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The thesis describes the experiences of supervisors and employees of success-
ful feedback events between them and produces information about what kind of
factors strengthen the mutual feedback culture in an expert organization. In the
thesis, the working life context is a medium-sized Evangelical Lutheran parish in
Finland. The goal was to produce information for the organization and to prepare
a recommendation which can be used to strengthen the mutual feedback culture
between the supervisor and the employee in the work community.

The thesis was carried out as a qualitative study. The data was collected in four
different focus group discussions. The participants were from the researched or-
ganization. The groups were built multi-professionally. One discussion group con-
sisted of supervisors and three groups of employees. Each group had four par-
ticipants. The focus group discussions were arranged out in February 2024. The
data was analyzed using inductive content analysis.

The results found that the experience of being confronted was common to both
supervisors and employees in successful feedback events. In addition, the em-
ployees had experienced the conditions as favorable for the feedback-giving
event and the nature of the feedback as empowering. For their part, supervisors
emphasized the experiences of diverse feedback events and the positive reac-
tions that followed the feedback event. The view of the factors that strengthen the
culture of mutual feedback between the supervisors and the employee was very
similar for all the subjects. Strengthening factors were found to be the develop-
ment of a culture of giving feedback in the entire work community, strong social
skills and a good interaction between supervisor and employee.

Our thesis shows that building a functioning feedback culture is important for the
entire organization. The recommendation that we put together in the form of a
room board aims to bring out ways how the factors that strengthen the feedback
culture can be taken into account in the work community and how their imple-
mentation can be supported.

Keywords: supervisors, employees, supervisor-employee relationship, feedback,
reciprocity
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1 JOHDANTO

Kuten julkisessa keskustelussa on yleisesti tiedossa, julkisyhteisojen, myos valil-
listen toimijoiden, tulee toimia tehokkaasti yha pienenevilla resursseilla. Rahoitus
vahenee ja kilpailu kiristyy, johtajien tulosvastuu korostuu. Vahenevista resurs-
seista huolimatta toiminnan tulee olla tehokasta. Alasoinin (2023, s. 14-15, s. 20)
mukaan osaamisen uudistaminen tydpaikoilla vaatii yhteisty6ta, luottamusta ja
jatkuvaa oppimista. Lisaksi han korostaa, etta tyontekijoiden ja tydnantajien vuo-

ropuhelu ja keskinainen luottamus on tarkeaa.

2020-luvulla johtajalla tulee olla muutosjoustavuutta, kykya rakentaa luottamusta
ja toimia lapinakyvasti (Suomen evankelis-luterilainen kirkko, 2020, s. 8). Tule-
vaisuuden johtaminen on yhteiséjen kyvykkyyden tukemista (Alasoini, 2023, s.
20). Esihenkilotyon ndkokulmasta on tarkea ymmartaa, miten organisaatioon
saadaan rakennettua toimiva palautekulttuuri. Toimiva palautekulttuuri on yksi
toimivan tydyhteisén menestystekija. On tarkeaa, etta tyoyhteisdssa tunnistetaan
kehitystarpeet ja palautteesta keskustellen arvioidaan miten asiassa paastaan
eteenpain. (Berlin, 2008, s. 36-37.)

Asiantuntijaorganisaatiossa tyontekijat ovat oman tydonsa parhaita asiantuntijoita,
eika esihenkild voi hallita kaikkia alaistensa vastuualueita. Asiantuntijaorganisaa-
tiossa tyontekijoilld on vastuu oman tyon tekemisesta siten, ettd se palvelee or-
ganisaation tavoitteita. Tavoitteita tukevan toiminnan rakentaminen yhdessa
edellyttdd toimivaa vuorovaikutusta esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla.
(Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 190.) Vastavuoroisuus kuvaa ihmisten valisia
sosiaalisia suhteita omissa yhteisdissaan. Vastavuoroiset ihmissuhteet vahvista-
vat ihmisen hyvinvointia. Vastavuoroisuuden ansiosta ihminen haluaa olla uskol-
lisempi toista ihmista kohtaa ja tuntee helpommin empatiaa. (Torronen, 2018, s.
117, 120.)

Laajin ldytamamme tutkimus opinnaytetydbmme aihepiiristda on ollut Berlinin
(2008) vaitoskirja, jossa tutkimuskontekstina on ollut juuri esihenkildiden ja tyon-

tekijoiden valinen palautevuorovaikutus. Berlinin tutkimuksessa aihetta on



tarkasteltu tyontekijdiden kokemuksina ja nakemyksina. Opinnaytetydssamme
halusimme tuoda nakyviin myos esihenkiloiden kokemukset seka tarkastella pa-
lautteenantotapahtumia erityisesti vastavuoroisuuden nakokulmasta. Esihenkil6i-
den ja tyontekijoiden valisen palautteen antamisen on todettu opinnaytetyon yh-
teistyborganisaatiossa teetetyn henkilostokyselyn mukaan vahentyneen viimeis-
ten neljan vuoden aikana (henkildkohtainen tiedonanto, i.a). Aiheenvalintaa ja ra-
jausta on ohjannut isomman kuvan lisaksi tydelamakumppanin tarve selvittaa,
miten palautteenantoa voidaan vahvistaa asiantuntijaorganisaatiossa esihenki-

Iiden ja tydntekijéiden valilla.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda esihenkildiden ja tyontekijoiden koke-
muksia heidan valisistdan onnistuneista palautteenantotapahtumista ja kuvata
millaiset tekijat vahvistavat esihenkildiden ja tyontekijoiden valista vastavuoroista
palautteenantokulttuuria asiantuntijaorganisaatiossa. Saatujen tutkimustulosten
pohjalta laaditaan suositus siita, miten asiantuntijaorganisaatiossa esihenkildiden
ja tyontekijoiden valista vastavuoroista palautteenantokulttuuria voidaan vahvis-
taa. Opinnaytetydn tavoitteena on kannustaa tydyhteisdja vahvistamaan vasta-
vuoroista palautteenantokulttuuria esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla sovelta-
malla aikaisempien tutkimuksien seka opinnaytetydn aineistosta nousseiden tu-
losten antia. Opinnaytety6 on rajattu tydelamakontekstiin, asiantuntijaorganisaa-
tioon. Opinnaytetydssa tarkastellaan palautteenantotapahtumia vastavuoroisina
vuorovaikutustilanteina, joissa esihenkilot ja tyontekijat toimivat seka palautteen
antajina etta palautteen vastaanottajina. Opinnaytetydssa esihenkildita ja tyonte-
kijoita on haluttu tarkastella tasa-arvoisina vastavuoroisen palautekulttuurin osa-
puolina, joten emme kayta tyossa termia alainen, sen alamaisuuteen ja alistei-

suuteen viittaavan luonteen vuoksi (Toivonen, 2023).



2 PALAUTE TYOELAMASSA

2.1 Palautteen merkitys tydelamassa

Palaute voidaan ymmartaa viestina, joka sisaltaa tietoa palautteen vastaanotta-
jasta. Palautteen lahteina voivat olla muut yksikossa tyoskentelevat, kuten esi-
henkilot tai tyotoverit, tehtavaymparisto eli tyosta suoriutuminen tai ihmiset itse.
(llgen ym., 1979, s. 350-351.) Ramaprasadin (1983, s. 5.) mukaan palautetta voi-
daan antaa tyopanoksesta, prosessista ja lopputuloksesta. Tyopanoksella voi-
daan viitata tyontekijan tekemiseen tehtavan tiimoilta tai prosessissa kaytettyihin
tydmenetelmiin. Tuloksella tarkoitetaan suorituksen lopputulosta. Hattie ja Tim-
perley (2007, s. 90) puolestaan ovat maaritelleet palautteen neljalle eri tasolle,
joista kaksi ensimmaista ovat linjassa Ramaprasadin maaritelman kanssa. Hei-
dan mukaansa palautetta voidaan antaa tehtavasta tai tuotteesta, prosessista,
itsesaatelysta ja henkildkohtaisista ominaisuuksista. ltsesaatelysta annetulla pa-
lautteella on erityisesti merkitysta minapystyvyyteen eli henkilokohtaisiin ominai-
suuksiin. (Hattie & Timperley, 2007, s 90.)

Palautteen antaminen edellyttaa, etta palautteen antajalla on tiedossa tavoite-
taso, johon palautteen saajan tulisi pyrkia, saajan todellinen suoritustaso ja nai-
den valissa oleva aukko, joka voidaan palautteen avulla sulkea. Mikali tavoiteta-
soa ei ole asetettu tai ei tiedetd mika on todellinen suoritustaso, niiden valilla ole-
vaa korjattavaa aukkoa ei voida maarittaa. Pelkka aukon tunnistaminen ei kuiten-
kaan viela riitd, vaan palautteen annon tavoitteena pitaa olla aukon sulkeminen.
(Ramaprasad, 1983, s. 5, 6-9.)

Oikea-aikaisen ja tavoitteisiin liitetyn palautteen on todettu olevan kustannuste-
hokas ja vaikuttava kaytanto, joka vaikuttaa laaja-alaisesti tydssa suoriutumiseen
(Sleiman ym. 2020, s. 319; Tagliabue ym. 2020). Palautteella pyritdan vaikutta-
maan muun muassa tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, motivaatioon ja hyvin-
vointiin (Tagliabue ym. 2020, s. 843). Sen lisaksi palaute on yksi tarkeimpia op-
pimiseen vaikuttavista tekijoista (Hattie & Timperley, 2007, s. 102). Nykykasityk-

sen mukaan palaute tulisi ajatella dialogisena ja vuorovaikutuksellisena



prosessina, jossa myds palautteen saaja saa olla aktiivinen toimija (Ossenberg
ym., 2018, s. 397-398). Tydntekija tarvitsee palautetta kehittyakseen ja esihenkild
pystyakseen vaikuttamaan organisaation tehtaviin ja toimintatapoihin. (Puusa &
Ala-Kortesmaa, 2019, s. 192).

Tyontekijoilta esihenkildille tapahtuvaa viestintaa on tarkea tukea, jotta tarkea pa-
laute mahdollisista kehittymisen tarpeista tai epakohdista tavoittaa organisaation
johdon (Bisel ym. 2012). Tyontekijoiden kyky antaa palautetta esihenkildlle on
siis organisaation toiminnan parantamisen edellytys (Puusa & Alakortesmaa,
2019, s. 192). Organisaatio ei ole se, joka oppii ja kommunikoi, vaan yksiléiden
valinen viestintakayttaytyminen tuottaa organisaatiossa vallitsevan palautteen-

anto- ja toimintakulttuurin (Bisel ym. 2012).

2.2 Palautteen antaminen

Palaute, suoritusten arviointi ja palautteen vaikutukset suorituskykyyn ovat moni-
mutkaisia ja riippuvat useista tekijoista kuten palautetyypista ja palautteenanto-
tavasta (Kluger & Denisi, 1996, s. 273). Yhtena tarkeana tavoitteena esihenkilo-
tydssa pidetaan tyontekijan hyvan tydsuorituksen mahdollistamista. Tydsuoritus-
ten arviointi mahdollistaa yksilon, tiimin ja organisaationkin tavoitteiden saavutta-
misen. (Pirttilda ym., 2019.) Palautteen antaminen on esihenkilon velvollisuus
(Berlin, 2008, s. 51), silla palaute voi auttaa palautteensaajaa tunnistamaan omia
vahvuuksia ja heikkouksia ja tata kautta kehittamaan omaa tieto- ja taitotasoa
(Arslanian-Horine, 2011, s. 90).

Palaute on perinteisesti luokiteltu positiiviseksi tai negatiiviseksi. Positiivisella pa-
lautteella pyritddn vahvistamaan tai lisdamaan toivottua toimintaa tai kayttayty-
mista. Negatiivisella palautteella pyritddn vahentamaan tai muuttamaan epatoi-
vottua kayttaytymista tai toimintaa. (Sleiman ym. 2020, s. 318; Tagliabue ym.,
2020.) Seka positiivinen etta negatiivinen palaute voi olla liséaksi ohjeellista, jolloin
se selkeyttaa sita, kuinka tulisi toimia (ligen ym., 1979, s. 352; Tagliabue ym.,

2020). Ohjeellisella palautteella on tydsuoritusta parantava vaikutus, kun taas



lannistava palaute tai pelkka kehuminen voi heikentaa tyosuoritusta. (Kluger &
DeNisi, 1996, s. 275.)

Kannustavaa palautetta voidaan kuvailla rakentavaksi kohdistetuksi palautteeksi,
joka on luonteeltaan seka positiivista etta negatiivista ja tahtaa tulevaisuuteen.
Tallainen palaute antaa mahdollisuuden kehittya tyéssa (Berlin, 2008, s. 77, 79).
Motivoiva palaute on yksildllista ja henkilokohtaisen suorituksen huomioivaa
(Lee, 2019). Pelkkaa positiivista palautetta on kritisoitu siita, ettei positiivinen pa-
laute anna tietoa kehitystarpeista, mutta positiivista palautetta pidetaan kuitenkin
tarkempana kuin negatiivista palautetta (Brett & Atwater, 2001, s. 940.) Tama voi
johtua siita, etta negatiivinen tai poikkeava palaute nahdaan vahemman hyodyl-
lisena ja siihen liittyy kielteista reagointia (Brett & Atwater, 2001, s. 940; Gnepp
ym., 2020, s. 6). Erityisesti julkisesti annettu negatiivinen palaute voi vahentaa
positiivisia tunteita, halua osoittaa asiallista kaytosta tyopaikalla seka lisaa taipu-
musta haitalliseen kayttaytymiseen tyodpaikalla. (Belschak & Den Hartog, 2009,
s. 296.)

Hyva ja tehokas palaute nahdaan prosessina, joka on luonteeltaan tulevaisuu-
teen keskittyva (Ossenberg ym., 2018, s. 394). Kuten aikaisemmin olemme tuo-
neet esiin, hyva palaute on ohjaavaa ja toimintaan sidottua, palautteessa on ta-
sapainossa positiivisen ja negatiivisen palautteen maara ja palaute on luonteel-
taan kannustavaa ja vastaanottajan nakokulman huomioivaa (Berlin, 2008, s.
80). Onnistuneessa palautteenantotilanteessa palaute voi olla luonteeltaan posi-
tiivista tai korjaavaa (Berlin, 2008, s. 76, 201; Sleiman ym. 2020, s. 319). Palau-
tekokemukseen vaikuttaa saatu palaute, palautteen asiayhteys seka odotukset
palautetta kohtaan (O’Donovan ym., 2021, s. 321, 323). Tarkan, kriteereihin pe-
rustuvan palautteen lisdksi myos vuorovaikutuksen tulee olla onnistunutta. (Ber-
lin, 2008, s. 76; Ossenberg ym., 2018, s. 394.)

Etenkin negatiivista palautetta annettaessa kannattaa suosia kasvokkain annet-
tavaa palautetta (Deng ym., 2023, s. 116). Kasvokkain annettu palaute mahdol-
listaa kasvojen ilmeiden nakemisen ja tulkitsemisen. (Buck, 1980, s. 822). Kas-
vokkain kaydyssa keskustelussa puhuja nakee vastaanottajan ilmeista, kuunte-

leeko tama viela vai odottaako han vain omaa puheenvuoroaan (Jokinen, 2010,



s. 2964). Esihenkilot saattavat kayttaa fyysista kosketusta tehostaakseen palaut-
teen vaikutusta ja vahvistaakseen vuorovaikutussuhdetta. Tama tosin vaatii tark-

kuutta, silla ihmiset suhtautuvat eri lailla kosketukseen. (Fuller, 2011, s. 251.)

2.3 Palautteen vastaanottaminen, pyytaminen ja hyvaksyminen

Ei riita, etta palautetta annetaan, palaute tulee myos ottaa vastaan (Tagliablue
ym., 2020). Palautteen vastaanottamisen taito on merkittadva asiantuntijana ke-
hittymisen kannalta. (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s.192.) Palautteen havait-
semiseen ja tulkintaan vaikuttaa esimerkiksi yksilon minakasitys, joka vaikuttaa
siihen, miten yksild nakee itsensa ja suhteensa ymparistoon. Talla on merkittava
vaikutus palautteen vastaanottamiseen. (ligen ym., 1979, s. 356.) Palautteen
vastaanottajan rooli ei ole passiivinen, vaan vastaanottajalta odotetaan avointa

ja rakentavaa suhtautumista saamaansa palautteeseen. (Berlin, 2008, s. 51.)

Palautteen vastaanottokyky, eli se miten suhtautuu palautteeseen, on yhtey-
dessa seka minuutta vahvistavaan etta minuutta puolustavaan motivaatioon. Ky-
kyyn ottaa vastaan palautetta liittyy myos itsesaatelyn nakokulma. Korkean pa-
lautereflektion omaavat ihmiset ovat motivoituneempia vahvistamaan kasitysta
itsestdan, mika liittyy minuutta vahvistavaan motivaatioon. Samalla he ovat va-
hemman taipuvaisia suojelemaan minuutta tai minakuvaansa mahdolliselta ne-
gatiiviselta palautteelta, mika viittaa vahaisempaan minuutta puolustavaan moti-
vaatioon. Henkild, joka on vastaanottavainen palautteelle, asettaa todennakai-
semmin myos tavoitteita oppimiselle ja kehittymiselle. (Katz ym., 2023, s. 12, 26—
27).

Korkea minapystyvyys nahdaan yleensa positiivisena ominaisuutena. Kaanto-
puolena se voi kuitenkin johtaa liialliseen itseluottamukseen ja palautteen arvon
aliarvioimiseen. Asian tunnistaminen auttaa korjaamaan vaaristymaa, joka edis-
taa aktiivista palautteen hakemista, mika nahdaan tarkeana jatkuvan oppimisen
ja kehittymisen kannalta. Kyky asettua toisen asemaan voi kuitenkin helpottaa
palautteen hakemista (Sherf & Morrison, 2020, s. 159-160). Ymparistdssa, jossa

siedetaan huonommin epavarmuutta, palautetta haetaan epavarmoissa
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tilanteissa. Alhainen epavarmuuden sietokyky nostaa palautteen arvoa. (Ashford
ym., 2003, s. 792.) Johtajan huumorin on todettu toimivan hyvana valineena luot-
tamuksen rakentamisessa ja tyOntekijoiden kannustamiseen, jonka ansiosta
tyontekijat hakevat palautetta herkemmin (Karakowsky ym., 2020, s. 183). Pa-
lautteen vastaanottamiseen ja palautteeseen reagointiin vaikuttaa myos esihen-
kilon ja tydntekijan valinen suhde (Césario ym. 2023; Katz ym., 2023, s.28), josta

kerrotaan tarkemmin luvussa 3.

Palautetta voidaan pyytada myods omatoimisesti. Oppimista ja kehittymista haas-
tava tyoymparisto vaikuttaa positiivisesti esihenkilolta haettavaan palautteeseen.
Palaute koetaan talldin johdonmukaisena ja hyddyllisena, palautteen hakemi-
seen vaikuttaa myds kokemus, ettd virheita voidaan tehda ilman syytoksia. (van
der Rijt ym., 2012, s. 249.) Palautetta pyydetaan itsenaisesti, kun palaute koe-
taan arvokkaaksi (Anseel ym. 2015, s. 336). Palautetta useammin toivovat, ha-
kevat palautetta todennakodisemmin enemman ja ovat tyytyvaisempia tyohonsa
(Katz ym., 2023, s. 11). Tydpaineen ollessa vahainen, tarve palautteelle koetaan
melko vahaisena. Palautteen hakemista lisaa paine tyossa seka tila hakea pa-
lautetta (van der Rijt ym., 2012, s. 249). Palautetta kysytdan vahemman myds
silloin, jos palautteen hakeminen koetaan noloksi tai aikaa vievaksi (Anseel ym.
2015, s. 336).

Palautetta pyydetaan aktiivisemmin uutena tyontekijana, mutta palautteen haun
on todettu vahenevan kuitenkin kokemuksen kasvamisen mydéta. Oppimishalui-
set ja suoritustavoitteisiin keskittyvat tyontekijat hakevat palautetta usein enem-
man. Palautelahteen luotettavuus merkitsee palautteen pyytamisessa. Palautetta
haetaan useammin, jos johtamistyyli koetaan inspiroivaksi tai palaute on ollut
useimmiten positiivista tai kun palautteenhakijalla on usko omiin kykyihin. (Anseel
ym. 2015, s. 336-337.) My0s esihenkildiden tulisi kiinnittda huomiota palautteen
hakemiseen ja ymmartaa palautteen pyytamisen arvo. Esihenkild voi nayttaa
mallia palautteen hakemisen arvosta, antaa tyontekijoille rakentavaa palautetta
ja kannustaa tydntekijoitda antamaan laadukasta palautetta. (van der Rijt ym.,
2013, s. 81.) Psykologisen turvallisuuden ei ole kuitenkaan todettu lisdavan pa-

lautteen pyytamista (van der Rijt ym., 2012, s. 249).
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Se, miten palautteen vastaanottaja kokee palautteen ja reagoi siihen riippuu ha-
nen henkilokohtaisista ominaisuuksistaan, viestin luonteesta ja palautteen anta-
jan ominaisuuksista. Palautteen hyvaksymiseen vaikuttaa palautteenantajan us-
kottavuus seka palautteen saajan uskomus palautteen tarkkuudesta. Palautteen-
saajan on pystyttava tunnistamaan, etta palaute liittyy omaan toimintaan. Epaus-
kottava palaute ei herata halua toiminnan muuttamiseen tai korjaamiseen. (ligen
ym., 1979, s. 350-351, 353, 356.)

Palautteen hyvaksymiseen vaikuttaa myos viestin savy, johdonmukaisuus ja pa-
lautteen yksityiskohtaisuus. Positiivinen palaute vastaa paremmin odotuksia ja
toiveita, joten se hyvaksytaan negatiivista palautetta todennakdisemmin. Palaut-
teen hyvaksyminen ei riita vield muuttamaan toimintaa, hyvaksyminen jalkeen
taytyy syntya halu toiminnan muuttamiseen. Ymmarrys yrityksen ja suorituksen
valisesta suhteesta vaikuttaa siihen haluaako henkilé6 muuttaa toimintaansa saa-
dun palautteen pohjalta. (Berlin, 2008, s. 85, 87; ligen ym., 1979, s. 359, 362.)
Palautteen keskittyessa seuraaviin vaiheisiin ja tuleviin toimenpiteisiin, palautetta
otetaan todennakdisemmin vastaan ja ryhdytaan toimiin palautteen tiimoilta.
(Gnepp ym. 2020, s. 21).

Palautteen vastaanottajan tulee huomata palaute oppiakseen annetusta palaut-
teesta (Awaysheh ym, 2023). Annettu palaute tulee pystya yhdistamaan kaytok-
seen tai tapahtumaan mista palaute on annettu. Siihen kuinka hyvin palaute ha-
vaitaan ja tunnistetaan vaikuttaa paljonko on aikaa tapahtumasta, josta palaute
annetaan, mita on tapahtunut tapahtuman ja palautteen annon valisena aikana,

palautteenantamisen tiheys seka kayttaytyminen. (ligen ym., 1979, s. 356.)

2.4 Suunniteltu palautteenanto

Suunniteltu palautteenanto on esihenkildn ja tyontekijan valille etukateen sovittu
keskustelu, jonka tavoitteena on arvioida ja keskustella muun muassa tyossa
suoriutumisesta (Tagliabue ym., 2020). Suunniteltuja palautteenantotapahtumia
voivat olla esimerkiksi kehityskeskustelut, palautekeskustelut ja suorituslisaarvi-

ointikeskustelut. Kansainvalisissa tutkimuksissa edella mainittujen lisaksi
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suunnitelluista palautetapahtumista kaytetaan useita erilaisia termeja (Ismail ym.,
2022; Lee, 2019; Lindstréom & Bringsén, 2018; Tagliabue ym., 2020; Wink, 2007).

Kehityskeskustelut ovat osa organisaation tavoitteellisen tyoyhteison toimintaa.
Kehityskeskusteluiden tarkoitus on henkiloston kehittaminen ja tyosuoritusten ar-
viointi. Kehityskeskustelut ovat luonteeltaan suunnitelmallisia ja niihin valmistau-
dutaan etukateen. Vuorovaikutuksen kulkua ohjaavat keskustelurunko ja tavoit-
teiden saavuttamisen tarkastelu. (Berlin, 2008, s. 138.) Kehityskeskusteluiden
dialogisuudella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyossa jaksamiseen seka tyohy-
vinvointiin. Dialogi synnyttaa luottamusta esihenkilon ja tydntekijan valilla (Wink,
2007, s. 218). Kehityskeskusteluita on myos kritisoitu, silla ne saatetaan kokea

lian kaavamaisena (Berlin, 2008, s. 141).

Kehityskeskustelu antaa mahdollisuuden keskusteluun siita, miten tyontekija ha-
luaa kehittya tyossaan tulevaisuudessa. Keskusteluhetki antaa mahdollisuuden
myds puhua asioista mista ei halua keskustella kokouksissa tai koko tyoyhteison
kuullen. (Lindstrém & Bringsén, 2018.) Parhaimmillaan kehityskeskusteluissa ol-
laan tilanteessa missa voidaan kayttaa kasitetta palautevuorovaikutus. Kasite ko-
rostaa esihenkil6a ja tyontekijaa aktiivisina toimijoina keskustelussa. Palautevuo-
rovaikutus sisaltaa ajatuksien esittamista, kuuntelua, asettumista toisen ase-
maan ja uusien kasitysten muodostamista. Keskustelutilanteessa keskustellaan
molempien nakokulmasta tyontekijan tyossa suoriutumisesta ja muodostetaan
yhteinen kasitys tilanteesta. (Berlin, 2008, s.113.) Kehityskeskustelujen laadun
on todettu parantuvan, kun niita on jarjestetty saanndllisesti. (Ruoranen, 2011, s.
137.)

Joissain organisaatioissa pidetaan kehityskeskustelujen lisaksi myos suoritusli-
saarviointikeskusteluja esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla vuosittain. Esimer-
kiksi Suomen evankelis-luterilaisen kirkon seurakunnissa suorituslisa ja siihen
liittyvat arviointikeskustelut otettiin kayttoon portaittain vuosien 2018-2020 ai-
kana. Suorituslisa on rahallinen palaute tyontekijalle odotustason ylittavasta tyo-
suorituksesta. Suorituslisaarvioinneilla on haluttu lisata palautteen antamista ja
vastaanottamista osana toimintaa seka vahvistaa kannustavaa palkkausta. (Suo-

men evankelis-luterilainen kirkko, 2018.)
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Suorituslisaarviointikeskustelulla on todettu myodnteinen vaikutus tydntekijdiden
tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon ja suorituskykyyn (Ismail ym., 2022, s. 4699).
Pelkka palaute ei kuitenkaan automaattisesti lisda suorituskykya (Sleiman ym.
2020, s. 319). Leen (2019, s. 340-341) mukaan suorituslisaarviointikeskustelun
on todettu vahentavan tyépanosta mutta lisdavan motivaatiota. Suorituslisaarvi-
ointikeskustelun negatiivisia vaikutuksia tydpanokseen voidaan lieventaa, kun
tyontekijat kokevat suoritusarvioinnin oikeudenmukaiseksi ja ovat tyytyvaisia saa-

maansa palautteeseen (Lee, 2019, s. 341).

Suorituslisaarviointikeskustelut voidaan suunnata tulevaisuuteen keskittymalla
mahdollisiin tuleviin saavutuksiin ja keinoihin, joilla tydntekijaa voidaan tukea ha-
nen pyrkimyksissdan. On osoitettu, etta palautteen vastaanottajan kokema tule-
vaisuuskeskeisyys palautteessa ennustaa palautteen parempaa hyvaksymista ja
suurempaa aikomusta muuttaa toimintaa. (Gnepp ym., 2020, s. 16, 23). Suori-
tuslisadarviointi on todettu hyvaksi kohdaksi antaa tyontekijalle positiivista ja Kiit-
tavaa palautetta silloin kun tyontekija on ponnistellut vapaaehtoisesti ylittaakseen
tyon suorittamisen vaaditun vahimmaistason ja edistanyt nain organisaation ta-

voitteiden saavuttamista. (Tagliabue ym., 2020.)

2.5 Spontaani ja reaaliaikainen palautteenanto

Palautetapahtuma on spontaani, kun palautteenanto tapahtuu etenkin palaut-
teenvastaanottajalle yllattaen ja odottamatta. Spontaaneihin palautetapahtumiin
ei yleensa voi valmistautua, etenkaan palautteen vastaanottaja. Spontaaneissa
palautetapahtumissa ei ole keskustelurunkoa ja niiden onnistumisessa vuorovai-
kutustaidot ja tarkka psykologinen silma ovat avaintekijoita. Spontaanin palaut-
teen parhaita puolia on mahdollisuus antaa sita saanndllisesti, tasmallisesti ja
oikea-aikaisesti. (Berlin, 2020, s. 137.) Saanndllinen palautteenanto yhdistettyna
odotustason tietamiseen, parantaa palautteeseen liittyvia reaktioita ja edistaa
tydssa suoriutumista (Pichler ym., 2020, s. 2253). Spontaaneissa palautetilan-
teissa kolmansien osapuolien kuten asiakkaiden tai kollegojen I&asnaolo on tyypil-

lisempaa kuin suunnitelluissa palautetapahtumissa (Berlin, 2020, s. 137).
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Reaaliaikainen palaute lisaa palautteen saamisen tiheytta verrattuna perinteisiin
suoritusarviointeihin, joita tehdaan tyypillisesti kerran tai kaksi vuodessa. Perin-
teisissa kehityskeskusteluissa paapaino on tyontekijan arvioinnissa, kun reaaliai-
kainen palauteymparistd mahdollistaa paremmin my0s palautteen antamisen esi-
henkildlle. (Rivera ym., 2021, s. 521.) Palautteenannolla on ajallisesti merkitysta,
jos halutaan muutosta tilanteeseen. Palaute kannattaa antaa mahdollisimman |a-
hella tapahtumaa, jossa toimimiseen toivotaan jatkossa muutosta. (llgen ym.,
1979, s. 354; Rivera ym., 2021, s. 537.) Reaaliaikainen palaute voi auttaa muut-
tamaan kaytosta, antaa mahdollisuuden korjata virheet valittomasti ja paranta-
maan suorituskykya (Rivera ym., 2021, s. 537; Smeets ym., 2021). Palautteen
viivastyminen ei kuitenkaan vaikuta negatiivisesti, jos palautteensaaja pystyy yh-

distamaan palautteen tapahtumaan jota palaute koskee (ligen ym., 1979, s. 354).

Riittavan palautteen maaraa ei pystyta yksiselitteisesti maarittelemaan (Lam ym.,
2011, s. 226: Tagliabue ym., 2020, s. 850). Sopiva maara tulee |0ytaa kunkin
tyontekijan kanssa (Lam ym, 2011, s. 226; Ossenberg ym., 2018, s. 394). Jos
palautetta saa lilan vahan tai liikkaa, siita on todettu olevan haittaa suorituskyvylle.
Palautteen antamisessa olisi hyva hyoddyntaa niita tilanteita, jolloin ihminen on
positiivisessa vireystilassa. Tallaisessa vireystilassa ollaan tyypillisesti innostu-
neita, kiinnostuneita, paattavaisia tai aktiivisia. Inmisen ollessa positiivisessa vas-
taanottavaisessa tilassa, palaute ei hairitse oppimista vaan vahvistaa yksilon ky-
kya kasitella ja hyodyntaa palautetietoa. Palautteen antamiseen tarvitaan jousta-
vampaa lahestymistapaa kuin tietyin aikavalein annetut suunnitellut palautteet.
(Lam ym, 2011, s. 224, 226.) Sleimanin ym. (2020, s. 319) mukaan palautetta
tulisi antaa edes viikoittain. Tyontekijat, jotka saivat enemman palautetta, kokivat
suhteen paremmaksi esihenkilon kanssa ja sita kautta lisaantyivat tyossa suoriu-
tuminen ja tydhyvinvointi. Huomionarvoista on huomata, etta esihenkilo-tyonteki-
jasuhteen laatu on merkittava selittava tekija palautetiheyden ja tyohon liittyvien

tulosten valisessa suhteessa. (Martens ym., 2021, s. 333.)
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3 ESIHENKILOIDEN JA TYONTEKIJOIDEN VASTAVUOROISTA PALAUT-
TEENANTOKULTTUURIA VAHVISTAVAT TEKIJAT

3.1 Vastavuoroinen palautteenanto

Palautteenanto, niin kuin muutkin vuorovaikutustilanteet tapahtuvat, vastavuoroi-
sessa suhteessa, jossa molemmat vaikuttavat toiseen osapuoleen (Sheridan &
Ambrosius, 2020). Vuorovaikutustilanteissa on lukuisia tekij6ita, joiden tunnista-
minen ja ymmartaminen lisaa keskustelujen onnistumista, riippumatta vuoropu-
helussa mukana olevien tydasemasta (Priftanji ym., 2020). Vuorovaikutustilanne
esihenkilon ja tyontekijan valilla on aina ainutlaatuinen ja yksilollinen (Forsten-
Astikainen & Kultalahti, 2019, s. 16). Vuorovaikutustilanteeseen on syyta varata
rauhallinen hetki (Berlin, 2008, s. 87), silla laadukkaan palautteen antaminen vaa-
tii aikaa (Baker, 2013, s. 261). Vuorovaikutteinen keskustelu mahdollistaa uusien
ehdotusten ja ratkaisujen etsimisen sen sijaan, ettda molemmat osapuolet kertoi-
sivat ainoastaan omia nakemyksiaan tilanteesta. Vuorovaikutteisissa palauteta-
pahtumissa molemmat osapuolet ovat aktiivisia ja ottavat vastuuta tilanteesta.
(Ikonen, 2015, s. 140.)

Vuorovaikutus- ja tiedonkasittelytaidot ovat tarkeita taitoja palautevuorovaikutuk-
sen onnistumiseksi. Palautevuorovaikutuksen onnistuminen riippuu seka esihen-
kilosta ja tyontekijasta. Toimivaan vuoropuheluun tarvitaan halua ja kykya tehda
havaintoja seka omasta etta toisen toiminnasta ja ajatuksista, lisaksi tarvitaan
taitoa vuoropuheluun ja kuunteluun. Vuorovaikutukseen tarvitaan myos oikean-
laista asennetta, kykya kyseenalaistaa omia mielipiteita ja kykya asettua toisen
asemaan. (Berlin, 2008, s. 126.)

Palautteenantamisessa ei tule keskittya vain esihenkildlta tydntekijalle annetta-
vaan palautteeseen vaan myos tyontekijalta esihenkilolle annettava palaute on
tarkeaa. Tyontekijalla on omakohtainen kokemus esihenkilon toiminnasta. Tyon-
tekijan palaute auttaa havaitsemaan heikkouksia ja vahvuuksia. Palautteen vas-
taanottaminen auttaa kehittymaan paremmaksi esihenkilotydossa (Atwater, 1995,

s. 36). Tyontekijalla on velvollisuus toimia seka palautetta vastaanottavana etta
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palautetta antavana osapuolena (Berlin, 2008, s. 51). Esihenkilon on taas tarkea
saada palautetta voidakseen kehittya tyossaan ja kehittaa esihenkilotyotaan ryh-

man tarpeisiin (Atwater, 1995, s. 36; Lindstrom & Bringsén, 2018).

3.2 Esihenkilon ja tyontekijan vuorovaikutussuhde

Esihenkilon ja tyontekijan valinen vuorovaikutussuhde rakentuu useista tekijoista
(Forsten-Antainen & Kultalahti, 2019, s 6). Vuorovaikutussuhteen ulottuvuuksiksi
on maaritelty muun muassa luottamus, velvollisuus ja kunnioitus (Graen & Uhl-
Bien, 1995, s. 237). Esihenkilon ja tydntekijan valinen suhde on aina yksildllinen
kokemus (Forsten-Antikainen & Kultalahti, 2019. s. 6; Lester ym. 2012). Koke-
mukseen vaikuttavat monet tekijat, kuten tydsuhteen luonne (vakituinen vai maa-
raaikainen), tyontekijan ika, sukupuoli ja tydsuhteen kesto tydorganisaatiossa.
Tarkeita kokemukseen vaikuttavia tekijoita ovat myds henkildiden persoonalli-
suus seka vuorovaikutus- ja tyOelamataidot. (Forsten-Antikainen & Kultalahti,
2019. s. 6,12.) Esihenkild ei voi yksin vastata vuorovaikutussuhteen syntymisesta
ja kehityksesta vaan vastuu on myos tyontekijalla. Tyontekijan on hyva pohtia,
onko esihenkilon mahdollista toteuttaa tyontekijan vaatimuksia ja odotuksia.
Tyontekijan on tarkea tiedostaa miten omalla toiminnalla ja asenteella voi vaikut-
taa vuorovaikutussuhteen kehittamiseen. (Forsten-Antikainen & Kultalahti, 2019,
s. 7).

Esihenkildlla ja tydntekijoilla tulee olla aikaa toisilleen seka tiedon ja tuen vaihta-
miselle (Liden ym., 1993, s. 662). Hyva esihenkilo-tyontekijasuhde voi vaikuttaa
positiivisesti tyontekijan kokemukseen organisaation tuesta ja hyva kokemus or-
ganisaation tuesta voi johtaa parempaan tyotyytyvaisyyteen ja nakya parempana
organisaatioon sitoutumisena. Esihenkilon ja tydntekijan valinen hyva suhde ei
kuitenkaan valttamatta lisaa tyontekijan tyotyytyvaisyytta tai sitoutumista organi-
saatioon. (Ariani & Feriyanto, 2024, s. 5, 12.) Kokemus palautteen oikeudenmu-
kaisuudesta ja reiluudesta vaikuttavat merkittavasti esihenkildo-tyontekijasuhtee-
seen. Hyvalla esihenkild-tydntekijasuhteella on taas merkittava vaikutus tyohy-
vinvointiin. (Sparr & Sonnentag, 2008, s. 218.) Vuorovaikutus edellyttaa aktiivista

toimintaa molemmilta osapuolilta seka vastavuoroisuutta (Forsten-Antikainen &
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Kultalahti, 2019, s. 6). Hyvan tydpaikan voimavaroihin kuuluu esihenkilon ja tyon-

tekijan valinen hyva suhde (Nielsen ym., 2017, s. 110).

Vuorovaikutustilanteissa on riski vaarinkasityksille (Pirttila ym. 2019, s. 50). Vas-
tapuolen reaktioita voi aistia havainnoimalla fyysisia, emotionaalisia ja kayttayty-
miseen liittyvia vihjeita. Naiden vihjeiden tunnistaminen on tarkeaa niin itsessa
kuin keskustelun muissa osapuolissa. Tallaisia vihjeita ovat muun muassa erilai-
set eleet kuten vaikkapa sormella osoittaminen, aanen nostaminen ja laskeminen
tai silmien pyorittely. Toinen esimerkki tunnistettavista signaaleista voisi olla il-
meet, kuten silmien kostuminen, punastuminen, leuan liikkeet tai vaikkapa hymy.
Tallaisten vihjeiden ja signaalien tunnistaminen tuo lahemmaksi itsetietoisuutta
ja tilanteen kokonaiskuvan ymmartamista. (Priftanji ym., 2020.) Rauhallisuus ja
kiireettomyys auttavat pysahtymaan hetkeen ja mahdollistaa kuuntelemisen seka

vihjeiden huomaamisen (Berlin, 2008, s. 87).

3.3 Psykologinen turvallisuus vastavuoroisen palautteenantokulttuurin lahtékoh-

tana

Psykologinen turvallisuus maaritelladn uskomukseksi, etta timissa on turvallista
ottaa riskeja ihmisten kesken. Yleensa uskomus on itsestaanselvyys, eika asiaan
kiinnitetd huomiota yksild tai tiimitasolla. (Edmondson, 1999, s. 354.) Psykologi-
nen turvallisuus sisaltaa ihmisten valisten luottamuksen, mutta on myos enem-
man. Psykologinen turvallisuus sisaltaa keskinaisen luottamuksen lisaksi keski-
naisen kunnioituksen. Psykologista turvallisuutta kokevan ihmisen on helppo olla
oma itsensa. (Edmondson, 1999, s. 354; Yli-Kaitala & Toivonen, 2021.) Esihen-
kiloilla on keskeinen rooli psykologisen turvallisuuden ja tehokkaan palautteen-
antokulttuurin luomisessa. (Smeets ym. 2021.) Etenkin asiantuntijatydssa psyko-
logisen turvallisuuden tarkeys on korostunut, silla tydnteon olosuhteet ovat muut-
tuneet rutiininomaisten tehtavien katoamisen seka ennakoimattomuuden ja epa-

varmuuksien lisdantymisen myoéta (Yli-Kaitala & Toivanen, 2021.)

Psykologisesti turvallinen tydymparistd mahdollistaa sen, etta voidaan olla raken-

tavasti eri mielta asioista ja jakaa erilaisia nakokulmia ja ajatuksia seka oppia
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ristiriitatilanteista (Yli-Kaitala & Toivanen, 2021.) Psykologisen turvallisuudella on
lisaksi havaittu positiivinen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen, tehtavasuori-

tukseen, tyotyytyvaisyyteen seka sitoutuneisuuteen (Frazier ym., 2017, s. 140).

Esihenkilot pystyvat vahvistamaan psykologista turvallisuutta monin eri tavoin.
(Yli-Kaitala & Toivanen, 2021). Luottamuksen rakentaminen voi olla tarkea osa
psykologista turvallisuutta luodessa (Edmondson, 1999, s. 375). Esihenkildiden
lisaksi tarkea rooli psykologisen turvallisuuden rakentamisessa on tydyhteison
johtoryhmilla, jotka voivat toimillaan nayttaa esimerkkia turvallisuutta tuottavista
toimintatavoista kuten avoimuudesta ja aidosta vuoropuhelusta. (Yli-Kaitala &
Toivanen, 2021.) Psykologinen turvallisuus ja luottamus nahdaan tarkeina, kun
rakennetaan palautemyonteista organisaatiokulttuuria. Naiden edella mainittujen
lisaksi on tarkea luoda palautteelle viestintakanavat seka mahdollisuus aitoon
vuoropuheluun. (Baker, 2013, s. 262.)

3.4 Esihenkilon ja tyontekijoiden valinen luottamus ja avoimuus

Luottamus esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla vahvistuu arvostusta ja myota-
tuntoa osoittamalla (Ilkonen, 2015, s. 142). Luottamus ei rakennu tyhjasta vaan
sen eteen on eri osapuolten tehtava tyoéta (Alasoini, 2023, s. 20). Luottamuksen
rakentaminen on oleellista ihmissuhteiden luomisessa (Lampinen ym., 2013, s.
82). Luottamusta voi rakentaa pienilla teoilla arjessa. Muodolliset ja epamuodol-
liset kohtaamiset kuten ennalta sovitut tai spontaanit tapaamiset, viestit tai puhe-
linsoitot ovat tarkeitd luottamuksen rakentamisen tyokaluja. (lkonen, 2015, s.
140.)

Palautemyonteista ilmapiiria rakentaessa nahdaan tarkeana turvallinen vuoropu-
helu (Baker, 2013, s. 264). Tyontekijoilla tulee olla turvallista kertoa tyohon liitty-
vista virheista ja epavarmuuksista, kun myos esihenkilot osoittavat, etta virheista
kertominen ja niiden jakaminen lisda yhteista osaamista. (Yli-Kaitala & Toivanen,
2021.) Esihenkilon ja tyontekijan avointa ja luottamuksellista viestintaa voidaan

vahvistaa tunnistamalla tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja sopeuttamalla
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vuorovaikutusta tyontekijan tarpeisiin (Forsten-Astikainen & Kultalahti, 2019. s.
16; Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 195).

Myotatunto on palautteenantokulttuuria vahvistava piirre, silla se auttaa ottamaan
rohkeasti esille my0s erehdykset ja virheet ja vahentaa pelkoa, kun ymmarretaan
epaonnistumisten inhimillisyys. Myotatunto itseaan kohtaan on tarkeaa, silla sen
avulla ymmartaa myos toisen osapuolen tekevan toisinaan tahattomasti virheita.
Luottamuksen kehittyminen ja yllapitaminen on monimuotoinen prosessi, joka ra-
kentuu hitaasti, mutta voi rapautua nopeasti. (lkonen, 2015, s 142.) Esihenkildon
vilpittomyys palautteenantotilanteessa nahdaan luottamusta vahvistavana teki-
jana (Berlin, 2008, s. 85).

3.5 Kohtaaminen, lasnaolo ja kuulluksi tuleminen

Palautteen antamiselle ja kohtaamiselle on luotava paikkoja. (Yli-Kaitala & Toi-
vonen, 2021). Esihenkildiden tulee luoda puitteet ja mahdollisuudet kokoontua
yhteen jakamaan kokemuksia ja oppimaan toistensa havainnoista ja toiminnan
arvioinnista. (Smeets ym. 2021.) Esihenkildiden on tarkeaa kiittaa virheiden jaka-
misesta ja tarjota apuaan. (Yli-Kaitala & Toivanen, 2021.) Negatiivisen ja korjaa-
van palautteen antaminen kannattaa tehda kasvokkain, joka mahdollistaa palaut-
teesta keskustelemisen. Ihmisilla on erilaiset taidot vastaanottaa negatiivista pa-
lautetta. (Deng ym. 2023, s.115—116) Palautteenantotilanteen onnistumista voi-
daan yrittdd varmistaa huolellisella valmistautumisella keskusteluun (Lindstrom
& Bringsén, 2018).

Avoimen kommunikaation lisaksi on tarkeaa, etta jokaisella tyontekijalla on mah-
dollisuus tulla kuulluksi. (Yli-Kaitala & Toivanen, 2021.) Kuuleminen ja kuulluksi
tuleminen vahvistaa luottamusta (Ikonen, 2015, s. 140). Kuulluksi tulemista voi-
daan vahvistaa esittamalla rakentavia ja tarkentavia kysymyksia ja kuuntelemalla
tarkkaavaisesti vastaukset (Yli-Kaitala & Toivanen, 2021.) Esihenkildn tulee olla
tavoitettavissa ja saatavilla tydntekijoille saanndllisesti. Esihenkildon lasnaolo ma-
daltaa kynnysta pyytaa esihenkiloltéa apua ja antaa tai saada palautetta. (Lester
ym. 2012; Smeets ym. 2021).
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Aktiivinen kuuntelu voi ilmeta pienena arkisina tekoina (lkonen, 2015, s.140),
kuuntelemista voi nayttaa empatialla, kysymyksilla tai tiivistamalla puhetta (Qian
ym. 2017, s. 808). Kuuntelemalla aktiivisesti toista osapuolta on mahdollista
osoittaa arvostusta kanssa keskustelijaa kohtaa. Kuunteleminen ja kuulluksi tu-

leminen lisaa luottamusta esihenkilon ja tyontekijan valilla. (Ikonen, 2015, s. 140.)

3.6 Palautekulttuuri koko tydyhteisdssa

Kulttuurilla tarkoitetaan tietyssa yhteisossa vallitsevia tapoja toimia. Kulttuuri
muuttuu, kun se saa vaikutteita muista kulttuureista ja niita sovelletaan olemassa
oleviin tapoihin. (Kopakkala, 2018.) Palautekulttuuriin vaikuttaa esimerkiksi mil-
laisia vuorovaikutussuhteisiin, tydilmapiiriin ja psykologiseen turvallisuuteen liitty-
via toimintatapoja organisaatiossa vallitsee. Palautekulttuuri muodostuu kaikesta
siita toiminnasta, jota organisaatiossa tapahtuu ja mihin liittyy palautetta. Palau-
tekulttuuri pitaa sisallaan kaytantoja esimerkiksi siita, milla tavoin ja kuinka usein
palautetta annetaan seka sen, kuka palautetta antaa ja kuka sita vastaanottaa.
(Oulasmaa & Pesonen, 2022.)

Palautteenanto ei ole vain tyontekijan ja esihenkilon valinen asia, vaan palaute-
kulttuuria tulee vahvistaa koko tyoyhteis6ssa. Palautekulttuurin vahvistamiseksi
tulee tunnistaa, etta palautteen antaminen ja vastaanottaminen on jatkuva mah-
dollisuus oppia. (Baker, 2013, s. 262.) Esihenkilon ja tydntekijan valiseen palaut-
teenantokulttuuriin vaikuttaa myos se, miten tydyhteisdssa arvioidaan tyota yh-
teisesti. (Smeets ym. 2021.) Yhteinen arviointi tarkoittaa sita, etta tiimi kokoontuu
saannollisesti yhdessa keskustelemaan siita, mika toimii hyvin tai mika kaipaa
parantamista seuraavalla kerralla. (Smeets ym. 2021.) Organisaation tulee tukea

esihenkildita palautteen antamisessa (Qian, 2017, s. 808).

Organisaatioissa tulisi kehittaa kulttuuria, joka helpottaa palautteen hakemista ja
edistaa avoimen viestinnan kulttuuria. Tyontekijoita on tarkeaa kannustaa palaut-
teen hakemiseen ja aktiiviseen keskusteluun omista tyorooleista. (Manolache &
Epuran, 2023, s. 25.) Parhaimmillaan organisaatiossa on palautemydnteinen
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ymparisto, jossa pyritaan erilaisiin oppimismahdollisuuksiin ja saadaan oppimis-
prosessissa aktiivisesti palautetta (Baker, 2013, s. 263; Edmondson, 1999, s.
351). Palautemyonteisessa organisaatiossa on mahdollisuus keskustella vir-
heista ja kokeilla (Edmondson, 1999, s. 351). Organisaatio, jossa palautteen ha-
keminen ja avoin keskustelu on mahdollista, lisaa tyontekijoiden minapystyvyytta,
tyytyvaisyytta ja kokemusta merkityksellisyydesta (Manolache & Epuran, 2023,
s. 27). Vuoropuhelun tulee osallistua organisaatiossa kaikkien tyontekijoista aina

ylimpaan johtoon asti. (Baker, 2013, s. 262.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda fokusryhmakeskusteluilla esihenkiloi-
den ja tyontekijoiden kokemuksia heidan valisistaan onnistuneista palautteenan-
totapahtumista. Tarkoituksena on kuvata, millaiset tekijat vahvistavat esihenkiloi-
den ja tyontekijoiden valista vastavuoroista palautteenantokulttuuria asiantuntija-
organisaatiossa. Lisaksi tarkoituksena on saatujen tutkimustulosten pohjalta laa-
tia suositus siita, miten asiantuntijaorganisaatiossa esihenkildiden ja tyontekijoi-
den valista vastavuoroista palautteenantokulttuuria voidaan vahvistaa. Opinnay-
tetyon tavoitteena on tuottaa tydyksikolle tietoa, jonka avulla tulevaisuudessa voi

kehittaa tyoyksikdssa palautekulttuuria.

Tutkimuskysymykset
1. Millaisia kokemuksia esihenkildilla ja tyontekijoillda on heidan valisistaan
onnistuneista palautteenantotapahtumista?
2. Millaiset tekijat vahvistavat esihenkilon ja tyontekijan valista vastavuo-

roista palautteenantokulttuuria?
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelman valinta

Opinnaytetydbmme on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadul-
lisella tutkimuksella tutkitaan ilmidn subjektiivista luonnetta. Laadullinen tutkimus
sopii, kun halutaan kuvata ilmi6ta, joka perustuu ihmisten kokemusten ymmarta-
miseen ja vuorovaikutukseen. (Puusa & Juuri, 2020, s. 76-77.) Opinnaytetydmme

kannalta on tarkeaa kuulla tutkimukseen osallistuvien kokemuksia ja nakokulmia.

Valitsimme tutkimusmenetelmaksi fokusryhmakeskustelun, jossa vuorovaikutuk-
sen paapaino on ryhman keskustelussa (Pietila, 2010, luku Systemaattisten ha-
vaintojen tuottaminen ja kahden aineiston vertailu). Emme olisi saaneet vastauk-
sia tutkimuskysymyksiimme suljetulla haastattelulomakkeelle. Kokemusten ja
ajatusten selvittdminen olisi voinut olla mahdollista esimerkiksi yksilo- tai ryhma-
haastattelujenkin kautta (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku Yksil6 vai ryhmahaastat-
telu). Valitsimme fokusryhmakeskustelun, koska toivoimme erilaisten kokemus-
ten ja nakokulmien ruokkivan keskustelua (Valtonen & Viitanen, 2020, s. 119).
On mahdollista, etta yksildhaastattelulla olisimme voineet paasta aiheeseen ja
yksilon kokemuksiin syvemmalle (Puusa, 2020, s. 106). Tiedostimme riskin fo-
kusryhmakeskustelun valinnassa, silla toimimaton ryhma ei valttamatta lahde

keskustelumaan (Valtonen & Viitanen, 2020, s. 119).

Fokusryhmakeskustelun rungoksi valittin teemahaastattelu. Teemahaastatte-
lussa keskitytaan ennalta valittuihin teemoihin (LIITE 6). Teemahaastattelurunko
tehtiin taustateorian ja tutkimuskysymysten perusteella (Puusa, 2020, s. 112-
113). Teemahaastattelun avulla varmistimme, etta jokainen fokusryhma keskus-
teli samoista teemoista, vaikka kasittelyjarjestys olikin vapaa (Hirsjarvi & Hurme,
2022, luku Teemahaastattelu — puolistrukturoitu haastattelu). Ennen tutkimus-
suunnitelman jattamista olimme testanneet neljan hengen keskusteluryhmalla
valitsemamme teemat ja tarkentavat kysymykset, tarkistaen saammeko vastauk-
sia tutkimuskysymyksiimme. Ryhmassa kavimme Iapi suunnittelemamme teemat

ja tarkentavat kysymykset. Testiryhma vastasi hyvin tutkittavien kohderyhmaa.
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Testiryhman tietoja ei tallennettu mihinkaan, eika tietoja kaytetty osana tutki-
musta. Testitilaisuudessa toinen opinnaytetyontekija toimi sovitusti tarkkailijana
Teamsin kautta. Keskustelun ajan kamera oli suljettuna, eika tarkkailija kommen-
toinut tilannetta mitenkaan. Tilaisuuden jalkeen kaytiin yhdessa palautekeskus-
telu opinnaytetyontekijoiden ja testitilaisuuteen osallistuneiden kesken. Esites-
tauksen palautteen perusteella karsimme kysymysten paallekkaisyytta, tarken-
simme ennakkotehtavan ohjeistusta ja saimme suuntaa kauanko keskustelussa

todennakoisesti voi menna.

5.2 Tutkimusymparisto ja tutkittava kohderyhma

Tutkimuksen tyoelamakumppanina on n. 50 tyontekijan keskisuuri evankelis-lu-
terilainen seurakunta, jonka tyontekijoista seitseman on esihenkilobasemassa.
Seurakuntaa voidaan luonnehtia moniammatilliseksi asiantuntijaorganisaatioksi.
Asiantuntijaorganisaatiossa tyontekijat ovat oman tydnsa parhaita asiantuntijoita,
eika esihenkild voi hallita kaikkia alaistensa vastuualueita. Asiantuntijaorganisaa-
tiossa kullakin tyontekijalla on vastuu oman tyon tekemisesta siten, etta se pal-
velee organisaation tavoitteita. Tama edellyttéda toimivaa vuorovaikutusta esihen-
kildiden ja tyontekijoiden valilla, jotta muutos olisi mahdollista ja pystytaan yh-
dessa rakentamaan tavoitteita tukevaa toimintaa. (Puusa & Ala-Kortesmaa,
2019, s. 190.)

TyOyhteis6ssa on toteutettu laaja tydhyvinvointikysely ulkopuolisen organisaation
toimesta vuosina 2019 ja 2023. Tyohyvinvointikyselyn tulokset olivat Iahes kaut-
taaltaan parantuneet ja erityisesti johtamiseen liittyvissa teemoissa oli tapahtunut
suuria positiivisia muutoksia. Tyohyvinvointikyselyssa kuitenkin oli havaittavissa,
etta esihenkildiden ja tyontekijoiden valinen palautteen antaminen oli vahentynyt
aiempaan tutkimukseen verrattuna. Vajaa puolet tyontekijoista (44 %) kertoi saa-
neensa esihenkildltaan tutkimusta edeltaneina kuukausina positiivista ja ainoas-
taan 18 % vastaajista oli saanut korjaavaa palautetta. Tydntekijoilta esihenkilGille
annettu palaute oli viela vahaisempaa, silla vain 18 %:a esihenkildista kertoi saa-
neensa positiivista palautetta alaisiltaan ja 9 %:a oli saanut korjaavaa palautetta.

(henkilokohtainen tiedonanto, i.a.)
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Tutkimuslupa haettiin organisaation johtoryhmalta, joka antoi puheenjohtajalleen
(vs. kirkkoherra) oikeuden allekirjoittaa hakemus ja opinnaytetydsopimus. Tutki-
musluvan saamisen jalkeen toinen opinnaytetyontekijoista esitteli opinnaytetyon
tutkimussuunnitelman tammikuussa 2024 asiantuntijaorganisaation tyontekijako-
kouksessa, johon osallistuivat lahes kaikki tyontekijat. Tutkimuksen kohderyh-
mana olivat asiantuntijaorganisaation tyontekijat ja esihenkilot. Kriteerit tutkimuk-
seen osallistumiseksi tyontekijoilla ja esihenkil6illa olivat vapaaehtoisuus ja tyos-
kentely kyseisessa organisaatiossa fokusryhmakeskustelujen aikaan. Lisaksi
esihenkildilla oli kriteerina osallistumiselle, ettei muodostu esihenkilo-alaissuh-

detta toisen esihenkilon kanssa. Kolme esihenkiloa ei soveltunut tutkimukseen.

Suullisen esittelyn lisaksi opinnaytetydn suunnitelman materiaali oli myds kirjalli-
sena saatavana. Rakensimme kirjallisen infopaketin kaikkien tyontekijdiden saa-
taville ja materiaali oli luettavissa organisaation Teams-tiedostoissa. Infopakettiin
oli koottu hyvan tieteellisen kaytannon kannalta tutkittavien kannalta olennaiset
lomakkeet ennakkoon ja rauhassa tutustuttaviksi. Infopaketin saatekirjeesta kavi
ilmi mm. opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite seka opinnaytetyon tekijoiden yhteys-
tiedot. informointilomake tietosuojaselosteineen (LIITE 1) kuvasi sitd, mitd henki-
I6tietoja opinnaytetydn tutkittavilta kerataan ja mista syysta seka miten naita hen-
kilotietoja kasitellaan. Aineistonhallintasuunnitelmaan (LIITE 2) oli puolestaan
koottu kaikki tiedot siita, miten tassa opinnaytetyossa tallennetaan, sailytetaan,
kasitelldan ja lopulta tuhotaan aineisto mika fokusryhmakeskusteluista syntyy.
Vaikka tutkimuslupa oli haettu jo kohdeorganisaatiolta, tuli jokaisen tutkimukseen
osallistuvan antaa suostumus osallistua fokusryhmakeskusteluun myoés henkilo-
kohtaisesti allekirjoittamalla tutkittavan suostumuslupalomake (LITE 3). (Tutki-
museettinen neuvottelukunta, 2023.) Infopaketti sisalsi myds fokusryhmakeskus-
teluun virittavan ennakkotehtavan (LIITE 4), jotta siihenkin oli mahdollisuus tutus-

tua ennen paatosta tutkimukseen osallistumisesta.

Tavoitteena oli koota tydntekijoiden fokusryhmat mahdollisimman moniammatilli-
sesti, jotta eri ammattikuntien &ani saataisiin mahdollisimman laajasti kuuluviin.
Tassa onnistuttiin erinomaisesti organisaation edustajalta saatujen tietojen

avulla. Tutkimukseen ilmoittautui 16 vapaaehtoista osallistujaa, joista nelja oli
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esihenkildita. Kaikki organisaation tiimit olivat edustettuna fokusryhmakeskuste-
luissa. Esihenkilot saattoivat tarkastella tutkimuksen aihepiiria seka tyontekijan

etta esihenkilon roolista kasin.

5.3 Aineiston keruu

Fokusryhmakeskustelut toteutettiin helmikuussa 2024. Fokusryhmakeskusteluti-
laisuus jarjestettiin neljalle eri neljan henkilon rynmalle. Fokusryhmakeskusteluun
tuleville annettiin etukateen mietittavaksi keskusteluun virittava ennakkotehtava
(LIITE 4) (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku Kysely ja haastattelu). Ennakkotehtavan
avulla pyrittiin siihen, etta tutkittavat olisivat jo etukateen palauttaneet mieleen
onnistuneita palautteenantotapahtumia, jolloin olisi helpompi lahtea keskustele-
maan valitsemastaan kokemuksesta. Etukateen miettimalla oli mahdollisuus

miettid minka kokemuksen ryhmatilanteessa haluaa lahtea jakamaan.

Fokusryhmakeskusteluissa ryhmat jaettiin siten, etta samassa keskustelussa ei
ole esihenkildita ja heidan alaisiaan. Ryhmien jakamisessa kaytettiin apuna or-
ganisaation edustajan asiantuntemusta, jotta esihenkildita ei ollut samassa ryh-
massa tyontekijoiden kanssa. Niista vapaaehtoisista, jotka eivat olleet esihenki-
I6asemassa, koottiin yhteensa kolme tyontekijdiden fokusryhmaa ja ne tyonteki-
jat, jotka olivat esihenkildasemassa, muodostivat yhden esihenkildiden fokusryh-

man.

Fokusryhmakeskustelut jarjestettiin asiantuntijaorganisaation tiloissa. Tutkittavat
saivat osallistua fokusryhmakeskusteluun ty6ajalla. Tydntekijdiden fokusryhma-
keskustelut jarjestettiin kodikkaassa kerhotilassa, jossa oli mukava sohva- tai no-
jatuolipaikka jokaiselle keskustelijalle. Esihenkilot valitsivat omaksi keskusteluti-
lakseen rauhallisen keittioympariston rakennuksesta, jossa ei lilkku ulkopuolista
vakea. Molemmat keskustelutilat valittiin siten, etta niissa kaydyt keskustelut ei-
vat kantautuneet tilojen ulkopuolelle. Kaikki keskustelutilaisuudet aloitettiin kah-
vittelulla ja samalla kaytiin Iapi fokusryhmakeskustelun pelisaannét (LIITE 5).

Kahvihetkia ei nauhoitettu.
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Molemmat opinnaytetyodntekijat fasilitoivat kaksi keskustelua, toinen opinnayte-
tyontekija ei ollut paikalla keskustelutilanteessa. Keskustelut jaettiin opinnayte-
tyontekijoiden kesken fasilitoitavaksi esteellisyystekijat (esim. aikataulujen yh-
teensovittaminen) huomioiden. Fasilitaattorina tarkein tehtavamme oli mahdollis-
taa ryhmille vuorovaikutteisuutta tukeva keskusteluymparisto ja huolehtia erityi-
sesti siita, etta jokainen osallistuja paasi osallistumaan keskusteluun kertomalla
oman mielipiteensa. Huolehdimme, etta keskustelussa kaytiin lapi sovitut teemat
ja tarvittaessa teimme tarkentavia kysymyksia ja jaoimme puheenvuoroja. Py-
rimme fasilitoijina olemaan mahdollisimman neutraaleja ja toimimaan erityisesti
kuuntelevassa, kysymysten esittajan ja puheenvuorojen jakajan roolissa. Py-
rimme tukemaan fokusryhmia yhteiseen ajatuksen vaihtoon ja kokemusten jaka-
miseen tuomatta keskusteluun omia ndkemyksiamme tai kokemuksiamme kes-
kustelun teemoista. Keskustelut nauhoitettiin ja ne olivat kestoltaan noin tunnin

mittaisia.

5.4 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi tehtiin pian aineiston keraamisen jalkeen, jolloin haastatteluti-
lanteet olivat viela tuoreessa muistissa. Aineisto purettiin ensin litteroimalla aani-
nauhat. Litteroitua aineistoa tuli kaikkiaan 74 arkkia, fontti Times New Roman,
fonttikoko 12 ja rivivali 1,5. Fokusryhmakeskustelut litteroitiin ryhmatasolla, pu-
heenvuorot Kirjoitettiin auki mutta yksittaisen keskustelijan puheenvuoroja ei ero-
tettu. Litteroinnissa ei ole myoskaan merkitty mitka kaikki puheenvuorot kuuluvat
samalle henkildlle. Talla linjauksella on pyritty vahentamaan keskustelijoiden tun-

nistettavuutta.

Litteroinnissa tutkimuskysymyksen luonne maarittelee sen, miten tarkkaa litte-
roinnin tulee olla (Ruusuvuori & Nikander, 2017, luku Haastatteluaineiston litte-
rointi). Tassa opinnaytetydssa olimme erityisesti kiinnostuneita aineiston asiasi-
sallosta, jolloin litteroinnissa ei ole huomioitu sosiaalisia ja vuorovaikutuksellisia
seikkoja, kuten esimerkiksi taukoja tai paallekkain puhuttuja puheenvuoroja. Tal-
I6in litteroinnissa riittaa, etta puheen sisalto kirjataan ymmarrettavasti. Haastatte-

lijan esittamat kysymykset litteroitiin myos. Haastattelijan tekemien kysymysten
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muotoiluun on tarkeaa voida palata ja tarkastella onko niilla ollut vaikutusta vas-

tauksiin. Litterointi vaiheessa tunnistetiedot poistettiin aineistosta.

Aineiston analyysimenetelmaksi valittiin induktiivinen sisallonanalyysi, sisal-
I6nanalyysin avulla aineistoa analysoidaan systemaattisesti. Sisallén analyysi so-
pii hyvin Kirjallisen materiaalin analyysiin (Kyngas & Vanhanen, 1999, s. 3, 5, 7).
Molemmat opinnaytetyontekijat litteroivat kaksi fokusryhmakeskustelua. Aineis-
ton analyysia ohjasi tutkimuskysymykset (Elo ym. 2022, s. 217; Kyngas & Van-
hanen, 1999, s. 5). Analysoimme vain sen mika aineistossa on selvasti ilmaistu.
(Kyngas & Vanhanen, 1999, s. 4). Litteroitu aineisto luettiin lapi useaan kertaan
kokonaiskuvan muodostamiseksi (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku Aineistolahtoi-
nen sisallonanalyysi). Teimme analyysin ensimmaisella kerralla itsenaisesti ja
sovitimme tuloksemme yhteen. Emme kuitenkaan olleet tyytyvaisia ensimmai-
seen analyysiin, silla koimme, etta siina oli havinnyt aineiston rikkaus. Teimme

analyysin uudestaan.

Aineisto kaytiin systemaattisesti 1api tutkimuskysymys kerrallaan, ensin etsittiin
vastauksia tutkimuskysymykseen numero yksi ja sen jalkeen kysymykseen kaksi.
Teimme nelja taulukkoa Wordiin, kahteen tutkimuskysymykseen omat taulukot
tyontekijoille ja esihenkiloille. Taulukossa vasemmassa sarakkeessa on alkupe-
rainen litteraatti ilman tunnistetietoja ja oikeaan sarakkeeseen etsittiin alkuperai-
sesta litteraatista tutkimuskysymykseen vastaava ilmaisu, joka pelkistettiin jaljit-
telemaan mahdollisimman tarkasti tutkittavan puhetta. Pelkistetyt ilmaisut koottiin
listaksi ja lista kaydaan viela lapi kysyen tutkimuskysymysta. Pelkistetyista ilmai-
suista etsittiin samankaltaisuuksia ja aineisto ryhmiteltiin samankaltaisten ilmai-
sujen mukaisesti. Taman jalkeen teimme uudet taulukot esihenkildiden ja tyonte-
kijoiden pelkistetyille ilmaisuille molempiin tutkimuskysymyksiin. Taulukkoon lai-
toimme pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltyna ja lisaksi taulukossa oli sarake alakate-
gorioiden luomiseksi. Ryhmitellyista pelkistetyista ilmaisuista loimme alakatego-
riat (Taulukko 1).
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Taulukko 1. Esimerkki pelkistyksista alakategorioiden luomiseen.

Pelkistetty lause Alakategoria
Koko tydyhteistn pitds olla aktiivinen palautteen antamisessa. (1)
Palautteenannosta muistutellaan koko tySyhteisaa. (1)

Yhteinen palaute vahvistaa omaa tiimia ja tiimin yhteenkuuluvuutta. (1) Palautteenantokulttuuri on esilla koko tydyhteisén tasolla.
Palautemydnteisen ilmapiirin rakentaminen. (3)

Kuulumisten kysyminen muuttaa toimintakulttuuria ja sen kautta ihan
huomaamatta annetaan toisille palautetta. (3)

Kokouksissa kehumisten ja onnistumisten kierros tekee ty6ta nakyvaksi. (3)
Luodaan uusi palautteenantorutiini osaksi olemassa olevaa toimintaa. (3)
Palautteenanto -sanaa viljelladn koko tydyhteisossa. (3)

Positiivinen tydyhteis, jossa on helppo olla. (1)

Tydnantajan tuki sille, etta tydntekijoiden on mahdollista kohdata toisiaan
yhteiséna. (2)

Opitaan tuntemaan toisemme tiimin kesken. (2)

limapiiri on avein. (2)

Esihenkild ja tydntekija tapaavat toisiansa sdannéllisesti. (2) Esihenkild ja tydntekija tapaavat toisiaan sddnndllisesti edes lyhyita aikoja.
Esihenkildlla olisi aikaa kiertdd ja tavata useammin alaisiaan. (2)

Jarjestaa sellaisia rutiineja, etta tulee kohdattua ja nahtya. (3)

Esihenkild tekee tikusta asiaa ja jarjestad alaisten tapaamisia tavalla tai toisella. (3)
Saanndllisen vartin varaaminen palautekeskusteluun. (3)

Jarjestetdan [esihenkild ja tydntekijd] 15 minuutin juttuja [tapaamisia] (3)
[Palautteenantokulttuuria vahvistaal, ettd vuorovaikutusta ainakin on. (3)

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseemme liittyen muodostui yhteensa 30 alaka-
tegoriaa, joista esihenkildiden kokemuksiin liittyi 14 ja tyontekijoiden kokemuksiin
16 alakategoriaa. Toiseen tutkimuskysymykseen muodostui yhteensa 33 alaka-
tegoriaa, joista 17 oli tyontekijoiden keskusteluista, 6 esihenkildiden keskuste-
lusta ja 10 molempien nakodkulmista nousevia tekijoita. Alakategorioiden luomi-
sen jalkeen tarkistimme, oliko tarpeen yhdistaa niitd edelleen. Aineistoa abstra-
hoitiin yhdistamalla kategorioita niin kauan kuin se oli mahdollista ja mielekasta,
huolehtien samalla aineiston rikkauden sailymisesta. Alakategorioista muodos-
tettiin ylakategoriat, joita muotoutui lopulta viisi ensimmaiseen tutkimuskysymyk-
seen ja kolme jalkimmaiseen tutkimuskysymykseen. Ylakategorioiden ideoimi-
sessa kaytimme tekoalya apuna. Analyysin edetessa havaittiin toisen tutkimus-
kysymyksen kohdalla, etta tyontekijoiden ja esihenkildiden nakemykset ovat hy-
vin samankaltaisia, joten ne paadyttiin lopulta yhdistamaan samaan analyysitau-
lukkoon (Taulukko 2). Lopulta ylakategorioista muodostettiin viela yhdistava ka-
tegoria. Abstrahointi jatkui niin kauan kuin se oli aineiston kannalta tarkoituksen-

mukaista.
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Taulukko 2. Analyysitaulukko: Millaiset tekijat vahvistavat esihenkilon ja tyontekijdiden

valista vastavuoroista palautteenantokulttuuria

Esihenkilon ja tyontekijian valisti vastavuoroista palautteenanto-
kulttuuria vahvistavat tekijat. Tyontekijat * Esihenkilot *

Esihenkilon ja tyontekijan valinen luottamus.

Esihenkilon ja tyontekijan vilinen avoimuus. *

Esihenkil6 on tyontekijoidensi tuki ja turva. *

Esihenkilé huomioi tydntekijin henkilokohtaisesti. * *

Kasvokkain annettu palaute vahentdd vaarinymmarryksen
riskid.

Esihenkil6 huomioi tyontekijan sdannollisesti. *

ALAKATEGORIA YLAKATEGORIA | YHDISTAVA
KATEGORIA
Palautekulttuuri on esilld koko tydyhteisén tasolla. ** Palaute- Vuorovaikutteinen
Palautteen antamista harjoitellaan tydyhteiséssi. * kulttuurin pa]auteku]ttuuri
TyOyhteisossa kannustetaan antamaan kaikenlaista pa- epges e
* kehittdminen
lautetta. . .
Palautteenannosta muistutetaan arjessa saannéllisesti tyo- koko tyoyhtel‘
yhteisossa. * sOssa
Palautetta voi antaa tyoyhteisossa julkisesti harkintaa
kayttden. *
Palautteen antamista sanoitetaan. =
TyOyhteisossd on madritelty mitéd on palaute. *
Molemmat osapuolet tietdvit mitd palaute koskee. *
Odotustaso on yhteisesti mairitelty. *
Toisen asemaan asettumisen taito. = = Vahvat
Taito sanottaa omaa kokemusta * sosiaaliset
Taito malttaa kuunnella toisen osapuolen nikokulma. wx taidot.
Molempien osapuolten ndkékulmien kertominen tasaver-
taisina. ©
Palautteen reflektointitaito * *
Taito kdyttaa tunnefiltteria. *
Hyvit sosiaaliset taidot. *
Korjaava palaute muotoillaan rakentavaan savyyn. o
Palautetta voi myo0s pyytaa. *
Keskustelu on toista arvostavaa. *
Erilaisten persoonien huomiointi palautteenantotilante-
issa. ©
Palaute annetaan rehellisesti, asiallisesti ja suoraan. *x
Palaute annetaan sopivan ajan puitteissa. *
Keskittyminen palautteenantotilanteessa. *
Palautteenantajan aitous. *
Esihenkild ja tyontel;lja tapaavat toisiaan saannollisesti Esihenkilon ja
edes lyhyita aikoja. . ceee
— tyontekijan
Palautteen annolle varataan aikaa. oy .
ET— N vélinen hyvé
Esihenkil6 ja tyontekija tutustuvat toisiinsa. .
% vuorovaikutus-

suhde.
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6 TULOKSET

6.1 Tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemuksia heidan valisistdan onnistu-

neista palautetapahtumista

Tyontekijoiden kokemuksissa onnistuneissa palautteenantotapahtumista oli 10y-
dettavissa kokemukset palautteen voimaannuttavasta luonteesta, kohdatuksi tu-
lemisesta ja suotuisista olosuhteista palautteenantotapahtumalle. Esihenkildiden
kokemuksissa puolestaan I6ydettiin kokemukset kohdatuksi tulemisesta, moni-
muotoisista palautteenantotavoista seka palautetapahtumaa seuranneesta
myonteisesta reaktiosta. Kohdatuksi tulemisen kokemus oli siis yhteinen seka

tyontekijoille etta esihenkildille (Kuvio 1).

ESIHENKILOIDEN JA TYONTEKI
KOKEMUKSET ONNISTUNEISTA
PALAUTETAPAHTUMISTA

KOKEMUS SUOTUISISTA
OLOSUHTEISTA KOKEMUS MONIMUOTOISISTA
PALAUTTEENANTO- PALAUTTEENANTOTAVOISTA

TAPAHTUMALLE

TYONTEKIJOIDEN
KOKEMUKSET

KOKEMUS KOHDATUKSI

ESIHENKILOIDEN
TULEMISESTA

KOKEMUKSET

KOKEMUS
PALAUTETAPAHTUMASTA
SEURANNEESTA MYON-
TEISESTA REAKTIOSTA

KOKEMUS PALAUTTEEN
VOIMAANNUTTAVASTA
LUONTEESTA

Kuvio 1. Esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemukset onnistuneista palautetapahtumista.

TyOntekijoiden onnistuneissa palautekokemuksissa suurin osa oli sisallytetta-
vissa kokemukseen palautteen voimaannuttavasta luonteesta. Tyontekijat kuva-
sivat kokemuksissaan palautteen sisaltda, joka oli ollut savyltaan positiivista, kan-
nustavaa, kiittavaa ja reilua. Tydntekijat olivat kokeneet tulleensa huomatuksi, ja
he olivat suhtautuneet itseensa myotatuntoisemmin palautteen saatuaan. Pa-
laute oli saattanut yllattaa. Erityisen hyvalta palautekokemus oli tuntunut niissa

tilanteissa, kun palautetta oli saanut asiasta, jonka eteen oli nahnyt vaivaa.
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keskustelin esimiehen kanssa, niin siiné tuli kummiski semmoista
niin kun kannustavaa ja positiivista palautetta, ettéa kylla se varmaan
on kuitenkin mennyt ihan hyvin ja sé& oot ollut siing tilanteessa just
silloin kuin tilanne vaati. (Ryhma 1).

védhéan jannitin, ettd osaanko tehdéa siiné kaiken ja sitten siiné oli va-
hén semmoista kiirettékin ja sitten koin sen tilanteen jélkeen, etta taa
el nyt ihan mennyt nappiin, etté siind meni montakin juttua mun mie-
lesta pieleen, mutta sitten esimiehelta sain positiivista palautetta ja
hén sanoi, ettd hdn ymmértada sen, etta siina oli tosiaan sité kiiretta
Ja, ettad han suhteutti sen asian siihen, ettd maé olin tosiaan vasta aika
vdhén aikaa ollut tbissé ja, ettd han ei odottanut multa yhtdén sen
enempda ja hén jopa sanoi, ettd hdn on niinku tosi positiivisesti yllét-
tynyt ja ilahtunut siita, ettd mé hoidin sen tilanteen niin hyvin. Niin
siité tuli itselle semmoinen hyvéa mieli. (Ryhmé 3)

Johon mé oon néhnyt tavallista enemmén vaivaa ja sitten siité jos saa
myobnteista palautetta niin kylla se tuntuu paremmalta kuin semmoi-
nen jonka mé oon tehnyt vasemmalla kddelld (Ryhméa 3)
Toisena havaintona tyontekijoiden kokemuksissa nousi esiin kokemus siita, etta
he olivat kokeneet tulleensa kohdatuksi onnistuneissa palautetapahtumissa.
Kohdatuksi tulemisen kokemus nousi erityisesti kokemuksesta, etta palautetilan-
teessa oli oltu I1asna, niissa oli kohdattu ihminen ihmisena ja esihenkild oli huomi-
oinut olosuhteet, kuten vaikkapa kiireen tai tyontekijan tydkokemuksen palautetta

antaessaan.

semmoinen 100 prosenttinen ldsnéolo, vaikka tietda, etté sielld on
kiirettéd ja vaikka mink&dmoista. (Ryhmé& 1)

Tullaan siiné samalle tasolle. Katsotaan, tastd samalta kohdalta, etté
ei niinku olla sielld jossain aina silleen ylh&éltapain jotenkin. (Ryhméa
2)

Kolmas havainto, joka toistui tydntekijoiden kokemuksissa onnistuneista palaute-
tapahtumista, oli suotuisat olosuhteet. Suotuisina olosuhteina koettiin yhteisen
ajan varaaminen esimerkiksi kehityskeskustelun tai suorituslisaarviointikeskuste-
lun muodossa. Toisaalta myds spontaanisti ohimennen annettu palaute koettiin
onnistuneeksi, silla niissa tilanteissa palaute tuli oikea-aikaisesti ja tyontekija oli
kokenut olevansa merkityksellinen, kun esihenkild kiireenkin keskella pysahtyy
kiittdmaan tai kysymaan kuulumisia. Palautteenantotilanteessa oli koettu olevan

turvallinen ilmapiiri. Kahdenkeskisten palautetapahtumien rinnalle nousi myds
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kokemuksia oikea-aikaisena julkisesti annetuista palautetilanteista, jotka oli ko-

ettu onnistuneiksi.

kehityskeskusteluissa, silloinhan on se aika ihan varattuna molem-
min puolin. Silloinhan siellé jaetaan sité palautetta ja muistan itsekin
esihenkil6d kehuneeni timmdisessé kehityskeskustelussa (Ryhmé
2)

siis se, etté vaikka se ei ole pitkdkdan hetki, ettd ihan vaikka yksi
minuultti tai ei vélttéméatta sitdkédan, mutta se, etté pysahtyy ja antaa
sen palautteen tai vaikka se, etta kysyy miten menee, niin siiné tulee
Jo itselle semmoinen olo, ettd ma oon merkityksellinen. (Ryhméa 1)

se on merkityksellinen asia niissé tilanteissa, ettd on se rauha sem-
moinen jotenkin turvallinen ilmapiiri, ympéristé. (Ryhmé 1)

taytyy myontéa kylla, ettéa kylla se vdhan imartelee, kun se sanotaan
déneen, jopa muiden kuullen. (Ryhma 2)

Esihenkildiden kokemuksissa onnistuneista palautteenantotapahtumissa oli 10y-
dettavissa kokemukset monimuotoisista palautteenantotavoista, kohdatuksi tule-
misesta ja palautetapahtumaa seuranneesta myonteisesta reaktiosta. Naista
vahvimmin puheenvuoroissa esiintyi kokemukset monimuotoisista palautteenan-
totavoista seka kokemus kohdatuksi tulemisesta. Kokemus kohdatuksi tulemi-
sesta oli yhtenevainen tyontekijdiden kokemusten kanssa, tosin kohdatuksi tule-
misen kokemus nayttaytyi viela vahvemmin esihenkildiden kuin tydntekijoiden
puheessa. Esihenkilot olivat onnistuneissa palautteenantotapahtumissa koke-
neet, etta niissa oli kohdattu ihminen ihmisena ja tultu ymmarretyksi. Esihenkilot
kuvasivat naihin kokemuksiin liittyen palautetapahtuman tunnelmaa hyvaksi ja
rauhalliseksi. He olivat kokeneet myds vastavuoroisuutta seka saaneensa tyon-

tekijoilta palautetta, joka oli tuntunut hyvalta.

tdhdataan siihen, mité sakin sanoit, ettd kohdataan ihmiset ihmisena,
ettd jotenkin just siind, ettd musta tuntuu, etté kaikissa néissé onnis-
tuneissa tilanteissa

semmoinen ymmaérrys Ssiitd, ettd miten ihmisté pitda kohdella ja, etté
kaikki tarvitsee myds arvostusta ja myds sité, ettd heidén onnistumi-
sensa huomioidaan, vaikka sitd korjaavaa palautetta pitdd myés an-
taa jotenkin
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...hiin se ehditédan mydskin kasitella ja sitten musta tuntuu, etté silloin
se kééntyy onnistuneeksi, koska sitten me péaéstédan ik&én kuin sa-
malle sivulle. Me ymmérretéén sitten toisiamme.

silloin kun se on hyvé niin siiné vielé viipyilléén tavallaan siiné tilan-
teessa ja tunnelmassa

mé varaan siihen kaksi tuntia aikaa, etté jokaiselle tyontekijélle jaéa
tavallaan semmoista aikaa tekeytyé siihen tilanteeseen

Esihenkiloiden kokemuksissa onnistuneista palautteenantotapahtumista korostui
vahvasti monimuotoiset palautteenantotavat. Siina missa tyontekijat [ahinna ku-
vasivat sanallista palautteenantoa, esihenkilot toivat esiin palautteenantotapojen
monimuotoisuuden. Esihenkilot kuvasivat onnistuneita palautteenantotapahtu-
mia, joissa palautetta oli saatettu antaa sanallisen palautteen lisaksi esimerkiksi
kaytannon teoin, huomionosoituksin tai koskettamalla. Erityisesti kiittdavana pa-
lautteena esihenkilot olivat tarjonneet tyontekijoille esimerkiksi lounaan tai pulla-
kahvit, tai vaikkapa ostaneet kukkakimpun tai muun pienen kiitoslahjan. Kosket-
tamalla esimerkiksi olkapaahan tai halaamalla esihenkilot olivat osoittaneet tyon-
tekijoille empatiaa, myotatuntoa, kannustusta ja kiitosta. Joissain tilanteessa kos-

kettamalla oli tahdottu lisata tilanteen tarkeytta.

enemmén semmoinen niin kun teoilla ja sillé tavalla, etten mé ehkéa
aina pue niin sanoiksi kaikkea, vaan se tulee jotakin muuta kautta
ilmi

sitten sy6déén jaatelbé ja pullaa ja mité nyt milloinkin sy6déén ja sit-

ten méa sanoitan sen, ettd hyvin veditte ja saatiin hommat tehtyéa

[he olivat] olleet suurena apuna ja aiheellisena kiitoksena tarjosin
lounaan tuolla lounasruokalassa

se tietysti riippuu tilanteesta ja rijppuu ihmisisté ja taytyy olla tietty
luottamus, mutta ihan semmoinenkin, ettd koskee johonkin ihmi-
seen, niin se vaikuttaa aika paljon siihen, miten se sun sanomasi asia
menee perille
Kolmantena esihenkildiden kokemuksena nousi esiin viela kokemus palauteta-
pahtumasta seuranneesta myonteisesta reaktiosta. Esihenkildt kokivat, etta on-
nistuneen palautetilaisuuden jalkeen seurasi myonteinen muutos palautteen saa-
jan toiminnassa tai palaute oli paassyt yllattamaan palautteen saajan positiivi-

sesti.
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huomasin tén keskustelun jélkeen, ettd hén oli ottanut onkeensa ja
oli ruvettu toimimaan véhén eri tavalla

koin, etta se oli hdnelle ehké vahéan yllattavékin asia, etta han otti sen
mun mielesté tosi silleen vakavasti, mutta hyvéllé tavalla

6.2 Esihenkildiden ja tyontekijoiden valista vastavuoroista palautteenantokult-

tuuria vahvistavat tekijat

Seka esihenkiloiden etta tyontekijoiden keskusteluissa esiintyi hyvin samankal-
taiset vastavuoroista palautteenantokulttuuria vahvistavat tekijat. Kaikissa ryh-
missa palautteenantokulttuuria vahvistaviksi tekijoiksi nousi vahvat sosiaaliset
taidot, esihenkilon ja tyontekijan valinen hyva vuorovaikutussuhde seka palaut-
teenantokulttuurin kehittdminen koko tydyhteisdssa (Kuvio 2). Vaikka lahes kaut-
taaltaan tyontekijoiden ja esihenkildiden nakemykset vastavuoroista palautteen-
antokulttuuria vahvistavista tekijoista oli samankaltaisia, niin pienia painotuseroja

nakokulmista on mahdollista havaita.

ESIHENKILON JA TYONTEKIJAN VALISTA
VASTAVUOROISTA

— PALAUTTEENANTOKULTTUURIA VAHVISTAV
~ TEKUAT

VAHVAT ESIHENKILON
SOSIAALISET JA K{’,f‘#?SJ.f.‘N
TAIDOT TYONTEKIJAN KEHITTAMINEN

VALINEN HYVA KOKO

VUOROVAI- A AccA
KUTUSSUHDE TYOYHTEISOSSA

Kuvio 2. Esihenkildn ja tyontekijan valista vastavuoroista palautteenantokulttuuria vah-

vistavat tekijat.

Esihenkilon ja tyontekijan valista vastavuoroista palautteenantokulttuuria vahvis-
tavista tekijoista vahvat sosiaaliset taidot nousevat erityisesti tyontekijoiden,
mutta myods esihenkildiden nakdkulmissa tarkeaksi tekijaksi. Vahvat sosiaaliset

taidot yhdistyvat laajaksi erilaisten taitojen kokonaisuudeksi, jotka koetaan
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tarkeiksi tekijoiksi vahvassa palautteenantokulttuurissa. Taito kuunnella toisen
osapuolen nakokulma ja taito asettua toisen asemaan esiintyi seka esihenkiloi-
den ettd tyontekijoiden puheissa. Lisaksi kyky muotoilla ja sanoittaa palaute ra-
kentavasti, asiallisesti, arvostavasti ja rehellisesti on keskeista. Erityisesti tyonte-
kijat viela vahvistivat nakemyksiaan tuomalla keskusteluun myds tunteiden kasit-

telyn ja reflektoinnin taitojen tarkeyden.

palautetta antaessa on hyvé kysyé palautteen vastaanottajalta, etta
miten siné itse olet kokenut tdmén ja sitten voi kertoa, ettd miné olen
kokenut tdmén néin, siind on jo heti tulee se, ettd ne molemmat on
kokemuksia ja silloin se toinen ei asetu mitenkdan ylépuolelle.
(Ryhmé 1).

pitéis olla jotenkin malttia myds siihen, ettd antaa hetken sulatella
sité ja sitten just toi, ettd kun on saanut jotain rakentavaa taikka tal-
laista huonoa palautetta niin sitten jotenkin malttia myés sille kuuli-
Jalle ja etta siiné olis aikaa késitella sité asiaa. (Ryhma 2).

palautteenantajan taytyy olla psykologisesti taitava ja sosiaalisesti
taitava ja ymmértda ehké véahén niinku sen tydntekijén historiaakin,
ettd minkélaisesta tyOpaikasta tai taustoista se tulee, mita painolastia
sielld taustalla on. (Ryhmé 3).

kun sé itse saat palautetta omalta esimieheltési sa tiedat mita se he-
rattdd vaikka itsesséa niin tota se auttaa ymmértdmaéan sitd sun
alaista (Esihenkilbiden ryhma).

liséksi tarvitaan myods se, ettd pystyy ottamaan sen toisen vastineen
vastaan, koska todennékoisesti kaikilla ihmisilld on se tapa puolus-
tella... ja pitéisi siind kohtaa olla sen verran avara ajatus, ettd onko
se puolustus oikeutettu. Olenko miné vaéaréassa? Olenko antamassa
vééraa palautetta? Pitédé pystyé itse prosessoimaan se ajatus. (Esi-
henkildiden ryhma.)

Toisena vahvistavana tekijana seka tyontekijat etta esihenkilot nakevat esihenki-
Ion ja tyontekijan valisen hyvan vuorovaikutussuhteen. Tata esihenkilot painotti-
vat aavistuksen vahvemmin kuin tyontekijat. Esihenkildiden ja tyontekijoiden va-
linen luottamus, avoimuus ja saannodlliset tapaamiset ovat tarkeita hyvaa vuoro-
vaikutussuhdetta rakentavia tekijoita. Tyontekijoiden ja esihenkildiden tulee va-
rata aikaa tutustumiselle. Esihenkilot kavivat myos keskustelua omasta roolistaan
tyontekijoidensa tukena ja turvana, joka lahtdokohtaisesti on omien tyonteki-

jéidensa puolella ja pyrkii toimimaan heidan parasta ajatellen. Esihenkilot
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pohtivat, etta tyontekijat tulee huomioida henkildkohtaisesti ja yksildina. Tahan
myos tyontekijat viittasivat keskustellessaan siita, miten pienikin huomio esihen-

kilolta on arvokas.

Tunnetaan puolin ja toisin toisiamme muutenkin, luottamuskin syntyy
Sitg kautta. (Ryhmé 1).

Sé& nyt tunnet suurin piirtein minkélainen ihminen toinen on ja mité se
tekee tybkseen niinku tyémaalla ja mitkd on sen vahvuudet ja mitka
on sen heikkoudet. (Ryhmé 2).

luottamus on se, sen rakentaminen on varmaankin oikeasti se paras
vaylé palautteenantokulttuurin kehittdmiseen. (Ryhmé 2.)

se, ettd se mun tyd niin on niin térkeda, etté sille kannattaa varata
vartti séénndllisesti niin, etté jo se pelkéstdén on aika hyvéa palaute.
(Ryhmé 3.)

luottamukselliset suhteet se, etta viettda oikeasti aikaa niiden ihmis-
ten kanssa ja niin kun opetellaan yhdessé se, ettd miten s& toimit,
miten ma toimin. Me pystytdéan luottamaan toisiimme. (Esihenkilbi-
den ryhma.)

Avoin ja kunnioittava ja mé tarkoitan sillé sité, ettéd kdydaan sdénnél-
lisesti semmoisia keskusteluja miss& mé& osoitan ja toivottavasti
myds hekin osoittavat mulle, etté arvostan tyotéd mité teet ja néén
niinku sen efortin mité siihen laitat ja ja tota olen myéskin kiinnostu-
nut heidén voinnista ja jaksamisesta. (Esihenkilbiden ryhma.)

Niin tyontekijat kuin esihenkilotkin toivat keskeisena tekijana esiin myos sen, etta
palautekulttuurin kehittaminen koko tydyhteisdssa vahvistaa myos esihenkildiden
ja tyontekijoiden valista vastavuoroista palautteenantokulttuuria. Kaikki ryhmat
olivat tasta yksimielisia ja pitivat tarkeana sita, ettd palautekulttuuria pidetaan
esilla koko tydyhteison tasolla. Tydyhteisdssa on tarkeaa keskustella, mita pa-
laute on seka harjoitella palautteen antamista ja yllapitaa palautemyonteista il-
mapiiria. Palautteenannosta on tarkeaa muistuttaa saannollisesti. Keskusteluissa
pohdittiin myds sita, etta tunnistetaanko palautteen saamista kaikissa tilanteissa
ja taman vahvistamiseksi koettiinkin tarkeaksi sanoittaa sita, milloin on anta-
massa palautetta. Erityisesti tyontekijat pohtivat lisaksi odotustason maarittelyn

ja palautteen konkreettisuuden tarkeytta.
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olisi toivottavaa, ettd se olisi semmoista, etta se kulkisi meidan ar-
Jjessa kokoajan se palautteenanto ja sitd pitda aika ajoin jotenkin
muistutella ja harjoiteltais. (Ryhméa 1.)

koko tybyhteisdn luona tulee puheeksi edes jollain tapaa téa koko
palautteenanto ja se, etté sitéd sanaa vahén viljelldén koko tydyhtei-
s6ssé ja sitd semmoista [palautemybnteistd] asenneilmapiiria
(Ryhmé 3.)

Puhutaan yhdessé tybyhteisbnd miké on palautetta, ettd varmaan se
elté jos puhutaan &éneen, ettd annetaan palautetta vai onko se sité4,
ett§ sanotaan, ettd sanoina suoraan pitéé sanoa, ettd nyt annan si-
nulle palautta. (Esihenkilbiden ryhma.)

se tuntuu reilummalta se palaute, minkélaista se onkaan, jos ma tie-
dén, ettéd se ihminen on ollut mun kanssa jossain hommissa tai tietééa
minké&lainen tyyppi mé oon tai néin ja, etta se palaute tulee tarpeeksi
konkreettisista asioista (Ryhmé 2.)

sit kommunikoida yhdessé se, ettd kummallakin esihenkil6lla ja tyén-
tekijalléd on suunnilleen saman tyyppinen odotustaso etta, sehdn voi
olla etté jos esihenkilblld on matalampi odotustaso kun sielld tyénte-
kijélla niin silloin se palaute on vaikea. (Ryhmé 3.)

6.3 Yhteenvetoa tuloksista

Tutkimustuloksia on tarkasteltu seka tyontekijoiden ettad esihenkildiden nakokul-
masta molempien tutkimuskysymysten osalta. Molempien tutkimuskysymysten
kohdalla on keskitytty erityisesti etsimaan tyontekijoiden ja esihenkildiden koke-
muksista l6ytyvia eroja ja yhtalaisyyksia. Kaikki fokusryhmakeskustelut olivat si-
salloltaan rikkaita, ja niista nousi paljon kokemuksia onnistuneista palautteenan-
totilanteista seka esihenkilon ja tyontekijan vastavuoroista palautteenantokulttuu-
ria vahvistavista tekijoista. Tyontekijoiden osalta hieman esihenkilGitéd runsaam-
paa alakategorioiden maaraa selittaa erityisesti se, etta heistd muodostettuja fo-
kusryhmia oli kolme ja esihenkildista muodostettuja vain yksi. Kuitenkin tyonteki-
jéiden eri fokusryhmissa samat teemat toistuivat, joten ero esihenkiléiden ja tyon-
tekijoiden keskusteluista nostettujen alakategorioiden ja niista edelleen johdettu-
jen ylakategorioiden maarien valilla jai lopulta melko niukaksi. Sisalldllisia eroja
lIoytyi enemman kokemuksien osalta, kun taas nakemykset vastavuoroista
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palautteenantokulttuuria vahvistavista tekijoista olivat lahes kauttaaltaan saman-

kaltaisia tyontekijoiden ja esihenkiloiden valilla.
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7 POHDINTA

7.1 Eettiset Iahtokohdat

Opinnaytety6 on tehty hyvia tieteellisia perusperiaatteita noudattaen. Opinnayte-
tyon jokaisessa vaiheessa on pyritty noudattamaan luotettavuuden, rehellisyy-
den, arvostuksen ja vastuunkannon periaatteita. (Keiski ym. 2023, s. 12.) Opin-
naytetyoprosessissa osallistujien henkilotiedot pseudonymisoitiin eli henkilotie-
toja ei ole ollut mahdollista yhdistaa tiettyyn henkil6on ilman lisatietoja. Litteroin-
tivaiheessa fokusryhmakeskusteluissa keratysta aineistosta poistettiin kaikki tun-
nistetiedot, kuten esimerkiksi keskusteluissa mainitut nimet tai ammatit. (Tieto-
suojavaltuutetun toimisto, i.a.) Olemme opinnaytetyon tekemisen jokaisessa vai-
heessa pyrkineet toimintatapaan, joka lisaa tutkimuksemme eettisyytta ja luotet-
tavuutta. Olemme toimineet rehellisesi ja arvostaen seka tutkittavaa organisaa-
tiota seka opinnaytetydhon osallistuneita henkildita. Aiheenvalinta on tehty orga-
nisaation tarpeesta ja nakokulma valittu organisaatiota arvostaen (Keiski ym.
2023, s. 13). Lahestymistapamme opinnaytetydssa on voimavaralahtdinen,
olemme tutkineet onnistuneita kokemuksia ja nakemyksia palautteenantokulttuu-
ria vahvistavista tekijoista. Raporttiin valituissa lainauksissa on kaytetty harkin-

taa, etta ne havainnollistaisivat mahdollisimman hyvin tutkimustuloksia.

Opinnaytetyé on suunniteltu huolellisesti ja perehdyimme etukateen aikaisem-
paan tutkimustietoon. Teoriaosuutta rakentaessa olemme viitanneet aikaisempiin
tutkimuksiin asianmukaisin merkinndin. Tutkimussuunnitelmaan kuului myds ai-
neistonhallintasuunnitelman (LIITE 1), jossa on kerrottu aineiston keraamisesta,
sailyttamisesta ja havittamisesta, tietosuojaselosteen (LIITE 1) seka tutkittavien
suostumuslomakkeiden (LIITE 2) laatiminen (Keiski ym, 2023, s. 13-14; Tutki-
museettinen neuvottelukunta, 2023, s.11). Valmiin tutkimussuunnitelman jalkeen
tutkimuslupa haettiin organisaation johtoryhmalta. Tiedotimme opinnaytetyosta
tyontekijakokouksessa suullisesti ja kysyimme vapaaehtoisia osallistujia opin-
naytetyon fokusryhmakeskusteluun, lisaksi jatimme viela kirjallisen materiaalin
henkiloston luettavaksi. TyOyhteison jasenille annettiin aikaa paatdksen tekoon

siitd, haluaako osallistua tutkimukseen. Kerroimme, ettd suostumuksenkin
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jalkeen tutkimukseen osallistumisen voi perua milloin tahansa, vain ilmoittamalla,
ettd haluavansa peruuttaa tutkimukseen osallistumisen. (Kohonen, ym. 2019, s.
7, 8).

Huolellisuus on osa eettista toimintaa (Keiski ym. 2023, s. 13). Olemme pyrkineet
huolelliseen tekemiseen lapi koko opinnaytetyoprosessin. Virheita huomatessa
olemme peruuttaneet ja tehneet uudelleen kunnioittaaksemme esimerkiksi ai-
neistomme rikkautta. Tydssdmme ja dokumentoinnissa olemme noudattaneet

avoimen tieteen periaatteita, siina maarin, kun se on mahdollista.

Olemme huomioineet erilaiset esteettomyystekijat opinnaytetydhaon liittyvia valin-
toja tehdessa. Kaytimme organisaation edustajan tietamysta apuna, etta fokus-
ryhmakeskustelut pystyttiin kaymaan luottamuksellisesti ja ryhmat jakamaan si-
ten, etta esihenkiloita ja tyontekijoita ei ole samoissa ryhmissa ja jokainen on voi-
nut puhua kokemuksistaan ilman esihenkilén tai oman alaisen lasn&oloa. Tunnis-
tetietojen poistamiseen litterointivaiheessa on kaytetty erityistd huolellisuutta ja
raporttiin paatyneet lainaukset on valittu siten, etta yksittaista puhujaa ei niista

pysty tunnistamaan.

7.2 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi kuuluu hyvaan tutkimuskaytantéon kaikissa
opinnaytetyon vaiheissa. Hyvaan tutkimuskaytantoon kuuluu esittdd perusteet
minka takia tutkimusta voidaan pitaa luotettavana. (Aaltio & Puusa, 2020, s. 178.)
Tutkimus on aina jossain maarin subjektiivista (Puusa & Julkunen, 2020, s. 189),
myodskaan opinnaytetydomme ei ole vapaa tasta, olemme tehneet valintoja opin-
naytetyon tekemisen aikana. Havainnot eivat ole irrallaan esiymmarryksesta
(Aaltio & Puusa, 2020, s. 182). Opinnaytetyota tehdessamme olemme pyrkineet
puolueettomuuteen. Olemme tiedostaneet omat ennakkoajatuksemme aihee-
seen liittyen ja pyrkineet kuulemaan tutkittavia ilman omia ennakkokasityk-
siamme. Se, ettd opinnaytetyontekijoita on ollut kaksi, on auttanut ennakkoaja-
tusten tiedostamiseen, silla olemme voineet keskustella, mikali jommallekum-

malle on syntynyt kasitys siita, ettd analyysia olisi ohjannut toisen ennakko-



42

oletukset. Tutkittavien kokemukset eivat ole suodattuneet omiemme kautta vaan
olemme sailyttaneet tutkittavien aanen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 119). Laadul-
lisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa yksiselitteista ohjetta.
Luotettavuutta voidaan tarkastella uskottavuuden, luotettavuuden, varmistetta-

vuuden, siirrettavyyden ja aitouden kautta (Elo ym., 2014).

Luotettavuuden lisddmiseksi olemme avanneet opinnaytetyon raportissa teke-
miamme valintoja lukijoille, tiedot I0ytyvat aineiston valintaan, tutkimuskysymyk-
siin, menetelmiin ja tutkittavien valintaa liittyen (Puusa & Julkunen, 2020, s. 194).
Luotettavuutta lisda lukijan mahdollisuus seurata opinnaytetyon kulkua (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 123; Hirsjarvi & Hurme 2022, luku Haastatteluaineiston laatu.)
Tutkittaviksi osallistuneet ihmiset olivat opinnaytetydmme kannalta merkittava
joukko henkildita, jotka osasivat parhaiten kertoa nakemyksiaan tutkittavaan ai-

heeseen.

Luotettavuuden parantamiseksi esitestasimme fokusryhmakeskustelun teemat ja
kysymykset milla varmistimme saavamme vastaukset tutkimuskysymyksiin ja
esitestauksen perusteella korjasimme viela keskustelurunkoa. Testiryhmamme
oli vertailukelpoinen suhteessa aitoon tutkittavaan joukkoon. Analyysin luotetta-
vuuden parantamiseksi fokusryhmakeskustelut nauhoitettiin. Fokusryhmakes-
kusteluissa saimme hyvan ja rikkaan tutkimusaineiston. Aineiston analyysi tehtiin
kahdesti, ensimmaisella kerralla aineistosta havisi rikkaus. Analyysi uusittiin, jot-
tei aineistosta havia rikkaus ja tutkittavien aani. Aineiston analyysi on tehty huo-
lellisesti ja tuloksia on peilattu aikaisempaan tutkimustietoon. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 123). Olemme arvioineet luotettavuutta ja reflektoineet tekemistamme

jokaisessa opinnaytetydn vaiheessa (Aaltio & Puusa, 2020, s. 179).

Uskottavuuden lisdamiseksi olemme kuvailleet tutkittavan ilmién mahdollisimman
tarkasti (Puusa & Julkunen, 2020, s. 201). Olemme kuvanneet opinnaytetyon te-
kemisen vaiheet mahdollisimman yksityiskohtaisesti raporttiin ja olemme pyrki-

neet perustelemaan valintamme. Tehdyt valinnat ovat tukeneet toisiaan.

Siirrettavyyden arvioimiseksi olemme kuvanneet tutkimusympariston ja osallistu-

jat mahdollisimman tarkasti (Aaltio & Puusa, 2020, s. 181). Opinnaytetydssa
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kaytetty fokusryhmakeskustelu olisi siirrettavissa toiseen ymparistéon, myos kay-
tetyt teemakysymykset olisi mahdollista hyodyntaa toisessa ymparistossa. Tulok-
sissa voisi olla todennakoisesti eroavaisuuksia riippuen tutkimusymparistosta ja
ihmisten kokemuksista seka kunkin tydorganisaation palaute- ja toimintakulttuu-
rista. Tutkittavaa ilmi6ta ei voida erottaa kontekstista (Puusa & Julkunen, 2020,
s. 197). Opinnaytetyon raportissa olemme kayttaneet tulosten esittdmisen lisaksi

alkuperaisia lainauksia havainnollistamassa tulosten muodostumista.

Olemme tehneet opinnaytetydn aikana sen mita olemme raportissa kertoneet,
emmeka ole lisdnneet tai poistaneet siita asioita. Olemme tehneet opinnaytetydn

parhaan taitomme mukaisesti. (Elo ym., 2014.)

Tutkijatriangulaation periaattein (Aaltio & Puusa, 2020, s. 185) opinnaytety6ta on
ollut tekemassa kaksi tekijaa. Olemme tehneet opinnaytetydn vaiheita itsenai-
sesti, kuten itsenaista tiedon hakua, aineiston litterointia ja aineiston analyysia.
Itsendisen aineiston analyysin liséksi olemme sovittaneet analyysin I0ydoksia yh-
teen keskustellen. Olemme palanneet opinnaytetyon eri vaiheisiin eri aikaan, jol-

loin asiaa on tarkasteltu viela uudelleen ja toisesta nakdokulmasta.

Luotettavuutta heikentavina tekijoina voidaan pitada taman opinnaytetyon osalta
toisen opinnaytetydntekijan kokemattomuus ryhmien fasilitaattorina. Luotetta-
vuutta heikentavana tekijana voidaan nostaa myods huono englannin kielen taito,
teoriaa etsiessa ja lukiessa olemme olleet jossain maarin kdanndsohjelmien va-
rassa. Nauhoitimme fokusryhmakeskustelut ja lupasimme havittda aaninauhat
tietosuojan takia heti litteroinnin jalkeen, minka vuoksi emme ole paasseet palaa-
maan tarkistamaan nauhoja enaa analyysivaihetta tehdessa. Vaikka litteroin-
nissa pyrimme tarkkuuteen, olisi ollut tarkea paasta analyysivaiheessa tarkista-

maan joitain puheenvuoroja aaninauhalta sanottua.
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7.3 Johtopaatokset ja pohdinta

Saimme fokusryhmakeskusteluihin riittdvasti vapaaehtoisia tyontekijoita ja esi-
henkiloita. Tama kertonee siita, ettad tutkimuksemme aihe koettiin tydyhteisossa
tarkeaksi. Kaikki rynmat antoivat palautetta, etta olivat kokeneet tutkimustilanteet
onnistuneina ja pitaneet keskustelua tarkeana. Tutkittavat antoivat kiitosta siita,
etta palautteenantokulttuurin kehittdminen on otettu tyOyhteisdssa kehittamisen
kohteeksi.

Kuten tuloksia tarkastelevassa luvussa todettiin, esihenkildiden ja tyontekijoiden
kokemuksissa onnistuneista palautteenantotapahtumista oli runsaasti eroavai-
suutta, mutta ndkemyksissa palautteenantokulttuuria vahvistavista tekijoista ol
paljon samankaltaisuutta. Yhtenainen kokemus seka tyontekijoilla etta esihenki-
I6illa oli kokemus kohdatuksi tulemisesta palautetilanteessa. Kokemus siita, etta
on kohdattu ihminen ihmisena, tultu kuulluksi ja nahdyksi, oltu Iasna tilanteessa
ja tultu ymmarretyksi puolin ja toisin, oli yhteista kaikkien ryhmien kuvaamille on-
nistuneille palautteenantotapahtumille. Myés Yli-Kaitala & Toivonen (2015) vah-
vistavat kohdatuksi ja kuulluksi tulemisen tarkeytta ja korostavat, etta sita voidaan
vahvistaa esittamalla rakentavia ja tarkentavia kysymyksia. Lisaksi [kosen (2015,
s. 150) mukaan kuulluksi tuleminen vahvistaa luottamusta. Kohdatuksi tulemisen
kokemus voidaan todeta hyvin keskeiseksi tekijaksi onnistuneessa palautteenan-

totilanteessa.

Muilta osin tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemukset onnistuneista palautteen-
antotapahtumista erosivat toisistaan. Opinnaytetydssamme onnistuneissa pa-
lautteenantotilanteissa tyontekijat olivat kokeneet palautteen voimaannuttavaksi.
Silla, millaista saatu palaute oli ollut luonteeltaan, ei vaikuttanut olevan suurta
merkitysta sille, oliko se koettu voimaannuttavaksi. Suurempi merkitys oli esimer-
kiksi silla, ettd palaute oli ollut reilua, se oli kohdistunut asiaan, jonka eteen oli
nahty vaivaa tai se oli muotoiltu kannustavaksi, vaikka sen tavoitteena olisikin
ollut saada aikaan muutosta tyéntekijan toiminnassa. Myds Berlin (2008, s. 77-
78) on vaitdskirjassaan nostanut samankaltaisen 16ydon hyvista palautekoke-
muksista. Luonteeltaan kiittdva ja positiivinen palaute korostui tyontekijaa voi-

maannuttavina kokemuksina, mutta myos palaute tilanteista, joissa tyosuoritus ei
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ollut mennyt ihan toivotusti, esihenkil6iltd saatu palaute oli voitu kokea voimaan-

nuttavaksi ja palautteenantotilanne onnistuneeksi.

Tyontekijoiden kokemuksissa onnistuneissa palautetapahtumissa 16ytyi myds
useita kuvauksia palautetapahtuman olosuhteista, jotka on lisanneet tilanteen on-
nistuneisuutta. Seka suunniteltuja keskusteluja, joissa on molemmin puolin aika
varattuna kuin spontaanisti tydn lomassa tai ohimennen annettuja palautetilan-
teita kuvattiin onnistuneiksi, kunhan ne olivat palautteen sisallon kannalta tilan-

teeseen sopivia.

Kehityskeskustelussa tai muussa suunnitellussa palautetilanteessa annettu pa-
laute ei valttamatta kosketa samoin kuin spontaanisti annetut palkitsevat palaut-
teet. Suunnitellut kehityskeskustelupalautteet on tydntekijdiden osalta koettu kaa-
vamaisiksi eika riittavan henkildkohtaisiksi. (Berlin, 2008, s. 141.) Vaikka kehitys-
keskustelut eivat kaikissa tutkimuksissa ole osoittautuneet palautteen kannalta
taysin onnistuneiksi, ne eivat ole korvattavissa jatkuvalla spontaanilla palautteella
(Ruoranen, 2011, s. 137). Tutkimusorganisaatiossamme on tapana pitaa vuosit-
tain seka kehityskeskustelu etta suorituslisaarviointikeskustelu kaikkien tyonte-
kija-esihenkiloparien valilla. Tallainen ei ole viela kaikissa organisaatioissa va-
kiintunut kdytantd (Ruoranen, 2011, s. 135). Tutkittavamme kuvasivat useaan ot-
teeseen suunniteltuja tyontekija-esihenkilo -keskusteluja onnistuneina palauteta-
pahtumina, joten voinemme tehda johtopaatoksen, etta ne koetaan tarkeina kes-

kustelun ja palautteenannon tilanteina.

TyoOntekijakeskustelu antaa mahdollisuuden esihenkildlle ja tyontekijalle keskus-
tella yhteisesti odotustasosta (Lindstrom & Bringsén, 2018). Suunniteltujen pa-
lautekeskustelujen tarkeana sisaltona tyontekijat pitivat erityisesti odotustason
maarittamista yhdessa. O’Donovanin ym. (2021, s. 321, 323) tutkimus vahvistaa
havaintoa, ettd hyvissa palautekokemuksissa palautteen saaja on tiennyt mita
hanelta odotettiin. Vaikka tutkittavamme arvostivat yksityisyytta ja kahdenkes-
kista kohtaamista ja turvallista ilmapiiria palautteenantotilanteissa, niin joissain
tilanteissa myds julkisesti muiden lasna ollessa tapahtunut palautetilanne oli ko-
ettu onnistuneeksi. Belschakin ja Den Hartogin (2009, s. 296) mukaan julkisesti

annetulla negatiivisella palautteella voi olla haitallisia seurauksia tunnereaktioille
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seka tyokayttaytymiselle. Myos tdman opinnaytetydn fokusryhmakeskusteluissa
tyontekijoiden kokemuksissa korostui nakemys, etta on tarkeaa arvioida, kenelle
julkinen palaute sopii ja kenelle ei, seka huolehtia, ettei julkinen huomiointi mene
kiusallisuuden rajapinnalle. Erityisesti korjaavan palautteen kohdalla kaikki tutkit-
tavat pitivat ehdottoman tarkeana, etta se annetaan kasvotusten ja kahden kes-

ken.

Esihenkildiden kokemuksissa onnistuneissa palautetapahtumissa korostui moni-
muotoiset palautteenantotavat seka se, miten palaute vaikutti sen jalkeisiin ta-
pahtumiin ja tydsuoritukseen. Fullerin (2011, s. 251) mukaan koskettamalla voi-
daan tehostaa palautteen vaikutusta ja vahvistaa vuorovaikutussuhdetta. Sa-
mankaltaista kuvailua kosketuksen vaikutuksesta esiintyi myos tutkimukseemme
osallistuneiden esihenkildiden keskustelussa. Tutkimukseemme osallistuneet
esihenkilot kuvasivat myos muita kaytannonlaheisia palautetapahtumia kuten
lounaan tai kakkukahvien tarjoamista tai yhteisen illanvieton jarjestamista onnis-
tuneiksi palautetapahtumiksi. Opinnaytetydmme tuloksissa tyontekijat eivat juuri-
kaan kuvanneet naita tapahtumia osana onnistuneita palautetapahtumia. Myos
Berlinin (2008, s. 78) tutkimuksessa konkreettisiin kdytannon tekoihin sidotut po-
sitiiviset palautetapahtumat ovat olleet yksittaisia kokemuksia tyontekijoiden na-
kemyksissa. Tyoyhteisossa on tarpeen kadyda keskustelua siitd, mika kaikki koe-
taan palautteeksi ja tarvittaessa sanoittaa myos konkreettisina kaytannon tekoina
annettua palautetta, jotta ne tunnistetaan palautteeksi. Vaikka Suomen evanke-
lis-luterilaisen kirkon seurakunnissa (2019) on kaytdssa myos rahallinen palaute
suorituslisan muodossa, ei tama palautteenantotapa lainkaan esiin tutkimusai-
neistossamme. Suorituslisakeskustelut nimettiin useissa puheenvuoroissa pa-

lautetapahtumiksi, mutta ei siita mahdollisesti seurannutta rahallista palautetta.

Esihenkilot pohtivat onnistuneita palautetapahtumia myds niiden seurausten
kautta. Onnistuneiksi koetuissa palautetapahtumassa oli huomioitu asioita, joiden
eteen oli erityisesti ponnisteltu. Lisaksi annetusta palautteesta oli syntynyt myon-
teinen reaktio tai palautteesta oli otettu opiksi ja siitd oli seurannut muutos. Tule-
vaisuuden ja uudistumisen on todettu olevan myds tyontekijaa kiinnostava aihe
esimerkiksi kehityskeskusteluissa (Ruoranen, 2011, s. 154). Kehityskeskuste-

luissa katse on suunnattuna nykyhetken ja kuluneen toimintakauden tarkastelun
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rinnalla myos tulevaisuuteen, kun pohditaan oman toiminnan kehittamista. Tutki-
muksessamme esihenkilot tarkastelivat onnistuneita palautteenantotapahtumia

niiden seurauksien nakokulmasta huomattavasti tyontekijoita enemman.

Kaikilla tutkituilla ryhmilla oli hyvin samankaltainen nakemys esihenkildiden ja
tyontekijoiden valista vastavuoroista palautteenantokulttuuria vahvistavista teki-
joista. Palautteen antamisen ja vastaanottamisen taitoja pidetaan tarkeina tyoyh-
teisotaitoina (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019). Opinnaytetydbmme osoittaa, etta
nama taidot vaativat vahvojen sosiaalisten taitojen kokonaisuuden hallintaa. Ta-
han sosiaalisten taitojen kokonaisuuteen nahtiin kuuluvaksi esimerkiksi, taito
kuunnella toisen osapuolen nakdkulma ja taito asettua toisen asemaan. Lisaksi
kyky sanoittaa palaute asiallisesti, arvostavasti ja rehellisesti, taito kasitella tun-
teita seka reflektoinnin taito nousivat tarkeiksi sosiaalisten taitojen osa-alueiksi.
Voidakseen hallita hyvat palautteen antamisen ja vastaanottamisen taidot, tulee

itseasiassa hallita varsin suuri sosiaalisten taitojen kokonaisuus.

Vahvistavana tekijana vastavuoroiselle palautteenantokulttuurille nousi myos esi-
henkilon ja tyontekijan hyva vuorovaikutussuhde. Vuorovaikutussuhteen raken-
tavina tekijoina pidettiin luottamusta, avoimuutta ja saanndllisia tapaamisia. Tu-
tustumiseen tulee varata aikaa. Lisaksi yksilollinen huomiointi nahtiin tarkeana.
Puusa & Ala-Kortesmaa (2019, s. 198) korostavat esihenkildn ja tyontekijan vali-
sen vuorovaikutussuhteen yhtena tarkeimpana elementtina esihenkilon valmiutta
kuunnella tyontekijaa ja keskustella taman kanssa tavoitteista ja kehittamisehdo-
tuksista. Nama valmiudet nakyivat myods opinnaytetydomme aineistossa. Esihen-
kilon ja tyontekijan valiseen vuorovaikutussuhteeseen vaikuttaa esimerkiksi tyo-
suhteen laatu, henkildiden ika ja sukupuoli sekd asema tydyhteiséssa (Forsten-
Antikainen & Kultalahti, 2019, s. 12, Berlin, 2008, s. 127). Emme tutkineet naita
kokemukseen ja vuorovaikutussuhteeseen vaikuttavia tekijoitd organisaatiossa
anonymiteetin suojaamisen takia. Jatkotutkimuksessa olisi mielenkiintoista ottaa

huomioon edella mainitut asiat.

Palautekulttuurin kehittaminen koko tydyhteison tasolla nahtiin vahvistavan myds
esihenkildiden ja tyontekijoiden valista vastavuoroista palautteenantokulttuuria.

Kaikki ryhmat olivat tasta yksimielisia ja pitivat tarkeana sita, etta
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palautekulttuurin kehittdminen on koko tydyhteison asia. Tutkittavat nakivat, etta
kun tyOyhteisdssa yhdessa kehitetaan palautekulttuuria, heijastuu se myos tyon-
tekijan ja esihenkilon valiseen vastavuoroiseen palautteenantoon vahvistavasti.
TyOyhteis6ssa on tarkeaa keskustella, mita palaute on seka harjoitella palautteen
antamista ja yllapitaa palautemyodnteista ilmapiiria. Berlinin (2008, s.196) mukaan
ihanteellisessa palautevuorovaikutuksessa menestyminen on taitolaji, joka vaatii
tilanteen, merkityksen ja kommunikaation yhteensovittamista. Ajattelemme, etta
tata taitolajia voi harjoitella koko tyoyhteison kanssa esimerkiksi tyOyhteisopai-

vissa tai -kokouksissa.

Kyseessa on laadullinen tutkimus, jonka tuloksien tarkastelussa oleellista on
my0s tutkimuskonteksti, aineisto on keratty yhdessa asiantuntijaorganisaatiossa,
jossa tehdaan paljon tyéta moniammatillisesti eri ammattiryhmien kesken. Orga-
nisaation tyontekijoiden tyon luonteeseen kuuluu siis vahva vuorovaikutus tois-
tensa kanssa ja etatdiden tekeminen on vahaista. Opinnaytetydn tuloksien yleis-
tettavyyden kanssa tulee kayttda harkintaa. Mielenkiintoista voisi olla toteuttaa
verrokkitutkimus esimerkiksi organisaatiossa, jossa tyo painottuu vahvasti eta-

tyohon ja verrata Ioydoksia toisiinsa.

Aikaisempien tutkimuksien ja opinnaytetydsta nousseiden tulosten perusteella
olemme laatineet tydyksikolle huoneentaulun (LIITE 7.) muistuttumaan saannél-
lisesta palautteenannosta arjessa. Tuloksia kasiteltin myos tyoyhteisokokouk-
sessa 11.10.2024 toteutetun tydpajan yhteydessa. Toinen opinnaytetyon tekija ei
ollut mukana kasittelyssa. Han teki tydpajaan videomuotoisen alustuksen, jossa
esiteltiin opinnaytetyon keskeiset tulokset. TyOpajassa tydyhteison jasenet pohti-
vat pienryhmissa millaisilla konkreettisilla keinoilla tyOyhteisdssa voidaan tukea
palautteenantokulttuuria vahvistavien tekijoiden toteutumista. Ryhmien tuotokset
kaytiin vield yhteisesti lapi ja niista kootaan materiaalia organisaation Teams-ka-
navalle jatkotydstamista varten. Organisaation tydntekijat antoivat paljon kiitosta
niin tyopajasta kuin taman tarkean aiheen edistamisesta tydoyhteisdossa opinnay-
tetydn muodossa. Jatkossa olisi mielenkiintoista toteuttaa seurantatutkimus, mi-
kali tyoyhteisdssa toteutetaan tutkimustuloksiin ja huoneentaulun nostoihin liitty-
via tyopajoja ja tarkastella millaisia vaikutuksia tyontekijat ja esihenkilot ovat ko-

keneet niilla olleen vastavuoroiseen palautteenantokulttuuriin.
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Jatkotutkimus aiheiksi endotamme:

1) Taustatietojen (ika, sukupuoli, tydkokemus) vaikutuksen selvittdminen palau-
tekokemukseen

2) Kehittamispainotteinen opinnaytetyd, jossa selvitetdan muutostarvetta palaut-
teenannon suhteen, tehdaan muutos, jarjestetaan seurantajakso ja arvioidaan ti-
lanne.

3) Toteuttaa vastaava tutkimus toisenlaisessa organisaatiossa, jossa tyo painot-
tuu esimerkiksi vahvasti etatyohon tai muulla tavoin erilaiseen vuorovaikutukseen

ja verrata tuloksia taman opinnaytetyon tuloksiin.

Opinnaytetyossa on peilattu paljon Berlinin (2008) vaitdskirjaan. Tiedostamme,
etta kyseessa on Berlinin oman tutkimuksen |0ydokset, eika vakiintunut teoria,
jota voisi kayttaa maailmanlaajuisesti. Palautteenantokulttuuriin vaikuttaa myos
maan kulttuuri ylipaataan. Olemme joutuneet rajaamaan kansainvalisia tutkimuk-
sia opinnaytetydmme teoriaosuuden ulkopuolelle, mikali ne on tehty kulttuurissa,

joka poikkeaa vahvasti suomalaisesta tai lansimaalaisesta kulttuurista.

Esihenkilon ja tyontekijan valista palautteenantoa koskevissa tutkimuksissa pai-
nottui vahvemmin asetelma, jossa esihenkild toimii palautteen antajana ja tyon-
tekija vastaanottajana. Tavoitteenamme oli tarkastella opinnaytetydssamme pa-
lautteenantoa vastavuoroisena ilmiona, jossa kumpikin osapuoli voi toimia naissa
molemmissa rooleissa. Pyrimme myds jo ennakkotehtavan kohdalla suuntaa-
maan tutkittavat pohtimaan, etta palaute voi olla myds tyontekijalta esihenkildlle
annettua. Tasta huolimatta, myods tutkimusaineistosta nousevat kuvaukset onnis-
tuneista palautteenantotapahtumista olivat suurimmaksi osaksi sellaisia, joissa
palaute oli annettu esihenkildlta tyontekijalle. Esihenkildiden keskustelussa ku-
vattiin muutamia palautteenantotapahtumia, joissa he olivat saaneet palautetta
tyontekijoiltaan. Tyontekijoiden keskustelussa tahan suuntaan annettava palaute
esiintyi vain yksittaisissa kommenteissa. TyOyhteisoissa olisikin tarkeaa kiinnittaa
erityisesti huomiota sellaisen palautekulttuurin luomiseen, jossa tuetaan tyonte-

kijoita antamaan palautetta esihenkildille ja luodaan tata tukevia rakenteita.
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7.4 Ammatillinen kasvu

Opinnaytetyon tekemisen aikana on tullut kiinnitettya aiempaa enemman huo-
miota erilaisiin palautetapahtumiin ja siihen, millaisia vaikutuksia palautteella on
ollut. Olemme myds kiinnittdneet huomiota, miten itse toimimme palautteenanta-
jana ja palautteensaajana. On ollut mielenkiintoista havainnoida oman elaman
ymparistdissa minkalaiset palautteet ovat aiheuttaneet selittelya ja suojautumista
ja minkalaiset palautteet ovat vieneet eteenpain. Opinnaytetyon ansiosta olemme
huomattavasti tietoisempia palautetilanteisiin liittyvista asioista ja osaamme ha-
vainnoida erilaisia palauteymparistoja. Tama tieto ja taito on ammatillisesti mer-
kittavaa, silla tiedostamalla asioita on mahdollisuus yrittda tehda tarvittaessa
muutoksia. Saatamme tulevaisuudessa molemmat toimia esihenkildina, joten eri-
tyisesti esihenkilon roolin tarkastelu palautteen antajana ja vastaanottajana on

ollut kiinnostavaa.

Ylemman ammattikorkeakoulun suorittamiseen liittyy useita osaamistavoitteita
esimerkiksi ammatillisiin tietoihin ja taitoihin liittyen. Monia tavoitteita liittyy myos
tiedonhankintaan, asiantuntijatehtavissa toimimiseen, ongelmaratkaisuun, johta-
miseen, ryhma ja verkosto-osaamiseen, eettiseen osaamiseen ja vastuullisuu-
teen (Diakonia-ammattikorkeakoulu, 2020.) Opinnaytetyd prosessin aikana
olemme paasseet harjoittamaan monia naista osa-alueista. Tiedonhakutaidot
ovat kehittyneet kuluneen vuoden aikana. Tietohakuja tehdessamme havait-
simme, ettd oli haastavaa |6ytaa tutkimuksia, joissa tydntekijat antavat palautetta
esihenkildille. Emme kuitenkaan pysty varmuudella sanomaan onko kyseessa
tietoaukko vai aukko tiedonhaussa. Tietoa olemme oppineet etsimaan laaja-alai-

sesti myos kansainvalisista lahteista.

Olemme opinnaytetydn aineiston hankinnan yhteydessa paasseet harjoittele-
maan myds fasilitoijan roolissa toimimista, joka oli mielenkiintoinen ja opettavai-
nen kokemus. Totesimme, ettd fasilitoijana toimiminen sujuu paremmin mita
enemman sitd kaytanndssa harjoittelee ja harmittelimmekin kun fokusryhmakes-
kusteluja ei ollut enemman. Saimme myds arvokasta kokemusta laadullisen ana-
lyysin tekemisesta, joka oli meille molemmille vierasta. Analyysivaiheessa tote-

simme useaan otteeseen, miten arvokkaana pidimme opinnaytetyOkollegan
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kanssa havaintojen ja tulosten peilaamista. Prosessin aikana meilla on ollut myés
nakemyseroja, joista olemme kayneet keskustelua ja pohtineet onko jomman-
kumman nakemys oikeampi vai olisiko |0ydettavissa jokin ratkaisu, joka huomioi

molemmat nakemykset.

Opinnaytety6ta tehdessa olemme olleet useita kertoja erilaisten eettisten pohdin-
tojen aarella. Olemme halunneet opinnaytetyota tehdessa toimia, kuten olemme
tutkittavillemme luvanneet. Osaamisen lisdantyessa, olemme osanneet pohtia
myos seikkoja mita emme alkuvaiheessa osanneet ottaa huomioon. Emme esi-
merkiksi ymmartaneet kysya tutkittavien henkilotietoina heidan ammattinimikkei-
taan, jolloin tarvitsimme organisaation edustajan apua voidaksemme muodostaa

fokusryhmat moniammatillisiksi.

Toivomme, etta opinnaytetydllamme tuotamme tyoyhteisolle tietoa, miten he voi-
vat jatkossa harjaannuttaa palautteenantotaitoja ja kehittdd palautekulttuuria.
Myos me olemme oppineet opinnaytetyota tehdessa paljon palautteenannosta.
Minkalaista palautetta on hyva antaa erilaisissa tilanteissa ja minkalaisia seikkoja
tulee ottaa huomioon palautetta antaessa. Palautteenanto on aiheena tarkea ja
toimivalla palautteenantokulttuurilla on iso merkitys, aiheeseen syvemmasta pe-
rehtymisesta on varmasti myos hyotya tyduriamme ajatellen. Olemme myds an-
taneet toinen toisillemme runsaasti palautetta opinnaytetyoprosessin aikana, niin

kiittavaa kuin korjaavaakin.

Opinnaytetyon tekeminen on vahvistanut projektinhallintataitoja. Parin kanssa
tydskentely vaatii hyvia vuorovaikutustaitoja, jotta opinnaytetyd voidaan toteuttaa
yhteisty6ssa. Opinnaytetyon tekemisen aikana on ajoittain jouduttu toteamaan,
etta kaikki ei mene aina suunnitellusti tai oma osaaminen ei ole ollut tietyissa
vaiheissa viela riittdvan vahvaa. Olemme kuitenkin todenneet, etta on taito pe-
ruuttaa taaksepain ja tehda uudelleen. Taito peruuttaa taaksepain kertoo myds
kyvystamme reflektoida tekemistamme. Opinnaytetydn aikana olemme paasseet
harjoittamaan my6s ryhmakeskustelun pitamista ja fasilitointia. Naista kaikista

taidoista urapolulla on tulevaisuudessa hyotya.
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LIITE 1. Tutkittavan informointilomake

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA
Esihenkilo ja tyontekija palautteenannon aarella

Pyynto osallistua tutkimukseen

Teitda pyydetaan mukaan tutkimukseen, jossa selvitetaan minkalaisilla keinoilla
tyontekijoiden ja esihenkildiden valista palautteenantokulttuuria voidaan vahvis-
taa asiantuntijaorganisaatiossa seka minkalaiset tekijat vahvistavat onnistunutta
palautteenantotapahtumaa esihenkilon ja tydntekijan valilla. Olemme arvioineet,
etta sovellutte tutkimukseen, jolla haluamme selvittaa tyoyksikossa tyoskentele-
vien kokemuksia ja nakemyksia. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuut-
tanne siina. Perehdyttyanne tahan tiedotteeseen teille jarjestetdan mahdollisuus
esittaa kysymyksia tutkimuksesta, jonka jalkeen teilta pyydetaan suostumus tut-
kimukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Kieltaytyminen ei vaikuta
oikeuksiinne tai kohteluunne tydyksikon jasenena.

Voitte myOs keskeyttaa tutkimuksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali
keskeytatte tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teista keskeyttamiseen ja
suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja voidaan kayttaa osana
tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus

Taman tutkimuksen on kuvata esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemuksia hei-
dan valisistaan palautteenanto tapahtumista. Tarkoituksena on myods selvittaa,
millaiset tekijat vahvistavat esihenkildiden ja tyontekijoiden valista vastavuoroista
palautteenantokulttuuria asiantuntijaorganisaatiossa.

Tutkimuksen toteuttajat

Kyseessa on ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon sisaltyva opinnaytetyo,
joka toteutetaan sovitusti tydelamakumppanin kanssa. Opinnaytetydlle ei ole ra-
hoittajaa.

Tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet

Opinnaytetyo toteutetaan fokusryhmakeskustelulla. Jarjestamme nelja fokusryh-
makeskustelua, johon osallistuu 3—4 keskustelijaa. Jokainen tutkittava osallistuu
ryhmakeskusteluun kerran. Ryhmakeskustelun kesto on noin 60min. Ennen kes-
kusteluun tulemista annamme ennakkotehtavan, jossa pyydetaan muistelemaan
onnistunutta palautteenantotilannetta. Ennakkotehtavan tekemiseen on arvioitu
kuluvan n. 15 minuuttia aikaa. Ennakkotehtavasta ei tarvitse tehda kirjallista tuo-
tosta eika ennakkotehtavia kerata osaksi tutkimusaineistoa. Ennakkotehtava aut-
taa virittaytymaan fokusryhmakeskusteluun. Fokusryhmakeskustelut toteutetaan
helmi-maaliskuussa 2024 ja niihin saa osallistua ty6aikana.
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Tutkimuksen mahdolliset hyddyt

Tutkimukseen osallistumisen avulla tydyhteisé saa tutkimustulosten perusteella
suosituksen, miten tyoyksikossa esihenkilon ja tyontekijan valista vastavuoroista
palautteenantokulttuuria voidaan vahvistaa.

Kustannukset ja niiden korvaaminen

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta ei myos-
kaan makseta erillista korvausta. Tyoyhteison johtoryhma on ilmoittanut, etta ryh-
makeskusteluun osallistuminen tapahtuu tyontekijoiden tydajan puitteissa.

Tutkimustuloksista tiedottaminen

Valmiin opinnaytetyon tulokset kasitelladn tydyhteison kokouksessa, kokouk-
sessa annamme myos jatkosuunnitelmaehdotukset. Kyseessa on YAMK-opin-
naytetyo, joka tullaan julkaisemaan avoimesti Theseus-tietokannassa.

Tutkimuksen paattyminen
Myos tutkimuksen suorittaja voi keskeyttaa tutkimuksen sairastumisen tai opinto-
jen keskeyttamisen takia. Tutkimus paattyy vuoden 2024 loppuun mennessa.

Lisatiedot
Pyydamme teita tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia opin-
naytetyontekijoille.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinnaytetyotekija
Nimi: Laura Furu

Puh.

Sahkoposti:

Tutkija / opinnaytetyotekija
Nimi: Kati Lahteenmaki

Puh.
Sahkoposti:

Tutkimuksesta vastaa / opinnaytetyon ohjaaja
Titteli: Yliopettaja, TtT

Nimi: Arja Suikkala

Diakoniammattikorkeakoulu / Helsingin kampus

Tutkimuksen tietosuojaseloste: HenkilGtietojen kasittely tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa kasitellaan teitd koskevia henkilotietoja voimassa olevan
tietosuojalainsaadannén (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa
oleva kansallinen lainsdadantd) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkilétieto-
jen kasittelyyn liittyvat asiat.
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Tutkimuksen rekisterinpitaja

Rekisterinpitajalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yndessa toisten kanssa maa-
rittelee henkilotietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitaja voi olla
korkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteistyotaho, opinnaytetyontekija tai jotkut
edelld mainituista yhdessa (esim. korkeakoulu ja opinnaytetydntekija yhdessa).

Tassa tutkimuksessa henkilotietojen rekisterinpitaja on
Opinnaytetyontekijat

Laura Furu
Kati Lahteenmaki

Voitte kysya lisatietoja henkilotietojenne kasittelysta rekisteripitdjan yhteyshenki-
161ta

Rekisterinpitajan yhteyshenkilon nimi: Laura Furu
ey

Sahkodposti:

Rekisterinpitajan yhteyshenkilon nimi: Kati Lahteenmaki
Puh.

Sahkoposti: h

Tutkimuksessa teista kerataan seuraavia henkilotietoja

Henkildtietojen kasittely on oikeutettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimukselle
valttamatonta. Kerattavat henkilotiedot on minimoitava, niita ei saa kerata tar-
peettomasti tai varmuuden vuoksi.

Tassa opinnaytetydssa keradmme henkildtietoina:
. nimi (lomakkeessa suostumus osallistua tutkimukseen)
. Aani

Teilla ei ole sopimukseen tai lakisaateiseen tehtavaan perustuvaa velvollisuutta
toimittaa henkilotietojanne, vaan osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Tutkimuksessa kerataan henkilotietojanne myds seuraavista lahteista
Tutkimuksessa ei kerata henkilotietojanne muista lahteista.
HenkilGtietojenne suojausperiaatteet

Tutkittavien suostumuslomakkeet sailytetdan paperisena. Dokumentit sailytetaan
lukkojen takana tutkimuksen valmistumiseen asti. Paperinen materiaali havite-
taan polttamalla tai silppurissa. Suostumuslomakkeet havitetaan viimeistaan
31.12.2024.

Litteroimme fokusryhmakeskustelun erilliseen tiedostoon. My6s tama tiedosto
sailytetdan Diakonia ammattikorkeakoulun One Drive pilvipalvelussa. Tietoko-
neelle paasy on salasanan takana, sen lisaksi tiedosto suojataan.

Tietokoneissa huolehdimme ajantasaiset virusturvaohjelmat seka palomuurit.



64

Litteroinnin jalkeen raakamateriaali tarvittaessa tulostetaan. Tulosteet sailytetaan
lukollisessa laatikossa. Materiaaliin paasy on vain opinnaytetyontekijoilla.
Aineisto luokitellaan Exceliin tai Wordiin, jonka myos suojaamme siten, etta ai-
neistoon paasee vain opinnaytetyontekijat.

Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus

Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus on saada aineistoa opinnaytetyohon. Hen-
kilotietona nimi tulee esiin, kun allekirjoitat suostumuksen tutkimukseen osallistu-
misesta. Allekirjoitetut suostumuslomakkeet ovat paperilla ja paperit sailytetaan
lukkojen takana. Aineisto sailytetaan 31.12.2024 asti. Opinnaytetyossa tutkimus-
menetelmana on fokusryhmakeskustelu, jonka tallennamme alypuhelimen aani-
nauhurilla. HenkilGtieto, jonka keraamme keskustelun aikana on aani. Tallenteet
tuhotaan litterointivaiheen paatyttya. Fokusryhmakeskustelu litteroidaan ryhma-
tasolla, puheenvuorot kirjoitetaan auki mutta yksittaisen keskustelijan puheen-
vuoroja ei eroteta. HenkilGtietoja kasittelee vain opinnaytetyontekijat Laura Furu
ja Kati Lahteenmaki. Litteroidut tiedot sailytetddn Diakonia ammattikorkeakoulun
One Drive tiedostossa tai litteroidut paperit tulostetaan analyysivaihetta varten.
Tulostusvaiheessa materiaalista on haivytetty tunnistetiedot, jos tulostus teh-
daan, tiedot sailytetaan lukollisessa kaapissa tai salasanojen takana olevissa tie-
dostoissa. Laura Furu ja Kati Lahteenmaki havittavat tiedot asianmukaisesti vii-
meistaan 31.12.2024. Tietokoneella olevat tiedot havitysvaiheessa ylikirjoite-
taan, paperit havitetaan polttamalla tai silppuamalla.

Henkilotietojenne kasittelyperuste
Henkilotietojen kasittelyperusteena on suostumus.

Tutkimuksen kestoaika (19.1.2024-31.12.2024)
Tutkimus kestaa 31.12.2024 asti.

Mita henkilotiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?

Henkilotiedot havitetaan tutkimuksen paattymisen jalkeen, viimeistaan
31.12.2024. Materiaalin asianmukaisesta havittamisesta vastaa Laura Furu ja
Kati Lahteenmaki. Paperinen materiaali poltetaan tai silputaan, kovalevylla oleva
materiaali yli kirjoitetaan.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista
Tietoja kasittelee vain Laura Furu ja Kati Lahteenmaki, tietoja ei luovuteta ulko-
puolisille missaan tilanteessa.

Henkilotietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Tietojanne ei siirreta/siirretdan EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisterdityna teilld on oikeus

Koska henkilotietojanne kasitellaan tassa tutkimuksessa, niin olette rekisteroity
tutkimuksen aikana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisterdityna teillda on
oikeus:

- saada informaatiota henkilGtietojen kasittelysta

- tarkastaa itseanne koskevat tiedot

- oikaista tietojanne

- poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)
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- peruuttaa antamanne henkilGtietojen kasittelya koskeva suostumus

- rajoittaa tietojenne kasittelya

- rekisterinpitajan ilmoitusvelvollisuus henkilotietojen oikaisusta, poistosta tai ka-
sittelyn rajoittamisesta

- siirtaa tietonne jarjestelmasta toiseen

- sallia automaattinen paatoksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

- tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, etta henkilotieto-
janne on kasitelty tietosuojalainsaadannon vastaisesti.

Jos henkilotietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisteroidyn tunnistamista
ilman lisatietoja eika rekisterinpitaja pysty tunnistamaan rekisteroitya, niin oi-
keutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittamiseen, il-
moitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kayttaa oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitajaan.

Tutkimuksessa kerattyja henkilotietoja ei kayteta profilointiin tai automaattiseen
paatoksentekoon

Henkilotietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia rapor-
toitaessa

Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti lainsaa-
dannon edellyttamalla tavalla. Fokusryhmakeskustelun litteroinnissa ei tule ilmi
yksittaista henkil6a, aineistoa kasitelldaan ryhman aineistona. Litterointivaiheessa
poistetaan mahdollisia tunnistetietoja, kuten nimia. Tutkimus tulokset raportoi-
daan ryhmatasolla eika yksittaisten tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista tu-
losten perusteella.

Tutkimusaineistoa ja tutkimuksen yhteydessa kerattya materiaalia sailytetaan lu-
kollisessa kaapissa tai tietokoneella Diakonia-ammattikorkeakoulun One Drive
pilvipalvelussa, tiedostoille maaritelladn salasanat. Sen jalkeen materiaali havite-
tdan joko polttamalla/silppurilla tai kirjoittamalla tiedoston yli. Materiaali havite-
taan viimeistaan joulukuussa 2024. Materiaalin sailytyksesta ja havittamisesta
vastaavat opinnaytetydntekijat.

Tassa opinnaytetydssa kerattyja kaytetaan vain tassa opinnaytetydssa
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LIITE 2. Aineistonhallintasuunnitelma

Aineistonhallintasuunnitelma taydentaa tutkimussuunnitelmaa kuvaamalla, miten
aineistoa kasitellaan.

1. Aineiston yleiskuvaus
1.1 Millaiseen aineistoon tutkimuksesi perustuu? Millaista aineistoa kerataan, tuote-
taan tai kytetdan uudelleen? Missa tiedostomuodoissa aineisto on?

Tutkimuksen aineisto koostuu neljasta aanitetysta fokusryhméakeskustelusta. Aanitetyt
aineistot litteroidaan kuukauden kuluessa aanityksestd, jonka jalkeen daninauhat tu-
hotaan. Litteroitu aineisto sailytetdan sahkdisessd muodossa Diakonia-Ammattikor-
keakoulun salasanasuojatussa One Drive —pilvipalvelussa. Aineistoa ei kayteta muu-
hun kuin tdhan tutkimukseen ja aineisto tuhotaan tutkimuksen paatyttya ensin ylikir-
joittamalla ja poistamalla sen jalkeen one drivesta ja tyhjentamalla tietokoneen roska-
kori viimeistaan 31.12.2024.

1.2 Miten aineiston yhtenaisyys ja laatu varmistetaan?

Fokusryhmakeskusteluissa kaytetdan yhtenaista keskustelurunkoa. Keskustelussa
haastattelijana toimiva opinnaytetydntekija huolehtii keskustelurungon noudattami-
sesta. Kaikki fokusryhmakeskusteluihin osallistujat saavat ennakkotehtavan, jolla py-
ritdén siihen, etta jokainen virittaytyy keskustelun teemoihin jo etukateen ja hieman
valmistautuen.

2. Eettisten periaatteiden ja lainsaadannén noudattaminen

2.1 Mita eettisia seikkoja aineistosi hallintaan liittyy (esim. arkaluonteisten tietojen ka-
sittely, tutkittavien identiteetin suojaaminen ja tietojen jakamista koskevan suostumuk-
sen hankkiminen)?

Aineisto koostuu tutkittavien henkilokohtaisista kokemuksista. Tutkittavien henkil6lli-
syystietoja nimea (suostumuslomake) ja danta (fokusryhmakeskustelu) ei yhdisteta.
Aineistoa kasitelldadn ryhmatasolla, josta yksittdisen henkildén ajatuksia ei ole erotetta-
vissa tai tunnistettavissa. Kaikki rynmakeskusteluissa mahdollisesti esiinnousseet tun-
nistetiedot poistetaan litterointivaiheessa. Ryhmakeskusteluun osallistuvien tutkitta-
vien suostumuslomakkeet taytetdan etukateen. Suostumuslomake allekirjoitetaan. Al-
lekirjoitetut suostumuslomakkeet sailytetddn lukitussa kaapissa opinnaytetyontekija
Laura Furun tybhuoneessa. Lomakkeet tuhotaan paperisilppurilla viimeistaan
31.12.2024. Tyoyhteisolle ei kerrota, ketkd tydntekijoista ovat osallistuneet tutkimuk-
seen. Esihenkildistd koostuvan fokusryhmaan sopivia tutkittavia henkilitd on tydyh-
teisdssa ainoastaan nelja, joten heidan henkildllisyytensa on paateltavissa. Esihenki-
I6t ovat tietoisia tasta asiasta ja he voivat halutessaan kieltaytya osallistumasta fokus-
ryhmakeskusteluun.

2.2 Miten aineiston omistajuuteen, tekijanoikeuksiin ja immateriaalioikeuksiin liittyvia
asioita hallitaan? Estavatkd tekijanoikeudet, kayttdoikeudet tai muut rajoitukset aineis-
ton kayttamisen tai jakamisen?

Aineisto on ainoastaan opinnaytetyon tekijoiden hallussa eika siihen ole paasya ulko-
puolisilla. Aineistoa ei ole mahdollista kayttaa tai jakaa eteenpain. Valmis opinnaytetyd
julkaistaan theseus-tietokannassa. Valmista opinnaytety6ta on mahdollista hyodyntaa
l&hteena, yleisia lahdeviittausperiaatteita noudattamalla.




67

3. Dokumentointi ja metatiedot

3.1 Miten dokumentoit aineistosi, jotta se on l6ydettavissa, saavutettavissa, yhteen
toimivaa ja uudelleen kaytettavissa seka itseasi etta muita varten? Millaisia metatietoja
kaytetaan, joita voidaan myéhemmin ymmartaa ja kayttaa?

Aineiston analyysivaiheet raportoidaan opinnaytetyéraporttiin samoin kuin johtopaa-
tokset. Alkuperaista aineistoa ei ole mahdollista uudelleen kayttaa tai I16ytaa prosessin
paatyttya. Aineisto keratdan ainoastaan tata tutkimusta varten, eikd ole mahdollista
hyoédyntaa muissa tutkimuksissa aineistona. Opinnaytetydn loppuraporttia on mahdol-
lista hyddyntaa lahdekirjallisuutena jatkossa, yleisia lahdeviitekaytantéja noudattaen.

4. Tallentaminen tutkimuksen aikana

4.1 Miten sailytat tutkimusaineistosi tietoturvallisella tavalla tutkimuksen aikana?

Tutkittavien suostumuslomakkeet sailytetdan lukollisessa kaapissa. Suostumuslo-
makkeiden tietoturvasta vastaa Laura Furu.

Aanitetyt fokusryhmakeskustelut sailytetaan litterointivaineen paattymiseen asti opin-
naytetydntekijdiden sormenjalki tai kasvotunnisteella suojatuissa henkildkohtaisilla
alypuhelimilla ja varmuuskopiot salasanasuojatuissa tableteissa. Kirjalliseen muotoon
litteroitu aineisto sailytetdan Diakonia-Ammattikorkeakoulun salasanasuojatussa One
Drive-pilvipalvelussa. Aineiston tietoturvallisesta sailyttamisesta vastaavat opinnayte-
tydntekijat Laura Furu ja Kati LAhteenmaki.

4.2 Kuka valvoo paasya aineistoon ja miten suojattua paasya aineistoon valvotaan?

Opinnaytetyontekijat Laura Furu ja Kati Lahteenmaki valvovat tutkimusaineistoa ja
huolehtivat sen sailyttamisesta vahvan salasanan takana. Salasanan salassapitoon
kiinnitetdan erityistd huolellisuutta eikd sitd kirjoiteta nakyviin missaan tilanteissa.
Aineistoa ei avata, tarkastella tai kasitella yhteiskaytdssa olevilla laitteilla.

5. Aineiston avaaminen, julkaiseminen ja arkistointi tutkimuksen paatyttya

5.1 Mika osa aineistosta voidaan asettaa avoimesti saataville tai julkaista? Missa ja
milloin aineisto tai siihen liittyvat metatiedot asetetaan saataville? Miten kauan sailytat
aineistoa?

Valmiissa opinnaytetyoraportissa ja tutkimustulosten esittelytilaisuudessa (lokakuu
2024 ) kaytetaan mahdollisesti suoria lainauksia tutkimusaineistosta. Suorat lainaukset
havainnollistavat lukijalle aineiston analyysin myo6ta tehtyja johtopaatoksia ja lisdavat
nain tutkimuksen luotettavuutta. Julkaistavat sitaatit valitaan huolella ja siten, etta ne
eivat ole yhdistettavissa tiettyyn tutkittavaan. Aineisto tuhotaan viimeistaan
31.12.2024.

5.2 Miten tutkimusaineisto havitetaan tai arkistoidaan tutkimuksen paatyttya? Mikali
tutkimusaineisto ja tunnistetiedot havitetdan kokonaisuudessaan, miten ja milloin se
tapahtuu? Mikali tutkimusaineisto sailytetdan ilman tunnistetietoja, miten tunnistetie-
dot havitetdan ja anonymisointi tapahtuu?

Tutkittavien suostumuslomakkeet tuhotaan paperisilppurilla viimeistéan 31.12.2024.
Suostumuslomakkeiden tuhoamisesta vastaa Laura Furu.

Aanitetyt fokusryhméakeskustelut poistetaan alylaitteista ja alylaitteiden roskakorit tyh-
jennetaan litterointivaineen paatyttya.

Kirjalliseen muotoon litteroitu aineisto sailytetaan Diakonia-Ammattikorkeakoulun sa-
lasanasuojatussa One Drive-pilvipalvelussa, josta se ylikirjoitetaan ja poistetaan vii-
meistdan 31.12.2024. Tassa yhteydessa myds tietokoneiden roskakorit tyhjennetaan.
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Aineiston asianmukaisesta tuhoamisesta vastaavat opinnaytetydntekijat Laura Furu ja
Kati Lahteenmaki.

6. Aineistonhallinnan vastuut ja resurssit

6.1 Ketka vastaavat aineistonhallintaan liittyvista tehtavista tutkimuksen elinkaaren ai-
kana? Arvioi my0s aineistonhallintaan tarvittavat resurssit (esim. taloudelliset, ajalliset,
tydbmaaraan liittyvat).

Opinnaytetydn aineistonhallintaan liittyvista tehtavista vastaavat opinnaytetyon tekijat
Laura Furu ja Kati Lahteenmaki. Aineistoa ei kasitella yhteisissa tiloissa tai yhteiskayt-
toisilla laitteilla, joten aineiston analyysiin ja kasittelyyn tulee varata sellainen tyosken-
telytila, jossa ei ole ulkopuolisia henkilditd aineistoa kasiteltdessa. Aineiston kasitte-
lyyn ja analysointiin tulee varata riittvasti aikaa, jotta se on mahdollista tehda tieto-
suojatusti hyvia eettisia periaatteita huolellisesti noudattaen.
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LIITE 3 Tutkittavan suostumus

Tutkimuksen nimi: Esihenkil6 ja tyontekija palautteen annon aarella

Tutkimuksen toteuttaja:
Diakonia-ammattikorkeakoulu.

Laura Furu

Kati Lahteenmaki

Ohjaava opettaja: Yliopettaja, TtT Arja Suikkala

Minua on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun tutkimuk-
seen, jonka tarkoituksena on selvittaa esihenkilon ja tyontekijan valista palautteenantoa.

Olen saanut tiedotteen tutkimuksesta ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riitta-
van selvityksen tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seka
tutkimuksen mahdollisesti liittyvista hyddyista ja riskeista. Minulla on ollut mahdollisuus
esittdd kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin ky-
symyeksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkildtietojen kerdamisesta,
kasittelysta ja luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimuksen tieto-
suojaselosteeseen.

Osalllistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osal-
listumaan tutkimukseen.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, ettéd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa tdman suostu-
mukseni koska tahansa syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytan
(voin jatkaa sitd myohemmin) tutkimuksen, keskeyttamiseen asti kerattyja tietoja voidaan
kayttaa tutkimuksessa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tdhan tutkimukseen.
Jos tutkimukseen liittyvien henkildtietojen kasittelyperusteena on suostumus, vahvistan

allekirjoituksellani suostumukseni myds henkil6tietojeni kasittelyyn. Minulla on oikeus
peruuttaa suostumukseni tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperainen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedotteesta liittei-
neen jaavat tutkijan arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suos-
tumuksesta annetaan tutkittavalle.
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LIITE 4 Fokusryhmakeskusteluun virittdva ennakkotehtava

Keskusteluun virittava ennakkotehtava tyontekijoille:
Pohdi 1-2 erityista tapahtumaa, jonka haluaisit nostaa esille tulevassa keskuste-

lussa.

Minkalaisia onnistuneita palautteenantotilanteita olet kokenut esihenkilosi

kanssa?

Kumpi antoi palautetta ja kumpi sita vastaanotti?
Oliko palautteen savy positiivista vai korjaavaa?
Oliko tilanne spontaani vai suunniteltu?
Millaisessa ymparistossa tilanne tuli?

Millainen oli tilanteen tunnelma?

Keskusteluun virittava ennakkotehtava esihenkildille:

Minkalaisia onnistuneita palautteenantotilanteita olet kokenut tyontekijoilla
kanssa?

Kumpi antoi palautetta ja kumpi sita vastaanotti?

Oliko palautteen savy positiivista vai korjaavaa?

Oliko tilanne spontaani vai suunniteltu?

Millaisessa ymparistossa tilanne tuli?

Millainen oli tilanteen tunnelma?
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LIITE 5 Fokusryhmakeskustelun pelisaannot

- Keskustelulle on varattu aikaa kahvittelun jalkeen n. 60 minuuttia.

- Kaikki keskusteluun osallistujat ovat tasavertaisia keskustelun jasenia

- Kertokaa keskustelussa omista kokemuksistanne ja liittykaa toisten pu-
heeseen

- Teidan kaikkien ajatukset ja puheenvuorot ovat yhta tarkeita ja arvokkaita

- Pyrkikaa olemaan keskustelussa lasna ja kuuntelemaan uteliaina

- Keskustelussa esiinnousseet asiat ovat luottamuksellisia

- Vaikka keskustelu nauhoitetaan, opinnaytetyontekijat ovat sitoutuneet vai-
tiolovelvollisuuteen eika puhu yksittaisista keskusteluissa nousseista asi-
oista

- Keskustelussa kaytetyt nimi- ja tunnistetiedot poistetaan litterointivai-

heessa
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LIITE 6 Fokusryhmakeskustelun kysymykset

Teemahaastattelukysymykset fokusryhmakeskusteluun

Teema 1 Kokemukset palautteenantotapahtumista

- Kertoisiko jokainen vuorollaan kokemuksensa onnistuneista palautteenantota-
pahtumista, joita olette pohtineet ennakkotehtavan yhteydessa?

- Minkalaisia yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia I6ydatte kokemuksista?

- Mitka tekijat vaikuttivat siihen, etta kuvatuista palautteenantotapahtumista jai

sellainen mielikuva, etta se oli onnistunut?

Teema 2 Esihenkilon ja tyontekijan vastavuoroisen palautteenantokulttuurin vah-

vistaminen

- Mita taitoja tarvitaan palautteenantoon tai vastaanottamiseen?

- Minkalaisia eroja on palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen liittyvissa tai-
doissa?

- Minkalainen esihenkilon ja tyontekijan valinen vuorovaikutussuhde tukee pa-
lautteen antamista ja vastaanottamista?

- Millaiset asiat ovat auttaneet, etta palautteen antaminen tai vastaan ottaminen
on ollut helppoa?

- Mita pitaisi tapahtua, etta palautetta annettaisiin esihenkilon ja tydntekijoiden

valilla enemman?



LIITE 7 Huoneentaulu Palautteesta

. P'ysahdy
A stu samalle tasolle
L uota
A setu toisen asemaan
U skalla kysya
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Palaute on St

tarkeaa!

Toimiva palautekulttuuri rakennetaan yhdessa
koko tyoyhteisén kanssa.

On tarkeaa luoda ymparistd, jossa on turvallista antaa
ja vastaanottaa palautetta

[ Keskustellaan yhdessa mita palaute on ja miten
palautteen voi huomata

( Muista mina -viestit; mita olet havainnut, miten se ‘
vaikutti ja mita toivot jatkossa tapahtuvan.

Kysy saannollisesti tyokaveriltasi, missa han kokee
onnistuneensa tyossaan. Nain saat arvokasta
tietoa millaiset asiat on hanelle tarkeita.

" Tarkeaa on, etta erilaiset kokemukset tulevat
kerrotuksi ja kuulluksi.

Varaa 15 minuuttia aikaa tyotoverillesi, sita
arvostetaan varmasti!

ﬁ ‘ Pyyda palautetta silloin kun sita toivot
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