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Tiivistelma

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda Rax Karisman tyohyvinvointia palautteen
ja vuorovaikutuksen kautta. Tavoitteena oli saada uusia toimintamalleja
tyoyhteis6on ja lisdta tyohyvinvointia. Ensiksi kartoitettiin tydyhteisén tdman
hetkinen tyéhyvinvoinnin taso ja palautekulttuuri. Tyontekijat totesivat tarpeen

ty6hyvinvoinnin tutkimiseen.

Opinnaytetyon tutkimus oli laadullinen. Tutkimusaineisto kerattiin
haastattelemalla toimeksiantajan 8 tydntekijda. Aineisto analysoitiin
teemoittelulla, omien havaintojen liittdmisella teoriataustaan, seka perusteluilla.
Teoria osuudessa perehdyttiin tyéhyvinvointiin, tyémotivaatioon, palautteeseen ja

vuorovaikutukseen.

Tutkimustuloksissa selvisi palautteen ja vuorovaikutuksen olevan tyoyhteisossa
hyvalla tasolla, mutta tydyhteiso kaipaa avoimuutta ja positiivista palautetta hyvin
suoritetusta tyosta. Tyoyhteisossa annettiin jatkuvasti rakentavaa palautetta.
Rakentavan palautteen toimintamalleja taytyy kehittaa ja lisata tyontekijoiden

tietoisuutta en oikeanlaisesta jakamisesta seka ajoittamisesta.

Palautteella ja hyvilld vuorovaikutustaidoilla on paljon merkitysta tyéhyvinvointiin.
Rakentava ja positiivinen palaute lisda tyonmielekkyytta, seka tyopaikan
avoimuutta. Avoimuus tyOpaikalla johtaa tyénlaadun paranemiseen ja tuo
tyontekijoiden, sekd esimiesten vilille luottamusta. Kaikella tyopaikalla
tapahtuvalla on vaikutusta tyéhyvinvointiin, mutta palaute ja sen saaminen
oikealla tavalla lisdavat tyonmielekkyyttd. Tutkimus osoitti myos sen, etta
tyoyhteis6ssa oltiin motivoituneita kehittdmaan tyoyhteison palautekulttuuria ja
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Feedback and interaction as part of well-being at work
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Abstract

The purpose of the thesis was to clarify Rax Karisma’s well-being at work phenom-
enon trough feedbacks and interaction. The goal was to get new business models
and enhance well-being at work. First in this case were mapped the workplace
well-being level at work and feedbackculture. There was a need in the work com-
munity to study the well-being of the employees. Well-being at work is really wide
concept, this thesis is defined to cover feedback and interaction. These themes are
the ones that be able to affect at work.

This thesis was carried out qualitative research method and the interviews use the
themed questions. The theoretical thesis the strating points was well-being at
work concepts, feedback and interaction. In theoretical section oriented also with
work motivation and feedback culture.

The research results clarify feedbacks and interviews are good level in the work-
place. Workplace needs transparency and positive feedback. In the workplace is
given constructive feedback all the time. Constructive feedbacks business models
has to develop and add of employees awareness constructive feedback.

Feedback and good interviews are the most importance things of well-being at
work. Constructive feedback, positive feedback, increases the meaningfulness of
work. Opennes in the workplace improve the quality of work and brings trust be-
tween employees and managers. Everything what happens in workplace are the
impact of well-being at work, but feedback increases the meaningfulness of work.
This research showed that in the work community to develop workplace feedback-
culture and interviews.
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1 Johdanto

Vuorovaikutus ja palaute on tietoa ihmisen toiminnasta. Tydyhteisdssa
palautteenanto kuuluu esimiehen vastuu alueisiin. Usein tyoyhteisdssa unohdetaan
kehittda ja parantaa myos tyontekijoiden valista vuorovaikutusta, joka vaikuttaa koko
organisaation menestymiseen. Kannustavalla palautteella on tarkoitus vaikuttaa
tyontekijoiden motivaatioon ja rakentavalla palautteella puolestaan osoitetaan
valittamista tyontekijaa kohtaan. Hyvalla palautteella voidaan keskittya

parantamisen kohteisiin, seka keskittya samalla tyontekijéiden hyvinvointiin.

Tassa tutkimuksessa pyrittiin lisddmaan tyohyvinvointia palautteen kautta.
Tarkoituksena on lisata hyvia sosiaalisia verkostoja tyontekijoiden ja esimiesten
vilille, seka tuomalla kulttuuri muutoksia palaute rakenteisiin. Tyoterveyslaitos
(tyohyvinvointi n.d.) maarittelee tyohyvinvoinnin, joka on terveellista, turvallista ja
tuottavaa tyota hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyoyhteiso ja tyontekijat kokevat

tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja tyo tukee heidan eldmaéanhallintaansa.

Tyohyvinvoinnin seuraukset organisaation kannalta on kattavat. Esimerkiksi
organisaatiolla on pienemmat kustannukset, parempi yrityskuva, parempi
asiakastyytyvaisyys, pienempi vaihtuvuus ja parempi tuottavuus. Yksilon kannalta
tyohyvinvointi vahentaa sairauspoissaoloja, vahentaa tyotapaturmia, parantaa
elamanlaatua ja parantaa tyotyytyvaisyytta. (Kauhanen 2016, 27.)
Tutkimuskysymyksina oli selvittada mika on palautteen vaikutus tyohyvinvointiin,
minkalainen on yrityksen palautekulttuuri ja kuinka sita pystytaan kehittamaan.
Konkreettisesti tutkimus tuloksilla pystytaan siis vaikuttamaan yrityksen
toimivuuteen ja kannattavuuteen. Tyohyvinvointi on siis merkittava tekija
organisaation menestyksessa. Tybhyvinvointi on laaja kasite ja tassa tutkimuksessa se
rajataan henkiseen hyvinvointiin ja vuorovaikutukseen. Tydhyvinvointia on tutkittu
laajasti ja sitd pyritdan jatkuvasti kehittdmaan lahes jokaisessa organisaatiossa.
Sosiaali- ja terveysministerion (Sosiaali- ja terveysministerid.) mukaan tyohyvinvointi
on kokonaisuus, jonka muodostavat tyd, ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Tyéhyvinvoinnilla on vaikutusta tyon laatuun ja jaksamiseen. Kun
tyohyvinvointiin organisaatiossa panostetaan, on tutkitusti huomattu, etta myds

sairauspoissaolot vahenevat ja sita kautta myos vaikuttaa yhtion tuottavuuteen.



Teoria osuudessa ilmiéna kuvataan tyéhyvinvointia ja palautetta. Ravintola-alalla,
seka jaksaminen etta tyohyvinvointi ovat koetuksella. Tasta syysta alan
tyohyvinvoinnin tutkiminen ja kehittaminen on organisaation toimivuuden kannalta
tarkeaa. Ravintola-alalla tyoaikojen epasaanndllisyys seka jatkuva kiire, ovat

molemmat haastavia tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta.

Tutkimuksen aineisto kerattiin haastatteluilla ja aineisto tulkittiin tydyhteison
tyontekijoiden seka esimiesten kokemuksia ja kasityksia kuvaillen. Tulosten
tulkinnassa kaytettiin laadullisen tutkimuksen mittareita, jotta tutkimusta voidaan
pitad luotettavana ja mahdollisesti jatkaa tutkimuksia kyseiseen organisaatioon

aiheen perusteella.

2 Tutkimusasetelma

Palaute kohdistetaan yleensa menneisyyteen. Palaute on ihmisen suoritukseen
kohdistuva arvio. Ihminen kuulee vaistamatta palautetta paivittdin. Vaikka
vuorovaikutustilanteet ovat ihmisen jokapaivaisessa toiminnassa mukana, on yksi
merkittdvimmista palautteenantajista esimies ja tyokaverit. Tutkimuksessa tutkitaan
seka tyontekijan, ettd esimiehen ndkokulmasta palautteen antoa. Aiheen tarkoitus
on auttaa tyoyhteisoa selviytymaan jatkossa paremmin palautteen annosta seka
vastaanottamisessa ja tata kautta nostattavan tyohyvinvointia ja ilmapiiria.
Tavoitteena on saada organisaatioon uusia toimintamalleja. Tulevaisuudessa
tavoitteena olisi muuttunut ilmapiiri ja motivoituneet tulokselliset tyontekijat.
Tutkimuksessa hyodynnettiin kokemusta yrityksessa tyoskentelyssa. Tutkimuksen
kautta pyritdan parantamaan esimiestyota, tutustumista tydyhteisdon ja sen

kulmakiviin.

Aiheeksi valittiin palaute ja vuorovaikutus, jota tutkittiin tyohyvinvoinnin ilmidssa.
Aihe muovautui tutkimuskohteeseen tutustuessa. Loppujen lopuksi se kiteytyi
palautteeseen ja vuorovaikutukseen, siita syysta, etta tutkimuskohteessa oli tarvetta
tutkia palautetta ja vuorovaikutusta. Tyohyvinvointi otettiin mukaan, silld sen
edistdminen organisaaton tyoyhteis0ssa on tarkeda, jotta maksimoidaan

menestyminen. IImi6 on pieni osa tyohyvinvoinnista ja tassa tutkimuksessa



keskitytaankin vain vuorovaikutuksen ja tydyhteisossa annettavan palautteen

antoon.

Haastatteluissa kaytettiin organisaation 8 tyontekijaa, joista kaikki oli naisia.
Haastateltavista 2 oli esimiehia ja loput tyontekijoita. Keski-ika haastateltavilla oli 24
vuotta. Tutkimuksessa kaytettiin teemahaastattelua, jonka tarkoituksena on kayda
kahden ihmisen valista keskustelua aihe kerrallaan. Teemahaastattelun avulla
pystyttiin tutkimuksessa saamaan haastateltavasta syvallisempaa tietoa, joita
pystyttiin avaamaan teemojen avulla. Haastattelujen pohjalta analysoitiin tutkimusta
ja sen pohjalta muodostettiin kehittdmisen kohteet, jotka annettiin organisaatiolle.

Tutkimustuloksia pystytdan hyodyntamaan muissakin Restel Ravintoloissa.

2.1 Tutkimusongelma

Tutkimusongelmaksi maaritelldan kysymyksen tai kysymysten muodossa mita
tutkimus aiheesta halutaan tutkia ja tietda. Laadullisissa tutkimuksissa, joissa yleensa
tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tai kuvata ilmiota, jolloin tutkimusongelmat
ovat yleensa mita ja miten kysymyksia. Laadullisessa tutkimuksessa ongelman
maarittely ei ole pikkutarkkaa, voidaan asettaa myds yleispatevampi

tutkimustehtava. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka n.d.)

Aineistolahtdisessa tutkimuksessa kaytetaan mieluummin sanaa tutkimustehtava.
Aineistolahtoinen tutkimus tarkoittaa tutkittavan ilmion laatua mittaavaa tai
ilmaisevaa menettelya ja lahtokohtana on todellisen eldman kuvaaminen.
Aineistolahtoisessa tutkimuksessa ongelma yleensa muuttuu tutkimuksen edetessa.
Teorialahtoinen tutkimus taas erottuu selkeasti vaiheisiin ja tutkimusongelmat

tulevat selkedammin esille. (Tutkimusongelmat ja -tehtavat seka hypoteesit n.d.)

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelmaksi maaritelty tutkimusaihe 16ydettiin
kiinnostuksen kautta tyéhyvinvointiin. Ongelma muuttui matkan varrella muutaman
kerran. Tutkimusongelmaksi madriteltiin; kohdeyrityksen palautekulttuurin nykytilan
tutkiminen ja sen kehittaminen. Tutkimusongelmana oli, myds miten palaute
vaikuttaa tyohyvinvointiin ja kuinka tyohyvinvointia pystytdaan edistamaan palautteen

kautta. Pddaongelmana on tyohyvinvointi ja alaongelmana palaute.



Tutkimusongelmat rajattiin palautteeseen ja tyohyvinvointiin, koska
yhteistyoyrityksessa ei ole aikaisemmin tehty tutkimuksia aiheeseen liittyen ja
palautekulttuurin kartoittaminen on aarimmaisen tarkeaa tuloksen kannalta. Rajaus
tehtiin myos tyontekijoihin tutustumisen ja luottamuksen tavoittamiseksi, koska
yrityksestad on aikaisempaa kokemusta tyoskentelystd, se auttaa ymmartamaan

yrityksen toimintatapoja ja helpottaa esimiestyota.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda organisaation palautekulttuurin nykytila ja
antaa uusia ndakokulmia ja uutta tietoa palautetilanteisiin. Tavoitteena on parantaa
tyoyhteison vuorovaikutus tilanteita ja lisata sita kautta tyohyvinvointia. Tutkimme
tyoyhteison palautekulttuuria. Palautteen tavoitteena on edistaa haluttuja
toimintatapoja, osoittaa arvostusta tyontekijaa tai hanen tekemisiddn kohtaan, luoda
parempaa ilmapiiria tyoyhteisossa ja motivoida, seka vahvistaa itsetuntoa. Yhteistyo-
yritys voi hyodyntaa tutkimustuloksia tyoyhteison palautekulttuurissa. Tavoitteena
on antaa konkreettisia toimintatapoja, mita kautta yritys voi lahted rakentamaan

ratkaisukeskeisempaa toimintakulttuuria.

Aineiston keruumenetelmat

Tutkimuksessa kaytettiin laadullista menetelmaa. Laadullisessa tutkimuksessa
korostetaan subjektiivisuutta ja se liitetaan kasitteisiin, havaintoihin ja tulkintoihin.
Tutkimuksessa tulee huomioida tutkimuksen tarkoitus ja tavoite ja etta ne ohjaavat
tutkimusta eteenpain. Teoriaosuudessa tulee huomioida osuuden yhtenaisyys ja sen
tulee antaa oikeanlainen kuva tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 184-
186.) Laadullista tutkimusta kdytetaan silloin kun ei ole teorioita, jotka selittdisivat
kohteena olevaa ilmiota. Laadullisen tutkimuksen tavoite on ymmartaa mista
ilmidssa on kyse. Mitda vahemman tutkimuksesta tiedetaan, sita todennakdisemmin

kvalitatiivista tutkimusta kaytetaan. (Kananen 2017, 32-33.)

Tutkimusongelman kannalta relevanttia aineistoa saadaan tyontekijoilta, jotka
tarjoavat tamanhetkisia nakdkulmia tydyhteisén palautekulttuurista. Tutkimukseen
pystytdan tata kautta kehittdmaan ratkaisuehdotuksia. Aineisto kerattiin

haastatteluilla. Haastateltavina toimi kohde yrityksen tyontekijat.



Haastattelu kysymykset laadittiin tavoitteiden mukaan. Tavoitteena oli selvittaa
kohdeyrityksen palautekulttuurin nykytila henkiléston nakdkulmasta ja sen
vaikutusta tyohyvinvointiin. Tyéhyvinvointi on todella laajakasite, johon sisaltyy

ihmisen koko elama.

Haastattelut toteutetaan viikolla 49-50. Haastattelut tapahtuvat rauhallisessa
ymparistossa kahden kesken haastateltavan kanssa. Haastattelun aikana kdymme
ennalta laaditut kysymykset ja kirjaamme, seka nauhoitamme kaikki vastaukset.
Lopussa kdydaan ohjaava keskustelu, joka auttaa tyoyhteis6d viemaan
palautekulttuuriaan eteenpain ja motivoisi tyontekijoita olemaan kiinnostuneempia
tyokaverin-, sekd, omasta kehityksesta. Organisaatiossa tyoskentelee noin kahdeksan
(8) henkiloa. Haastattelut tapahtuvat mahdollisuuksien mukaan kasvotusten.

Kysymykset laaditaan teemoittain ja haastattelut pidetaan lyhyena ja ytimekkaana.

Haastattelun haasteena on painotus ymmartamisessa. Haastattelu kysymykset tulee
olla ymmarrettavia, seka haastateltavan vastaukset pitad ymmartaa oikein.
Haastattelussa saadaan subjektiivisen tiedon laheisyyden, jotta padstaan kasiksi
sisdpiirin nakokulmaan. Haastattelu tilanteessa pitda siis painottaa ymmartamista
vastaajan nakdkantaan ja tutkimuskysymyksien ymmarrettavyyteen. On myds
tarkeda ottaa tutkiva suuntautuminen, seka havainnoida haastateltavan eleita.

(Ra@sanen, H. N.d. 4)
Tutkimuskohde

Tama opinnadytetyo tehtiin toimeksiantona yhteistyoyritykseen Rax Karismaan. Rax
on helppo ja nopea perheravintola, jolla on 27 ravintolaa ympari Suomen. Yritys on
perustettu vuonna 1994. Sen perustajana toimi Vaasalainen Rabbe Gronblom.
Toimintaperiaatteena toimi mullistava ”sy0 ja juo niin paljon kuin haluat”. Nykyaan
Rax Buffet-ketjun omistaa Restel Ravintolat Oy. Rax Buffetissa asiointi on helppoa ja

nopeaa ja yrityksessa panostetaankin asiakaspalveluun.

Kohde on ennestaan tuttu ja se auttaa ymmartamaan, havainnoimaan ja
parantamaan lopputulosta. Rax Karisma on noin vuoden vanha, joka sijaitsee

kauppakeskus Karismassa Lahdessa. Kohde yritys on siis hyvin uusi ja tyontekijat ovat



kaikki uusia, joten on tarkeda tutkia tyontekijoiden ja esimiesten valista palautteen
antoa, jolla on vaikutusta yrityksen tulokseen. Karisman Raxiin ei ole aiemmin tehty
muita tutkimuksia. Kohdeyritys voi hyodyntaa tutkimus tuloksia jatkossa muihin

haluamiinsa toimipaikkoihin ja jatkaa tutkimuksia tyéhyvinvoinnin saralla.
Luotettavuustarkastelu

Luotettavuuden arviointi on keskeista tieteellisessa tutkimuksessa. Tutkimukselle on
asetettu tiettyja arvoja ja normeja, joihin tutkimuksen tulisi pyrkia. Tutkimuksen
luotettavuuskysymyksina toimivat reliabiliteetti ja validiteetti arvioitaessa
kvalitatiivista tutkimusta. Laadullisessa tutkimuksessa ndiden kasitteiden sopivuus on
vaihtelevaa. Laadullista tutkimusta luotettavuutta ei voida arvioida samalla tavalla,

kuin maarallista tutkimusta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka n.d.)

Validiteetissa on kyse tutkimuksen patevyydestd; onko se perusteellisesti tehty,
ovatko saadut tulokset ja tehdyt pdaatelmat oikeita ja miten hyvin tutkijan
konstruktiot vastaavat tutkittavien tuottamia ja miten ndma konstruktiot tuodaan
esille. Keskeisena kasityksena validiteetissa on, millaisena sosiaalinen todellisuus

nahdaan ja millainen kasitys tutkijoilla on kielesta. (Validiteetti. Mt.)

Validiteetti kasiteelld tarkoitetaan sen patevyytta, eli hyvyytta mitata juuri sitd mita
oli tarkoituksena mitata. Mittaria on kaytettava oikeaan kohteeseen, oikealla tavalla
ja oikeaan aikaan, jotta se tavoittaa kohteen. Kasiteanalyysin loogisella ja
tasmallisella argumentoinnilla vahvistetaan uskottavuutta. Prosessia tulee seuraten
itse arvioida mittarin patevyytta ja vakuuttua siita. Ongelmat tulee pitaa mielessa ja
etsia keinoja validiteetin parantamiseksi. (Mittarin luotettavuus — mittarin validiteetti

2008.)

Tassa opinndytetydssa luotettavuutta tarkastellaan jatkuvasti ja vahvistetaan
luotettavuutta hyvalla argumentoinnilla. Tutkimus tuloksista tekee luotettavan,
jokaisen tyontekijan haastattelu yhteistyoyrityksessa. Tutkimuskysymyksista
muokataan myo6s paamaaraan tahtaavat ja kaydaan harjoitushaastattelu, jotta
saadaan tieto, tdsmaako kysymykset halutun lopputuloksen kanssa. Halutulla
lopputuloksessa tarkoitetaan paamaardan tahtaavia kysymyksia. Tutkimuksen

paamaarana on selvittaa kohdeyrityksen palautekulttuurin nykytila.



3 Tyohyvinvoinnin kokonaisuus

Opinnaytetyo aloitetaan teoriaan ja aihealueeseen perehtymiselld (Kananen 2017,
74). Tassa opinndytetyossa tutkittiin palautteen merkitysta tyohyvinvointiin. Teoria
osuudessa kaydaan siis lapi tydhyvinvoinnin kokonaisuus, vuorovaikutus, palaute ja
sen vastaanottotaito, seka palautekulttuuri. On tarkeda ymmartaa tutkimuksen

teoreettiset kasitteet, jotta pystyy kerddmaan uutta tietoa.

Terveys ja hyvinvointi ovat kasitteind haastavia maaritella. Kasitteilld ei ole yhta
ainoata oikeaa maaritelmaa. Tyohyvinvoinnin kokonaisuuden muodostaa kuitenkin
tyo ja sen mielekkyys, turvallisuus, terveys ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisadvat
monet asiat, kuten hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteisén myonteinen ilmapiiri
ja henkiloston ammattitaito. Hyvinvointia tyossa voi edistaa seka tyonantaja, etta
tyontekija itse. Tyonantaja voi vaikuttaa tydhyvinvointiin hyvalla johtamisellaan ja
yllapitamalla tydympariston turvallisena. Tyontekija voi vaikuttaa tyoyhteison
ilmapiiriin, sekad han voi kehittdda omaan ammatillisuuttaan ja yllapitdd omaa

tyokykyaan. (Tyohyvinvointi sosiaali-, ja terveysministerio n.d.)

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri osa-alueesta ja niiden yhteisesta tasapainosta.
Esimiehella tulee itsella olla motivoitunut ja innostunut asenne tyotaan kohtaa.
Omalla esimerkillaan ja teoilla saa paljon aikaan. Tyéhyvinvoinnin johtaminen vaatii
luottamusta alaisiin, seka toisinpain, jos hiillostaa seldn takana paivasta toiseen
tyontekijoiden motivaatio laskee. Pitaa antaa tehda tyot ja luottaa siihen, etta ne
tulee tehtya. Nadin alaiset saavat luottamusta ja motivoituvat tyostdaan entista
enemman. Hyvinvointia voi johtaa omalla asenteella, seka motivoimalla tyontekijoita
tyohon. Erilaiset virkistaytymispaivat, seka tuloksellisuudesta palkitseminen johtaa
tyohyvinvointia parempaan suuntaan. Kaikista suurin merkitys kuitenkin on omalla

asenteella ja mitd esimiehesta huokuu ulos pdin. (Tuominen, S. 2012, 35-44.)

Tyohyvinvoinnin kokonaisuus vaikuttaa myds tyontekijéiden alisuoriutumiseen.
Tyotekijan tyopanosta mitataan nykydan enenemissa maarin ja siksi tavoitteet ja
tehtavat ovat kaytava tyontekijan kanssa lapi, niin ettei niista jaa epaselvyytta.
Tyontekijan suoriutumista seurataan pidemmalla aikavalilla ja jos tulosta ei ala
syntya, kdydaan viela tarvittaessa tyontekijan kanssa lapi, mita hanelta tarkalleen

odotetaan. (Vainio, 2015.)
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3.1 Tyohyvinvointi

Yhdysvaltalainen psykologi Frederick Herzber esitti jo 1950-luvulla
tyomotivaatioteorian, jonka mukaan tyytyvaisyytta tyohon tulisi tarkastella
moniulotteisena ilmiona. Tybhyvinvointi usein esitetdan, etta hyvinvointi ja
tyotyytyvaisyys tuottavat tehokkuutta ja parantavat tydssa suoriutumista. Herzberg
puolestaan ajatteli, ettd asia on ldhes pdinvastoin. Herzbergin mukaan onnistumisen
ilo syntyy toisin sanoen hyvin tehdysta tyosta. Tyohyvinvoinnin yksi tarkeimmista

edellytyksistd on tasapaino tyon vaatimusten ja hallinnan valilla. (Py6ria 2012.)

Tassa opinnadytetydssa tarkasteltiin kaikkien tyontekijoiden ja esimiesten valista
palautetta osana tyohyvinvointiin. Kun ymmarretaan tyohyvinvointi kasitteens,
pystytaan tutkimaan esimiehen ja tyontekijoiden valistd vuorovaikutusta syvemmin

ja sitd osana tyohyvinvointiin.

Tyohyvinvointiin liittyvida maaritelmia on tarkasteltu tieteellisissa artikkeleissa jo
hyvin paljon. Ihmisten osaaminen tydssa on jo tydhyvinvoinnin perusedellytys.
Perusedellytyksiin kuuluu ihmisten tychyvinvointi ja jaksaminen, joka ilmaantuu
ihmisen innovatiivisuudesta ja tuottavuudesta tyéeldmaan. Kun ndma perus asiat

ovat kunnossa voi organisaatioiden talous toteutua. (Vesterinen 2006, 49.)

Tutkimusten mukaan tyéhyvinvoinnilla on niin valittomia kuin valillisiakin
talousvaikutuksia organisaatioiden menestymiseen. Sairauspoissaolo kustannuksilla
on suuri merkitys organisaation talouteen. Hyvinvointia voi edistaa lisaamalla
toimenpiteita tyon voimavarojen kehittamiseksi ja pahoinvointia puolestaan voidaan
ehkaista pitamalla tyon vaatimukset kohtuullisina. Kehittamisen myo6ta
tyotyytyvaisyys, motivaatio, ty6ilmapiiri ja asiakaspalvelu paranevat. Talla on siis

merkitystd myos tuloksellisuuden kasvuun. (Manka 2016, 51-65.)

Tyonhallinta on yksi osa tyohyvinvointia. Tyonhallinta antaa mielekkyytta tyohon ja
tyontekija kokee itsensa tarkedksi tydssaan. Tyonhallinnan tunne tarkoittaa
mahdollisuuksia oman tyonpelisaantoihin, seka itsendisyytta. Lisaksi tyon
mielekkaaksi kokeminen edellyttda osaamisen kayttémahdollisuuksia, tehtavien
hahmottumista osana kokonaisuutta ja tydon merkityksellisyytta. Vastuullisuus ja

tyOsta saatava palaute vaikuttavat puolestaan tydnmotivoivuuteen. (Mts.107.) Myo6s
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yhteisty6 on yleispateva arvo kaikessa tyohon ja tydolosuhteisiin asiayhteydessa
olevissa tilanteissa. Kun tydnantaja ja henkiloston valinen tyoyhteisd on kunnossa,
saadaan kestavia tuloksia tydolosuhteiden ja tyon kehittamisessa. (Tarkkonen 2012,

29.)
Yksintyoskentely

Tassa tyossa on tarkeda maaritella yksintyoskentely, silld yrityksessa tyoskennelldan
paasaantoisesti yksin. On tarkedd ymmartaa mita kasite tarkoittaa ja mita vaikutuksia

silld on tyéhyvinvointiin ja suhteessa palautteeseen.

Fyysinen yksintyoskentely tarkoittaa sita, kun tyontekija ei ole yhteydessa muihin
tyopaikan tyontekijoihin. Tyopaikalla olevat muut henkilot, kuten potilaat, asiakkaat
eivat korvaa muita tyontekijoita. Yksintyoskentelyssa voi olla vaara tai haitta
vakivallan uhan takia. Myyntitydssa taman kaltainen uhka suurempi, kuin
tyopaikassa, jossa tyoskentelee samanaikaisesti monta henkil6a. Yksintyoskentelyssa
on myos psykososiaalisia kuormitustekijoita. Aiheuttaa yleensa lisaa
tyonkuormitusta, etenkin jos tyonluonteeseen kuulu jo tydonkuormitustekijoita.
Tyonantajan tuleekin siis ottaa vakivallan uhka, vaara tilanteet hyvin huomioon
arvioidessa tyoturvallisuudessa ja sen parantamisessa. Yksintyoskentelyn vaaroja
voidaan ehkaista perehdyttamalla ja koulutuksella, jotta tyontekijat selviytyvat
tyoskentelysta. Tydnantajan on jarjestettava hyvat yhteydenpito valineet, jotta avun
halyttaminen on nopeaa ja vaivatonta, seka tyonantajan on helppo tavoittaa

tyontekija. (Tyosuojelu, 2017.)
Lainsaadanto yksintyoskentelyyn;

1.1.1.1.1 29§

1.1.1.1.2 Yksintyoskentely

Ty0Ossa, jossa tyontekija tydskentelee yksin ja johon siitd syysta liittyy ilmeinen haitta tai
vaara hanen turvallisuudelleen tai terveydelleen, tyénantajan on huolehdittava siita, etta
haitta tai vaara yksin tydskenneltaessa valtetdaan tai se on mahdollisimman vahainen.
Ty6nantajan on myds tyén luonne huomioon ottaen jarjestettava mahdollisuus tarpeelliseen
yhteydenpitoon tyontekijan ja tydnantajan, tydnantajan osoittaman edustajan tai muiden

tyontekijoiden valilla. Tydnantajan on myos varmistettava mahdollisuus avun halyttamiseen.


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738

Valtioneuvoston asetuksella voidaan antaa tarkempia saannoksia yhteydenpidosta,
yhteydenpitolaitteista ja muista turvallisuuteen liittyvista jarjestelyista eri toimialoilla ja

tehtavissa, joissa tyoskennelldan yksin. (Lainsdaddanto, 2002.)

Ty6n voimavarat

TyOssa on tarkeaa yllapitaa voimavaroja. Voimavarat ovat yhteydessa
tyohyvinvointiin ja ne auttavat jaksamaan tydssa, seka motivoivat hyvaan
tyosuoritukseen. Manka (2015, 105-107.) maarittelee tyon voimavaroiksi kolme

eritekijaa:

1. Tydympadriston olosuhteet; ndihin luetaan esimerkiksi fyysiset ja kemialliset

tekijat, kuten kuumuus, kova melu.

2. Tyobaikajarjestely; naihin luetaan esimerkiksi tyotahti, vuorotyon jarjestelyt.

3. Tyoborganisaation puitteet; ndihin luetaan esimerkiksi sujuvuutta lisdavat

toimenpiteet, kuten kehittamismahdollisuudet.

Tyohyvinvointi on varsin moniulotteinen ja jokainen osa-alue vaikuttaa toisiinsa.
Ongelmien sijasta kannattaa kiinnittda huomiota tekijoihin, jotka kasvattavat
hyvinvointia. Ratkaisukeskeinen tapa toimia, pitaa tydympariston aktiivisena ja

yllapitaa yhteista tyohyvinvointia.

Yksilon suorituskykyyn vaikuttavat tekijat ovat psyykkinen hyvinvointi, fyysinen
hyvinvointi, sosiaalinen hyvinvointi, tiedot ja taidot, osaaminen, henkinen

hyvinvointi, sisdiset arvot ja motivaatio (Otala & Ahonen 2005, 31).

Tyohyvinvointi kilpailuetuna

Tyohyvinvointia voidaan kayttaa kilpailuetuna yrityksessa. Kehusmaa (2011, 223)
maarittelee tyohyvinvoinnin lahtékohdaksi ymmarrysta yksildiden odotuksista,
tarpeista, elamantilanteesta ja kykya vastata johtamisella naihin odotuksiin.
Henkildston sijaan tulisi ndhda yksildita. Strategia sitouttaa tydyhteis6a ja antaa
selvan paamaaran ja merkityksen jokaiselle tyotehtavalle ja tyopaivalle. Ihmisen
tulee kokea tyonsa merkittavaksi ja kun hdanen henkilokohtaiset arvonsa kohtaavat

yrityksen kanssa tyohyvinvointi on jo askeleen eteenpana. Tyohyvinvointi

12
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kilpailuetuna vaatii jatkuvaa edistamista. Tyoyhteisossa tarvitaan tunnealys,
yksilollisyyden huomiointia, kykya jakaa ja organisoida, kokonaisuuden
hahmottamista, osata hyodyntaa organisaation asiantuntemusta ja osaamista, seka
vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja ja keskindisen luottamuksen luomista.
Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta tuottavuuteen, joten sen upottaminen strategiaan

on kannattavaa.

Tyohyvinvointi ndhdaan siis monelta nakokantilta. Se voidaan upottaa strategiaan tai
nahda se tyonvoimavaroina. Taman Tutkimuksen kannalta tyohyvinvointi ndhdaan
palautteen kautta. Seuraavaksi keskitytdan motivaatioon, joka on liitettyna

tyohyvinvointiin.

3.2 Tyomotivaatio

Motivaatio syntyy ihmisen psyykkisesta tilasta, joka ohjaa ihmisen ahkeruutta, seka
aktiivisuutta toimia tavoitteidensa saavuttamiseksi. Motivaatiota on vaikea
maaritelld, mutta ne voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia. Motivaatio-sanan
kantasana on motiivi, joka tarkoittaa syyta tai aihetta. Motivaatio aktivoi ihmisia
toimimaan tavoitteidemme suuntaan ja sdatelee kayttaytymistamme. Se vaikuttaa
myo6s toimintamme laatuun. Lisaksi motivaatio vaikuttaa meidan jokapaivaiseen

elamaan, kuten opiskeluun, seka tydéhon. (Sinokki 2016, 60-61.)

Jokaisella ihmisella on oma motiivi, jonka avulla han pystyy suoriutumaan tyostaan ja
jaksaa tehda ponnisteluita sen eteen. Motivaatio on tunnepohjainen, joka sitouttaa
ihmisen tyétehtavaan. Motivaatio on yksilon henkilékohtainen tunne ja tilanteen
vuorovaikutusta. Organisaatiossa tydmotivaatioon vaikuttavat organisaation
tyoymparisto ja tydnominaisuudet, seka henkilén persoonallisuus, elamanvaihe ja
elamakokemukset. Tydnominaisuuksiin kuuluvat riittava haasteellisuus,
saavutettavissa olevat palkkiot, hyvaksytyt tavoitteet ja tarkoituksenmukainen osuus

tarkeassa kokonaisuudessa.

(Isoaho, 2007, 146). Maarittelee, ettd motivaatio syntyy siitd, etta henkild

yhtaaikaisesti

e Pitaa tyostaan,
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e haluaa tehda kaikkensa tavoitteiden eteen ja

o kokee olevansa tehtdvassa, joka on hanelle sopiva

Usein ihmiset puhuvat palkasta motivaation lahteena. Jokainen on varmaan kuullut
erilaisissa keskusteluissa tai ehka itsekin syyllistynyt puhumaan etta ” Vaikuttaisi
positiivisemmin tyémotivaatioon, jos saisi enemmdin palkkaa” On totta, etta palkalla
on merkitysta, mutta palkalla osoitetaan enemmankin ihmisen arvostukseen, kuin
ihmisen omaan motivaatioon. Ihminen tarvitsee paivittain arsykkeita ja muutoksia
elamassa pysyakseen virkedna. Eli vaikka rahapalkka olisi kuinka suuri, ei ihminen
enaa kohta nakisi sita motivaation lahteend. Ihmisen motivaatioon pystyy
vaikuttamaan esimerkiksi niin, ettd ihmiselle annetaan tyotehtava, josta han selviytyy
hyvin ja han myos itse kokee olevansa hyva. On myds tutkittu, ettd tybuupumusta
aiheuttaa se, ettad tyo on vaatimustasoltaan liian vaikea aiheuttaen ahdistusta ja

vahentden tyontekijan motivaatiota. (Mts. 2007, 147.)

Tyoyhteison valiselld ilmapiirilld on vaikutus niin yksittaiseen ihmiseen, kuin koko
organisaatioon. Tyoyhteison ilmapiiri vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen ja sitd kautta
my06s motivaatioon. Sosiaaliset, taloudelliset ja fyysiset tekijat voidaan jakaa tyon

ominaispiirteisiin. (Sinokki 2016, 80-81.)

Sinokin (2017)sivu? mukaan johtamisella ja esimiesty6lla on vaikutusta henkiloston

tyomotivaatioon, vaikka jokainen sdatelee loppujen lopuksi oman tydomotivaationsa.

Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Jokainen ihminen on yksil6llinen ja kaikki eivat halua edes tehda haastavaa tyo6ts,
vaan haluavat saavuttaa vapaa-ajallaan enemman. Silloin kun tyovastaa tyontekijan
sisdisia kiinnostuksenkohteita on hanen helppo motivoitua ja sitoutua tyohon. Yksi
tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoista on saavuttaminen, tdmankaltaiset
tyontekijat ovat itse ohjautuvia ja saavat motivaatioita tyon haastavuudesta ja
tyomaaran lisaantyvyydesta. Toinen tekijoista on yhteenkuuluvuuden tunne,
tdmankaltaiset tyontekijat kokevat tydyhteison sosiaalisten suhteiden olevan
tarkeita. Tyontekijat, jotka pitavat vuorovaikutus tilanteista ovat tunnollisia ja

positiivisia tydyhteison ilmapiiriin vaikuttavia tekijoita. Kolmas tekija on vallan tarve.
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He motivoituvat muihin ihmisten vaikuttamisesta ja nimikkeen muutoksista
ylemmaksi. He kokevat olevansa voimakkaampia, taitavampia ja
vaikutusvaltaisempia. Ihmiset, jotka motivoituvat vallasta ovat kunnianhimoisia ja
padmaaratietoisia. (Sinokki 2016, 86-88.) Sisdisella motivaatiolla tarkoitetaan, etta
ihminen kokee oppimisen ja kehittymisen palkitsevana. Ndiden lisdksi sisdiseen

motivaatioon liittyy loppuun saattaminen, seka elamyksellisyys (Virolainen 62).

Ihmisellad on nelja psykologista perustarvetta, joiden kautta ihminen |6ytaa sisdisen
motivaationsa. Nama nelja tekijaa ovat vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus
ja hyvantekeminen. Nailla tekijoilla pystytdaan vahvistamaan sisdista motivaatiota.
Vapaaehtoisuus tarkoittaa itseohjautumista, paamaarien omaehtoisuutta,
toimintatapojen vapautta ja tekemisen innostavuutta. Itsestdan ohjautuvat
organisaation vallanjako kddannetdan toisinpain, jolloin huipulla ovat tyontekijat ja
johtajat vain nayttavat suuntaa ja astuvat taman jalkeen syrjaan. Kyvykkyydella
tarkoitetaan tyontekijan kokemaa kyvykkyytta kdyttda omaa osaamistaan ja tuntee
hallitsevansa omat tyonsa. Kyvykkyys rakentuu myds asioiden aikaansaamisesta ja
jatkuvasta kehittamisesta. Yhteenkuuluvuudella tarkoitetaan valittdvaa tyoyhteisod,
johto valittaa, seka arvostaa ja tyoyhteisossa pidetadn lupaukset ja toimitaan
oikeudenmukaisesti. Hyvantekemisella tarkoitetaan organisaation tuottama hyva
muille, oman tyon tuottama hyva kokonaisuudelle ja kokemus kollegan auttamisesta.

(Martela & Jarenko 2015, 68,98,119,142.)

Ratkaisukeskeinen esimiestyo

Ongelmatilanteissa esimiehen tulee kayttaa hyvia ratkaisu taitoja.
Ongelmakeskusteluja vaaditaan kylla, mutta ongelmapuheen voi muokata myds
ratkaisukeskeiseksi puheeksi. Taman taidon kaytto tydelamassa on tarkeaa ja se
innostaa tyontekijoita motivoitumaan ja sitoutumaan tyéhon. Ongelmasta kannattaa
nahda kaantopuoli, joka on toive muutoksesta tai jostain paremmasta tilanteesta,
kuin nykyinen tilanne. Kannattaa nahda siis asiat ratkaisukeskeisesti ja muuttaa

toimintaa tavoitteiden suuntaan. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, luku 2.)
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4 Palaute

Aiemmissa luvuissa kasiteltiin tydhyvinvointia. Tyohyvinvointi muodostuu monesta
eri tekijoista ja siksi rajasimme aiheen vuorovaikutukseen ja palautteenantoon.
Palautteella on keskeinen merkitys ihmisen toiminnan ohjaamisessa ja
motivoimisessa. Palaute kuuluu jokapaivaiseen toimintaan ja ihminen kuulee sita
paivittdin jossain muodossa. Moni ihminen kuulee palautetta jatkuvasti ldheisiltaan,
seka ystavilta. Myos tyokaverit ja tyoyhteisd ovat merkittavia palautteenantajia.
Palautteen tulee kohdistua tekemiseen, toimintaan ja tyéntekemiseen ei
persoonaan. Palautteenannon tarkoituksena on parantaa tyontekijan tyosuoritusta.
Kuitenkin niin ettd, tyonteko pysyy inhimillisena ja hyvinvointi nakyy tyontekijan

arjessa. (Hamaldinen 2015, 25-26.)

Hyvaa johtamista ei ole olemassa ilman palautetta. Ihmisille on luontevasti helpompi
antaa positiivista palautetta kuin negatiivista palautetta. Tyopaikan konfliktitilanteet
ovat eri osapuolille haastavia ja usein tilanteista pyritdan padsemaan

mahdollisimman helposti ja vaivatta. On kuitenkin tehokkuuden kannalta onnetonta,
jos onnistumisiin ja epdonnistumisiin vaikuttavia tekijoita ei kasitelld. Esimies, joka ei

anna palautetta alaisilleen, ali-johtaa heita. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 13.)

Palaute jaotellaan kahteen eri ryhmaan, epasuora palaute ja suora palaute. Epasuora
palaute on jatkuvaa tyoyhteisdssa tapahtuvaa sanatonta viestintaa tai toisen
kayttaytymisesta ja rivien valista tulkitsemista. Tahan palaute muotoon liittyy
tulkinta, jolloin palaute voidaan ymmartaa vaarin. Suorassa palautteessa on tarkoitus

vaikuttaa viestin perille menoon, seka keskustella tulkintaeroista.

Palaute on viestintaa, joten se on osa vuoropuhelua. Palautteenannosta tulee
helpompaa, kun tydpaikan kulttuuri kannustaa kehittamaan ja kehittymaan, seka
silloin kun tiedetaan mita palaute tarkoittaa ja milloin se on hyvin annettua. Myds
tiedetadn mista annettu palaute annetaan, seka palautteenannon kaytannoista on
sovittu organisaatiossa. Jokaisessa organisaatiossa on jonkinlainen palautekulttuuri.
Se miten siihen suhtaudutaan ja miten sita kaytetdaan kehittamisen ja kehittymisen
apuna. Kun palaute on mydnteista, siitd on enemman hyotya tydyhteisossa silloin, se

kannustaa onnistumisiin ja l0ytaa tyontekijoista vahvuudet. Palautteen ansiosta
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organisaation johto tietda todellisen tilanteen ja tata kautta onnistuu ohjaamaan

tyontekijoita oikeaan suuntaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 36-39.)

Palautteen annon haasteet

Palautteen annon esteet hankaloittavat koko henkiloston toimivuuteen,

motivaatioon, seka tulokseen. Naihin asioihin kannattaa siis kiinnittda huomiota.

1. Henkil6stolta uupuu organisaation selkeéat tavoitteet ja tydyhteison pelisdannot.
TyOyhteison pelisdantdja ja tavoitteita laatiessa tulee ottaa henkiloston nakemykset
esiin. Sitoudumme noudattamaan saantoja, kun padasemme itse vaikuttamaan niihin

ja olemme itse niitd tekemassa.

2. Hampurilaismallin mukainen palaute on epaselva ja vastaanottaja ei luultavasti
ymmarra palautteen merkitysta. Palautteen on oltava selked, jotta vastaanottaja

ymmartaa palautteen merkityksen ja ymmartaa palauteen palautteena.

3. Tyoyhteisossa tulisi olla virheitd korjaava toimintakulttuuri. Haluamme luoda
tyoyhteisd6on korjaavan ja rakentavan ilmapiirin. Toisin sanoen syntipukin etsimisen

sijaan etsi ratkaisuja ja korjaavia toimenpiteita.

4. Hiljainen palaute tekee hyvasta tyontekijasta alisuorittajan. Palautteen antamatta

jattdminen huonontaa tyontekijan motivaatiota ja itseluottamusta.

5. Kiireessa saatamme unohtaa neuvomisen ja ohjaamisen, koskaan ei voi olla niin
kiire, ettei palautetta kerkea antamaan. Palautteen antaminen my®os kiireessa,

helpottaa lopputulosta.

6. Valinpitamattomyys johtaa usein koko tydyhteison alisuoriutumiseen ja
tyytymattomyyteen. Ihmiset ketka tekevat toita vain rahan takia, eivat halua kehittya
tyossaan ja suhtautuvat palautteeseen valinpitamattomasti. Korjaavasta
palautteesta, voi jopa suuttua. Kiinnostus tyosta ja siina kehittymisesta on siis

ehdottoman tarkeda palautteen annon ja vastaan ottamisen kannalta.

7. Tyontekija onnistuu tai epaonnistuu tydssaan ja oletat, etta han tietaa joko
onnistuneensa tai epdaonnistuneensa. Tyontekija ei tieda mita mielta hanen

tyoyhteisd on hdanen tyostdan ja siksi olettaminen jatkaa virheellista tyosuoritusta tai
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ei tiedosta omia vahvuuksiaan. Olettamisen ja tulkitsemisen voi kaantaa
suorapuheisuudeksi, joka hyodyttaa tyoyhteison palautekulttuuria. (Ahonen &

Lohtaja-Ahonen 2014, 40-57.)
Palautteen annon hyodyt

Onnistunut palautteen anto voi olla kritiikkia tai kehua, mutta tarkeaa on, etta
tyoyhteisdssa on jatkuva kommunikaatio ja tyontekija tietda tydpanoksensa.
Onnistunut palautteen anto pitda huolen, etta tyontekijat tietavat vastuunsa ja
oikeutensa. Jos tyontekijaa ei muistuta tietyn valiajoin hanelle kuuluvasta
panoksesta, hdn ei enda haasta itsedan, vaan tyytyy heille helppoihin ja kiinnostaviin
tyotehtaviin. Tama muun muassa vaikuttaa koko organisaation tasolla strategian ja
ryhmantehokkuuden laskuun. Tydntekijan saadessa palautetta, han ymmartaa
tyonsa merkityksellisyyden, seka motivaatio kasvaa. Edella mainituissa tilanteissa on
kyse suorasta palautteen annosta, mutta myos epasuoran palautteen rooli on
suuressa asemassa. Myonteisen palautekulttuurin ansioista tyontekijat kokevat
olevansa tyytyvaisia tyohonsa, heidan itsetunto vahvistuu, tyonteossa valtytdan
konflikteilta ja suorituksen paranevat. Myonteinen palautekulttuuri luo, tyontekijoille
myonteisen ajatustavan itsestaan, seka muista tyontekijoista. (Kupias, Peltola &

Saloranta 2011, 16-17.)

4.1. Palaute tyoyhteisossa

Palautteen anto tyoyhteisdssa

TyOyhteistssa palaute on usein hetkessa tapahtuvaa ja tilanteen mukaista
vuorovaikutusta. Organisaatiossa kuka tahansa voi tehda aloitteen siita, miten
palautetta viestitaan. Kun organisaatiossa annetaan palautetta paivittain,
varmistutaan siita, etta tyontekija tekevat oikein asioita organisaation kaikilla tasoilla.
Viestinnan tarkein tyokalu on jatkuva palaute ja se kertoo missa ja miten tiimi, seka
organisaatio onnistuvat ja missa tulee vield kehittya. Tydpaikalla ihmiset pyrkivat
saavuttavat tavoitteensa, silloin vaikuttavaa palautetta annetaan kayttaytymisesta.

Kannustavaa palautetta tulee antaa useammin kuin rakentavaa palautetta.
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Kannustava palaute innostaa ja ilahduttaa ja tata kautta vie onnistuneisiin
suorituksiin ja uusiin innovaatioihin. Palautteenannossa tulee keskittya oleellisiin
asioihin. Palautetta annetaan toisen ihmisen kehittymisen tueksi ja palaute koostuu
havainnosta ja sen vaikutuksesta. Annettaessa palautetta se tulee antaa rauhallisesti.
Loppujen lopuksi palaute jaa palautteen saajalle ja ndin henkilo voi paattaa kayttaako

sitd itsensa kehittamiseen. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 81-84.)

Palaute osana yrityksen toimintakulttuuria

Keskeisend on, etta palaute otetaan osaksi yrityksen toimintakulttuuria. Perusajatus
palautteen annossa on miettia sen tavoite. Palautteen annon tavoitteena on
nostattaa vastaanottajan itsetuntoa ja kehittda hanen toimintaansa. Ihmiset
kaipaavat eniten palautetta tilanteissa, jossa epailladn omia voimavaroja ja ideoiden
kantavuutta. Kdytannossa tama tarkoittaa sitd, ettd esimerkiksi tyontekijat kaipaavat
palautetta tyoprosessin aikana ja sen aloituksessa, eika vasta sitten, kun koko tyo on
tehty ja asiat on seldtetty. Kdytannossa palaute osaksi toimintakulttuuria tulisi antaa
myonteistd palautetta muiden ldsna ollessa, seka kahden kesken, seka koko

tyoprosessin ajan ja aina tilanteeseen parhaiten sopivalla ajalla. (Puro 2003, 71-72.)

Palaute ja vuorovaikutus alaisten nakdkulmasta

Huonosta asenteesta ja vuorovaikutuksesta voi aistia huonoa ilmapiiria niin
esimiesten kuin alaisten keskuudessa. Ihminen syyttaa helposti muita, eika suostu
itse kehittymaan vaan katkeroituu. Ongelmatilanteissa tulisi pysahtya ja pohtia
kysymysta “Millainen asenne tukisi esimiehen ja alaisten vdlisté suhdetta?”
Alaistaitoja tutkineiden Silvennoisen ja Kauppisen mukaan alaisten on hyva tukea
esimiestaan paatoksenteossa ja pyrkia auttamaan hanta ratkaisun teossa. (Huhtala,

M. 2015, 65-67.)

Viestinnan tarkoituksena on saada tyontekijat organisaation paamaarien taakse.
(Lassila 2002, 87). Viestinnan kuitenkin tulee olla vuorovaikutusta, ei tiedottamista.
Vuorovaikutus ei kuitenkaan tarkoita sita, etta esimies pyrkii saamaan tyontekijansa
pelkastaan paamaarien taakse. Vuorovaikutuksen avulla luodaan luottamusta

esimiehen ja alaisten valille. Kun tyontekija kokee itsensa tarkeaksi tydssa, jossa
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hanta kuunnellaan ja hdanen mielipiteitdan pidetaan tarkeana, on helpompi luoda
motivaatiota tyohon. Myds tydntekija kokee, ettda hanen hyvinvoinnistaan ollaan
kiinnostuttu. Kommunikoinnintarkoituksena ei ole viestittdaa pelkastaan tyohon
liittyvia asioita. Esimies voi lahestya alaistaan yksinkertaisella kysymyksella ” Miten
pdivdsi on mennyt?” Tydntekija voi itse paattaa miten vuorovaikutus siita etenee.

(Mts.87-90.)

Kuunteleminen on myds keskustelun tarkein taito. Usein tulee vastaan tilanteita,
joissa alainen ei saa sanottua asiaansa loppuun. Jos esimies kokee hdaneen
kohdistuvaa negatiivista palautetta, han voi turvautua helposti asemaansa.
Esimiehen on helppo niin sanotusti “ratkaista” ongelma, etta esimies on kuitenkin
loppupeleissa oikeassa. (Mts.91.) Tassa tullaan helposti tilanteeseen, etta tyontekija
kokee, ettei hanen mielipidettdan pideta tarkeana, eikd hanen ammatti arvonsa ole
mitdan verrattuna esimieheen. On kuitenkin muistettava, ettd esimiehen ja alaisten
véalinen suhde liittyy kuitenkin tyohon, eika kyseessa ole parisuhde. Esimiehen
velvollisuus on tehdd paatoksia organisaation menestymiseen, ei kuitenkaan alaisen
persoonaan tai alainen ei saa kokea, ettd han ihmisena on huonompi, koska han ei

ole ylempi arvoisessa tyodssa. (Mts. 92-93.)

Ihminen kokee paivittdin erilaisia asioita. Ihminen luo jatkuvasti tulkintoja
tapahtumista ja tarkkailee ymparistodaan tydssa. Kun ollaan vuorovaikutustaidoille
perustuvassa tydssa, ihminen joutuu vadistamatta ajattelemaan ja tuntemaan erilaisia
tilanteita. Kaikki tama kuormittaa puolestaan ihmisen ajatteluprosessia. Tama luo
my0s helposti vaarintulkintamahdollisuuksia. (Juuti 2004, 28.) Kun ajatellaan
tyontekijan nakokulmasta. Tydntekija ilmoittaa olevansa sairas ja joutuu olemaan
taman vuoksi pois toista. Esimies ajattelee, etta hanelle tulee ongelma ratkaistavaksi
kiireen keskellda. Miten han korvaa sairastapaukseen uuden ihmisen? Esimies voi
helposti viestia alaiselleen, ettei empatiaa |6ydy sairastavalle tyontekijalleen, vaikka
ongelmana on, etta kuinka saadaan mahdollisimman nopeasti ongelma ratkaistua.
Alainen kokee helposti asian niin, ettd han on tehnyt vaarin ja hanta ei arvosteta
siksi, etta han on poissa. Pahimmissa tapauksessa han kokee, etta esimies ajattelee,
ettei han oikeasti ole edes sairas. Jotta vaarintulkinnoilta valtyttaisiin ja jotta ihmisen
ajattelukapasiteetti ei liiallisesti kuormittuisi, tulisi tiedostaa tilanne kummastakin

nakokulmasta. Tullaan tilanteeseen, jossa alainen kokee huonoa omatuntoa
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sairastuvansa, kun puolestaan esimies kokee arsyyntyvansa ylimaaraisesta tyosta

ratkaista pulmatilanne. (Mts.28-29.)

Vuorovaikutus ja luottamus ei siis muodostu itsestaan. Tyon ei tulisi olla niin kiireista,
ettei ehdi tutustumaan tyokaveriinsa. On tutkittu, ettd kilpailuhenki tuhoavat
ihmissuhteita ja tydpaikkahengen. Jokaisen ihmisen tulisi muistaa, etta tyokaverit ja
esimies ei ole ihmisen perhe tai ldhin tukiverkosto. Tyo vaikuttaa ihmisen terveyteen
ja sairastumiseen monin tavoin. Suurin osa tyouupumukseen liittyvista sairauksista
johtuu siita, ettei kommunikaatio toimi tyoyhteisdssa. Palautetta ei pystytd antamaan
toiselle ihmiselle, vaan helposti puhutaan tydkaverille tai esimiehelle asiasta seldan
takana, eikd tama henkild, josta puhutaan, pysty niin sanotusti puolustautumaan
tilanteeseen. lhmisten uupumus johtuu usein miten myds vaarien tulkintojen

muodostumisesta. (Karkkdinen 2005, 40-45.)

Usein vuorovaikutusta ja palautetta katsotaan esimiehen nakokulmasta. Hyvasta
johtamisesta l6ytyy suuria maaria kirjallisuutta ja melkeinpa jokaisessa kirjassa
keskitytdan vuorovaikutukseen ja konfliktitilanteiden ratkaisemiseen. On kuitenkin
sanomattakin selvaa, etta vuorovaikutukseen tarvitaan aina kaksi osapuolta, eika
tilanteita tulisi pelkdstdan katsoa esimiehen ndkokulmasta tai niin, etta vain esimies
voi kehittya paremmaksi puhujaksi. My0s alaisen tulisi keskittya siihen millaisena he
esimiehensa kokee. Kokevatko he esimiehen uhkaavana tai ajatusmallina “Hdn on
esimies ja hdnelld on pddtdsvalta, mind olen vaan téissd tddlld.” Jos alaisen oma
ajatus ja suhtautuminen on, etta tehdaan tyota mita kasketaan ja otetaan rahat pois,
ei se myoskaan luo esimiehelle empatiakyvyn mahdollisuutta. Nain ollen esimiehen
ja alaisen valinen suhde ei koskaan lahenny vaan se jaa etdiseksi ja hierarkia arvot

jaavat oppikirja tasolle.

Itsetuntemus on yksi tarkeimmista asioista terveen itsetunnon kannalta. Niin
esimiehen kuin alaisenkin tulisi kehittaa itsetuntemusta. ltsetuntemuksen myo6ta
ihminen voi luoda luotettavan ja positiivisen ilmapiirin tyépaikalleen. Nain han voi
edes joistakin vaarintulkintamahdollisuuksilta valttya. Silloin kun ihminen on aidosti
oma itsensa, han herattaa luottamusta. Vaikka esimies onkin vahvin tukipilari
organisaatiossa ja esimiehelle kuuluu tyontekijan hyvinvointi. Alaisen tulisi silti
muistaa, ettd myos esimies on yksild ja my0ds esimies tarvitsee tukea alaisiltaan.

Tyontekijoiden on helppo luoda keskendan luottamusta toisiltaan hakemalla
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esimerkiksi samaa mielipidetta johtajasta puhumalla pahaa hanesta. Tasta saattaakin
tulla helposti tapa alaisten vilille, etta esimies teki taas tallaisen virheen. Tama
johtaa puolestaan siihen, etta luodaan vakisin huonoa ilmapiiria ja huonompaa
sidetta esimiehen ja alaisen vilille. (Juuti 2005, 53.) Hyvan itsetuntemuksen perusta

onkin, ettd haetaan hyvaa oloa kotoa, ystaviltd, perheelta tai harrastuksista.
Palaute ja vuorovaikutus esimiehen nakokulmasta

Edellisessa luvussa puhuttiin vuorovaikutuksesta alaisen nakékulmasta. Tdssa luvussa
puhutaan esimiehen ndakokulmasta. Esimiesten ja alaisten tyotehtavat ja
vuorovaikutus maaritteind on hyva ymmartaa tutkimuksessa, silla tutkimuksessa
haastatellaan kumpiakin osapuolia ja tarkoituksena on parantaa
vuorovaikutustilanteita. Esimiesten vastuu tyoyhteisossa on suuri. Henkilokohtaisena
apuna tyossa kdytettiin tuntemusta esimiestyosta yrityksessa ja tutkimuksen avulla

pyritaan lisdksi tutustumaan tyontekijoihin.

Esimiehen tehtdvana on johtaa tyoyhteisda asetettujen tavoitteiden suuntaisesti.
Ongelma kohtiin tulee puuttua vélittémasti, tapahtuman kuitenkin pitda olla
asiallinen, johdonmukainen ja tasapuolinen. Hyva johtaminen vaatii siis esimiehen
lasndoloa ja aikaa. Esimies pystyy hyvin pitkalti muodostamaan hyvaa tyoilmapiiria
omalla esimerkillaan ja johdonmukaisuudellaan. Jokainen tydntekija on yksilo ja
hanen tarpeensa ja vahvuutensa on pyrittava tuomaan esiin, jotta alaiset

motivoituvat tyohonsa ja suoriutuvat siitd moitteettomasti (Lavikkala 2013.)

Esimiehen tehtdavana on johtaa organisaatiota niin, etta paastaan tuloksellisiin
tavoitteisiin. Esimies toteuttaa strategian, jolla toimitaan organisaatiossa. Esimiehen
tehtdava on myos mahdollistaa onnistumiset. Esimiestyd maaritelladn kahteen osaan:
asioiden johtamiseen, seka ihmisten johtamiseen. Asioiden johtamiseen kuuluu
tavoitteiden toteutumisen seuraaminen, hallinnolliset paatokset, rutiinit ja
raportointi. lhmisten johtamiseen kuuluu palaute, visio, seka strategian
kommunikointi. Esimiehen tulee yhdistaa asioiden ja ihmisten johtaminen, seka
kehittdminen, jotta padstaan hyvaan tulokseen. Esimiehen tulee maarittaa tarkasti
alaisilleen heidan tyotehtavat, kommunikoida sdanndllisesti ja varmistaa jaettu
ymmarrys. Esimiehen tulee kehittaa alaistensa osaamista ja kdytannon tekemista ja

nostaa tyontekijoista heidan hyvat puolensa esille. Hanen tulee antaa myds
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rakentavaa ja myonteistd palautetta saannollisesti, seka perehdyttaa henkilosto
perusteellisesti tydhonsa. Lisaksi hdnen tulee ratkaista ongelmat ja antaa vastuuta ja
vapautta, sekd onnistua tyotehtavissa. (Erametsa, T. 25-29.)Tama puuttuu

[dhdeluettelosta?

Hyva johtaja luottaa ihmisiin ja uskoo tyontekijoistdan hyvaa. Jos esimiehen
rakentavalla palautteella on tarkoitus auttaa tyontekijaa itsensa kannalta, osoittaa
han jo itse olevansa hyva esimies. Johtaja, joka pystyy luottamaan tyontekijoihinsa ja
antaa vastuuta niin, etta tyontekija ammattitaidollaan ja asiantuntemuksellaan
pystyy suoriutumaan tyostaan, han sddstelee nain ollen myods omia voimavarojaan ja
pystyy keskittymdan omaan tyohonsa. Jos esimies kunnioittaa tyontekijaansa ja
antaa heille vastuuta, on talla merkitysta tydomotivaatioon ja tyoniloon. Tyontekija
kokee ndin ollen itsensa tarpeelliseksi ja han myos kokee kunnioitusta omassa
tyossaan. (Hamalainen 27-35) Tyon-antajalla on myds vaikutus tyon ja vapaa-ajan
vhteensovittamisella. Tyon-antaja lahtoiset tydaika joustot, seka tuki ndkyvat
suuressa maarin tyohon sitoutuneisuutena ja tata kautta yhteensovittaminen on

helpompaa. (Valkonen 2014, 55-58).

Palaute osana esimiestyota

Aarnikoivun (2013, 164-170.) mukaan palaute on osa esimiestyotd, ndin esimies
nayttaa olevansa kiinnostunut ja auttaa alaisiaan kehittymaan. Esimiehen tulisi olla
ratkaisukeskeinen ja kohdistaa palaute rohkaisemaan tyontekijaa kehittymisessa ja
onnistumisessa. Kun tyontekija saa maaraansa enemman huonoa palautetta, riskina
on, etta han kohdistaa palautteen persoonaansa. Esimiehen arvioidessa alaistaan,
tulisi ensimmaisena kysya alaisen oma arvio suoriutumisestaan, jolloin han paasee
itse kertomaan oman nakemyksensa ja oivaltamaan parhaimmillaan heikon
suorituksensa. Toisena esimiehen tulee varmistaa ymmarrys annetusta palautteesta
ja kommentoida, seka pyrkia yhteisymmarrykseen. Kolmantena auttaa tyontekijaa
tiedostamaan palautteen arvo ja auttaa hanta hyodyntamaan sita. Viimeisena

kannustaa ja vaatia muutosta, seka sopia seurannasta yhteisesti.
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4.2. Palautteen vastaanottaminen

Palautteen vastaanotontaito

Palautteen anto on tarkeda, mutta on my0s tarkeda osata vastaanottaa palautetta.
Moni varmasti unohtaa vastaanottamisen taidon, joka on osa hyvaa palautetta ja
vaikuttaa palautekulttuuriin ja sen toimiseen. Tutkimuksessa palaute kasitteena on
hyva avata monesta eri nakokulmasta, jotta tutkimuksessa saadaan laaja kasitys

palautteen vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tassa osiossa maaritellaan

Mita on hyva palautteen vastaanottotaito? Hyva palautteen vastaanottotaito on
loppuun kuunteleminen, palautteen arviointi eri nakdkulmista, palautteen
selventaminen, palautteen antajan tarkoituksen selventdminen ja kysyminen,
palautteen ymmartaminen itselle ja kiittdminen rakentavasta palautteesta.

(Aarnikoivu 2013, 167-168.)

Palauteprosessissa vastaanottotaito on yhta tarkeaa kuin palautteenantotaito.
Vastaanottotaito vaatii syvdllisempaa paneutumista henkilén omiin ajatuksiin ja
tuntemuksiin. Palautteen vastaanotto alkaa sen hankinnasta: kerdamisesta tai
saamisesta. Vastaanottajan suositaan janoamaan palautetta, sen avulla pystyy
kehittymaan. Palautteen saamisen jalkeen tulee saadella saatu palaute: missa maarin
palautteen antaa menna sisdlleen. Saatelylla tarkoitetaan palautteen kannalta sen
perille menemista. Jos vastaanottaja on lilan heikko, voi palaute menna sisimpaan ja
aiheuttaa voimakkaita reaktioita, kun taas liian vahva vastaanottaja, niin palaute voi
menna hukkaan. Saatu palaute kannattaa maaritella hyddylliseksi tydmateriaaliksi ja
havainnoida, seka tarkastella asiaa ikaan kuin ulkopuolisen silmin. Seuraavana
vastaanottajan tulisi kuunnella, kiinnostua, seka tarkentaa kysymyksilla saatua
palautetta. Neljannessa vaiheessa palautteen vastaanottajalla on paatdsvalta, miten
kayttaa saamansa palautteen. Tama tukee ja helpottaa palautteen vastaanottoa ja

auttaa suhtautumaan siihen asiakeskeisesti. (Ranne 2014, 32-37.)



4.3. Palautekulttuuri

Tassa kappaleessa madritelldan palautekulttuuri. Palautekulttuuri maarittaa

palautteen paikan tyoyhteisdssa. Tutkimuksessa pyritdan selvittdmaan yhteistyo

organisaation palautekulttuurin nykytila.

Palautekulttuurin rakentaminen tyoyhteis6ssa

Ranteen (2014, 39-42) mukaan palautekulttuurin rakentaminen tydyhteis66n on

pitka prosessi, jonka hyddyt ovat suuret. Tassa prosessissa on kahdeksan (8)

porrasta, joiden avulla rakennat hyvan palautekulttuurin:
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1. Selventékad tyon tavoitteet ja arvot

2. Mairitelké tarve ja tarvittavat keinot

3. Pohtikaa yhdessi tydti ja sen toteutumista

4. Laajentakaa tarvittavia taitoja ja tietoja

5. Sopikaa yhteiset pelisdédnnoét ja toteuttakaa ne
6. Lisitkas tavoitteellisuutta ja sddnnollisyytté
7. Seuratkaa edistysti

8. Johtakaa rakentamisprosessia

Toimiva palautekulttuuri luo tydyhteisdssa turvallisen ja kehittyvan ympariston.

Odotukset palautteesta kumpuavat tyoyhteison kokemuksista ja tarpeista. Kulttuurin

muokkaaminen omanlaiseksi ja tydyhteison tarpeita vastaavaksi, kehittaa

tyoyhteisdn toimintaa. Palautekulttuuri muovautuu yrityksen tottumuksiin

menestymiseen toimintaymparistossaan. Monessa tyopaikassa tyontekijat ja
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esimiehet vaihtuvat. Erilainen kdyttaytyminen hammentaa ja aiheuttaa vaaria
tulkintoja, joka vaikeuttaa uuden tyontekijan luottamussuhdetta vanhoihin
tyontekijoihin. Tyontekijaa helpottaa, kun han ottaa odotukset hdanen rooliaan
kohtaan ja pohtii, onko mahdollista tehda toisin luopumatta omista

ominaispiirteistadn. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 97-106.)

Palautekulttuurin kehittdaminen

Palautekulttuuria muuttaessa ratkaiseva tekija on ajankaytto kulttuurin ja
toimintamallien havainnointiin. Prosessiin ja sen tapahtumiin on kiinnitettava
huomiota, seka tarkkailla asioita, joista ei puhuta. Esimiehelld on suuri rooli
palautteen annossa ja sen takaisin ottamisessa, mutta kuka vaan tyontekija pystyy
vaikuttamaan palautekulttuuriin. Esimies tulee kuitenkin antaa ja vastaanottaa
palautetta, sitd kautta tyontekijat rohkaistuvat ottamaan palautetta vastaan ja
antamaan sita toisilleen. On tarkeds, etta kollegat antavat toisilleen palautetta, silld
vertaispalaute asiantuntijalta asiantuntijalle on hyodyllisempéaa ja tietoisempaa kuin
ylhaalta alaspain portaikolla. Kollegoiden palautteet toisilleen ovat siis
hyodyllisempia ja terdvanakoisempia. Informaation vaihto péivittdin esimiehelts
alaiselle, johtaa siihen, ettad alaiset jakavat lopussa keskenaan informaatiota.
Parannusta kaipaavat asiat, jotka liittyvat kollegan toimintaan tulisi ratkoa heti

kollegoiden kesken. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 107.)

4.4, Viestinta

Palautetta saadaan vakisinkin koko ajan. Tyopaikalla palautetta saadaan jatkuvasti
tyontekijoilta, esimiehilta, asiakkailta, seka yhteistydkumppaneilta. On sanomattakin
selvaa, ettd palautetta kuulee paivittdin, mutta on haastavaa antaa palautetta niin,
ettd kahden ihmisen vuorovaikutustilanteessa kummatkin osapuolet ymmartavat
palautteen annon merkityksen tai etta kyseessa oli edes palautteenantoa. Palaute on
viestintaa, joten se on osa vuoropuhelua. Onnistunut vuoropuhelu onnistuu silloin,
kun osapuolet ovat tasavertaisia keskustelu kumppaneita. Henkilot saavat jakaa

tietojaan ja kokemuksiaan, seka tuntemuksiaan, kuitenkin pelkdaamatta rooli- tai
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asemavalta kysymyksia. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 36.) Vuorovaikutuksessa
osapuolet ovat niin viestien lahettdjia kuin vastaanottajia. Vuorovaikutus kaynnistyy
jo siita hetkesta kuin toinen ihminen tulkitsee toisen ihmisen ilmeitd, paatellen
kuunteleeko henkild ja kuinka kuulija reagoi kertojan tarinaan. (Isotalus & Rajalahti

2017, 16.)

Asennoituminen ja motivaatio kertovat, ettd henkilo kerda rohkeutta astua
vuorovaikutustilanteisiin ja toimia niissa vaaditulla tavalla tai, ettd henkilollad on
motivaatioita kommunikoida toisia loukkaamattomalla tavalla. Tama voi myos ilmeta
monella arkuutena tai ujoutena vuorovaikutustilanteissa. (Isotalus & Rajalahti 2017,

23))

Viestintd ja johtaminen on erottamattomat. Viestinnan avulla luodaan ja tuodaan
esille yrityksen missio, visio, arvot, asetetaan yhteiset tavoitteet, delegoidaan,
koordinoidaan, motivoidaan ja annetaan palautetta. (Kortejarvi-Nurmi, Kuronen &

Ollikainen 2008, 8).

5 Tutkimustulokset

5.1. Palautteen annon ja vastaanottamisen merkitys?

Palautteen antaminen ja vastaanottamisen merkitys on suuri kehittymisen ja
motivoimisen kannalta. Nama molemmat asiat ovat erittdin tarkeita tyohyvinvoinnin
kannalta. Tutkimuksessa ilmeni palautteen annon ja vastaanottamisen tarkeys.
Ihmiset ketka eivat saa palautetta rakentavaa tai kehittavaa, joutuvat
tyoskentelemaan epatietoudessa, joka lisda tyontekijan stressia, joka taas puolestaan
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Kun tyontekija voi luottaa siihen, ettd han saa palautetta,
jos tekee virheita ja saa jatkuvasti kannustavaa, seka positiivista palautetta.

Tyontekijan itsevarmuus tyonteossa ja tyohyvinvoinnissa nakyy.

Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys yrityksen menestykseen, kuten aiemmin viitattiin

osiossa 3.1 Tyohyvinvointi. Tutkimuksessa kavi ilmi tyohyvinvoinnin olevan hyvalla



28

tasolla yrityksessa, mutta palaute kulttuuria kehittamalla, tyohyvinvointia voidaan

nostaa uudelle tasolle.

Tyoyhteison tyohyvinvointia edistavia tekijoita kartoitettiin tutkimuskysymyksilla:
“Miten palaute vaikuttaa tyohyvinvointiin ja kuinka tydhyvinvointia voidaan edistaa
palautteen kautta?”. Tutkimus haastattelu toteutettiin Rax Karisman
henkilokunnalle. Kysymykset esitettiin yrityksen esimiehille, seka tyontekijoille.
Yrityksessa tydskentelee eri-ikdisia ihmisia. Kaikilla tyontekijoilla erilainen kokemus
ravintola-alasta. Keski-ika yrityksessa oli kuitenkin nuori, 24 vuotta. Haastateltavana

oli 7 tyontekijaa, joista kaksi olivat esimiehia.

5.2. Tyoyhteison toimivuus

llmapiiri ja tyoyhteiso

Ensimmaisena teemana oli tydpaikan ilmapiiri ja tyokaverit. Ensimmaisena
kysymyksena oli “Miten kuvaisit tyoyhteison ilmapiiria?” Taman tarkoituksena oli

kartoittaa tydyhteison ilmapiiri ja saada kokonaiskuvaa tydyhteisosta.

“Pieni tydpaikka, vahdn henkiléstdd. Pitéd paljon miettid, mitd puhuu ja
kelle, koska tosi moni tuntee toisensa toista vdyldd ja ovat hyvin Iéheisid
tyoajan ulkopuolella. Tyépaikassa pystyy olemaan oma itsensd.
Mielestdni tdmd tyopaikka on mukavin ja luottamuksellisin
tyoympdristé missd olen téhdn mennessd tydskennellyt. Pidén kuitenkin

ilmapiirid ristiriitaisena henkil6stén suhteiden ja pienen yhteisén takia.”

IImapiiria pidettiin padsaantoisesti hyvana ja avoimena. Tydyhteiso koettiin
luottamuksellisena ja jokainen haastateltavista koki pienen tyoyhteison olevan etu
tyoilmapiirissa, mutta toisaalta tyontekijat kokivat siita osittain haittaa. Pieni
tyoyhteisd, jossa osa tyontekijoista tunti toisensa entuudestaan, aiheutti
tyontekijoissa varovaisuutta ja jannittyneisyytta. Tyontekijat ovat hyvin erilaisia ja
sitd pyritaan kunnioittamaan. Koko tyoyhteiso oli vaihtunut toukokuun 2018 aikana.

Vaihtuvuus vaikutti selkedsti ilmapiiriin, koska kaikki olivat uusia ja tutustuminen oli
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vasta kdynnissa. Tyovuoroissa kuitenkin tapahtui seldn takana puhumista jonkun
verran, joka laski tydyhteison ilmapiiria ja tulehduttaa tyontekijoiden valeja.
Tyoilmapiiria voidaan edistad ottamalla asiat rohkeasti esille ja jutella kasvotusten

mieltd painavista asioista.

“llmapiiri ei ole niin hyvd kuin, voisi olla. Enemmdn yhteistd tekemistd
tyéporukan kanssa ja yhdessd tyéskentelyd, niin se voisi laukaista

tdmdin seldn takana puhumisen.”

”On erityyppisié tekijd ihmisié, pystyt tekemddn omantyylisi mukaan
tyotd. Tydskennellddn pddsddntdisesti yksin, mutta sit, kun ollaan
samassa vuorossa, niin onkin vaikea toimia yhdessd, kun jokaisella on
oma tapa. Hankalampi toimia siis yhteen. Tydyhteisé on rento,

luotettava, kuunteleva. Ei olla koskaan kielletty omaa mielipidettd.”

Erilaisuus koettiin osittain haastavana. Tyontekijat tyoskentelevat pdasaantoisesti
yksin ja sitten yhteisessa tyévuorossa, yhteen toimiminen tuntuu haastavalta.
Jokaisen tyontekijan tuleekin omasta toimestaan harjoitella kommunikaatiota
yhteisissa tyovuoroissa. Haastateltavat olivat kuitenkin positiivisella mielella

tyoyhteisdstaan ja tyokavereistaan ja esimiehet koettiin kannustavina ja motivoivina.

5.3. Palaute osana tyoyhteis6a ja palautekulttuuri

Palaute

Tassa osiossa kysymyksissa paneuduttiin palautteeseen. Onko palaute selkeda ja
milta palautteen antaminen tuntuu? Moni tyontekijoista koki palautteen olevan
tarked tyomotivaation ja tyohyvinvoinnin kannalta. llman palautetta ei pysty

kehittymaan tyossa ja se vaikuttaa suuresti tyéhyvinvointiin.
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“Kehutaan tybkaveria paljon, risujakin saatta tulla, mutta rakentavaa
palautetta on vaikeampi antaa ja sitd mun tarviikin harjoittaa. Md pyrin
siihen, ettd kaikki saa antaa kaikille palautetta, jos joku ei sitd uskalla

niin mind voin sen sitten hoitaa.”

Palautekanavat

Haastatteluissa paneuduttiin myos erilaisiin palautekanaviin. Tyoyhteisdssa koettiin
palautekanavat hyvina ja toimivina. Palautekanavina kaytettiin WhatsApp, tyopaikan
info kansiota, kehityskeskusteluita ja suoraa palautetta. Henkilosto koki kyseiset
kanavat toimivina. Viesteilld ilmoitettu palaute ja info voi saada vaaristyneen kuvan
palautteesta, sekd infosta ja se voidaan tulkita vaarin. Sen takia viesteilld toimitettu
palaute tulee antaa hyvin varovasti ja selkedsti. Henkilosto koki kuitenkin WhatsApp
kanavan toimivan vain positiivisen palautteen kanavana. Tama vaikuttaa ilmapiiriin
huomattavasti, silld monesti viesteilla toimitettu palaute tulee vastaanottajalle
hdnen vapaapaivanaan. Vapaa péivina saatu palaute saattaa aiheuttaa lisaa stressia
tyontekijoille, mutta jos se on positiivista niin se vahentdaa huomattavasti huonoja
haittavaikutuksia. Esimiehet olivat sopineet WhatsApp-kananvan toimivan vain
positiivisena kanavana, silla se tuo tydymparistoon lisda positiivisuutta ja moni
jattaisi viestit katsomatta, jos kanavasta tulee vain negatiivista. Suorapalautekin
voidaan tulkita vaarin. Henkil6stolta voidaan varmistaa ymmarrettavyys palautteen

annon jalkeen.

“Palautekanavoina kdytetddn WhatsApp ryhmdd, infokansiota,
kehityskeskusteluita. Ne toimivat ja plussaa on se, ettd WhatsApp
ryhmdssd saa vain positiivista palautetta. Mulle tulis tosi paska maku
suuhun, jos sielld tulis jatkuvasti jotain negatiivista. En sit jaksais lukea

ollenkaan niitd.”

“Suorapalaute on meilld nopein ja kdytetyin palautekanava.”

Rakentava palaute
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Tyoyhteison palautteen anto oli positiivissavytteista. Tyokaverit tsemppaavat
toisiaan paljon ja antavat positiivista palautetta lahes joka ty6vuoro. Tyoyhteistssa
rakentavaa palautetta jaetaan hyvin vahan, mutta aina tarvittaessa. Tyontekijat eivat
kuitenkaan keskendan anna rakentavaa palautetta toisilleen ja virheen sattuessa sita
ei valttamatta korjata, koska rakentavan palautteen antaminen koetaan haastavana
antaa. Kaikki tyontekijat jannittavat rakentavan palautteen antoa. Esimiesten tulisi
kannustaa tyontekijoitda antamaan rakentavaa palautetta kaikille tyoyhteisOssa
tyoskenteleville- Esimiesten tulisi myos kysya alaisilta kehittamisen kohteita.
Esimiehet pystyvat myds omalla avoimuudellaan vaikuttamaan luottamukseen, jotta

tyontekijat pystyisivat antamaan myos toisilleen, seka esimiehilleen palautetta.
Esimiehet ja palaute

Rakentavaa palautetta antoivat ainoastaan esimiehet ja hekin kokivat rakentavan
palautteen annon vaikeana ja haluaisivat kehittya siind. Esimiehille annettava
rakentava palaute oli epaselvaa ja jopa olematonta. Esimiesten virheisiin ei puututa
ja suoraa palautetta ei anneta. Tyontekijat kokivat asian niin, etta esimiehen itse
tulisi pyytaa kehitettavaa ja antaa hetken aikaa tyontekijoiden miettia vastauksiaan.

Positiivista palautetta esimiehet eivat myoskaan kovin usein kuulleet alaisiltaan.

”Jos saan hetken aikaa miettié palautteen antoa, jotta osaan ilmaista

palautteen oikein, niin voisin antaa rakentavaakin palautetta.”

“Voisin antaa esimiehelleni palautetta, mutta se ei tunnu todellakaan

luonnolliselta ja ei tunnu mun velvollisuudelta.”

Tyontekijat eivat koe olevan vastuussa antaa esimiehelleen palautetta. Kaikkien
vastaajien mielesta esimiehelle palautteen anto tuntuu erittdin vaikealta ja moni

voisi anonyymina antaa palautetta, mutta muuten ei koe pystyvansa.

Rakentavan palautteenannon jilkeen
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Tyontekijoilta kysyttiin myos rakentavan palautteen annon jalki tuntemuksia ja mita

tyoyhteisossa tapahtuu rakentavan palautteen jalkeen.

“Jos md annan jostakin rakentavaa palautetta, ei se tarkoita sitd, ettd
mind olisin tdydellinen. Meiddn tyépaikalla, kuitenkin tuntuu siltd, etté
jos tyontekijé antaa tyontekijéille palautetta, tapahtuu lumipalloefekti ja
ruvetaan etsimddn toisista virheitd. En sitten tiedd onko esimiesten

kesken télldistd.”

“Mun mielestd rakentavan palautteen jélkeen tydilmapiiri saattaa
kiristyé varsinkin esimiesten kesken, jos palaute on annettu huonosti.
Yleensd kuitenkin saamme selvitettyd asiat kasvotusten ja mietimme
molemmat omaa kdytéstémme ja sitd etté missd voisimme kehittyd

palautteenannossa.”

On tarkead huomioida palautteen koko prosessi alusta loppuun. Paljon kiinnitetdan
huomiota sen antamiseen ja vastaanottamiseen, mutta mita tapahtuu taman kaiken
jalkeen. Haastateltavien mielesta rakentavan palautteenannon jalkeen, tyéyhteisén
ilmapiiri kiristyy ja tyokaverit alkavat etsia toisistaan virheita. Monesti kuitenkin
vaarinymmarrykset ja tyoilmapiirin kiristyminen otetaan myéhemmin puheeksi ja
selvitetdan erimielisyydet. Jos kuitenkin palautteenanto tai vastaanottaminen ei aina
onnistu, jalkikateen tulee istua asianomaisten kanssa yhdessa alas ja keskustella
tilanne positiivisella ja kehittavalla otteella, jotta tilanne saadaan ratkaistua. Tama

luo ilmapiiriin luottamusta ja avoimuutta.
Palautteen vastaanotto

TyOyhteisossa palautteen vastaanottotaito kaipaa kehitysta. Palaute on
vuorovaikutusta ja vuorovaikutuksesta vastuussa on kaksi ihmista. Vastaanotto
taidossa keskityttiin omien vahvuuksien hahmottamiseen, kehittamisen kohteisiin.
Haastateltavat myds muistelivat viimeisimpia palaute keskusteluita ja niissd omaa

vastaanottamistaan.
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“Mulle tulee paniikki rakentavasta palautteesta, tulee alemmuus
kompleksi itsensd kanssa. Vidhdn riippuu aina tietenkin palautteen
luonteesta, mutta yleensd otan sen negatiivisesti ja otan sen pahasti
itseeni. Mun pitdd sulatella yleensd vdhdn aikaa palautetta ja sitten

yrittdd katsoa peiliin sen jélkeen ja kehittdd itsedni.”

Tyoyhteisossa jokaisella oli vaikeuksia palautteen vastaanottamisessa ja siind moni
kaipaa kehitysta, seka tukea palautteen vastaanottamisen taitoon. Yksi esimiehista ei
ollut saanut koskaan rakentavaa palautetta kyseisessa yrityksessa tyoskentelynsa
aikana, joten oli vaikea arvioida palautteen vastaanottamisen taitoa esimiesten
kohdalla. Kuitenkin kaikki kokivat olevansa vastuussa hyvasta vuorovaikutuksesta ja
se nakyi tyoyhteisossa positiivisella tavalla, ettd osataan katsoa toisten ndkdkulmista
asioita ja pystytdan joustamaan omasta ndkokulmasta palautteessa ja muutenkin

vuorovaikutuksessa.

Positiivisen palautteenvastaanotto ei aina ole mydnteista. Haastattelussa annettiin
jokaiselle positiivista palautetta ja testattiin sen vastaanottamista suoraan
tilanteessa. Ennen haastatteluita esimiehilta ja tyontekijoilta kerattiin kaikista
vahvuuksia ja onnistumisia. Monesti ihmiset kayttaytyvat ja puhuvat eri tavalla, joten
haastattelussa oli hyva kayttaa myos erilaisia tulkinta keinoja. Kaikki haastateltavat
vahattelivat omia vahvuuksiaan ja onnistumisiaan. Aito valitys palautteesta ja sen

vastaanottamisesta oli vaivaannuttavaa ja vaatimatonta.

“Positiivinen palaute on ehkd vaikea ottaa vastaan, on sité kiva kuulla,

mutta se jotenkin vaivaannuttaa ja siihen uskominen on vaikeaa.”

Johtopaatoksena asiasta kuitenkin oli suomalainen kulttuuri, joka vaikuttaa suuresti

jokaisen ihmisen positiivisen palautteen vastaanottamiseen.

Palautekulttuuri
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Tassa kappaleessa kartoitetaan yrityksen palaute kulttuuria. Palautekulttuuri
maarittaa yrityksessa palautteen annon ja vastaanottamisen. Palautekulttuuri on
sidoksissa tyontekijoihin ja esimiehiin. Esimiehilla on kuitenkin suurin vaikutus siihen,
miten palautekulttuuri muodostuu. Haastateltavat kokivat, etta yrityksessa

palautekulttuuri oli avointa ja sitd annetaan.

“Meillé annetaan tosi paljon palautetta ja oli vaikea alussa tottua
palautteen antoon ja vastaanottamiseen. En ole aikaisemmin ollut
tyopaikassa missd annetaan palautetta. Meillé pystyy siis kehittdmddn

omaa tyéténsd ja siitd tietdd, ettd sé pdrjddt sun tyosséa.”

Palautekulttuuri oli hyvin avointa esimiesten ansioista. Puututtiin pieniinkin
kehittdmisen kohteisiin, mutta niita ei jaaty sen enempaa vatvomaan. TyoyhteisOssa
on arvostava palautekulttuuri, mutta silti moni pelkaa tekevansa virheita tyossaan.
Palautekulttuuria voi rohkaista viela enemman avoimemmaksi, jonka kautta
tyontekijat saavat rohkeutta kokeiluun. Virheiden pelkdaminen johtuu
palautekulttuurista, jota pitda kehittda avoimemmaksi. Palautekulttuuria tulisi

kehittaa, virheiden tapahtuessa kannustavaksi ja kehittavaksi.
Kiitoksen saaminen ja asiakkailta saatu palaute

Tyosta tullut kiitos on erittdin tarkedaa motivaation ja tydssa jaksamisen kannalta.
Henkilosto koki tyosta tulleen kiitoksen olevan vahaista. Tyon kiitos oli puutteellista
esimies tasolla, seka asiakaspalvelussa. Henkilosto koki tekevan parhaansa, mutta
mikadan asia ei tuntunut palkitsevan ja saavan kiitosta hyvin tehdysta tyosta. Tydssa
tulisi siis itse kehittda palautteen vastaanoton ja pyytamisen taitoa. Lisaksi

esimiesten tulisi enemman palkita ja kiittda henkilostoa selkeammin.

“Téstd tydstd ei saa kiitosta. Aina yritéin parhaani, mutta mikddn ei

riité. Asiakkaatkin aina vaan kiukuttelevat ja valittaa. Tdmd uuvuttaa.”
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Esimiesten kiitoksen antaminen tyontekijoille tulisi tapahtua konkreettisemmin ja
kiitoksen jakaminen olisi tarkea antaa kasvotusten, jotta tilanne konkretisoituu ja
siitd tulee aitoa. Tyoyhteisollda on WhatsApp-ryhma, jossa tsempataan ja annetaan
kiitosta. Kiitoksen jakaminen kasvotusten annettuna on vilpittdmampaa, kuin
verkossa tapahtuva, kaikille yhteisesti annettu kiitos. Myds tulisi huomioida, etta

kiitos olisi henkilokohtaisempaa.

Asiakaspalvelu tydssa asiakkaat ja heidan antama kiitos on tarkeaa. Henkilosto ei itse
pyyda palautetta asiakkailta. Ainoat asiakaspalautteet mitka henkilosto koki heille
tulevan, ovat negatiiviset séhkopostilla tulevat palautteet, jotka jadvat positiivisten
palautteiden varjoon, koska niita tulee harvoin. Negatiiviset asiakaspalautteet
lannistavat henkil6ston motivaatiota ja jokainen negatiivinen palaute kdydaan
vhteisesti lapi. Kasvotusten tulevat positiiviset asiakaspalautteet usein kuitenkin
unohtuvat nopeasti ja niiden merkitys on vahempaa kuin kirjalliset palautteet. Moni
koki tyonhaitta puolissa asiakaspalautteet, silld tuntui, etta asiakkaille mikdan ei

riittanyt.

Aiheeseen perehdyttaessa, miksi negatiivisia palautteita tulee yritykselle positiivista
enemman. Negatiiviset asiakaspalautteet tulevat kiire paivilta, jolloin tydskennelldan
yksin, eika osata varautua ruuhkaan. Moni koki vaikeaksi selvita kiireesta, joka laski

tyohyvinvointia ja tyossa viihtymista.

“Haluaisin tyékaverin kiire aikoihin, silld jos pamahtaa kiire, siiné ei
vaan yksin pdrjéd. On oikeesti vaikea hallita koko ravintolaa

asiakkaiden rynniessd sisdlle.”

“Meille tulee aina vaan sdhképostiin negatiivisia palautteita, joita
kédydddn sitten tyékavereiden kanssa ldpi ja mietitddn, kuka oli

vuorossa.”

Yksintyoskentelyn vaikeita puolia on ruuhkan yllattdessa ravintolan pyorittaminen.
Henkilostolle esitettiin lisdkysymyksia ruuhka ajasta ja sen ennakoimisesta.

Henkilosto ei varaudu mitenkdan ruuhka aikaan. Joskus varautuminenkaan ei riita.
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Ruuhka aikaan varautuminen on henkilostélle seuraava kehityksen kohde. Ennakointi
kyseisessa ravintolassa tulisi tapahtua, valmiin pitsapohjan pyorityksind, pitsojen
tayttamisena, hetken hiljaisena hetkena salaattipoydan tayttamiselld, ruokien
tarpeellisilla esivalmisteluilla. Ruuhka-ajan tyoskentely vaikutti henkiloston
tyohyvinvointiin ja siksi sen tuominen tassa tyossa oli tarkeaa. Myos kiireen

yllattdessa avun pyytaminen herkasti.

5.4. Vuorovaikutus ja tyohyvinvointi

Vuorovaikutus

Tyoyhteison vuorovaikutus oli esimiehen ansioista loistavalla tasolla. Esimies panosti
hyviin vuorovaikutustaitoihin ja pyrki jatkuvasti kehittymaan niissa. Tyontekija tasolla

kaikki eivat ymmartaneet vuorovaikutuksen merkitysta.

“Kun ollaan samassa tyévuorossa, eipd me juuri mitddn puhuta ja

luulen, ettd se tuottaa eniten haasteita tyén sujuvuuteen.”

Tyontekija tasolla vuorovaikutus oli heikkoa ja siihen voidaan tarjota ratkaisuja.
Ratkaisuna on esimiehen puuttuminen tyévuoroissa tapahtuvaan kommunikointiin ja

tyotehtavien jakoon. Esimiehen esimerkilla on tassa tilanteessa suuri merkitys.
Henkinen tyohyvinvointi

Henkinen tyohyvinvointi tyoyhteisdssa oli jokaisen mielesta kohtuullisella tasolla.
Henkiseen hyvinvointiin vaikutti negatiivisesti tydnkuormittavuus, epasaannoélliset
tyoajat, asiakkailta saatu negatiivinen palaute ja yksintyoskentely. Moni kuitenkin
koki vuorovaikutuspalautteen tuovan motivaatiota tyohon, silla esimies antaa
jatkuvasti rakentavaa ja positiivista palautetta. Kuitenkin tarvittaisiin selkeita
tyoohjeita ja yksiselitteista palautetta. Henkista tyohyvinvointia voidaan kehittaa
antamalla tyontekijoille ja esimiehille apuja tydssa kehittymiseen, esimerkiksi

koulutuksia ja haastaa tyontekijaa oppimaan uutta.
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“Koen mun tyohyvinvoinnin olevan ihan hyva, mutta musta tuntuu, etta
ei anneta avaimia kdteen, miten vaaditut tyot voidaan toteuttaa. El

uskon, ettd palautteella ja ohjeistamisessa on puutteita.”

6 Johtopaatokset

Palaute nakyy tyonhyvinvoinnissa suuresti. Positiivinen palaute nostattaa
tyomotivaatiota, joka lisda kiinnostusta tyohyvinvointiin. Rakentava palaute taas
korjaa virheet ja auttaa palautteen vastaanottajaa luottamaan itseensa enemman,
ettd tekee tyonsa oikein. Palaute luo luottamusta tydyhteis6on ja se on véline milld
pystytaan hallitsemaan lahes kaikkea organisaatiossa. Palautteen tulee olla selkeds,

suoraa, luottamuksellista ja kannustavaa.

Yrityksen henkiloston tulee harjoittaa rakentavan palautteen antoa. Rakentava
palaute koettiin kaikista vaikeimmaksi asiakas ja se vaarin annettuna, tulehduttaa
tyoympariston ilmapiiria ja tata kautta tyohyvinvointia. Tyoyhteisossa oli hieman
selan takana puhumista ja tyontekijoiden valilld havaittiin pienta kitkaa.
Tyoyhteis6on oli tullut vasta uusia jasenia, joista osa ei ollut vield paasseet osaksi

tyoyhteisd6a. Muu tydyhteiso on nimittdin hyvin tiivis ja siihen tuleminen vaikeaa.

Tassa tutkimuksessa jokainen osa-alue vaikuttaa kaikkeen, sen takia tutkimuksen
analyysia on vaikeaa tulkita. Palaute vaikuttaa tyohyvinvointiin, tydmotivaatioon,
tyoyhteisén ilmapiiriin, tyon tulokseen ja niin edelleen. Tyéhyvinvointi on todella

laaja-alue, se kasittaa lahes kaiken mita tydssa kayminen sisaltaa.

Konkreettisia apuja tydyhteison palaute kulttuuriin ja toimintatapoihin oli monia.
Ensimmaisena yhteisissa tyovuoroissa tulisi harjoittaa viestintaa ja kommunikointia
ylipdatansa. Yksin tyoskentely vaikuttaa tahan suuresti. Yksin tyoskennellessa ei
tarvitse huomioida tyokaveria tai kertoa hanelle seuraavasta toimenpiteesta. Vaan

voi itse padssaan miettia tyoskentely tavan, jarjestyksen ja toimia omalla tyylillaan.

Toisena olisi ottaa uusi tyontekija enemman huomioon ja tyéyhteis66n mukaan.
Esimiesten tulisi ndayttda mallia omalla toiminnallaan ja jarjestaa esimerkiksi yhteisia

illanistujaisia, jotta uusi jasen pdasee tutustumaan tyokavereihin. Tyopaikalla tulisi
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julkisesti tsempata ja kehua paljon uutta tyontekijaa, jotta muut huomaisivat hanen
vahvuutensa. Usein tyOpaikoissa uusi tyontekija otetaan silmatikuksi ja pyritdan
etsimaan hanesta kaikki virheet. Uuden tyontekijan yleensa tarvitsee voittaa muiden

tyontekijoiden luottamus, varsinkin jos on tullut esimies asemaan.

Palaute ja vuorovaikutus esimiehen nakdkulmasta; esimies reagoi puutteisiin,
kehittdmisen kohteisiin ja antaa palautetta. Esimies yllapitaa positiivista ilmapiiria ja
kannustaa tyontekijoita, seka tutustuu jokaiseen tyontekijaan. Esimies informoi
muutoksista ja ottaa alaisilta palautetta vastaan. Palauteviestintd on esimiehen

tarkein tyotehtava.

Palaute ja vuorovaikutus alaisten nakdkulmasta; Tyontekija kehittaa itsedan ja pyytaa
kollegoiltaan ja esimieheltdadn palautetta. Tyontekija myos yllapitaa positiivista

ilmapiiria ja tukee kollegoitaan tyovuoroissaan. Alainen ottaa palautetta vastaan.

Tyoyhteison avoimuus oli hyvilla tasolla, mutta siihenkin kaivataan hieman
muutosta. Hyvat vuorovaikutustaidot ovat syyna hyvaan tyoilmapiiriin, jolla on tarked
merkitys ty0ssa jaksamiseen ja motivaatioon. Tydyhteisdssa on kaikki kiinni
vuorovaikutustaidoista ja palautekulttuurista. Tutkimustuloksissa, selvisi tyoyhteison
avoimuuden kaipaavan tyontekijatasolla muutosta. Tyontekijat eivat uskalla antaa

palautetta tai puuttua kollegan tyontekoon.

Tutkimusongelman kannalta tutkimustulokset viittaavat palautteella ja
vuorovaikutuksella olevan suuri merkitys ty6ilmapiiriin ja sen toimivuuteen. Palaute
ja vuorovaikutus maarittelee tyoyhteison kehittymisen, motivaation ja
kannattavuuden. Silla pystyy myds saamaan aikaan tuhoa tai hyvan ja kannattavan
liiketoiminnan, joka vie tyontekijoita eteenpain henkildina, seka tiimina. Tutkimus
osoitti myds palautteella olevan vaikutusta tyéhyvinvointiin. Haastatteluissa tuli ilmi,
ettd ilman palautetta tyontekijat eivat ole tietoisia tekemisistaan ja heidan
tyoskentelynsa on epdavarmaa ja puutteellista. Yrityksessa tulee jatkossa puuttua
jokaiseen epdkohtaan ja kannustaa jatkuvasti tyontekijoita positiivisella ja

kehittavalla palautteella.

Henkilostolla oli erilaisia nakokulmia palautteen annosta ja vastaanottamisesta. Osa
koki rakentavan palauteen annon vaikeana ja halusi sen takia kdyttaa rakentavassa

palautteessa hampurilaismallia. Tietoperustan mukaan hampurilaismallilla annettu
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palaute kuitenkin saattaa tulla vaarin ymmarretyksi ja kehittdmisen kohde voi jaada
kokonaan huomioimatta. Osa henkilostdsta koki rakentavan palautteen annon niin
vaikeana, ettd ei sitd pysty antamaan. Kehitys ehdotukseksi tyoyhteisolle ja varsinkin
esimiehille, ottaa yhteinen ndakdkulma palautteen antamiseen. Esimiesten tulee

rohkaista ja pyytaa palautetta alaisiltaan.
Haastatteluissa nousseet kehityksen kohteet tydyhteisolle tiivistettyna;

e Palautteen vastaanottamisen opettelu

e Palautteen antaminen sdaanndllisesti ja mahdollisuuksien mukaan kasvotusten

e Anna positiivista palautetta yleisesti koko tyoyhteison kuullen.

e Esimiehelle: Opi tuntemaan henkil6sto, palautteen annon ja
vastaanottamisen helpottamiseksi

e Palaute tulee antaa aidosti

e Luottamuksen lisadminen tyoyhteisossa

e Varautuminen ruuhka-aikoihin

e Tyontekijoiden rohkaiseminen palautteen avulla

e Osallista palautteen saaja kysymyksilld, jotta han voi oivaltaa itse. (Oivalluta)

e Esimies asemassa toimivan tulee pyytda palautetta

e Tyoyhteisolle selkedt yhteiset tavoitteet ja padmaarat vuorovaikutukseen ja
palautteeseen

e Esimiehen tulee pyytaa palautetta itselleen

e QOikeudenmukainen johtajuus

e Omien vuorovaikutustaitojen reflektoiminen

e Palkitseminen

e Vuorovaikutuksen ja palautteen itsetutkiskelu

e Selkea informaatio

Tutkimustuloksen kannalta palautteella ja vuorovaikutuksella on merkitysta ihmisen
tyohyvinvointiin. Henkinen tyéhyvinvointi on hyvin pitkalti kiinni tydyhteisén hyvista
vuorovaikutustaidoista ja jatkuvasta palautteenannosta. Vuorovaikutuksella ja
palautteella on merkitysta koko toimipaikan toimivuuteen. Sita yleensa pidetaan
toisarvoisena, mutta oikeastaan koko toimivuus on kiinni siitd. Menestyva yritys
vaatii rentoa ja vaativaa otetta tyohon. Tydntekijan saadessa palautetta han tuntee

olevansa arvostettu ja merkittava osa tyoyhteisossa.
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7 Pohdinta

Tutkimuksen toteutus sujui hyvin, mutta haasteeksi koitui aikatauluttaminen
haastateltavien kanssa. Haastattelu tilanteissa kavi ilmi, etta tarvittavia relevantteja
tietoja ei kaikkea saanut kerattya aiemmin laadituilla kysymyksilld. Jouduimme siis
luomaan jatkokysymyksia, jotta tarvittava tietomaara saatiin haastateltavilta.
Tarvittava tieto kerattiin ja tutkimus tulokset pystyttiin analysoimaan aineiston

perusteella. Tama kuitenkin viivastytti tutkimuksen aikataulua.

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon, mutta itse palautekulttuurista oli haastavaa loytaa
oleellista tietoa. Luotettavia lahteita oli vaikea |16ytda ja palautteenannon merkitysta
peilattiin useassa ldhteessa asiakkaan ja tyontekijan valilld, ei niinkdan esimiehen ja

alaisen ndakokulmasta.

Tutkimuksen alkuvaiheessa kavi jo ilmi, ettad ihmiset eivat mielld palautetta
hyvinvointiin, ja monelle ensimmaisena palaute luo ajatuksen siitd kun, asiakas antaa
palautetta yritykselle. Ihmisten ymmarrys palautteenannon kokonaisuudesta on
hyvin suppea, eikd ihminen ehka ajattele palautetta ja sen merkitysta niin syvallisesti.
Haastattelu vaiheessa jouduimme selventamaan haastateltaville, miksi juuri

palautteenantoa tutkitaan ja miten se vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Tutkimus toteutettiin laadullisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimus oli
henkilékohtainen ja se saattaa vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen, silla
haastateltavat eivat ole ehka uskaltaneet vastata taysin totuudenmukaisesti.
Tavoitteena oli parantaa tyoyhteison tyohyvinvointia vuorovaikutuksen, seka

palautteenannon kautta.

Johtopaatosten kirjoittaminen ja ehjan kokonaisuuden aikaan saaminen tuotti
haasteita tutkimuksessa. Taman tutkimuksen myo6ta palautteen annon merkitys
kuitenkin padsi paarooliin siind, kuinka vuorovaikutuksella on iso osa tyéyhteison
ilmapiiriin ja tata myoten tyohyvinvointiin. Tutkimuksen my6ta lukija voi itse pohtia
omaa rooliaan omassa tydssa. Tutkimuksessa kasitelladan kokonaisuutta niin

tyontekijan kuin esimiehen nakékulmasta.

Johtopaatokset ja tutkimus tulokset ovat esitetty toimeksiantajalle ja kehityksen

kohteita tullaan kdyttamaan jatkossa, jotta palautteenanto tydyhteisdssa paranee.
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Vuorovaikutus ja palautteenanto taitoja tullaan harjoittelemaan ja parantamaan
tyoyhteisossa, silla tutkimuksen myota osoittautui, etta talla saadaan tyontekijoiden

henkista hyvinvointia paremmaksi.

Tutkimus itsessaan oli haastava, mutta palkitseva. Aiheena tyohyvinvointi on laaja,
mutta itse palautteesta sai etsia tietoa. Aikaa tutkimukseen kdaytimme paljon, silla
oman tyon ohella oli vaikeaa tyostaa opinnaytetyota samalla. Koimme, ettd parityona
opinnaytetyo oli antoisaa, vaikka siinakin olivat omat haasteensa. Keskustelua
kavimme avoimesti ja my6s koimme, etta tutkimusta oli helpompi kasitelld, koska
saimme enemman nakdkulmia aiheeseen. Ihmisind olemme hyvin saman kaltaisia ja
siksi saimme toisiltamme paljon tukea tyohon. Kaiken kaikkiaan opinndytetyo sujui
hyvin. Tutkimus opetti meille pitkdjanteisyytta, suunnitelmallisuutta ja ajanhallinnan

taitoa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

AN e

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.

Miten kuvailisit tydyhteison ilmapiirida omin sanoin?

Kerro omin sanoin tydyhteisostasi ja tyokavereista?

Miten kuvailisit tyoyhteisosi palautteenantoa? Mitd palautekanavoita kdytetaan?
Kerro viimeisimmat saamasi palautteesi esimieheltd/tyckaverilta
(missa/milloin/miten).

Kun saat palautetta mista luulet sen johtuvan?

Voitko antaa esimiehellesi palautetta? Mika siina on vaikeaa/helppoa?

Toivotko ettd esimies pyytaa sinulta palautetta, miten ja miksi?

Mita valineita kaytat palautteenantoon?

Pelkaatko antaa palautetta? Mietitkd ennen kuin annat palautetta?

. Haluatko saada enemman palautetta tyokavereiltasi/esimieheltasi, miksi?

. Annatko itse palautetta? Milloin viimeksi?

. Miten otat palautteen vastaan?

. Tunnistatko omat kehittdmisen kohteesi, kerro esimerkkeja?

. Koetko olevasi hyva tydssasi, kerro vahvuutesi? Luuletko etta tydkaverisi ndkevat

vahvuutesi?

Miten tyoyhteisdnne toimii virheen sattuessa, kerro esimerkki?

Kerro omin sanoin toimintamalli tydyhteisdssasi virheen sattuessa ja onnistumisissa?
Tiedatko mitka ovat tyoyhteisosi pelisddannot, mitka ne ovat?

Tiedatko tyoyhteisosi tavoitteet? Mitka ne ovat?

Koetko tydyhteisdsi olevan tasa-arvoinen, miten se nakyy?

Minkalaista johtamista ja viestintaa arvostat?

Mika on tdman hetkinen tyohyvinvointisi ja miten pyrit yllapitamaan sita? (Henkinen
ja fyysinen)

Taman hetkinen tyémotivaatioisi, kerro omin sanoin?

Miten koet tydnantajan tulevan vastaan tyohyvinvoinnissa?

Mika tyossasi on mielekastd ja mika lisda tyonmielekkyytta?

Miten koet oman hyvinvointi vaikuttavan tyohosi?

Mitka tavoitteet sinulla on tydssasi/urallasi?

Miten tasa-painoitat vapaa-ajan ja tyon?

Mita haluat sanoa yrityksen palautekulttuurista ja vuorovaikutuksesta?

Vapaa sana; saat sanoa mita haluat.
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