, tiimi ja johtajilta tiimin sijaan kysyttiin johtoty6ta. Taustatietojen avulla kyselyn
tuloksia voidaan vertaille keskendan ja selvittda kyselyn vastausten monipuolisuutta. Taustatietojen
vastauksista voitiin paatella, etta kyselyihin saatiin monipuolisesti vastauksia eri ikaisilta, eri
tydtehtavissa ja eri tydsuhteen kestoisilta tyontekijoilta ja johtajilta. Tutkimuksen kyselyyn osallistuneilta
kysyttiin taustatietojen jalkeen palautteen antamisesta ja sen vastaanottamisesta seka

palautekulttuurista ja esihenkildista.

Tyontekijdiden tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, etta tydntekijat kokevat saavansa palautetta, mutta
sen maarassa ja riittdvyyden tunteessa on eroja vastanneiden valilla. Tehdyn kyselyn perusteella vahan
alle puolet (48 %) vastanneista kokee saavansa riittdvasti palautetta, kun taas puolet (50 %) kokee
saavansa palautetta jonkin verran, mutta toivoisi saavansa enemman. Vain yksi vastaaja (alle 2 %)
kokee, ettei saa palautetta juuri lainkaan. Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta vaikka palautetta
annetaan, osa tyontekijoistd kokee saadun palautteen maaran jaavan pieneksi. Saadun palautteen
riittdvyyden kokemisessa voi kuitenkin olla yksiliden valilla paljon eroja. Esimerkiksi yksi tyontekija voi
olla tyytyvainen vahaiseen palautemaaraan ja kokee sen riittavaksi, kun taas toinen tyontekija voi kokea
tarvitsevan enemman palautetta kokeakseen palautemaaran riittavaksi. Tyontekijat voisivat myads itse
omalla toiminnallaan tuoda esiin, jos he kokevat saavan liilan vahan palautetta tai sopivan maaran
palautetta. Tyontekijat voisivat esimerkiksi pyytaa aktiivisemmin itse palautetta, jos he kokevat saadun

palautemaaran liian pieneksi.

Palautteen hyddyt tydntekijéihin korostuvat myoés tutkimuksen tuloksissa. Tydntekijoista 87 % koki
palautteen tukevan omaa oppimista, 83 % naki sen lisddvan motivaatiota ja luottamusta esihenkildihin.
54 % tyontekijoista koki palautteen vahvistavan mindkuvaa. Vain pieni osa kyselyyn vastanneista (2 %)
ei kokenut palautteella olevan heille mitdan hyotya. Kysymyksen avoimista vastauksista korostui
palautteen vaikutus kokemukseen tyén merkityksellisyydesta ja tydntekijan itsevarmuuden kasvuun.
Sama kysymys kysyttiin myos johtajien kyselyssa, mutta siten, ettéd mita vaikutuksia esihenkilot

huomaavat palautteella olevan johdettaviin. Seka tydntekijat, etta johtajat kokevat palautteen vaikuttavan
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erityisesti tydmotivaatioon ja luottamukseen esihenkilon ja tyontekijan valilla. Johtajista myds 83 % on
huomannut palautteen vaikuttavan johdettavien tydmotivaatioon ja 100 % oli huomannut sen vaikuttavan
tyontekijan ja johtajan valiseen luottamukseen. Tyontekijan mindkuvan kehittamisessa oli vastausten
jakautumisen osalta enemman poikkeamaa. Johtajista 83 % vastasi huomanneen palautteen vaikuttavan
tyontekijoiden minakuvaan, kun taas tyontekijoista 57 % koki palautteen vahvistavan mingkuvaa. Tama
saattaa viittaa siihen, etta johtajat saattavat yliarvioida palautteen vaikutuksia tyontekijoiden itsetuntoon
tai tyontekijat eivat huomaa helposti mindkuvan vahvistumista palautteen avulla. Johtajien ja
tyontekijoiden tulosten perusteella voidaan todeta, etta palautteella on monia eri vaikutuksia

tydntekijoihin ja heidan toimintaansa. Samaa toteaa Ahonen (2011, ss.13, 76).

Tyontekijdiden kyselyssa haluttiin selvittaa kokevatko tyontekijat palautteen antamisen tydpaikalla
helpoksi seka kokevatko he voivansa antaa palautetta myds esihenkilGille tai johtajille. Kysymysten

tarkoituksena oli selvittda palautekulttuurin avoimuuden ja toimivuuden toteutumista kaytanndssa.

Tyontekijoista 73 % koki palautteen antamisen helpoksi ja 27 % vaikeaksi. Avoimien vastausten
perusteella saatiin arvokasta lisatietoa, miksi osa tyontekijoista koki palautteen antamisen haastavaksi.
Tydntekijat kokivat erityisesti rakentavan palautteen antamisen vaikeaksi, silla sen sanoittaminen ja
muotoilu aiheutti epavarmuuksia. Palautteen antamiseen liittyi myos paljon pelkoja vastaanottajan
reaktiosta. Vastauksista ilmeni myds paljon ristiriitoja palautteen annon avoimuudesta. Tyontekijat
kokivat, ettd avointa palautetta arvostetaan aidosti vain tydntekijéiden valilla, eika sita pideta toivottuna
tai turvallisena esimerkiksi esihenkildiden tai johdon suuntaan. Kysymyksen tuloksia vertailtiin
keskenaan myds tyontekijoiden tydsuhteen keston perusteella. Vertailusta ilmeni selked ero alle vuoden
ja yli 10 vuotta tyéskennelleiden tydntekijdiden valilla. Alle vuoden yrityksessa tydskennelleista
tydntekijoista 89 % koki palautteen antamisen helpoksi, kun taas yli 10 vuotta tydskennelleista vain 64 %
koki samoin. Erosta voidaan paatella, ettd uudemmat tyontekijat kokevat palautteen antamisen
yrityksessa helpommaksi kuin pitkaan tydskennelleet tydntekijat. Eroon voi vaikuttaa se, etta yrityksessa
pitkdan tydskennelleilla tydntekijoilla voi olla negatiivisia kokemuksia palautetilanteissa, joissa

palautekulttuurin avoimuus ei ole toteutunut halutulla tavalla.

Vertailu nostaa esiin tarkeita kehityskohteita palautekulttuurista, erityisesti pidempaan tyoskennelleille
tyontekijoille. Yrityksessa olisi tarkea tunnistaa, etta palautteen antamisen helppouden kokeminen ei
jakaudu tasaisesti eri tyontekijaryhmien valilla. Yrityksessa olisi tarkeaa tuoda palautetta isommaksi
osaksi arkea, jotta positiivisia kokemuksia palautteesta olisi enemman kuin negatiivisia. Yrityksessa tulisi
tukea myos psykologisen turvallisuuden toteutumista, jotta palautetta uskalletaan antaa. Silla kun
tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi he ovat ronkeampia kertomaan ajatuksistaan aaneen ja nain

myo6s antaa enemman palautetta. (Oulasmaa, 2022, ss. 43-45)
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Tutkimuksen tulosten toisena merkittdvana havaintona on, etta 85 % tydntekijoista koki voivansa antaa
palautetta myds esihenkilGille tai johtajille, mutta 15 % koki, etteivat he voi antaa heille palautetta. 15 %
vastanneista vastasi myos avoimeen vastauskenttaan, joissa haluttiin selvittaa syita asiaan. Avoimista
vastauksista nousi esiin tydntekijoiden huoli siita, ettd palautteen antamisen jalkeen tyontekijaa
kohdellaan eri tavalla seka pelko esihenkildn tai johtajan kielteisesta reaktiosta estda palautteen
antamista. Vastaajat olivat kokeneet myo6s esihenkildiden suhtautuvan saatuun palautteeseen
puolustelevasti ja jopa vihamielisesti, mika oli heikentanyt esimerkiksi luottamusta palautteen
antamiselle. Vastaukset osoittivat, ettd palautteen vastaanottamista tulee kehittaa erityisesti
esihenkildtasolla, jotta palautekulttuuri voisi olla avointa ja toimivaa. Jos tyéntekijat eivat uskalla antaa
esihenkildilleen palautetta se saattaa viitata haasteisiin luottamuksen ja turvallisen ilmapiirin
rakentamisessa. Talldin esihenkilon voi olla vaikeaa kehittaa toimintaansa tukemaan tyéntekijdiden

tarpeita ja odotuksia.

Tutkimuksen tulokset osoittavat tarkeita kehityskohteita palautekulttuurista liittyen tyontekijan ja
esihenkildiden valiseen suhteeseen. Tilanteen kehittamiseksi yrityksessa olisi hyva luoda turvallisia
tilanteita palautteen antamiselle. Johdolle voitaisiin jarjestaa koulutuksia palautteen vastaanottamiselle
erityisesti alhaalta ylospain annettuun palautteeseen. Koulutuksen oppien myoéta johtajat voivat nayttaa,
etta palaute otetaan vastaan rakentavasti ja kiittaen, jopa silloin kun sen on rakentavaa palautetta.
Esihenkildt voisivat myos viestia aktiivisesti, mihin he hyddyntavat palautetta ja minkalaisia muutoksia
sen pohjalta tehdaan. Esihenkil6t voisivat kertoa esimerkiksi minkalaista palautetta he ovat saaneet ja

minkalaisia muutoksia he ovat palautteen pohjalta tehnyt.

Tyontekijdiden kyselyssa selvitettiin myos, mitd he ajattelevat palautekulttuurin avoimuudesta ja
toimivuudesta. TyOntekijoistd 56 % kokee palautekulttuurin avoimeksi ja toimivaksi. Kuitenkin joka viides
kyselyyn vastanneista eli 21 % kokee, ettei palautekulttuuri ole avointa ja 23 % valitsi vaihtoehdon en
osaa sanoa. Kysymyksen avoimista vastauksista ilmenee ristiriitaa tydntekijdiden kokemuksen ja
yrityksen viestinnan valilla. Palautekulttuuria esitetaan avoimena, mutta tyontekijoiden kokemukset eivat
tata tue. Vastaajat kokevat palautteen vastaanoton valilla jopa vihamielisena ja puolustelevana, mika
vaikeuttaa palautteen antamista ja avoimuutta varsinkin esihenkildiden suuntaan. Lisaksi palautteen
kasittelyn lapinakymattdmyys ja yrityksen suuri koko vaikeuttavat palautekulttuurin rakentumista. Osassa
avoimista vastauksista nousi esille kuitenkin, etta kehitystd avoimempaan suuntaan tehdaan koko ajan,
mutta se vaatii lisaa aikaa. Tuloksista voidaan todeta, etta vaikka puolet kyselyyn vastanneista kokee
palautekulttuurin toimivaksi, lahes puolet kokee epavarmuutta tai tyytymattomyytta palautekulttuuriin.
Palautekulttuuria on kuitenkin mahdollista kehittda luomalla entista turvallisempia ja avoimia
palautekanavia, parantamalla valmiuksia palautteen vastaanottamiseen ja lisaamalla toimintatapojen

l&pinakyvyytta.
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Johtajien kyselyssa selvitettiin palautteen vastaanottamiseen ja sen antamiseen vaikuttavia tekijoita.
Tyontekijoiden kyselyssa nousi esiin paljon kehityskohteita johtajien palautetaitoihin, joita johtajat ja
esihenkil6t eivat valttamatta itse nde. Johtajien kyselyssa kysyttiin kokevatko palautteen
vastaanottamisen ja antamisen helpoksi. Kaikki vastanneet kokivat palautteen vastaanottamisen ja
antamisen helpoksi. Tuloksista voidaan todeta, etta johtajat ja esihenkildt kokevat palautteen antamisen
ja sen vastaanottamisen helpoksi. Tulokset ovat hieman ristiriitaisia tyontekijoiden kyselyn tuloksiin

verrattuna. Tyontekijat olivat kokeneet, etta esihenkil6t ja johtajat eivat aina ota palautetta hyvin vastaan.

Tutkimuksessa selvitettiin myds johtajien kyselyssa, mitka asiat vaikeuttavat palautteen antamista.
Tuloksista ilmenee, etta suuri osa johtajista (50 %) koki, ettei heilla ole riittavasti aikaa antaa palautetta.
Tama voi viitata siihen, ettei palautetta priorisoida tarpeeksi tai pideta tarkeana asiana, jonka vuoksi sille
ei jarjestetd enemman aikaa. Kolmasosa johtajista (33 %) koki epavarmuuden omista palautetaidoista
vaikeuttavan palautteen antamista. Tulosten avoimista vastauksista nousi esiin, etta johtajat kokivat
vaikeaksi palautteen antamisen, kun se liittyy kayttaytymiseen tai rakentavaan palautteeseen. Vastuu
palautteesta kuuluu palautteen antajalle ja sen vastaanottajalle. Esihenkildt kokivat tydntekijoiden
kaytokseen kohdistuvan palautteen antamisen haastavaksi. Tyontekijoilla on tassa kohtaa tarkea rooli
palautteen vastaanottajana, jotta palaute otetaan hyvin vastaan eika pahoita rakentavasta tai
korjaavasta palautteesta mieltdan. Tyontekijat ja johtajat voisivat molemmat hyotya palautteeseen
littyvasta koulutuksesta, jotta palautteen antaminen ja vastaanottaminen olisi sujuvaa, eika sen

antamiseen olisi esteita.

Tydntekijoiden ja johtajien kyselyssa kysyttiin, onko tyopaikalla maaritelty selkeat ohjeet palautteen
antamiselle ja vastaanottamiselle. Tydntekijoista 65 % ja johtajista 66 % vastasi kysymykseen kylla. 7 %
tydntekijdista ja 17 % johtajista vastasi, etta ei ole. Tydntekijdista 28 % ja johtajista 17 % vastasi, etteivat
he osaa sanoa. Tuloksissa on merkittdvaa, ettd melkein kolmasosa tydntekija ei tieda onko palautteesta
maaritelty selkeat ohjeet, kun yli puolet tydntekijdista on sitd mieltd, ettd ohjeet on maaritelty. Tuloksista
voidaan todeta, ettd annettuja ohjeita ei koeta selkeiksi. Selkeat ohjeet tekisivat palautekulttuurista

yhtendisemman.

Johtajien kyselyssa tutkittin myos, miten he hyddyntavat palautetta omassa tydssaan ja miten he
voisivat omalla toiminnallaan kehittda palautekulttuuria. Johtajat kertoivat hyodyntavan palautetta
esimerkiksi valmennuskeskusteluissa, arjen tilanteissa seka tiimin kehittamisen ja positiivisen ilmapiirin
yllapitamisen tyokaluna. Johtajat kertoivat myos halusta kehittaa omaa palautetaitoja, erityisesti
rakentavassa palautteen annossa. Johtajat kertoivat myos kehittdvan omaa toimintaa ja toimintatapoja
palautteen avulla, aina kun he kokevat sille tarvetta. Tulokset osoittavat, ettad palaute ndhdaan yhtena
esihenkilotyon kehittamisen tyokaluna. Kyselyn tuloksista voidaan myos todeta, etta suuri osa kyselyyn

osallistuneista johtajista koki voivansa edistaa palautekulttuuria omalla esimerkillaan. Esimerkiksi
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antamalla ja vastaanottamalla palautetta eri kanavia hyddyntden ja sisallyttamalla sen luontevaksi osaksi
arkea. Vastauksista nousi esiin myos psykologisen turvallisuuden rakentaminen, jotta palautetilanteet

koettaisiin myonteising, turvallisina ja kehittamista tukevina hetkina.

Yhteenvetona tyontekijoiden kyselyn tuloksista voidaan paatella, ettad palautteen antaminen on osa
yrityksen kulttuuria, mutta ei kuitenkaan tarpeeksi iso osa tydntekijdiden arkea. Tyontekijat kokevat
palautteen paasaantdisesti hyddylliseksi kehittymisen ja oppimisen kannalta seka yhtena motivaatiota
kasvattavana tydkaluna. Kuitenkin palautteen maarassa, avoimuudessa ja palautteen pyytamisessa on
kuitenkin selkeitd kehityksen kohteita. Esihenkildiden rooli palautteen vastaanottajina ja antajina
korostuu paljon tydntekijdiden vastauksista. Heidan toimintansa tulisi tukea enemman avointa
palautekulttuuria ja johtaa omalla esimerkillaan. Tyontekijat kertoivat myds toiveita konkreettisemmasta,

Iasna olevasta ja jatkuvasta palautteesta, jotka antavat palautekulttuurin kehittamiselle suuntaa.

Yhteenvetona johtajien kyselyn tuloksista voidaan todeta, etta esihenkilot ja johtajat hyddyntavat ja
kayttavat palautetta tydssaan. Johtajat antavat palautetta paivittain tai viikoittain, seka kokevat sen
antamisen seka vastaanottamisen helpoksi, vaikka tyontekijoiden tuloksista asiasta nousi esiin
ristiritaisia kokemuksia negatiivisista palautetilanteista. Johtajat olivat huomanneet palautteesta olevan
monia eri vaikutuksia tyontekijoihin, jotka vahvistivat esimerkiksi johtajien ja tyontekijoiden valista
luottamusta ja tyontekijoiden kehittymista ja tydmotivaatiota. Johtajat hyodyntavat palautetta myos
kehittdmisen tydkaluna. Palautekulttuurin kehittdmiseksi johtajat kokevat olevansa avainasemassa

esimerkkien nayttdmisessa.

Tutkimuksen perusteella toimiva palaute on monipuolista, sdanndllista, konkreettista ja rehellista. OP
Hameen tydntekijat arvostavat ja haluavat palautetta, joka kohdistuu tekemiseen, tydn laatuun ja arjen
onnistumisiin. Toimiva palaute ei ole pelkastdan arkisia kehuja tai kritiikkid, vaan se antaa tyontekijoille
tietoa siita, mitd he ovat tehneet hyvin, missa he ovat onnistuneet ja missa he voisivat viela kehittyd. OP
Hameen tydntekijat toivovat palautteen perustuvan enemman todellisiin arjessa havaittuihin tilanteisiin,

mika edellyttaa esihenkildilta ja johtajilta enemman lasndoloa arjessa.

Tehdyn tutkimuksen tulosten perusteella OP Hameen johtajat kayttavat ja hyddyntavat palautetta
erityisesti kuukausittain tapahtuvissa valmennuskeskusteluissa seka arjen spontaaneissa kohtaamisissa.
Palaute toimii johtajien tukena kehityskohteiden tunnistamisessa ja onnistumisten vahvistamisessa.
Johtajat kokevat my0s positiivisen palautteen keinona rakentaa ja yllapitaa hyvaa tyoilmapiiria. Tulosten
perusteella johtajien tulisi kuitenkin luoda esimerkillaan palautekulttuuria, jossa palaute olisi luonnollinen
osa arkea ja olla aktiivisemmin lasna tiimin arjessa, jotta palaute pohjautuu oikeisiin havaintoihin.
Johtajien ja esihenkiloiden tulisi myOs ottaa palautetta vastaan ja hyodyntaa sita oman esihenkilotyon

kehittamisessa.
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Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa toimeksiantajan eli Himeen Osuuspankin palautekulttuurin
rakentamisessa ja kehittdmisessa. Kyselyn tulosten avulla yritys saa tydntekijoilta ja johtajilta arvokasta
tietoa palautteen toimivuudesta ja sen vaikutuksista sekd mahdollisista kehityskohteista. Tulosten myd6ta
tiedetdan, miten palautekulttuuri toteutuu talla hetkelld ja mitka asiat eivat toteudu toivotulla tavalla.
Tyontekijoiden kyselyn tuloksista saatiin selville minkalaista palautetta tyontekijat saavat talla hetkella ja
mita toiveita heilld on palautteeseen liittyen. Johtajien kyselysta saatiin selville, miten johtajat
hyodyntavat talla hetkelld palautetta osana esihenkilotyotaan ja miten voisivat itse kehittaa

palautekulttuuria.

Tehdyn tutkimuksen tulosten avulla voidaan suunnitella kehittdmistoimia palautekulttuurin
vahvistamiseksi. OP Hame on jo osittain suunnitellut ja maaritellyt tavoitteellisen palautekulttuurin.
Tavoite palautekulttuurissa palaute olisi luonnollinen osa tydntekijoiden ja esihenkildiden arkea.
Tavoitetussa palautekulttuurissa korostuu paljon psykologisen turvallisuuden vaikutukset.
Palautekulttuurin toivotaan olevan avointa ja etta palautetta uskalletaan antaa ja pyytaa usealta eri
henkilolta. OP Hame olisi hyva vahvistaa palautekulttuuriaan tuomalla lisaa saanndllisyytta
palautteeseen, jotta palaute ei jaisi satunnaiseksi vaan siita tulisi luonnollinen osa arkea. Palautteen
saanndllistamisen edistamiseksi palautteesta tulisi olla yhtenaisesti selkeat sovitut ohjeet. Kun henkildsto
tietdad miten, missa kanavissa ja minkalaista palautteen tulisi olla, helpottaa se palautteen antamista.
Palautteen antamisesta voisi kehittdad myos saanndllisen rutiinin. Esimerkiksi kuukausittain kaytavien
valmennuskeskustelujen liséksi voisi olla jokin rutiinin omainen malli mita kautta kaikkien tulisi antaa
palautetta tai jakaa omia ajatuksia tai kokemuksia. Esimerkkind henkildstolla voisi olla Teams -kanava,
missa jokainen saa vapaasti jakaa omia onnistumisia tai epaonnistumisia ja niiden jakamiseen myoés
kannustettaisiin. Teams -kanava olisi matalan kynnyksen tapa lisata vuorovaikutusta ja keskustelua
aiheesta. Tdman kaltaisen kanavan viestinta lisda samalla tydyhteisdn psykologista turvallisuutta, kun

esimerkiksi virheista uskalletaan puhua aaneen.

Tutkimuksen tuloksista nousi myés mahdollinen lisdkoulutuksen tarve. Koulutus palautteesta voisi
vahvistaa tyontekijdiden ja johtajien palautetaitoja. Jarjestetyt koulutukset voivat myos osoittaa
henkilGstolle kuinka tarkeana osana palautetta pidetaan yrityskulttuurissa, kun asian kaytdnnon
toimivuuteen panostetaan. Koulutukset voisi olla hyva jarjestda pienemmissa ryhmissa, silla tutkimuksen

tuloksista nousi esiin, ettad suuri henkilostdé maara vaikeuttaa palautteen avoimuutta ja uskallusta.

Tavoite palautekulttuurin toteutuminen vaatii kuitenkin paljon aikaa, joten sen suhteen tulisi olla
pitkajanteinen ja armollinen. Tavoite palautekulttuurin toteutumisessa tulee myos ottaa tyontekijat
huomioon, silla henkiloston toiminta nayttaa onko palautekulttuuri toimivaa vai ei. Tyontekijoiden
mielipiteiden ja ajatusten tarkeytta olisi hyva korostaa, jotta jokainen yksilo tiedostaa, etta heidan

mielipiteillansa on valia.
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Opinnaytetytssa oli tuotu selkeasti esille tekstissa hyddynnetyt Iahteet. Lahteet olivat paaosin kotimaisia,
mutta lahteissa oli hyddynnetty myos muutamia kansainvalisten asiantuntijoiden tuotoksia. Tietoperustan
lahteet koostuivat kirjallisista lahteista, videoista ja muutamasta verkkosivusta. Kaytetyt lahteet olivat

kasiteltavien aiheiden kannalta ajankohtaisia ja luotettavia.

Tutkimuksen luotettavuutta pohtiessa tulee ottaa huomioon tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti.
Validiteetti kertoo ettd, mitattiinko tutkimuksessa sita, mita pitikin. Esimerkiksi kaytettiinkd tutkimuksessa
sille sopivaa tutkimusmenetelmaa. Reliabiliteetti kertoo, miten tarkasti ja luotettavasti tutkimus mitattiin.
Esimerkiksi kuinka johdonmukaisesti tutkimusta on mitattu ja onko tutkimuksen mittaustulokset
toistettavissa. (Vehkalahti, 2014, s.41; Hiltunen, 2009)

Tutkimuksessa kaytetyn tutkimusmenetelman valintaa ja kayttda on perusteltu. Kyselytutkimuksen
toteutuksen aikana oli pidetty huolta, etta kyselyn anonyymius toteutuu. Kyselyn vastauksia ei pysty
vhdistamaan kyselyn vastaajaan. Kyselytutkimuksen kysymyslomake oli rakennettu ja suunniteltu ottaen
huomioon sen ymmarrettavyys ja, etta vastaukset vastaavat tutkittavaan iimiéon. Tutkimuksen
saatetekstissa oli informoitu vastaajalle selkeasti mista kyselyssa oli kyse, mihin kyselyn vastauksia

kaytetaan ja miten vastauksia tullaan kasittelemaan. Kysely oli kaikille vastaajille vapaaehtoinen.

7 Pohdinta

Opinnaytetydprosessi alkoi vuoden 2025 alussa. Prosessin alussa valitsin tydlle aiheen toimeksiantajan
kanssa. Opinnaytetydn aihe valikoitui omasta mielenkiinnosta palautekulttuuriin ja johtamiseen. Aiheen
valintaa tuki myds toimeksiantajan tarve ja kannustus tutkimukseen. Aiheen valinnan jalkeen Iahdin
laatimaan opinnaytetydsuunnitelmaa, jonka tarkoituksena oli auttaa hahmottamaan tydn aikataulua ja eri
vaiheiden rakentamista. Opinnaytetydsuunnitelmaa tehdessa sain myds rajattua aiheeni sopivan

kokoiseksi ja lahdin kehittdmaan tydn tutkimuskysymyksia.

Tutkimuskysymysten muodostettua aloin rakentamaan opinnaytetydn tietoperustaa ja pohtimaan tulevaa
tutkimusmenetelmaa. Koen, etta tietoperusta tukee hyvin opinnaytety6ta ja siina tuodaan tydlle
olennaisia ja ajankohtaisia kasitteita esiin. Tietoperustaan kului opinnaytetydssa eniten aikaa, silla
halusin kayttaa lahteina paaosin kirjallisia lahteita ja niiden lukeminen vei oman aikansa. Kirjallisten
lahteiden etsiminen oli alkuun hidasta, silla moni kirja toisti samoja asioita palautteesta. Tietoperustaa
tehdessa myos tutkimusmenetelma alkoi valaistumaan. Tietoperustan rakentamisen jalkeen lahdin

tydstdmaan tutkimusta.
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Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kyselytutkimus. Olin aikaisemmin tehnyt yhden kyselyn opintojeni
aikana, jonka vuoksi minulla oli pieni ajatus siita, miten kysely kannattaa rakentaa ja toteuttaa.
Kysymysten muodostaminen osoittautui kuitenkin yllattavan haasteelliseksi, silla kysymykset oli
rakennettava niin, etta niiden tuloksista saadaan vastauksia tyon alussa maariteltyihin
tutkimuskysymyksiin. Kyselya tehdessa paasin syventdmaan omaa tietoa opinnaytetyon aiheesta ja
tutkimusmenetelmista, jotka olivat lopulta apuna kyselyn tekemisessa. Kyselytutkimuksen tekemista
helpotti myds valikoitu tyokalu, jolla toteutin kysely. Webropol -tyokalun avulla kyselyn tekeminen kavi
helposti. Webropolin avulla sdastin paljon aikaa myds kyselyn aineiston raportoinnissa ja analysoinnissa,

silla Webropol muodostaa kyselyn tuloksista valmiit raportoinnit.

Tyontekijdiden kysely oli mielestani hyvin toteutettu ja onnistunut, silla vastauksia saatiin kattavasti
monesta eri nakokulmasta ja vastaukset vastasivat tutkimuksen tutkimuskysymyksia. Johtajien kyselyyn
sain vahemman vastauksia, mutta tama ei kuitenkaan haitannut liilkaa niiden analysointia. Kyselyissa oli
mielestani tarpeeksi vastausaikaa, vaikka toiseen kyselyyn tulikin vahemman vastauksia. Kyselyt
toteutettiin myds sopivana ajankohtana, silla lomakausi ei ollut viela alkanut, eika kyselyn ajankohdalle

osunut pyhapaivia.

Sain mielestani kerattya tarvittavasti aineistoa tutkimukseen kyselyiden avulla. Johtajien kyselyn
vahainen vastausmaara vahan hankaloitti tulosten yleistettavyytta ja luotettavuutta, mutta onneksi
tydntekijéiden kyselyyn sain paljon vastauksia erilaisilta inmisiltd. Kysely oli mielestani sopivan mittainen
ja sain kohderyhmalta palautetta, etta se oli selkea ja siihen oli helppo vastata. Tarkeimpana kyselyssa
oli vastaajien anonyymiyden sailyttdminen, jotta vastaajien luottamus kyselyyn sailyy ja he pystyivat

vastaamaan kysymyksiin rehellisesti.

Kyselyiden rakenne oli mielestani onnistunut siind mielessa, etta sain tuotua tutkimukseen niita
nakodkulmia ja vastauksia kyselysta mita halusin selvittda. Jalkikateen pohdittuna osa kyselylomakkeen
kysymyksista oli kuitenkin turhia tutkimuksen tulosten ja tutkimuskysymysten kannalta seka johtajien
kyselyyn olisin lisdnnyt muutaman kysymyksen, joita tyontekijéiden kyselyssa oli. Nain olisin paassyt
vertailemaan kyselyiden tuloksia keskenaan paremmin. Tutkimuksen aineiston ja tulosten analysoinnissa
ja raportoinnissa paasin syventymaan lisaa opinnaytetyon aiheeseen ja sain uusia nakokulmia tydlleni,
mita en aikaisemmin ollut ajatellut. Myos osa tutkimuksen tuloksista oli yllattavia, mutta ne tukivat

tutkimuskysymyksia parhaiten.

Tehdyn tutkimuksen myo6ta onnistuttiin saamaan tietoa siitéd mita toimiva palaute on Hameen
Osuuspankissa ja milla tavalla yrityksen johtajat ja esihenkil6t voivat hyddyntaa palautetta

esihenkilotyossaan. Tutkimuksesta nousi paljon kehityskohteita, joihin tulisi kiinnittdd huomiota ja tehda
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tarvittavia muutoksia. Tutkimuksen johtopaatoksissa pystyttiin pohtimaan syita kehityskohteiden

esiintymiseen ja kehitysehdotuksia niiden ratkaisemiseen.

Tutkimusta tehdessa opin paljon aikataulutuksesta, aineiston kerdamisessa ja sen luotettavuuden
arvioinnissa ja toimeksiantajayrityksesta. Opin my6s paljon uutta palautteesta aiheena. Opin kuinka suuri
vaikutus palautteella voi olla ihmisiin ja kuinka tarkea tuki se on kehittymisen ja oppimisen kannalta.
Uskon, etta toimeksiantaja hyotyy tehdysta tutkimuksesta ja tuloksista tehdyistd havainnoista.
Toimeksiantaja sai tutkimuksen myoéta arvokasta tietoa tyontekijdiden ajatuksista ja ndkemyksista, jonka

avulla yritys voi kehittdd palautekulttuuriaan toimivaksi kokonaisuudeksi.
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Liite 1. Tyontekijoiden kysely

Heil

Tama kysely on osa opinndytetybtani, jonka toimeksiantajana toimii OP Hame.
Tybn tarkoituksena on tutkia mitd toimiva palaute on ja mitd hyStyd palautteesta
voi olla esihenkildtython sekd mink&laista palautetta tydntekijat toivovat.
Vastaamalla kyselyyn autat minua opinndytetybn tutkimuksen tekemisessa ja OP
Hameen palautekulttuurin kehittdmisessa.

Toivon kyselyyn rehellisia vastauksia. Kysely on anonyymi ja vastauksia
kasitelld&n luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaaminen vie noin 3-5 minuuttia.
Kiitos ajastasi

@ Pakolliset kysymyksst merkitty t8hdella (*)

1. 1kéd *

() Alle 25 vuota
() 25-34 vuotta
() 3524
() 2554

O 55 vuotta tai vanhempi

2. Tydsuhteen kesto *

O Alle 1 vuasi
(O 1-3 vuatta
O 4-9 vuotta
(O ¥li 10 vuotta

3. Missé tiimissa tydskentelet *

() PaivittEizpalvelu

() Digitiimi

() Ha-rzhaituspalvelut

O Yrityspalvelut

() Myynnin tuki ja taustapalvelut

() Omistaja Plus

() Private



4. Koetko saavasi riittdvasti palautetta? *

() Eylla, riivisti
() Jonkin verran, mutta toiveisin enemman

O En juuri koskaan saa palautetia

5. Keneltd saat eniten palautetta (Voit valita useamman vaihtoehdon) *

[[] Esihenkilats
[] keollegeilta
[] ~siskkailz

[] En saz palautetta lainkaan

6. Kuinka usein saat palautetta? *

() PEivittdin

() Wiikaitain

() Kuukausittain

O Harvermmin kuin kerran kuukaudesza

() En koskaan

7. Mitd kanavaa pitkin haluat saada palautetta? (Voit valita useamman
vaihtoehdon) *

[[] Kzavetusten

[] Teamsizsé tai sahkapostill
|:| Tiimipalaversissaa

[] valmennuskeskusteluissa

[ ] Muulla tavallz, miks? | |

8. Mit8 hybtya palautteesta on sinulle? (Voit valita useamman vaihtoehdon) *

|:| Tyamctivaationi kasvaa

[] Pystyn kehittdmEEn cmaa oppimistani

|:| Tyamindkuvani on vahvistunut

[] Tyantekijin ja esihenkilén vilinen lusttamus parantuu
|:| En koe palautieesta hydwd

[] Muuta hyétyd, mits?
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9. Koetko palautteen antamisen helpoksi? *

() kyliz

i Ei,rnik,si'?| |

10. Kuinka usein annat itse palautetta? *

() PEivittain

() vilksittain

() Kuukausittain

O Harvernmin kuin kerran kuukaudessa

O En koskaan

11. Kenelle annat useimmiten palautetta? (Voit valita useamman vaihtoehdon) *

[] kellegaill
[[] Esthenkilgille

|:| Muulle, kenelle?

[] En znna palautstia

12. Pystyn antamaan palautetta my6s esihenkilGlle/johtajille *

() kyllz
() En, "niksi?| |

13. Kuinka usein pyydat itse palautetta omasta tyoskentelystd? *

() Paivittain
() Viikeittain
() Kuukausittain

() Harvemmin kuin kerran kuukaudesss

O En koskaan
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14. Koetko palautekulttuurin avoimeksi ja toimivaksi? *

() kylls

O En. miksi? | |

() Entieds

15. Onko tyGpaikallasi méaéritelty selkedt ohjeet toimivan palauttenannon ja
vastaanottamisen tueksi? *

] kyliz
[]E

[] Enosaz sanas

Mitd hydtyd selkeiztd ohjsizta
[ oliai?

16. Minkalaista palautetta toivoisit saavasi enemmdn esihenkilditési ja
kollegoiltasi? *
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Liite 2. Johtajien kysely

Heil

Tama kysely on osa opinndytety&tani, jonka toimeksiantajana toimii OP Hame.
Tybn tarkoituksena on tutkia mitd toimiva palaute on ja mitd hydtyd palautteesta
voi olla esihenkilGtyBhdn sekd minkalaista palautetta tydntekijét toivovat.
Vastaamalla kyselyyn autat minua opinndytetydn tutkimuksen tekemisessé ja OP
Hémeen palautekulttuurin kehittdmisessa.

Toivon kyselyyn rehellisid vastauksia. Kysely on anonyymi ja vastauksia
kasitellddn luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaaminen vie noin 3-5 minuuttia.
Kiitos ajastasil

IE}F‘a kolliset kysymyksst meditty téhdella (*)

1. 1k& *

() Alle 25 vuctta
() 25-34 vuotta
[:] 33-24 vuotta
() 45-54 vuotta

() 55 vuotta tai vanhempi

2. Tydsuhteen kesto johtamistehtavissa *

() Alle 1 vuosi
() 1-3 vuotta
[:] 4-8 yuotta
() Wi 10 vuotta

3. Tydrooli *

() Ezihankils
() Keskijohdon tehtavit
() Ylin jehta

() Muu, mika?




4. Kuinka usein annat palautetta *

() Péivittdin
() viikeittan
() Kuukausitain

() Harvemmin kuin kerran kuukaudesea

() En koskaan

5. Kenelle annat useimmiten palautetta? (Voit valita useamman vaihtoehdon) *

[] Johdettavilleni

[ ksllegeilleni

[] Esihenkilalleni

[ En annz palautesta

[] Muulle, kenslle? | |

6. Millaisissa tilanteissa annat useimmiten palautetta? (Voit valita useamman
vaihtoehdon) *

[ valmennuskeskusteluissa
[] Tiimipalaversissa
[ sportaanisti kiytavills

[] Muissa tilameissa, missd? | |

7. Mita vaikutuksia olet huomannut palautteesta olevan johdettaviisi?(Voit valita
useamman vaihtoehdon) *

D TyBmictivaatio kasvaa

[ Tyéntekijin mindkuva vahvistuu

D Tydntekijén ja esihenkilén vElinen luottamus paranse
[ Tvantekijs kehittyy tydesgdn

D En ele hugrnannu palautteella olevan vaikutuksia tyéntekijgihin

8. Koetko palautteen antamisen helpoksi? *

() Kylls
(O En. miksi? | |

9. Mitka asiat vaikeuttavat palautteen antamista? (Voit valita useamman
vaihtoehdon) *

D Epévarmuus cmista palautetaidoista

[] Pzlauze 2i ole osanz omaa tydarkes

I:‘ Pzlauttesn antamizeen &i ole riittdvasti aikas
] Ken palautetilzntzen epdmukavaksi

I:‘ Jokin muu, mika?
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10. Koetko palautteen vastaanottamisen helpoksi? *

O Kylla
QO En. miksi?| ]

11. Kenelta saat useimmiten palautetta? (Voit valita useamman vaihtoehdon) *

[] Jeohdettavikani
[ Kollegoiltani

[ esihenkilgirani
[ &n s2a palautena

12. Minkélaista saamasi palaute useimmiten on? (Voit valita useamman
vaihtoehdon) *

[ Positiivista ja kannustavaa
[] Negatiivista ja hajortavaa

[[] rakentavaa ja kehinavaa

[ Jotain muuta, m‘rti?l

13. Kuinka usein pyydat palautetta omasta tydskentelysta? *

O Paivittain

O viikoittain

O Kuukausina

(O Harvemmin kuin kerran kuukaudessa

(O Enkoskaan
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14. Onko tySpaikallasi m3&ritelty selkedt ohjeet palautteen antamiselle ja
vastaanottamiselle? *

[] kyllz
mE

[] Enozaa sanos

|:| Mitd hyityd selkeistd ohjeista

oligi?

15. Miten hyGdynnat télld hetkelld palautetta esihenkilt/johtamistyGssdsi? *

16. Koetko tarvitsevasi lisdkoulutusta toimivan palautteenannon ja
vastaanottamisen tueksi? *

O En
[:] kKyllz, mikﬁ:‘ilaista?| |

17. Miten voisit itse edistdd palautekulttuurin rakentamista ja sen toimivuuden
toteuttamista organisaatiossa? *
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Liite 3. Aineistonhallintasuunnitelma

Aineiston tallennus ja sailytys

Kyselytutkimuksesta saatuja aineistoja sailytetdan ja kasitelldan opinnaytetydntekijan omalla
tietokoneella, joka on suojattu salasanalla. Tutkimuksen aineisto tallentuu automaattisesti Webropol -
ochjelmaan, missé aineistoa kasitelldan ja sdilytetddn. Opinndytetydn aineistoa kasittelee mahdollisesti
myd&s opinndytetydn ohjaaja. Aineistoa kasitelldan ja sailétdan huomioiden tietosuojaa ja tietoturvaa

koskevaa lainsdadantoa.

Henkilétietojen ja arkaluonteisten tietojen késittely

Opinnaytetydn aineistossa ainoat kisiteltédvat henkiltiedot ovat vastaajien ika, tydtiimi tai tydrooli ja
tydsuhteen kesto. Muita henkildtietoja tutkimuksessa ei kerata, silld ne eivat ole tarpeellisia tutkimuksen
kannalta. Tutkimusaineistoa ja henkildtietoja kdsitelldan ja sailétdan huomioiden tietosuojaa ja

tietoturvaa koskevaa voimassa olevaa lainsdadant6a.

Aineiston omistajuus

Opinnaytetydn tekija omistaa opinndytetydn tutkimuksen aineiston, eikd kenelldk&&n muulla ole

kayttdoikeuksia tai paasya niihin.

Tutkimusaineiston jatkokaytdsta ei ole sovittu.
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