jamk.fi

Palautteen vaikutus tyontekijan hyvin-
vointiin

Case Tampereen Toteemi Oy

Ilkka Tupamaki

Opinnadytetyd

Kesakuu 2020

Liiketalouden ala

Tradenomi (AMK), liiketalous

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
JAMK University of Applied Sciences



jamko fi— Kuvailulehti

Tekija(t) Julkaisun laji Paivamaara

Tupamaki, Illkka Opinnaytetyd, AMK Kesdkuu 2020
Sivumaara Julkaisun kieli
32 Suomi

Verkkojulkaisulupa
mydnnetty: X

Ty6n nimi
Palautteen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin, Case: Tampereen Toteemi Oy

Tutkinto-ohjelma
Liiketalous

Tyon ohjaaja(t)
Kaisa Partanen

Toimeksiantaja(t)
Tampereen Toteemi Oy

Tiivistelma

Tampereen Toteemi Oy on telemarkkinointialan yritys. Toteemi haluaa kehittda johtamista
seka tyontekijoiden hyvinvointia entistd parempaan suuntaan. Tutkimuksen tavoitteena oli
|6ytaa keinoja Tampereen Toteemin esimiehistolle palauteen antamiseen, mika tukee
tyontekijan tyohyvinvointia. Samalla haluttiin selvittaa, millainen palaute erityisesti lisaa ja
heikentada tyontekijan hyvinvointia.

Tutkimus suoritettiin laadullisena tutkimuksella ja aineisto kerattiin puolistrukturoidulla
haastattelulla. Haastatteluun osallistui viisi vapaaehtoista Tampereen Toteemi Oy:n tyon-
tekijaa, joilla oli riittavasti kokemusta palautteiden vastaanottamisesta. Haastattelut suori-
tettiin videopuheluiden valitykselld huhtikuussa 2020.

Tutkimustuloksista selvisi, etta esimiesten kannustava, onnistumisiin keskittyva ja konkreti-
aan perustuva suora palaute lisasi tyontekijoiden hyvinvointia. Erityisesti haastavina ai-
koina tyontekijat kaipasivat kannustavaa ja rohkaisevaa palautetta. Liiallinen virheisiin kes-
kittyva korjaava palaute vastaavasti heikensi hyvinvointia. Lisaksi palautteen oli perustut-
tava faktoihin ja konkreettisesti osoitettavaan tietoon, jotta palautteen pystyi ottamaan
paremmin vastaan.

Jatkotutkimusaiheena Toteemilla voidaan tutkia, eroavatko suullisen ja kirjallisen palaut-
teen vaikutukset toisistansa. Viestintaa esimiehen ja tyontekijoiden valilla kdaydaan yha
enemman chatin ja muiden keskustelukanavien kautta. Tallaisen tutkimuksen avulla esi-
miehet saavat palautteen antamiseen liittyen tarkempaa tietoa ja pystyvat paremmin huo-
mioimaan, miten ja milla tavalla eri yksilGille kannattaa antaa palautetta.

Avainsanat (asiasanat)
Johtaminen, esimies, palaute, tyhyvinvointi,

Muut tiedot (Salassa pidettavit liitteet)



http://www.finto.fi/
https://intra.jamk.fi/opiskelijat/opinnayte/Sivut/Opinnäytetyön%20julkisuus%20ja%20salassapito.aspx

Author(s) Type of publication Date
Tupamaki, Illkka Bachelor’s thesis June 2020
Language of publication:
Finnish
Number of pages Permission for web publi-
32 cation: X

Title of publication
The effects of feedback on employee well-being. Case: Tampereen Toteemi Ltd.

Degree programme
Business Administration

Supervisor(s)
Partanen, Kaisa

Assigned by
Tampereen Toteemi Ltd.

Abstract

Tampereen Toteemi Ltd. is a telemarketing company. Toteemi wants to develop their lead-
ership and employee well-being at work. The goal of the study was to find means to im-
prove the supervisors’ ability to give feedback and create better employee well-being. The
organization also wanted to find out what kind of feedback increases and decreases em-
ployee well-being.

The study was conducted as a qualitative case study. The material was gathered by using
semi-structured interviews. The interviewees were five employees of the organization who
participated in the interviews voluntarily. They had enough experience about receiving su-
pervisors’ feedbacks. The Interviews were arranged as video calls in May 2020.

The study results showed that the supervisors’ supportive, positive and concrete feedback
increased the employees’ wellbeing. Especially in difficult times the employees needed
supportive and encouraging feedback. Too much focus on little mistakes decreased the
well-being. The feedback also had to be concrete and based on facts so that the employee
could better handle it.

Based on the study results, future studies could focus the differences between the effects
of oral and written feedback. The Communication between supervisors and employees is
more and more happening via chat or other communication devices. These results will
help the supervisors to have better information on how to give feedback to different per-
sons.

Keywords/tags (Subjects)
Leadership, supervisor, feedback, well-being at work

Miscellaneous (Confidential information)



http://finto.fi/en/
https://intra.jamk.fi/opiskelijat/student/thesis/Pages/publicity.aspx

Sisalto
3 RN o 1 T - 1§ o XU 2
2 Tutkimusasetelma .....c.cccciiiiiiiieeiiriie e reeeerreeneerenerensesrnasesensserensensnsesennnans 3
2.1 TutkimuKSEN TaVOIte....uuieiiei i 3
2.2 TUtKIMUSONEEIMA ..iiiiiiiiiiieiiiiee ettt e e s e e e ssneeeeeenes 3
2.3 TutkimusmenetelmMat ......oii i 4
2.4 Aiemmat tutKimUKSEt.....cooiii i 8
3  Palautteella parempaa tyohyvinvointia.......cccccieiiiiiiiiinninieniiinnn, 8
3.1  Tyohyvinvoinnin Maaritelma.......ccoeee i e 8
3.2  Johtamisen osuus tyOhyvinvointiin.........ccccvviveeeiii i, 10
3.3  Palautteen vaikutus tyontekijoinin ........cccccoveeiiieiincie e, 12
3.4 Erilaiset palautetyylit......cccoooiiiiiiiiiieec e 14
3.5 Tilanteet palautteen antamiselle .......ccoooccciiiiieiie e, 16
3.6  Palautteen antamisen haasteet ......cccccovecciiiieeee e, 17
3.7  Teorian YhtEENVELO .....vvieei e e 18
4  Tutkimuksen toteULUS......cciiieueiiiiiiiiiiiireir s ssnesesssensssssnanns 19
5  Tutkimuksen tUlOKSet ........coieeiiieiiiiiciircrrccrrcrrec e re s e sene e sensassnnns 21
5.1  Kokemukset palautteesta.......ccccvvieeeeiieeiciiiiieeeee e 21
5.2 Palautteen vaikutukset........cccco i 23
ST TN o] g o] o - =1 o] <Y<Y RSP 24
6 Pohdinta......ceeiiiiiriicrcrrrr e s e s e s s s e e s e n e e s e n e e s e n s senans 25
[ 11 =T OO 28
T = = 32
Kuviot
Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin 0Sa-alu@et.........cooveumrveriieiiiieiiieeeeee et 10

Kuvio 2. Erilaiset palautteen antamisen tyylit.......cccccooeeiiiiiiiiiiiicccee e, 15



1 Johdanto

16—34-vuotiaiden nuorten seka naisten mielenterveysongelmien maarat ovat rajussa
kasvussa koko Suomessa, ja erityisesti tyduupumuksesta aiheutuvat sairauspoissa-
olot ovat merkittava riski jokaiselle yritykselle. Usein syyna nahdaan heikko esimies-
ty0 tai tyovuorosuunnittelu. Tyontekijat kokevat yha useammin epavarmuutta, ja

vaatimukset tyontekijoita kohtaan ovat kasvaneet. (Niinist6 2020.)

Tyoterveyslaitoksen sivuilla olevan tyohyvinvointi-artikkelin (n.d.b.) mukaan hyvin-
voiville tyontekijoille on ominaista, etta tyontekijat saavat tydstansa saannollisesti
palautetta ja tyonhyvinvoinnilla on havaittu olevan suora vaikutus muun muassa yri-
tyksen kilpailukykyyn markkinoilla, yleiseen tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen

seka ennen kaikkea alhaisiin sairauspoissaoloihin.

Taman opinndytetyon aihe on erittdin ajankohtainen ja tarkea yrityksille Suomessa.
Opinnaytetyon toimeksiantaja Tampereen Toteemi Oy ja useat muut yritykset Suo-
messa tyollistavat juuri useita 18—35-vuotiaita tyontekijoita. Aihetta on tarkeaa tut-
kia, ja tutkimuksella tulee olemaan myds laajempi yhteiskunnallinen merkitys, koska
yrityksien esimiesten on tarkeaa tiedostaa, miten palautteen antamisella voidaan
edistda tulevaisuudessakin parempaa tyohyvinvointia ja auttaa tyontekijoita jaksa-
maan paremmin. Ndin pystytdaan ennaltaehkdisemaan mahdollisia sairauspoissaoloja
ja mahdollistamaan yrityksille kannattavaa liiketoimintaa. Esimerkiksi Perkon (2017,
1) tutkimusten mukaan pystytdaan toteamaan positiivisella palautteen antamisella
olevan positiiviset vaikutukset yleisesti tyéhyvinvointiin ja ennen kaikkea tyontekijoi-

den alhaiseen stressitilaan.

Toimeksiantaja Tampereen Toteemi Oy on telemarkkinointialan yritys, joka tyollistaa
40 tyontekijaa Tampereella. Yritys tarjoaa myynnin ulkoistamispalveluita. Tyotyyty-
vaisyys on vuosia ollut yrityksessa hyvalla tasolla ja tulevaisuudessakin halutaan pa-
nostaa tyontekijoiden hyvinvointiin, silla yrityksen tavoitteena on kasvattaa toimin-

taansa ja olla alansa paras tyopaikka. (Lempidinen 2020.)



2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimuksen tavoite

Taman opinndytetyon tavoitteena on lI6ytda Toteemin esimiehistolle keinoja palaut-
teen antamiseen, mika tukee heidan alaistensa tyohyvinvointia. Toteemilla kaytetdan
tyotyytyvaisyyskyselyita tyohyvinvoinnin mittaamiseen kaksi kertaa kalenterivuoden
aikana. Kyselyissa tyontekijat arvioivat esimerkiksi, saavatko he tarpeeksi palautetta
omalta esimieheltansa. Kyselyista ei kuitenkaan kay ilmi se, miten tyontekijat kokevat

saamansa palautteen ja mika vaikutus palautteella on tyontekijan tyéhyvinvoitiin.

Ty6hyvinvointi koostuu useista eri aihealueista. Siihen vaikuttavat esimerkiksi organi-
saation toimintamallit, tavoitteellisuus, johtaminen, tydyhteiso ja tyétehtavat. Taman
keskiossa ovat tyontekija, tyontekijan henkinen ja fyysinen kapasiteetti. (Tyohyvin-
voinnin tekijat n.d.) Koska tyohyvinvointi itsessdan on liian laaja kasite tutkittavaksi,
on tdman tutkimuksen aihetta tasta syysta rajattava. Siksi tdassa opinnadytetyossa tut-
kitaan tyohyvinvointia palautteen antamisen nakokulmasta. Tutkimuksessa keskity-

taan esimiesten antaman palautteen vaikutuksiin.

2.2 Tutkimusongelma

Tutkimusongelma sisaltda kysymyksen tai kysymyksia, joiden avulla tarkennetaan,
mita tutkittavasta aiheesta halutaan tutkia tai selvittdaa. Tutkimusongelma voi muut-
tua tutkimuksen edetessd, mutta kysymyksen ja ongelman avulla pyritdan pitdamaan
tutkimus rajatun ilmion sisalla. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on yleensa tietyn
ilmion kuvaaminen, ja tutkimusongelmat esitetdan mita- ja miten-kysymyksien muo-
dossa. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa pyritdadn enemman tutkimaan

syy-seuraussuhteita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Opinndytetyon tutkimusongelmana on, miten Toteemin tyontekijat kokevat esimie-

heltd saamansa palautteen. Tutkimuskysymyksilla saadaan tarkennettua tutkittavaa
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ongelmaa, ja tassa tutkimuksessa selvitetdan, millainen palaute vahvistaa tai vastaa-

vasi heikentaa tyontekijan hyvinvointia.

2.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusote

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus sopii hyvin tutkimusotteeksi, kun halutaan sel-
vittaa syy-seuraussuhteita, yksittdisten ketjujen ja tapahtumien merkitysrakenteita
seka saada tietoa, jota ei pelkastaan kokeiden avulla voida selvittda. Tutkimusmeto-
deihin kuuluvat aktiivinen havainnointi, tekstianalyysit, haastattelut seka litteroinnit.
Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa hankitaan haastatteluilla, havainnoinnilla seka

kirjalliseen materiaaliin perehtymiselld. (Metsamuuronen 2011, 220-247.)

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa tutkittavaa kohdetta pyritaan sen

sijaan tulkitsemaan tilastojen ja numeroiden avulla. Tutkimuksessa ollaan kiinnostu-
neita luokitteluista seka syy-seuraussuhteista ja tutkimuksessa tehdaan vertailua nu-
meraalisten tilastojen kesken. Laskennalliset ja tilastolliset analyysimenetelmat kuu-

luvat maarélliseen tutkimukseen. (Maarallinen tutkimus 2015.)

Tama tutkimus suoritetaan laadullisella tutkimuksella ja aineisto kerdtaan haastatte-
luilla. Tutkimuksessa halutaan tutkia tutkittavan kohteen laatua ja merkityksia eika
maaraa tai tilastoja. Laadullisella tutkimuksella saadaan paremmin tutkittua syy-seu-
raussuhteita palautteen vaikutuksiin liittyen. Tyontekijoiden kokemukset, kasitykset
ja tunnetilat palautteen antamiseen liittyen tulevat paremmin esille haastatteluiden
kautta, kuin jos tutkimus toteutettaisiin lomakehaastatteluna. Nain tutkija pystyy pa-
remmin ymmartamaan haastateltavien vastauksia, mika puolestaan helpottaa tulos-
ten analysointia. Toimeksiantajalle pystytaan tuottamaan tutkittavaan aihealueeseen

liittyen merkityksellisempaa tietoa ja keinoja palautteen antamisen tueksi.

Aineiston kerdaminen
Haastattelutyylit voidaan jakaa kdytannossa kolmeen eri luokkaan eli lomake-,

teema- ja strukturoimattomaan haastatteluun. Lomakehaastattelussa haastattelu ta-
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pahtuu lomakkeen avulla. Kysymykset ja niiden jarjestys ovat tdysin ennalta maaritel-
tyja. Teemahaastattelussa tai puolistrukturoiduissa haastattelussa kysymysten
muoto on ennalta maaritelty, mutta niiden jarjestystad voi muuttaa vapaammin.
Vastauksia ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltava saa vastata kysy-
myksiin omin sanoin. Haastattelun aihepiirit eli teemat ovat kaikille samat. Struktu-
roimattomassa haastattelussa kaytetaan avoimia kysymyksia ja pyritaan saamaan
haastateltavilta tarkempia vastauksia. Joskus haastattelu muistuttaa enemmankin
keskustelua, josta haastattelija keraa talteen tutkimuksensa kannalta oleellisimmat
tiedot. Haastattelut ovat joustava menetelma aineiston kerddamiseen ja haastatelta-
van puhe saadaan sijoitettua laajempaan kontekstiin. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 34—

45.)

Puolistrukturoidussa haastattelussa on selkeat raamit haastattelulle, ja silla voidaan
tutkia tarkemmin ongelman kohteena olevaa ilmiota. Kysymykset on mietitty val-
miiksi, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei ole. Nain haastattelussa saadaan hie-
man vapaampaa, aktiivista vuorovaikutusta haastateltavien kanssa ja voidaan ym-

martda heidan vastauksiaan paremmin. (Napara 2017.)

Taman tutkimuksen aineisto kerdtdaan puolistrukturoidulla haastattelumenetelmall,
koska talla tavalla saadaan haastattelun runko pidettya selkeana. Haastattelun avulla
saadaan hieman syvallisempaa ndkemysta tutkittavaan aiheeseen. Syy-seuraussuh-
teet tulevat haastattelun kautta paremmin esille, koska haasteltavien henkildiden on
mahdollisuus vastata vapaammin kysymyksiin, ja ndin tutkimukseen saadaan katta-

vampaa materiaalia analysoitavaksi.

Aineiston maaraan ei ole olemassa yhta oikeaa saantoa esimerkiksi haastateltavien
maaran suhteen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan ymmartamaan tiettya ilmiota,
mika mahdollistaa sen, etta tutkimusaineiston maaran ei tarvitse olla niin suuri. Ai-
neiston alkaessa toistamaan itseddn voidaan todeta aineistoa olevan riittavasti tutki-
muksen kannalta. Harkinnanvaraisen otoksen perusteella tutkittavat valitaan tutkijan
asettamien kriteerien perusteella. Osallistujien on kuitenkin osallistuttava vapaaeh-

toisesti. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006.)
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Haastattelut suoritetaan etdhaastatteluina Microsoft Teamsin kautta. Haastatteluun
valitaan vapaaehtoisia tyontekijoitd, jotka ovat tydskennelleet Toteemilla vahintdan
kahden vuoden ajan. N&din tutkimukseen saadaan henkil6ita, joilla on tarpeeksi koke-
musta palautteen vastaanottamisesta ja ndin ollen myos luotettavampaa nakemysta

palautteen saamiseen liittyen.

Mikali haastateltaviksi valittaisiin henkilGita, joilla olisi vdahemman kokemusta Totee-
milla tyoskentelemisestd, niin nakemykset tutkittavaan aiheeseen liittyen jaisivat
lilan suppeiksi. Haastattelut lopetetaan, kun aineisto alkaa toistaa itsedan ja huoma-

taan, ettd uudet haastattelut eivat tuo enaa lisda tietoa tutkimukseen.

Aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen analysointi koostuu havaintojen pelkistamisesta seka arvoi-
tuksen ratkaisemisesta. Tutkijan on ymmarrettava teoreettisen viitekehyksen merki-
tys ja osattava havainnoinnissaan kiinnittda huomiota vain siihen, mika on oleellista
teoreettisen viitekehyksen kannalta, seka lopputuloksena yhdistdaa havainnot mah-
dollisimman suppeaksi havaintojen joukoksi. Arvoituksen ratkaiseminen tarkoittaa

merkitystulkinnan tekemista tutkittavasta ilmiosta. (Alasuutari 2011, 30-35.)

Analyysissa tutkijan on hyva [6ytaa aineistoista pelkkien vastauksien sijaan myos ylei-
sempid huomioita paremmin kokonaiskasityksen tueksi. Tutkimusongelmaan liittyvat
[6ydokset tiivistetdadn ja peilataan omiin ajatuksiin seka teoriaan nahden. Raportissa
kiteytetaan tutkimuksen keskinen anti tutkimustehtdavan kannalta. Tarkat kysymyk-
set, haastatteluiden nauhoittaminen ja haastattelijan hyva valmistautuminen haas-

tatteluihin tuovat tutkimukseen luotettavuutta. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006.)

Kerattya aineistoa voidaan analysoida ja jakaa osiin erilaisten periaatteiden mukaan
esimerkiksi luokittelun, teemoittelun tai tyypittelyn mukaan. Luokittelu on yksinker-
taisin aineoston jasentamismuoto, jossa tarkastellaan esiin nousevia luokkia tai laske-
taan niiden esiintymisia. Teemoittelussa aineisto ryhmitelldan erilaisten aihepiirien
mukaan ja tarkastellaan lukumaarien sijasta teeman sisaltoa. Tyypittelya voidaan

tehda teemoittelun jalkeen, kun aineistosta on ensin saatu laajempi kokonaiskuva ja



voidaan tiivistda joukko tiettyja teemoja koskevia asioita yleistykseksi. (Laadullisen

aineiston analyysi ja tulkinta n.d.)

Taman tutkimuksen aineisto nauhoitetaan ja litteroidaan. Analysointi tehdaan tee-
moittelun periaatteiden mukaan. Talla tavalla saadaan analysoitua haastatteluiden
sisaltda ja ennen kaikkea sitd, mita teemasta on sanottu. Tyontekijoiden kokemukset
ja merkitykset saadaan selvitettya. Ennen kaikkea saadaan selville vaikuttavuutta eli
sitd, miten palaute vaikuttaa tyontekijaan ja tyontekijan hyvinvointiin. Tallainen ana-
lyysi tukee taman tutkimuksen tavoitetta, kun halutaan selvittdaa enemmankin sisal-

t0a eika maaraa.

Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta ja laatua mitataan reliabiliteetilla ja validiteetilla. Tutki-
mustuloksien on oltava luotettavia ja pysyvia, eivatka tulokset saa johtua sattumasta.
Reliabiliteetti kuvaa tuloksien pysyvyytta, eli mikali tutkimus toistetaan uudestaan,
niin tutkimustulosten on pysyttava samoina. Validiteetti kertoo, etta tutkitaan oikeita
asioita ja tutkimus kohdistuu oikein. Luotettavuuden arvioinnin kannalta on tarkeaa,

ettd tyo on dokumentoitu oikein. (Kananen 2017, 69-72.)

Toistettavuus ei ole tdman opinnadytetyodn puitteissa mahdollista, mutta pidemmalla
aikavalilla yrityksessa voidaan asiaa tutkia tarkemmin. Tdman opinnaytetyon luotet-
tavuus varmistetaan silld, ettd haastattelut nauhoitetaan laadukkaalla nauhoitusjar-
jestelmalla ja ne litteroidaan. Haastateltavat henkilot ovat vapaaehtoisesti osallistu-
neet tutkimukseen mukaan ja heille kdaydaan samat kysymykset lapi haastatteluiden

aikana.

Haastatteluun on valittu tyontekijat tutkimuksen kannalta olennaisten kriteereiden
perusteella. Jokaisella haastateltavalla on riittavasti kokemusta palautteen vastaan-
ottamisesta ja palautetilanteista. Haastatteluita tehdaan niin paljon, kunnes huoma-
taan, ettd haastattelut eivat tuota uutta tietoa tutkittavaan aiheeseen liittyen. Nain

varmistetaan, etta aineistoa on keratty riittavasti.



2.4 Aiemmat tutkimukset

Tyohyvinvointia on tutkittu aiemmin useista eri nakdkulmista ja johtamisella koetaan
olevan merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Palautteen antamista ja sen vaikutuksia

on myos tutkittu.

Esimerkiksi Oksan (2015) tutkimuksien mukaan palautteeseen ja tyénimun kasvatta-
miseen liittyen johtajien on tarked huomioida, etta tyontekijat haluavat spontaani-
sempaa kannustusta seka palautetta. Mikali tyontekija itse joutuu pyytamaan pa-
lautetta tyostdan, niin tukea arvostetaan, mutta palaute itsessdan ei kasvata paljoa
tyon imua. Esimieheltd saatu kiitos ja palaute ovat avainasemassa tyon imun kehitta-

misen kannalta. (Oksa 2015, 66—67.)

Koskiniemen (2012) tutkimuksen mukaan palautteen vastaanottamiseen vaikuttaa
tyontekijan omat nakemykset asiaan liittyen ja se, kuinka palautteen vastaanottaja
luottaa palautteen antajaan. Tyontekijalle pitaa tulla tunne palautteen positiivisesta
ansaitsemasta, jotta positiivinen palaute voi tuntua hyvalta. Palautteella toivotaan
tiettya lopputulosta, mutta lopulliseen tulokseen vaikuttaa aina palautteen saajan
henkilokohtainen nakemys. (Koskiniemi 2012, 22—24.) Tassa opinndytetydssa raja-

taan aihe keskittymaan vain palautteen vaikutuksien seka merkityksien tutkimiseen.

3 Palautteella parempaa tyéhyvinvointia

3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Ty6hyvinvointia on lapi historian kuvattu useista eri nakdkulmista. Perusajatuksena
ty6hyvinvoinnille nahdaan tilanne, jossa tyontekija on tyytyvainen, aktiivinen niin
toissa kuin kotona, han pystyy sietdmaan epavarmuutta ja vastoinkdymisia seka tun-
tee kokonaisvaltaisesti hyvaa oloa. Koko tyoyhteisdn energisyys ja hyvinvointi muo-
dostavat pohjan hyvinvoiville tyontekijoille. Tyohyvinvoinnin johtaminen on otettava

osaksi yrityksen strategiaa seka paivittdista tekemista. (Kauhanen 2016, 25-29.)
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Organisaation on oltava tavoitteellinen ja tarpeeksi joustava, ja sen on pyrittava aktii-
visesti kehittdamaan toimintaansa. Lisdksi tyontekijoitd johdetaan kannustavalla ta-
valla. Avoin vuorovaikutus tyontekijoiden ja johdon kesken seka yhteiset pelisaannot
mahdollistavat positiivisen kulttuurin muodostumisen. Tydntekijoilla pitaa olla tunne,
ettd heillda on mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja tyosta pitda saada vaatimustasoon

nahden riittava palkkio. (Makela-Pusa & Terava 2011, 7.)

Hyvin johdetut yritykset mahdollistavat erinomaisen tyohyvinvoinnin. Luottamuksen
ja avoimuuden ilmapiiri kannustaa ihmisia tekemaan yhdessa asioita yhteisen paa-
maaran eteen. Tyontekijat saavat myonteistd palautetta ja uskaltavat myos kertoa
ongelmista. Kulttuuriin kuuluu kannustaminen ja innostaminen. Tyéntekijat ovat mo-
tivoituneita, kokevat tyon imua ja itsensa tarpeelliseksi seka paasevat hyodyntamaan

omaa osaamistaan. (Tydhyvinvointi n.d.)

Tyohyvinvoinnin eri tekijat muodostavat kokonaisuuden tyéhyvinvoinnille. (Ks. kuvio
1.) Tyontekijalla on vastuu oman terveytensa ja tyokykynsa yllapitamisesta seka
oman tydyhteison sosiaalisten suhteiden yllapitamisesta. Tydnantajan on luotava hy-
valla johtamisella kannustava ilmapiiri, jossa kannustetaan oppimaan ja tekemaan
yhteistyota yrityksen tyontekijoiden ja sidosryhmien kesken. Lisdksi tydnantajan pi-
taa osata organisoida toimintaa ja varmistaa, ettei tyd kuormita tyontekijaa liikaa.

(Kauhanen 2016, 28.)
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Tyoyhteisotaidot,
sosiaaliset suhteet

Osaaminen,
kehittymisen
mahdollisuus

Tyo, tyon
mitotus ja
organisointi Johtaminen:
kannustaminen
, palautteen
antaminen

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin osa-alueet (Kauhanen 2016, 28, muokattu)

Johtamisella on laajamittaiset vaikutukset tyéhyvinvointiin ja sen vaalimiseen liittyen.
Hyvalld johtamisella varmistetaan tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu ja edis-
tetdan tydhyvinvointia edistavaa kulttuuria. Tyontekijoilla on myds iso vastuu tyohy-
vinvoinnin edistamisesta tyopaikoilla ja oman jaksamisen seka ammatillisen taidon
yllapitamisesta. Tyohyvinvointia tarkastellaan kokonaisuutena, jossa tyon mielekkyys,
tyontekijoiden terveys, turvallisuus ja tyo ovat avainasemassa. (Tyohyvinvointi sosi-

aali- ja terveysministerio n.d.a.)

3.2 Johtamisen osuus tyohyvinvointiin

Johtamista voidaan tutkia managementin ja leadershipin nakokulmasta. Manage-
ment- johtaminen keskittyy asioiden johtamiseen ja leadership vahvasti ihmisldhei-
sempadan tapaan kannustaa ja motivoida ihmisia. Historiassa johtaminen on perustu-
nut vahvaan autoritdariseen tapaan, jossa kaskyt, tiukka valvonta ja esimiehen vallan
korostaminen on ollut keskeisessa asemassa. Demokraattinen johtaminen on koros-
tanut luottamusta, tyontekijdiden osallistuttamista seka yhteisty6ta. Nykyaikana joh-
tamiselta odotetaan ihmislaheista toimintaa, jossa esimies osaa hyodyntaa tun-

nealya, johtaa osaamista, motivoida, sparrata ja kannustaa tyontekij6ita parempiin
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suorituksiin sekd ottaa huomioon erilaiset ihmistyypit. (Fredriksson & Saarivirta 2015,
10-17.) Tama tutkimus keskittyy ihmisten johtamiseen, koska johtaminen yksindan

on liian laaja kasite tutkittavaksi. Ndin saadaan aihetta rajattua tarkemmaksi.

Leadership

Ihmisten johtamisella pyritdaan ohjaamaan toimintaa tavoiteltuun suuntaan ja saavut-
taa asetetut tavoitteet. Aktiivinen paatoksien tekeminen, vuorovaikutus ihmisten
kanssa, palautteen antaminen, delegointi ja vastuun kantaminen seka vastuualuei-
den tunnistaminen kuuluvat olennaisena osana esimiehen toimintaan. Johtajalta vaa-
ditaan empatiakykya ja tunnedlyn ymmartamista seka kykya tulla toimeen erilaisten
ihmisten kanssa. Johtamisella tavoitellaan tehokkaampaa seka tuloksekkaampaa te-

kemista paremmin kuin ilman johtamista. (Jalonen & Lampi 2012, 29-33.)

Ihmisten johtamiseen liittyy aktiivinen tavoitteiden asettaminen, seuranta, palaut-
teen antaminen ja palkitseminen. Esimiehen on varmistettava viestinnallaan, etta jo-
kainen tyontekija tietdd, mihin suuntaan yritys on menossa ja mitka ovat mitattavat
tavoitteet. Tyontekijoiden suorituksia on arvioitava tuloksen seka laadun nakékul-
masta. Palautteen antaminen on tarkedssa roolissa henkildstén ohjaamisen kannalta.
Palautteella voidaan korjata, kehittda ja motivoida tyontekijaa. Palkitseminen par-
haimmillaan auttaa yritysta saavuttamaan strategiset tavoitteet, ja oikein valitut pal-
kitsemistavat kasvattavat tyontekijan sisdistd motivaatiota tyota seka tyonantajaa

kohtaan. (Salminen 2014, 59-64.)

Ihmisten johtaminen on ihmisiin vaikuttamista. Esimiehen oma paivittainen toiminta,
reagointi, keskustelutaidot ja paivittaiset toimet toimivat esimerkkina muille. Esimie-
hen on ihmisid johdettaessa osattava kdyttaa pelisilmaa ja seka tunnistaa, miten eri-
laisia ihmisia kannattaa johtaa. Osa ihmisista tarvitsee valmentavampaa otetta ja
heilla on enemman kykya ratkaisukeskeisyyteen, kun taas vastaavasti useat henkilot
kaipaavat suorempia ohjeita ja ratkaisuja toiminnan toteuttamiseksi. (Laine & Su-

rakka 2011, 29-30.)
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Ihmisten johtamisen koostuessa my0s useista eri osa-alueista niin johtamisen osa-
alueista rajataan tutkimus kasittelemaan palautteen vaikutuksia. Ndin saadaan toi-

meksiantajalle tarkennetumpaa tietoa esimiestoiminnan tueksi.

3.3 Palautteen vaikutus tyontekijoihin

Esimies on velvollinen antamaan tydntekijalle palautetta. Suorituksen arvioimiseen
kuuluu olennaisena osana palautteen antaminen. Korjaavalla palautteella saadaan
suoritusta ohjattua haluttuun suuntaan, ja palautteen keskittyessa tyontekijan onnis-
tumisiin ja hyviin suorituksiin saadaan vahvistettua tyontekijalla asioita, joista kan-
nattaa pitda kiinni. Palautteen antamisessa on hyva pyrkia keskittymaan enemman
onnistumisiin kuin heikkouksiin tai epaonnistumisiin. Palautteen antamisessa kysy-
mys ei ole pelkastaan siitd, ettd esimies puhuu, vaan vuorovaikutustilanteessa myds

palautteen vastaanottaja kertoo oman nakemyksen. (Aarnikoivu 2013, 164-166.)

IIman palautetta on vaikea kehittaa toimintaa paremmaksi. Johtamisen nakokul-
masta on tarkea pyrkia luomaan jarkevat kdytannot organisaatioon, jotta palautteen
antaminen ja vastaanottaminen olisi mahdollisimman mukavaa ja vaivatonta. Palaut-
teen antaminen mahdollisuus on oltava kaksisuuntaista, eli tydéntekijéiden on myds
uskallettava ja pystyttdva antamaan palautetta myos omalle esimiehelle tai yrityksen
johdolle. Tallainen tapa luo keskustelevamman kulttuurin ja helpottaa tyontekijoiden
ja esimiesten keskindista vuorovaikutusta. Palautteen avulla halutaan auttaa tyonte-

kijaa tai esimiesta kehittymaan paremmaksi. (Jarvinen 2014, 76-77.)

Palautteen antamisen avulla saadaan korjattua ongelmia, puututtua epakohtiin, au-
tettua, motivoitua ja kannustettua tyontekijoita. Usein kuitenkin palautteen vastaan-
ottaminen on tyontekijoille todella hankalaa ja palautteen antaminen vaatii esimie-
heltd todella hyvia taitoja ja ennen kaikkea pelisiimaa, miten eri ihmiselle annetaan
palautetta ja millaista palautetta tyontekija tarvitsee erilaisissa tilanteissa. Onnistu-
neen palautteen vastaanottamiseen vaikuttaa palautteen vastaanottajan oma usko
uusien asioiden oppimiseen, vahva itsetunto ja kyky kestaa arvioinnin kohteena ole-

miseen (Jarvinen 2011, 128-133.)
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Palautetta antamalla tyontekija tunnistaa, ettd hanet on huomioitu ja tietaa, ettd ha-
nesta valitetdan. Oli palaute korjaavaa tai kiittdvaa, se vie tyontekijaa eteenpain ja
mahdollistaa paremman tekemisen tason. Parhaimmillaan palautteella saadaan ai-
kaan positiivisia tunnetiloja, ja tyontekija haluaa lahtokohtaisesti tehda jatkossakin
asiat todella hyvin. Tyon imua koetaan tydpaikoilla, joissa tyontekijoille annetaan
saannollisesti palautetta. Vastaavasti huonolla palautteella saadaan tyontekijan itse-
luottamus ja tunnetila negatiiviseksti, mika heikentaa tyohyvinvointia. Yrityksien olisi
hyva pyrkia saanndlliseen palautteen antamiseen. Talldin ei tarvitse erotella hyvaa tai
huonoa palautetta, koska talldin palautteen vastaanottaminen sekd antaminen on

huomattavasti helpompaa. (Sarkkinen 2017.)

Palautteen avulla tyontekijalle kirkastuu suunta omalle tekemiselle ja tyontekija tie-
dostaa paremmin oman osaamisen tasonsa. Hyvalla palautteella pystytdan kasvatta-
maan tydntekijan itsetuntoa, positiivista tunnetilaa ja ennen kaikkea rohkeutta suo-
riutua paremmin tyopaikalla. Aktiivinen palautteen antaminen vahvistaa tydnmerki-
tysta ja tyontekija pitaa tyotansa tarkeampana. Tyonmerkitykselld on suora vaikutus
my06s innostumiseen. Hyvalla palautteella saadaan tyontekija innostumaan tyos-
tansa, mika nakyy aktiivisempana tydskentelyna tavoitteiden saavuttamiseksi. Palau-
teen lopullinen tulos riippuu siitd, miten ja missa tilanteessa palautetta kaytetaan.

(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 13-23.)

Palautteen antamisella voidaan ennalta ehkaista myds tyontekijdiden stressitilaa. Po-
sitiivinen palaute, kannustaminen ja saannollinen muistutus tyontekijoille siita,
kuinka tarkeita he ovat organisaatiolle, vaikuttaa siihen, kokeeko tyontekija itsednsa
arvostetuksi tyopaikalla. Tama on asia, joka itsessdan voi vahentaa tyontekijoiden

stressitilaa seka tyduupumusta. (Bowers 2019, 5-7.)

Palautteen antamisessa on tarkeda, ettd esimies tiedostaa organisaation tavoitteet ja
osaa suhteuttaa palautteensa tavoitteisiin nahden. Tyontekijan perustehtavan ker-
taaminen ja tavoitteet ovat myos hyva tuoda esille palautetilanteessa ja lopuksi sopia
seurannasta, mika luo palautteelle mielekkyyden sekd merkityksen. (Uutela 2019,

132.)
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Palautteen puute voi herattda tyoyhteisossa levottomuutta seka epatietoisuutta. Esi-
miehen on hyva tarkastella, millaisessa tilanteessa palautetta antaa. Lisdksi mikali pa-
lautteen antaja ei osaa antaa palautetta, niin huonosti annettu palaute voi lisata ne-
gatiivisuuden ja heikon tyossdjaksamisen kierrettd. Joskus on hyva jattaa palaute an-
tamatta, mikali tilanne sita vaatii. Mikali tydyhteisdssa on huono ilmapiiri, niin positii-

vinenkin palaute saattaa kaantya antajaa vastaan. (Mattila 2013, 42-43.)

3.4 Erilaiset palautetyylit

Palautteen antajan on aina kiinnitettava huomiota siihen, miten ja millaisessa tilan-
teessa palautteen ilmaisee. Adnenkaytolld sekd kehonkielelld voidaan vaikuttaa sii-

hen, miten palautteen vastaanottaja tilanteen kokee. Tarkeaa olisi saada luotua tur-
vallinen ymparist6. Palautteen on aina kohdistuttava suoritukseen ja tekemiseen, ei
koskaan persoonaan. Palaute ei saa olla epaasiallista eika ilkeda. (Hamalainen 2015,

26.)

Palautteen antamisen tyyleja on erilaisia. (Ks. kuvio 2.) Kontrolloivassa palautteessa
esimies johtaa tilannetta ja antamalla suoran palautteen. Dialogisessa palautteessa
enemman keskustellaan ja pyritddn huomiomaan tyéntekijan nakemykset ja tarvitta-
essa tyontekija voi myos antaa palautetta takaisin. Oivalluttava palaute liittyy johdet-
tavan valmentamiseen ja ndin tyontekija yritetdan saada oivaltamaan sekd oppimaan

uutta. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 41-43.)
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Kuvio 2. Erilaiset palautteen antamisen tyylit (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 41—
43)

Korjaavalla palautteella autetaan tyontekijaa korjaamaan toimintaansa tavoitteiden
tai pelisdantojen mukaiseksi. Palautteen antamisen voi aloittaa kysymalla tyonteki-
jalta ndkemyksensa omasta suoriutumisestaan. Taman jalkeen esimies tuo omat huo-
miot esille ja seuraavaksi kerrotaan ilmi muutoksen valttamattomyys seka sovitaan
toimenpiteet, jotta vastaava toiminta ei toistu tai pysy yhta alhaisella tasolla. Taman
jalkeen kaydaan aktiivista vuoropuhelua tyontekijan kanssa ja varmistetaan, etta
tyontekija on ymmartanyt, miksi palautetta on annettu ja mita palautteen antami-
sella halutaan muuttaa. Tarkeda on, etta korjaavaa palautetta ei anneta liikaa, koska

tdma vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan suorituksiin. (Aarnikoivu 2008, 148—-151.)

Myodnteisella palautteella kannustetaan ja motivoidaan tyontekijaa parempiin suori-

tuksiin ja halutaan aiheuttaa onnistumisen tunteita. Lisaksi talla vahvistetaan hyvia
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toimintatapoja ja mahdollistetaan jatkossakin oikeanlainen kayttaytyminen seka saa-
daan aikaan sitoutumista. Myonteisen palautteen aikana tyontekijalle kerrotaan,
missd han on onnistunut, mita asioita han tekee oikein ja missa hdan on hyva. Myon-
teinen palaute pitaa pystya kuitenkin antamaan aidosti ja vilpittdmasti. Palautteen
aikana ei pida liioitella ja keksia asioita, koska muuten palaute menettaa merkityk-
sen. Myonteista palautettakaan ei pida antaa liikaa, koska korjaavan palautteen anta-
minen voi vaikeutua, jos tyontekija saa koko ajan vain mydnteista palautetta. (Era-

metsa 2009, 223-227.)

Jarvisen (2014, 77) mukaan yleisesti kaytossa oleva hampurilaismalli palautetyylina ei
ole suositeltavaa. Kyseissa palautetyylissa palautteen antaminen aloitetaan positiivi-

sella palautteella, jonka jalkeen kerrotaan palauteen negatiivinen osuus ja lopuksi an-
netaan vield positiivista palautetta. Talla tavalla hieman pehmennetdaan mahdollisesti
negatiivisen palautteen tuomaa ikavaa tunnetilaa, mutta samalla aiheutetaan palaut-
teen tarkeimman viestin merkityksen pieneneminen, jolloin palautteen vastaanottaja

ei valttamatta tiedosta palautteen vakavuutta.

Palautetta voidaan antaa myos kirjallisesti. Kirjallisessa palautteessa on kuitenkin
omat riskinsa, koska tilanteessa ei synnyt vuorovaikutusta esimiehen ja alaisen valilla.
Palautteen vastaanottaja ei padse heti argumentoimaan takaisin tai kertomaan omia
nakemyksidansa. Kirjallisen palautteen voi tulkita usealla eri tavalla, ja lisaksi nykyaan
ihmiset ovat tottuneet todella erilaiseen viestintdan, kun internet ja erilaiset viestin-
tasovellukset ovat tulleet osaksi ihmisten arkea. Jarkevinta olisi pyrkia palautteen an-
tamisessa avoimeen dialogiin, jossa molemmat osapuolet paasevat aidosti ja rehelli-

sesti keskustelemaan. (Rotkin 2015, 113-115.)

3.5 Tilanteet palautteen antamiselle

Kehityskeskusteluissa on tavoitteena kirkastaa tyontekijalle organisaation tavoitteet,
tarkastaa tyontekijan henkilokohtaiset tavoitteet ja ennen kaikkea antaa palautetta
tyontekijan suorituksesta seka varmistaa, etta toiminnan kannalta kaikki oleelliset

tyokalut ja toimintamallit mahdollistavat jatkossakin tavoitteeseen paasemisen. Kehi-
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tyskeskustelut ovat useissa organisaatioissa hetki, jolloin tyontekija saa varmasti pa-
lautetta tyostansa. Esimiehen olisi kuitenkin hyva oppia antamaan palautetta muul-
loinkin, kuin pelkastaan kehityskeskusteluissa kerran vuodessa. (Hakonen, Hakonen,

Hulkko-Nyman & Ylikorkiala 2014.)

Johtamiseen liittyy vahvasti yleinen toiminnan seuranta ja epakohtiin puuttuminen
seka reagointi. Esimies ei voi pelkdstdaan odotella kehityskeskusteluita palautteen an-
tamisen, vaan esimiehen on osattava elaa hetkessa. Esimerkiksi mikali yksilon tai tii-
min tulokset ovat liian alhaiset, pelisaantdja rikotaan tai tehdaan asioita vaaralla ta-
valla, niin tdma vaatii esimiehen tilanteeseen puuttumista ja palautteen antamista
tiimille tai yksil6lle, joko valittdmasti tai sovittuna ajankohtana. Esimiehen on selvi-
tettava syyt alisuoriutumiselle ja ohjattava palautteen avulla tekemista oikeaan suun-

taan. (Kauhanen 2015, 91.)

Kuitenkin palautteen antamiselle ei valttamatta ole aina oikeaa hetkea, vaan palaut-
teen antamisen oikea hetki voi riippua useasta eri tekijasta. Esimiehen on osattavat
tarkastella tilannetta niin omalta kuin tyontekijan kannalta. Riippuen millainen pa-
laute on kyseessd, on hyva tiedostaa, pitdako palautteelle varata oma hetki vai voiko
palautteen antaa suoraan tyontekijalle. Lisaksi esimiehen on mietittava omaa ja tyo-
tekijan senhetkista tunnetilaa, koska vaardssa tunnetilassa annetun palautteen vaiku-
tus voi olla lilan negatiivinen. Esimies voi aina kysya tyontekijalta, saako han antaa
nyt palautetta ja ennen palautteen antamista esimiehen on hyva kysya itseltaan,

miksi hanen on juuri nyt annettava kyseinen palaute. (Lew 2019.)

3.6 Palautteen antamisen haasteet

Palautteen vastaanottaminen on yleisesti helpompaa kuin palautteen antaminen. Mi-
kali palautetta ei osata antaa oikealla tavalla, niin huonosti annettu palaute voi nos-
tattaa negatiivisia tunteita. Kuitenkin on yksilokohtaisia eroja siind, milla tavalla kri-
tiikkia pystyy kestamaan, koska rakentava palaute voidaan helposti kokea liian henki-
Iokohtaisena asiana. Huonoin tilanne on se, etta palaute jatetdan antamatta. (Kuinka

antaa palaute tyopaikalla? Nailld vinkeilld palautteen taituriksi 2017.)
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Palautteen antamisen suhteen usein viivytelladn, mikali kyseessa on rakentava tai
korjaava palaute. Tahan osaltaan vaikuttaa myos se, ettd palautteen vastaanottaja
usein puolustautuu ja vaikuttaa ndin palautteen vastaanottamiseen. Esimiehen on
valmistauduttava hyvin palautteen antamiseen ja palautteen on perustuttava faktoi-
hin. Liian kevyin perustein korjaavaa palautteen antamista pitaa valttaa. Kuitenkin on
tarkeaa, etta vaikeita asioita ei palautteen antamisen aikana vahatelld, vaan palaute-
tilanteessa uskalletaan kunnolla nostaa vaikeat asiat esille ja kasitellda ne ammatti-

maisesti. (Komonen 2018.)

Palautteen antamisen tekee myos vaikeaksi se, ettd esimiehet alkavat ajattelemaan
ennen palautteen antamista, kuinka tyontekija tulee reagoimaan palautteeseen ja
mita palautteesta tulee seuraamaan. Esimies voi pohtia, alkaako tyontekija puolus-
tuskannalle eli han ei nde palautetta samalla tavalla, aiheuttaako palaute suuttu-
musta, kokeeko tyontekija itsensa nolostuneeksi tai muodostuuko tilanne todella
tunteelliseksi. Esimiesten pitaisi pystya siirtdmaan nama ajatukset pois omasta
pddsta ja rohkeasti antaa palautetta, koska he eivat voi kontrolloida, mita palautteen

jalkeen tulee valittomasti tapahtumaan. (Campbell 2019.)

Palautteen antamisen aikana kiinnitetaan helposti huomiota palautteen vastaanotta-
jan kehon kieleen. Samalla tehdaan helposti oletuksia siita, miten palautteen vas-
taanottaja kokee palautteen. Esimies voi helposti kasittaa asiat vaarin ja tama voi
osaltaan vaikuttaa palautteen antamiseen. Omat ajatuksemme voivat pilata koko ti-
lanteen, ja siksi esimiehen on tarkea pyrkia pitamaan omat ajatukset seka tunteet ka-
sassa. Tahan auttaa palautetilanteisiin oikeanlainen valmistautuminen, ymmarrys
siitd, ettd emme voi suoraan vaikuttaa tyontekijan reaktioihin ja sdanndllinen palaut-
teen antaminen tyontekijoille, minka avulla palautteen antaminen muodostuu hel-

pommaksi. (Duff 2016.)

3.7 Teorian yhteenveto

Opinnaytetyon teoriaosuuteen viitaten todetaan palautteella olevan merkittava vai-
kutus tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen sekd motivaatioon. liman

palautetta tyontekijat eivat koe tyon imua ja tyontekijat joutuvat tyoskentelemaan
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epavarmuuden tunnetilassa, koska he eivat tiedd, miten he suoriutuvat omassa

tyossa.

Palautteella voidaan kasvattaa tyontekijan itseluottamusta ja tehostaa toimintaa yri-
tyksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Palautteen antamiselle ei ole yhta oikeaa tapaa
hetkea tai tyylia, vaan esimiesten on osattava oman ammatillisen osaamisen puit-
teissa tehda ratkaisu palautteen antamisesta tai palauteen antamatta jattamisesta.

Tama tuo johtamiseen oman haasteensa.

Lisaksi, kun tiedostetaan palautteen antamisen olevan valilla haastavaa, esimies voi
helposti siirtaa palautteen antamista. Talldin tyontekija ei tiedosta toiminnassaan
olevan korjattavaa tai tyontekija ei saa tietaa, kuinka paljon hdanen toimintaansa ai-

dosti arvostetaan, mika vastaavasti lisdisi tyontekijan hyvan olon tunnetta.

Erityisen tarkeaa olisi saada luotua yritykseen aktiivinen palautteen antamisen kult-
tuurin malli. Mallin avulla voidaan helpottaa palautteiden antamista ja vastaanotta-
mista seka auttaa tyontekijoita kehittymaan paremmaksi. Hyvinvoivat tyontekijat

mahdollistavat yrityksen tavoitteiden saavuttamisen.

4 Tutkimuksen toteutus

Haastattelut

Tama tutkimus toteutettiin puolistrukturoidulla haastattelulla. Haastattelun avulla
haettiin vastauksia tutkittavaan ongelmaan. Tutkimusongelmana oli miten Toteemin
tyontekijat kokevat esimiehen palautteen. Tutkimuskysymykset muodostuivat tutkit-
tavasta ongelmasta. Tutkimuskysymykset pyrkivat selvittdmaan, millainen palaute
vahvistaa tyontekijan hyvinvointia ja millainen palaute vastaavasti heikentda tyonte-

kijan hyvinvointia.

Jokaiselle haastateltavalle esitettiin samat kysymykset samassa jarjestyksessa. (Ks.

liite 1.) Haastattelussa kaytettiin avoimia kysymyksia, jotta saatiin mahdollisimmin
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kuvailevia vastauksia. Haastattelun aikana tutkija esitti tarvittaessa tarkentavia kysy-
myksid haastateltavalle, mikali vastaus esitettyyn kysymykseen jai liilan suppeaksi.
Haastattelua tarkastellaan kolmessa osassa. Haastattelun alussa selvitettiin enim-
makseen haastateltavan kasityksia sekda nakemyksia palautteen antamiseen liittyen.
Keskivaiheella keskityttiin tutkimuskysymyksien vastauksien selvittamiseen. Haastat-
telun lopussa kartoitettiin tyontekijan mahdollisuuksia palautteen antamiseen liit-

tyen.

Haastattelut suoritettiin 1.3. =30.3.2020 valisena aikana etahaastatteluina Microsoft
Teams -ohjelman valitykselld. Haastatteluihin varattiin 30—60 minuuttia aikaa, jotta
saatiin varmistettua rauhallinen hetki haastattelun tekemiselle. Jokainen haastatel-
tava osallistui vapaaehtoisesti haastatteluun. Lisdksi haastattelut nauhoitettiin haas-
tattelijan toimesta Iphonen saneluohjelmalla ja myéhemmin litteroitiin VLC-ohjelman

avulla.

Kaikilla haastateltavilla ei ollut mahdollisuutta pitda videoyhteytta haastattelun ai-
kana, joten tutkijan ohjeistuksien mukaan kukaan ei pitanyt kuvayhteytta auki. Talla
tavalla haastattelun aikana tutkija ei voinut tehda tulkintaa haasteltavan eleiden tai
toimintojen perusteella, vaan jokaisen haastateltavan haastattelua tulkittiin pelkas-
taan danenkadyton seka vastauksien perusteella. Laadukas valineistd, nauhoitukset ja
litterointi sekd samat haastatteluolosuhteet toivat tutkimukselle vaadittua luotetta-

vuutta

Kohdejoukko

Haastatteluun valittiin pelkdstaan tyontekijoita, joilla on kokemusta yli kahden vuo-
den ajan tyoskentelystda Tampereen Toteemilla sekd kokemusta useamman kuin yh-
den esimiehen palautteen vastaanottamisesta. Haastatteluun olisi ollut mahdollista
valita myds henkil6ita, joilla oli vdahemman tyokokemusta ja kokemusta ainoastaan
yhden esimiehen palautteista, mutta tutkimuksen luotettavuuden kannalta valittiin
vain tyontekijoita, joilla on ollut useampia vuorovaikutustilanteita esimiesten kanssa.

Haastatteluissa oli edustettuna molempia sukupuolia.
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Kaikki haastateltavat tyoskentelivat samassa tyotehtavassa eli myyntineuvottelijoina
Tampereen Toteemilla. Haastattelu tehtiin viidelle tyontekijalle. Viidennen haastatte-
lun jalkeen oli havaittavissa, ettd haastatteluiden vastukset eivat tuoneet enaa tutki-
muksen kannalta uutta tietoa ja siksi haastattelut lopetettiin viidennen haastattelun
jalkeen. Jokainen haasteltava koodattiin koodeilla H1, H2 jne. Naitad koodeja kayte-

taan suorien lainauksien yhteydessa.

5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Kokemukset palautteesta

Myyntineuvottelijat kasittivat palautteeksi esimiehen suulliset tai kirjalliset huomiot
liittyen tyOntekijan tydajalla tapahtuvan toimintaan. Palaute luokiteltiin hyvaksi, posi-
tiiviseksi tai negatiiviseksi palautteeksi. Hyva palaute kasitti esimiehen kannustavan
ja kehuvan toiminnan. Negatiivinen-sana ei tarkoittanut, etta palaute itsessaan olisi
milldan tavalla pelkdstaan huono asia tyontekijan kannalta, vaan enemmankin nega-
tiivisella palautteella tarkoitettiin samaa kuin tyosuoritusta korjaavalla palautteella.
Palautetta oli annettu tyon tuloksiin, tydotehokkuuteen, myyntitaitojen kehittamiseen
seka laadullisuuteen liittyen. Erityisesti kannustavaa ja hyvaa palautetta oli annettu

esimiesten toimesta aktiivisesti. Esimerkki yhdesta vastauksesta:

No kaikki palaute, mité annetaan tyéhén liittyvdd. On se sitten positii-
vista tai negatiivista, niin koen sen, ettd se on palautetta. (H3.)

Palauteen vastaanottaminen oli tuttua haastateltaville. Haastateltavista enemmisto
koki olevansa hyviad vastaanottamaan hyvaa ja korjaavaa palautetta. Tahan vaikutti

se, ettd palaute nahdaan kehittymisen mahdollistajana. Osalla korjaavan palautteen
vastaanottamisen koettiin olevan vililla haastavaa. Haastavaksi teki palautteen vas-

taanottaminen tilanteissa, jotka liittyivat tyontekijan virheelliseen toimintaan.
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Naissa tilanteissa tyontekija ei ole itse ajatellut, ettd olisi toiminut vaarin, ja korjaa-
van palautteen vastaanottaminen on siksi tuntunut hankalalta. Palautteen vastaanot-
taminen oli helpompaa, kun esimies pystyi perustelemaan palautteen faktoilla ja to-
denmukaisilla argumenteilla. Talla tavalla korjaava palaute tuntui oikeudenmukai-

selta tyontekijan ndakokulmasta. Haastattelussa mainittua:

Hmm. Otan ihan mielelldni vastaan palautetta ja pyrin niistd ottaan on-
keeni ja sitten jos on mun mielestd védrdnlaista palautetta niin osaan
sitten kyllé sanoa mielipiteeni siihen myés. (H2.)

Palautetta oli totuttu saamaan esimiehen kanssa kahdenkeskisissa palavereissa seka
valilla myos aamupalavereissa, joissa on muita paikalla. Palautteet olivat annettu
enimmakseen suullisesti, mutta myds Teamsin kautta kirjallisen palautteen saaminen
oli lisdantynyt. Palautteet olivat koettu erittdin asiallisina, kannustavina seka suorina.
Esimiesten palauteen antamisen kehittamiseksi ei koettu tarvittavan toimenpiteits,
vaan palautteen antamisen tason koettiin olevan todella hyvalla tasolla. Ainostaan
korosotettiin sitd, ettd palautetta antaessa on hyva olla suora ja rehellinen. Konkre-

tian kautta avaaminen auttaa ymmartamaan palautteen paremmin.

Haastateltavat kokivat, etta he pystyvat antamaan esimiehistélle vastavuoroisesti pa-
lautetta milloin vain ja mihin tahansa aihealueeseen liittyen. Palautetta pystyi antaa
esimiehistoélle ilman, etta siihen tarvitsi sopia aikaa, ja sen oli voinut antaa kasvotus-
ten tai Teamsin kautta. Palautteiden jalkeen koettiin, etta vaikutuksien seurantaa oli
tehty aktiivisesti esimiesten toimesta. Tata tapahtui henkilokohtaisissa viikko- ja kuu-
kausipalavereissa. Palavereissa seurattiin, onko muutosta tapahtunut esimerkiksi

korjaavan palautteen osalta. Kommentti haastateltavalta:

Jos sulle annetaan palaute jostain toiminnasta. Sitten susta otetaan niin
kuin follow uppia, vaikka viikon parin pdédstd ja katsotaan, mitd sille asialle ol-
laan tehty. (H5.)
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5.2 Palautteen vaikutukset

Palautteilla koettiin olevan vaikutusta tydntekijaan niin tyon kehittamisen kuin tyon-
tekijan tunnepuolella. Iiman esimiehen antamia palautteita koettiin oman tyon kehit-
tamisen olevan vaikeaa, koska tydntekija ei tieda, onko han onnistunut tyéssansa. Li-
saksi epatietoisuus omista kehityskohteista kasvaa ilman esimiehen palautteita ja
suunta ei ole tyontekijalle selkeana. Palaute vaikuttaa myds tyontekijan omaan ajat-
teluun, eli tyontekija ndakee palautteen avulla uusia mahdollisuuksia tehda tyonsa pa-

remmin. Tama helpottaa tyon tekemista ja mahdollistaa paremmat tulokset.

Tyotekijoiden hyvinvointia lisdsivat kannustavat, tsemppaavat ja onnistumisiin keskit-
tyvat palautteet. Varsinkin myynnillisesti heikkoina aikoina nahtiin kannustavan pa-
lautteen merkitys hyvinvoinnille tarkeana. Kun tyontekijoille annettiin positiivista pa-
lautetta, se lisasi tyontekijan onnistumisen tunnetta ja ymmarrysta siita, etta hanet
on huomioitu. Suora palaute koettiin myds hyvinvointia lisddavana asiana, koska suo-
ran palautteen kautta on helpompi ymmartaa, mita tekee oikein ja mita on korjat-

tava. Haastateltavan huomio kannustavasta palautteesta:

Palautteella on vaikutusta. Samalla sillé hyvdlld palautteella on vaiku-
tusta. Silloin tuntee, ettd md oon onnistunut. Yes! Ettd muutkin on huo-
mannut sen. (H1.)

Tyontekijoiden hyvinvointia heikentdavana palautteena nahtiin erittdin negatiiviset ja
asiattomat palautteet. Ndissa tapauksissa tarkoitettiin palautetta, jossa tyontekijaa
alettaisiin moittimaan tai palaute menisi henkilokohtaisuuksiin. Tallaisista palaut-
teista ei kenelldkdan ollut kokemusta Toteemin ajoilta, mutta tama tuli esille erityi-

sind huomioina.

Liiallinen pieniin virheisiin keskittyminen palautteen antamisessa koettiin heikenta-
van hyvinvointia. Eli suoraa palautetta arvostettiin, mutta esimiehen keskittyminen
pieniin virheisiin ja asioihin koettiin vaikuttavan negatiivisesti tunnetilaan seka tyon-

tekijan itseluottamukseen. Tama korostuu varsinkin silloin, kun tyontekijalld on
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myynnillisesti heikompi kuukausi. Mikali tyontekija koki, etta palaute ei ole oikeuden-
mukainen hanta kohtaan, vaikutti palaute negatiivisesti tyontekijaan. Haastateltavan

kommentti:

Tietysti, jos on kauheen maassa ja tullaan sanomaan jostain ihan pilkun puuttu-
misesta, niin kylldhdn se vie ihan matalalle. (H1.)

5.3 Johtopaatokset

Tutkimuksen mukaan tyontekijat kokevat esimiesten palautteet merkityksellisina
oman tyon ja kehittymisen kannalta. Kannustavalla ja positiivisella palautteella mah-
dollistetaan hyvinvoivat tyontekijat, ja varsikin heikkoina aikoina esimiehist6lta odo-
tetaan rohkaisevaa, mutta suoraa palautetta. Tyontekijoiden itseluottamus kasvaa,
kun heidat huomioidaan. Kuitenkin, mikali palautteet olisivat lilan negatiivisia, tama

vaikuttaisi heikentdvasti tyontekijoiden hyvinvointiin.

Tutkimuksen perusteella tyontekijat saavat riittavasti palautetta, ja palaute koetaan
myonteisenad asiana tyontekijoiden keskuudessa. Esimiehiston on hyva kuitenkin kiin-
nittda huomiota, millaisessa tilanteessa annetaan millaistakin palautetta tyonteki-
jalle. Tama vaatii esimiehilta hyvaa pelisilmaa johtamisessa ja kykya tunnistaa erilai-
set tilanteet. Tama korostuu haastavina aikoina, jolloin kannustaminen seka tsemp-

paaminen ovat tarkedssa roolissa tyontekijan hyvinvoinnin kasvattamisen kannalta.

Toteemin esimiesten ei tarvitse arkailla suoran palautteen antamisen suhteen. Suo-
ralla ja rehelliselld palautteella saadaan aikaan parempia tuloksia ja hyvinvoivempia
tyontekijoita. Palautteen antamisessa yhta tarkeda on se, miten palautteet kerro-
taan. Jatkossakin esimiehiston on tarkeaa sailyttaa asiallinen linja palautteen antami-

sen aikana seka viestinndssa tyontekijoiden suuntaan.

Tutkimuksen vastauksien perusteella esimiesten palautteen antamisessa ei suoraan
koettu olevan kehitettavaa. Kuitenkin, kun tulkitaan koko tutkimushaastattelun vas-
tauksia laajemmassa mittakaavassa, niin on havaittavissa muutamia asioita, joihin

esimiesten kannattaa kiinnittda huomioita.
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Ensimmaiseksi esimiesten on hyva valmistautua palautteen antamiseen ja varmistua
siitd, ettd palaute perustuu faktoihin ja konkreettisesti osoitettaviin huomioihin. Esi-
miehen olisi valtettava tilannetta, jossa palaute vain annetaan tyontekijalle ilman,
etta se perustuu konkreettisiin havaintoihin tai tuloksiin. Tuloksia voi havainnollistaa

lukujen avulla.

Jos tyontekija ei ole kokenut tekevansa asioita hyvin, niin esimiehen on pystyttava
konkreettisesti osoittamaan tama asia tyontekijalle. Tallainen palaute vahvistaa luot-
tamusta esimiestad kohtaan ja lisaa tyontekijan itseluottamusta. Nama asiat on hyva
ottaa huomioon myds kirjallisen palautteen yhteydessa. Kirjallisessa viestinndssa pa-
lautteeseen olisi my6s hyva lisata konkreettisia huomioita, jotta palautteen vastaan-

ottaja ymmartaa palautteen paremmin.

Esimiehen on kyettdava paremmin tunnistamaan, millaisessa mielentilassa tyontekija
on ennen palautteen vastaanottamista. Esimiehen on mietittava, tarvitseeko tyénte-
kija ennemminkin kannustusta ja rohkaisua korjaavan palautteen sijaan. Vaaranlai-

nen ja huonona ajankohtana annettu palaute voi heikentaa tyontekijan hyvinvointia.

6 Pohdinta

Tutkimuksessa onnistuminen

Tutkimuksen tavoitteena oli |6ytda keinoja Tampereen Toteemi Oy:n esimiehistolle
palautteiden antamiseen, mika tukee tydntekijéiden tydhyvinvointia. Tutkimuksessa
loydettiin syy—seuraussuhteet palautteiden ja tyontekijéiden hyvinvoinnin valille seka
onnistuttiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen avulla pystyttiin vahvista-
maan palautteen merkitystd osana ihmisten johtamista ja |6ytamaan keinoja palaut-

teen antamisen kehittamiseksi.

Tutkittavat tulokset olivat verrattavissa myos tutkimuksen teoriaosuudessa esitettyi-
hin havaintoihin. Kuten Koskiniemen (2012, 22—-24) tutkimuksien mukaan tyéntekijan
palautteen vastaanottamiseen vaikuttaa huomattavasti se, mita palautteen vastaan-

ottaja itse palautteesta ajattelee. Tama nakemys tuli ilmi myos tassa tutkimuksessa.
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Esimiehen on hyva osata konkretian avulla perustella palautteensa, jotta palautteen

vastaanottaminen olisi helpompaa ja palaute koettaisiin uskottavampana.

Havainnot palautteiden vaikutuksista tyontekijéiden hyvinvointiin nousivat esille
tassa tutkimuksessa yhta merkittavalle tasolle kuin aiemmissakin tutkimuksissa. Esi-
merkiksi Mattila (2013, 42—43) on aiemmin tutkinut huonosti annetun palautteen
heikentavista vaikutuksista tyontekijan tydssdjaksamiseen ja hyvinvointiin. Mattilan
tutkimukseen viitaten voidaan perustella esimiehen pelisiiman tarkeytta ihmisten
johtamisessa ja varsinkin palautteen antamisen tilanteissa. Joskus palaute kannattaa
jattaa antamatta, mikali silla voidaan nahda olevan liian laskeva vaikutus tyontekijan
hyvinvoinnin tai tydsuorituksen kannalta. Myods Toteemin tutkimuksessa nousi vah-
vasti esille se, etta liilan negatiivisilla palautteilla on alentava vaikutus tyontekijan hy-
vinvointiin. Vastaavasti kannustavalla ja onnistumisiin keskittyvilla palautteilla saa-

daan enemman hyvinvointia aikaan.

Tassa tutkimuksessa olisi voitu tulkita tutkimustuloksia syvallisemmin. Tutkimuksessa
saavutettiin tavoiteltavat asiat, mutta tutkimuksen laajemman lisdarvon kannalta
haastatteluissa olisi voitu enemman esittaa tarkentavia kysymyksia. Esimiehistolle
olisi saatu esimerkiksi konkreettisia lauseita siitd, miten sanottuna tai kirjoitettuna

tietynlainen palaute vahvistaa tai heikentaa tyontekijan hyvinvointia.

Luotettavuuden tarkastelu

Haastatteluiden aineistossa oli havaittavissa saturaatiota, eli aineistoa voidaan to-

deta olleen riittavasti. Haastatteluiden ajankohdat sovittiin reilusti etukateen, jotta
haastateltava osasi odottaa haastattelun ajankohtaa. Nauhoituksien laatu onnistui

todella hyvin, ja litteroinnissa kaytettiin erikseen litterointiohjelmaa.

Haastattelut suoritettiin taysin etdhaastatteluina tietokoneyhteyksien valilla ja ilman
kuvayhteytta. Haastattelussa ei ollut paikalla ketdan muita kuin haastattelija ja haas-
tateltava. Talla tavalla tilanteeseen ei syntynyt ylimaaraista jannitetta. Haastateltavat
osallistuivat vapaaehtoisesti tutkimukseen. Kanasen (2017, 69—72) mukaan luotetta-

vuuden kannalta on tdrkeda oikeanlainen ja riittdva dokumentointi. Tahan viitaten
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tassa tutkimuksessa on kaytetty riittavan laadukkaita valineita hyvalaatuisen doku-

mentoinnin toteuttamiseksi.

Haastattelurunko kaytiin 1api oman opinnaytetydn ohjaajan kanssa ja runkoa korjat-
tiin ennen haastatteluita. Haastatteluun saatiin enemman avoimempia kysymyksia

suljettujen kysymyksien sijaan. Haastateltaville korostettiin sitd, etta mikali he eivat
ymmarra kysymysta tai he haluavat tarkennusta kysymykseen, niin he saavat rohke-

asti esittaa tarkentavia kysymyksia.

Tuloksien hyddyntaminen

Haasteltavien suppeahkon maaran vuoksi tutkimustuloksia ei voida suoraan yleistaa
muihin alalla toimiviin yrityksiin. Tutkimus ja sen tulokset ovat tarkoitettu Tampereen
Toteemin esimiesten omaan kayttoon ja yrityksen sisdisen johtamisen kehittamiseen.
Kuitenkin on tarkea huomioida, ettd ihmisten johtamista tapahtuu aina yrityksissa.
Palaute kuuluu osana johtamiseen, ja mielestani kannustavan seka positiivisen pa-
lautteen merkitysta tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta ei voida aliarvioida. Taman
tutkimuksen mukaan tyontekijat kokivat, etta palautetta voi antaa koska tahansa, ja

selkedsti kynnys palautteen antamiseen on matala.

Jatkotutkimusaiheena Toteemilla voisi tutkia, miten suullisen ja kirjallisen palautteen
antamisen vaikutukset eroavat toisistaan. Tutkimuksella voitaisiin selvittaa, kyke-
neeko tyontekija ottamaan korjaavaa palautetta vastaan paremmin kirjallisesti kuin
suullisesti. Osalle tyontekijoista voi olla helpompi keskustella esimiehen kanssa kir-
joittamalla esimerkiksi chatissa kuin se, etta palautekeskustelu kdydaan aina kasvo-

tusten.
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Liitteet

Haastattelurunko

Kuvaile, mitka asiat kasitat esimiehen palautteeksi tydpaikalla?
Kuvaile, millainen palautteen vastaanottaja olet?

Mihin asioihin liittyen saat esimieheltési palautetta?

Missa tai miten esimies kertoo palautteen sinulle?

Minka tyylista on esimiehen antama palaute?

Miten palautteet vaikuttavat sinuun?

Millainen palaute liséa hyvinvointiasi?

Millainen palaute heikentad hyvinvointiasi?

Milla tavalla esimies voisi kehittdd palautteen antamista sinun suuntaasi?
10 Milloin voit antaa esimiehellesi palautetta?

11. Miten palautteen vaikutuksia seurataan?
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