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1 Johdanto

Opinnaytetyon aihe on palauteprosessien kehittdminen
asiantuntijaorganisaatiossa. Opinnaytety® on tehty toimeksiantona OP Ryhmalle.
Aihe koettiin toimeksiantajaorganisaatiossa ajankohtaisena, silla
organisaatiorakenteen uudistumisen my6ta myods ryhman palauteprosessit ovat
muuttuneet esimiesvetoisesta prosessista kohti vertais- ja tiimipalautteen
merkitysta korostavaa tapaa toimia. Jokaisen tyontekijan tulisi saada tyostaan
palautetta, etta h&n tietda, missa on onnistunut ja missa olisi viela kehitettavaa.
Yleisesti tyodyhteisdissa palautetta saadaan eniten tyontekijdn omalta
l[&hiesimielta, mitd voidaan kutsua vertikaaliseksi palautteen muodoksi. Taman
paivan organisaatioissa esimies ei valttamatta kuitenkaan ole kiinteasti alaisten
tyOarjessa lasné, mika aiheuttaa haasteita palautteen antamiseen silta osin, ettei
esimies aina kaytannossa tieda, kuinka tyontekijalla sujuu omassa tehtavassaan.
Se voi aiheuttaa palautteen antamiseen haasteita ja talloin erityisen tarkeaa on
saada vertaispalautetta kollegoilta, timilta seka muilta sidosryhmilta.
Vertaispalautetta kutsutaan horisontaaliseksi palautteen muodoksi.

Risto Ahonen ja Sirke Lohtaja-Ahonen (2014) kirjoittavat kirjassaan Palaute
kuuluu kaikille, ettd jokaisella organisaatiolla on olemassa palautekulttuuri. Sen
kaytto ja hyddyntaminen ovat konkreettisia asioita, missa palautekulttuurin erot
tulevat esiin. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 38.) Suomalaiset ovat
vuorovaikutuskulttuurin osalta usein vahapuheisia ja palautteen antaminen ja
vastaanottaminen voi tuntua joistakin hyvin haasteelliselta. Oppiminen ja
kehittyminen edellyttdvat jatkuvaa reflektiota ja palautetta toiminnasta.
Organisaation oppimisen kannalta toimiva palautekulttuuri ja kaytannon
palautejarjestelmat auttavat yritystad uudistumisessa, mika tukee pitkan aikavalin

mahdollisia muutoksia ja tulevaisuuden haasteita. (Sydanmaalakka 2012, 64-67.)



OP Ryhmé& on suurin suomalainen finanssikonserni, jossa on vuoden 2019
aikana ja jalkeen otettu asteittain kayttdon uusi itseohjautuvuuteen perustuva
tydskentelytapa. OP on néin ollen pankki- ja vakuutusalan edellékavija Suomen
ja Euroopan alueella siirtyessddn Enterprisen Agile -mallin  mukaiseen
itseohjautuvaan tapaan tyoskennella. Uusi ajattelumalli haastaa vanhoja
toimintatapoja, silla asiakaskayttaytyminen finanssialalla on muuttunut seka
toimintaymparisto eléaé jatkuvasti. Toimintamalli tAhta& tehokkaaseen toimintaan,
jonka keskiossa on asiakaskokemus seka tyontekijdkokemuksen parantuminen.
Toimintamallilla tavoitellaan tiimien itseohjautuvuutta ja paatoksentekokykya, jota
esimiehet tukevat omalla toiminnallaan ja mahdollistavat tiimien p&asyn

tavoitteiden mukaisiin lopputuloksiin. (OP Ryhma 2020a.)

Uusi itseohjautuva tydskentelytapa OP Ryhmasséa vaikuttaa palautekulttuuriin
siten, etta siina korostuu jatkuvan palautteen merkitys paivittaisen tyén ohessa.
Jatkuva palaute auttaa tyontekijoitd tunnistamaan kehityskohteita ja lisaa
motivaatiota tyohon, kun kannustavaa palautetta annetaan useammin. OP:n
uudessa tavassa tyoskennellda korostuu vertaispalautteen tarkeys, silla paras
tietdmys tyon substanssiosaamisesta ja kehitystarpeista on tiimeilla ja yksiloilla.
Tiimitydskentelyn kannalta jatkuvan palautteen antaminen ja saaminen lisaa
luottamusta ja edistaa tiimin yhteenkuuluvuuden tunnetta. Luottamus taas
mahdollistaa sen, etta palautekulttuuria on mahdollista muuttaa ja kehittaa. (OP
Ryhma Intranet 2020b.)

OP Ryhman henkilostdjohtajaa Hannakaisa Lansisalmea haastateltin uuteen
tyoskentelytapaan siirtymisesta HR Viestin verkkosivuilla, jossa Lansisalmi
kertoo mallin juurien olevan Enterprise Wide Agile -menetelmasta. OP Ryhmassa
tydskentelee yli 6000 tyontekijaa Osuuspankeissa ja Keskusyhteisdssa, joten
Agile-menetelmé&éan pohjautuva toimintamalli mukautetaan ryhman omaksi
tavaksi toteuttaa sita. OP Ryhmassa muutos sai alkunsa uuden paajohtajan
tekemasta henkilostokyselysta, jonka tulokset puhuivat muutoksen tarpeesta.
Tyontekijat kokivat toiminnan olevan kankeaa ja paatoksentekemisen olevan

hidasta. Tiimit kokivat olevansa omissa siiloissaan, mika teki esimerkiksi



kehittAmisen prosesseista hitaita. Muutosmatka on alkanut ryhmassa OP:n
keskusyhteisdsta ja uuden oppiminen jatkuu edelleen. (Anteroinen 2019.)

1.1 OpinnaytetyOn tavoite ja rajaukset

Palautekulttuurin tila eri yrityksissa voi olla hyvinkin erilainen. Se voi olla
toimialariippuvaista ja eroavaisuuksia voi olla, kuinka palautetta annetaan, kuka
sitd antaa ja millaista palautetta annetaan. Nama asiat voivat vaihdelle saman
organisaation sisalla esimerkiksi yksikkétasolla. Palautekulttuurin kehitys
edellyttaa tarkkaa nykytilakartoitusta ja analyysityota, millainen on taman hetken
palautekulttuuri yrityksessa tai maaritellyssa osassa organisaatiota. Nykytila-
analyysin tarkoitus on saada esille asiat, joita tulee kehittad palautekulttuurin
parantamiseksi tai uudistamiseksi. (Aalto 2002, 171.)

Taman opinnaytetyon tarkoitus on tutkia ja kehittdd palauteprosesseja
asiantuntijaorganisaatiossa. Tybdssd halutaan selvittdéda OP Ryhmassa
asiantuntijatytssa tyoskentelevien henkildiden nakemyksia palautekulttuurin
nykytilasta ja kehitystarpeista tyontekijoiden nékdkulmasta. Opinnaytetyohon
littyvd tutkimus on rajattu toteutettavaksi OP Ryhman KehittAminen ja
Teknologiat -organisaatiossa, jossa tyoskentelee asiantuntijoita tuote- ja
palvelukehityksen tehtavissd. Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui samalla
kompetenssialueella tydskentelevat asiantuntijat, Product Specialist ja Solution
Analyst -nimikkeilla. Tutkimus toteutetaan kohdeorganisaatiossa Teamsin kautta
toteutettavana Forms-kyselyna, jolla tavoitetaan kohderyhmaan kuuluvat
asiantuntijat parhaiten. Kysely on kvantitatiivinen lomaketutkimus, joka siséltaa
myo6s avoimia kysymyksia tutkimuskysymyksen ymmartamiseksi parhaalla
mahdollisella tavalla. Kysely toteutetaan OP:n Kehittaminen ja Teknologiat -
organisaatiossa syyskuussa 2020 ja vastausaikaa kyselyyn on 2 viikkoa.
Kyselystad tiedotetaan kohderyhmalle kompetenssialueen keskustelupalstalla
Teamsissa ja kaikkien kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan yllatyspalkinto.

Arvonnan avulla yritetéan lisata tutkimukseen vastaajien osuutta, etta



tutkimuksen avulla saadaan kattava kuva palautekulttuurin nykytilasta
kohdeorganisaatiossa.

Opinnaytetydn tavoitteena on antaa kohdeorganisaatiolle kehitysehdotuksia,
kuinka organisaation palauteprosesseja tulisi kehittda, ettd ne tukisivat
itseohjautuvaa tapaa tyoskennella erityisesti asiantuntijaorganisaatiossa. Liséksi
tavoitteena on luoda nykytila-analyysi kyselytutkimuksen vastausten avulla
palautekulttuurin  nykytilasta sekd luoda asiantuntijatydhén jatkuvan
palautteenannon malli. Mallin tarkoitus on kuvata asiantuntijatyén
palauteprosessiin kuuluvat vaiheet ja siséllot siten, etta prosessi olisi selkea ja
yhtenéinen kaikille organisaatiossa toimiville asiantuntijoille. Tavoitteena on, etta
opinnaytetyon tuotoksena esitettyja kehitysehdotuksia palauteprosessien
kehittamiseksi voidaan ottaa huomioon palautekokonaisuuden suunnittelu- ja

kehitystytssa koko OP Ryhmassa.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn rakenne koostuu kehittamistehtavasta “palauteprosessien
kehittAminen asiantuntijaorganisaatiossa” seka teoreettisesta viitekehyksesta,
johon tutkimuksen tuloksia peilataan. Tassa tyossa keskeisimmat sisaltoteemat
teoreettisessa viitekehyksessa ovat palauteprossien kehittdminen, palautetaidot,
palaute asiantuntijaorganisaatiossa seka palautteen merkitys osana suorituksen

johtamista ja osaamisen kehittamista.

Kirjallisuuskatsaus kasittelee palautetta tybelaméassa keskittyen erityisesti
palauteprosessien kehittAmiseen ja palautteen merkitykseen
asiantuntijaorganisaatiossa, jossa tyOtehtavat ovat tyypillisesti itsendisia ja
perustuvat henkilon laajaan substanssiosaamiseen. Kirjallisuuskatsauksessa
kayn lapi palautetaitoja, joita tyontekijalla tulisi olla tydelaméassa seka palautteen

antamiseen tarkoitettuja menetelmia. Lisaksi kasittelen palautteella johtamisen



merkitysta asiantuntijaorganisaatiossa, jossa kaydaan lapi palauteprosessien
tarkeyttd osana esimiestydohon kuuluvaa suorituksen johtamista seka
asiantuntijan osaamisen kehittdmista. lIman palautteen tuomia suuntaviivoja
suorituksen johtaminen on puutteellista ja tyontekijalle voi olla epaselvaa, mita
hanelta todella odotetaan, missa hén on talla hetkella menossa ja miten héan voi
kehittdd ammattitaitoaan.

Palautekulttuurin nykytilan selvittaminen OP Ryhmassé& -osiossa esittelen
tarkemmin opinnaytetyon kehittamisprojektin seka toimeksiantajaorganisaation.
Kehitysprojekti tdssa tydssa on kehittdd OP Ryhman sisaisia palauteprosesseja
siten, ettd organisaation palauteprosesseista tulisi kiinted osa arkista tyota ja
palaute nahtaisiin kaikkia hyodyttdvana tydkaluna kehittdd omaa ja tiimin
osaamista. Kehittamisprojekti on rajattu toteutettavaksi yrityksen Kehittaminen ja
Teknologiat -organisaatiossa ja tutkimukseen osallistuvien kohderyhma on
kohdeorganisaatiossa kahdessa eri roolissa (Product Specialist ja Solution
Analyst) tyoskentelevat asiantuntijat. Kehitystehtavassa tutkitaan
kyselytutkimuksen avulla kohderyhmalta heiddn nakemyksensd OP Ryhman
palautekulttuurin nykytilasta ja pyydetaan vastaajia esittdmaan omia ehdotuksia

ryhman palauteprosessien kehittdmiseksi ja tehostamiseksi.

Kyselytutkimuksen tulokset -osiossa kayn lapi kyselytutkimuksen avulla saadut
tulokset ja sen avulla luodun nykytila-analyysin OP Ryhmé&n palauteprosessien
nykytilasta. Kehitysprojektin tavoite on antaa kehitysehdotuksia, kuinka
opinnaytetyon toimeksiantajan sisaisia palauteprosesseja voidaan kehittda ja
luoda malli palauteprosessista asiantuntijaorganisaatiossa. Viimeisena osiona on
kehitysehdotukset ja johtopaatokset, jossa esittelen opinnaytetydon tuloksina
syntyneita kehitysehdotuksia kohdeorganisaation palauteprosessien
kehittdmiseksi. Osiossa pohdin kehittamistehtavan tuloksia ja kehittdmistehtavan
onnistumista suhteessa sille asetettuun tavoitteeseen seka ideoita opinnaytetyon
aiheen jatkotyostamiseksi. Lopuksi tarkastelen opinnaytetydon menetelmallisia

valintoja, luotettavuutta seka kyselytutkimuksen onnistumista.
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2 Palautteen merkitys tybelamassa

Vuorovaikutustaitoihin liittyvd palautteen anto- ja vastaanottotaito kuuluvat
tarkeisiin  tyoelamataitoihin.  Yleisilla tydelaméataidoilla tarkoitetaan niita
ominaisuuksia, joita tybnantaja odottaa tyontekijaltd substanssiosaamisen
liséksi. Niita voivat olla esimerkiksi ongelmanratkaisutaito,
asiakaspalveluosaaminen, organisointitaito tai yhteistydtaidot. Tydelamaétaitoja
on mahdollista opetella tiedostamalla omat vahvuudet ja heikkoudet ja tydstaa
niita taitojen parantamiseksi. (Salminen 2015, 67-71.)

Palautteella tarkoitetaan omaa tai ymparistosta tulevaa reagointia omasta
toiminnasta. Palaute liittyy kaikkeen elamaan ja on kasitteend hyvin laaja.
Tybelam&an liittyva palaute on tarke&a itsen, tydyhteison seka yrityksen
kehittymisen kannalta. (Aalto 2002, 7.) Kaikilla ihmisilla on tarve saada palautetta
omasta tekemisestaan ja palaute linkittyy kiinteasti kaikkeen vuorovaikutukseen.
Tybelamassa on selvasti tarve lisata palautteen maaraa seka kehittdd
tyontekijoiden palautetaitoja palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen liittyen.
(Ranne 2006, 9-10.)

Palautetermeistd puhuttaessa taman hetken termit ovat myonteista palautetta
kuvattaessa tyypillisesti positiivinen tai kannustava palaute. Negatiivisen
palautteen osalta termistd on muuttunut negatiivisesta ja kriittisesta palautteesta
paremmin palautteen tarkoitusta kuvaavaan termiin korjaava ja kehittava palaute.
Korjaavan palautteen tarkoitus on olla rakentavaa ja palautteen kohteena
olleiden asioiden kehittamistd. Ennen kaytetty negatiivinen palaute termi taas
antaa palautteen kohteena olevasta asiasta epamiellyttavan ja kielteisen kuvan.
(Ranne 2006, 9-10.)
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Yrityksien tulee sitoa palaute osaksi strategiaprosessia ja sen merkitys tulee
ymmartdd osana kaikkia yrityksen toimintoja asiakaspalvelusta liiketoiminnan
kehittamiseen. Jatkuvasti muuttuvassa toimintaympaéristéssa palauteprosessien
hallinta n&dhdaan tyontekijoiden ja yrityksen kilpailukykyyn vaikuttavina tekijoina.
Palaute on osa ihmiselam&éa kaikessa toiminnassa. Tyypillisesti tydelamassa
annetaan sanallista palautetta, jonka lisaksi tulee huomioida my6s sanaton seka
aistien valityksella keratty palaute. Palaute on siten hyvin laaja-alainen kasite ja
palauteprosessien kehityksessd on tarked laajentaa Kkasitysta palautteen
moninaisuudesta. (Ranne 2014, 14-15.)

Suomalaisessa tyokulttuurissa palautteenantoon tulisi panostaa enemman silla
usein tyoyhteison konfliktien taustalla 16ytyy puheeksi ottamisen vaikeus, joka
aiheuttaa vaarinymmarryksid. Toimivalla palautteenannolla ja avoimella
vuorovaikutuksella on suora yhteys tydajan tehokkuuteen ja tyon laatuun seka
asiakaskokemukseen. (Silvo 2014.) Lindholm ja Salminen toteavat kirjassaan
Keskustele ja kehity 2.0, ettd suomalaisille palautteen antaminen ja
vastaanottaminen ei ole helppoa, pahimmassa tapauksessa vaikeiden asioiden
esiintuominen johtaa tyopaikkakiusaamiseen tai tyodyhteison silméatikuksi
joutumiseen. (Lindholm & Salminen 2014, 179.)

Vuorovaikutustaitoihin kuuluu oleellisena osana kyky antaa ja ottaa vastaan
palautetta. Palautetta voi saada suullisesti tai kirjallisesti. Kirjallista palautetta
ovat viestien lisaksi tilastot ja tunnusluvut, jotka mittaavat tyontekijan toimintaa.
Palautteen tarkoitus on olla kehittdvaa ja vahvistavaa eli sen avulla halutaan
vahvistaa tai korjata toimintaa oikeaan suuntaan. Palaute antaa tyontekijlle
tiedon, mitd teet hyvin sekd missa on parantamisen varaa. Tybelamassa tarkea
taito on osata vastaanottaa sekd myos antaa palautetta rakentavasti. Tarkeinta
palautteenannossa on se, ettéd palautteenantajalla on tahto auttaa. Rakentavan
palautteen antaminen ja vastaanottaminen koetaan haastavaksi, silla usein
vastaanottajan tulee kohdata silloin omia puutteita, minka vuoksi palautteen
antaminen voidaan kokea epamiellyttavana. (Surakka & Rantamaki 2013, 115-

116.) Tyontekijan ammatillisen itsetunnon kannalta positiivisen ja korjaavan
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palautteen suhde olisi hyva olla yhta korjaavaa palautetta kohden kolme
myonteista seikkaa. Ihmismieleen jaa talldin péaallimmaiseksi mydnteinen
tunnekokemus. (Johtakee.fi 2020.)

Palautteen ei aina tarvitse olla suurieleistd ja muutokseen tahtaavaa,
mikropalautteeksi kutsutaan palautetta, joka viestii, etta sinut on huomattu,
kiitetaan esimerkiksi hyvasta tyosuorituksesta tyopaikan kaytavalla. Myonteinen
palaute motivoi, antaa energiaa ja lisaa tybn imua, jonka vuoksi kannustavan
palautteen antaminen on suotavaa. Hyvan jakaminen tydyhteiséssa voi antaa
voimia ja muistua mieleen uran eri vaiheissa. Esimiesten ja tytkaverien

kannattaa hyodyntaa tata vahan hyddynnettyd voimavaraa. (Sarkkinen 2017.)

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen tulisi olla osa paivittaista tyota.
Tyobyhteisoissa voi olla hyvinkin erilainen kulttuuri palautteenannon suhteen.
Palautteen antamiseen ei valttamatta kannusteta, koska se voidaan kokea
pelottavana. Tyypillisesti positiivisesti palautteeseen suhtautuvissa
tyoyhteisoissa ilmapiiri on kehittava ja taas negatiivisesti palautteenantoon
suhtautuvissa tyOyhteisdssa ilmapiiri voi olla kired ja tulehtunut. (Surakka &
Rantamaki 2013, 118.)

Itsensa johtaminen on yksi nykypaivan tarkeimmista tydelamaéataidoista.
Tyontekija, joka haluaa johtaa itseddn, panostaa kehittymiseensa ja haluaa
huolehtia ammattitaidostaan seké osaamisestaan. Henkilo6 pystyy arvioimaan
osaamistaan ja toimintaansa tyoyhteistssa kriittisesti. Iltsedan johtava tyontekija
hakee kehittymiskohteiden kautta osaamisen kasvattamista ja kehittymista
tyossaan. TyoOelamassa joutuu vaistamatta aika ajoin mukavuusalueeltaan
epamukavuusalueelle. Itsedan johtava tyontekijd tiedostaa, mikd on hanelle
mukavuusaluetta ja mik& ei. Mukavuusalueen tekeminen koostuu asioista, joista
tyontekijd nauttii ja panostaa niihin. Epamukavuusalueella olevat asiat ovat
epamiellyttavia ja niiden aloittamista lykkaa helposti. Oman kehittymisen kannalta
on kyettava likkumaan myo6s epamukavuusalueella ja sitd kautta haastettava

itsedan. Epamukavuusalueella likkuminen tuo myds onnistumisen ja
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kehittymisen kokemuksia, joka voi vaikuttaa siihen, ettd mukavuusalue laajenee
ja epamukavuusalue pienenee. (Aarnikoivu 2010, 101.)

Palaute on keino kasvattaa yksilon itsetuntemusta. Saamalla palautetta muilta
voi havaita itsestédan uusia piirteitd hyvassa mielessa seka tunnistaa sita kautta
kehityskohteita ja heikkouksia omassa toiminnassa. Palauteen saaminen ja
ddneen sanominen auttaa ihmista todella nadkemaan omat vahvuudet ja
heikkoudet. Vasta palautteen nakyvaksi saattaminen saa ihmisessa aikaan
reaktioita ja talldin on mahdollista lahtea kehittamaan eri puolia itsessaan.
Ammatillisen identiteetin rakentumisen kannalta itsetuntemuksella ja tyosta

saatavalla palautteella on suuri merkitys. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 14.)

Palaute on lisdksi keino osoittaa tyon tekemiseen liittyvat tunteet. Omia tunteita
ei kannata sivuuttaa silla jarki ja tunteet toimivat kasi kadessa. Usein kuulee
sanottavan, ettei tunteet kuulu tydelamaan, miké ei pida paikkaansa. Tunteilla on
suuri merkitys yksilon tarpeiden tunnistamisessa ja sita kautta on mahdollista
oppia tunnistamaan tunteiden synnyttamat tarpeet tydyhteisossa. Palaute ei
tarkoita hallitsematonta omien tunteiden esiin tuomista muille, vaan
esimerkillinen palaute tuo tunteet esiin hallitusti yhdessa jarjen kanssa. (Ahonen
& Lohtaja-Ahonen 2014, 15-16.)

Viestinnan merkitys on nyt ja tulevaisuudessa keskeinen osa tydelamaa ja se ei
katoa, vaikka teknologia lisaantyy. Kasvokkain tapahtuva viestintd on tarkein
viestintataito. (Kattelus & Jokinen 2017, 226.) Viestinta- seka vuorovaikutustaidot
ovat edellytys organisaation toiminnalle, tydhyvinvoinnille ja tyontekijalle
itselleen. Itsensa ilmaisun avulla luot mielikuvaa itsestasi ja ajamistasi asioista
muille. Tarkeita taitoja ovat kyky puhua vakuuttavasti ja kuunnella muiden
ajatuksia. Vuorovaikutustaitoihin kuuluu myds kirjallisen viestinnan osaaminen,
sahkopostien ja raporttien laatiminen. Sanaton viestinta tarkoittaa esimerkiksi
aanensavyja, ilmeita ja eleita. Sanaton viestinta on jatkuvaa ja siita kannattaa olla
tietoinen. (Surakka & Rantamaki 2013, 113-115.)



14

Palautteen antaminen ja saaminen on ihmisten valista vuorovaikutusta. Yrityksen
siséinen viestinta kertoo yrityksen sisélla vallitsevasta vuorovaikutuksen tasosta
seka palautekulttuurista. Kuva 1 kuvaa yrityksien erilaisia vuorovaikutusmalleja,
hierarkkista ja avoimeen vuorovaikutukseen perustuvaa. Joissakin yrityksissa
viestinta on tyypillisesti johdolta alaisille suuntautuvaa kaskemista eli asioista
tiedottamista henkilostolle. Talldin henkildston mielipiteilla ei ole juurikaan
painoarvoa péaatoksien teossa, viestinnan malli on hierarkkinen. Toimivan
viestintéd- ja palautekulttuurin omaavilla yrityksilla viestinnan malli pohjautuu
toimivaan yhteisbon, jossa ihmiset ovat tasavertaisessa vuorovaikutuksessa.
Tallaisissa yrityksissa jokainen osallistuu vuorovaikutukseen. Tydntekija tietaa
parhaiten oman tyonsa ja sen ongelmakohdat, tuomalla ne muiden tietoisuuteen,
on mahdollista kehittAd omaa seka timin toimintaa. Onnistuneessa
vuorovaikutuksessa korostuu ihmisten arvostaminen asemasta tai tittelista
rippumatta. Avoimen vuorovaikutuksen organisaatiossa uskalletaan antaa
palautetta ja avata keskustelua seka hyvista kuin kehitettavista asioista. (Ahonen
& Lohtaja-Ahonen 2014, 34-37.)

Vanha lddkeruiskumalli Uusi yhteisomalli
ﬂ-“ Johto
Henkildsto R
Hierarkia, julistava monologi Vuorovaikutus, arvostava dialogi

Kuva 1. Erilaisia vuorovaikutusmalleja. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 34.)
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2.1 Tydntekijoiden vélinen palaute

Tuulikki  Vennisen vaitoskirjassa tehdyssa tutkimuksessa Kkirjoitetaan
vertaispalautteesta ja sen hyodyistd. Vertaispalautteella (peer feedback)
tarkoitetaan kollegoilta saatua palautetta ja yhteisOpalaute tarkoittaa
tyoyhteiséssa eri henkildiden antamaa palautetta. Kollegoiden antama palaute
voi olla kaytdnnonldheisempdd kuin esimieheltd saatu palaute, silla kollegat
tyoskentelevat arjessa tiiviisti yhdessa. P&aavastuu palautteen antamisesta
nahdaan olevan esimiehella, mutta tyontekijdt ovat tutkimuksen mukaan
halukkaita ottamaan vastuuta ja opettelemaan palautteen antoa kollegoille.
Esimies ei valttamatta ole lahella tyontekijan konkreettista tyota ja nain ollen han
ei pysty antamaan palautetta tyon substanssiosaamisesta. Vennisen
nakemyksen mukaan tyontekijoita tulee kouluttaa palauteprosessien
hallitsemiseksi ja antaa heille tukea uudenlaisen osaamisen haltuun ottamiseksi.
Vertaispalautteen hyoddyiksi tutkimuksessa nousi esimerkiksi tyontekijéiden
tyostd innostuneisuuden kasvu, ammattitaidon ja sitd kautta asiantuntijuuden
kehittyminen. (Venninen 2007, 14, 215.)

Jokainen voi omalla toiminnallaan tydyhteiséssa auttaa tykaveria kehittymaan.
Uuden opettelussa esimerkiksi uuden tyttehtavan omaksumisessa, erityisesti
kannustavan palautteen merkitys korostuu. Itseluottamus kasvaa, kun tyontekija
oppii ty6tehtavan ja pystyy luottamaan omaan ammattitaitoonsa. Hyvan ja
tehokkaasti toimivan tyGtiimin erottaa muista se, ettd niissd jaetaan yhteista
hyvaa ja kannustetaan toisia onnistumaan. Tallaisissa tiimeissa on tutkittu
kannustavan ja korvaavan palautteen vélista suhdetta, joka on noin viiden suhde
yhteen. Né&in ollen onnistumisien iloja kannattaa jakaa usein. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2014, 21-22.) Tyo6yhteisdssa tiimit voivat olla niin sanottuja
moniosaajatiimejd, joka koostuu esimerkiksi eri alojen asiantuntijoista.
Tallaisessa tiimissd korostuu palautteen tarkeys, koska tiimin yhtendisyyden
kannalta yhteisen ymmarryksen ja suunnan I6ytyminen on avainasemassa.
Palaute toimii tydkaluna yhteisen suunnan I0ytymiselle ja avoimelle

vuorovaikutukselle. (Korhonen 2018.)
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Pyydettaessa palautetta tyokavereilta, kannattaa ottaa huomioon, etta
mahdollisimman laaja-alainen palaute antaa todellisimman kuvan palautteen
kohteena olevasta asiasta. Liian suppeasti kerattyd palautetta on esimerkiksi
palautteen kerddminen samalla tavalla asioista ajattelevilta henkil6ilta tai
pelkastaan samoilta ihmisiltd. Esimerkkind kuviossa 1 asiakaspalvelutydssa
olevan henkilon palautteen kerddminen, jossa korostuu laaja-alaisen palautteen
keraamisen tarkeys lopputuloksen kannalta. Laaja-alainen palaute muodostuu
siitd, kuten kuviossa 1 kuvataan, ettd yhdistetaan palautteenkeraamiskeinot,
jolloin tyontekija saa paremman kokonaiskuvan ja palautteen omasta tyostaan.
(Ranne 2006, 28-29.)

Kuvio 1. Esimerkki palautteen keraamisesta asiakaspalveluty6sséa. (Ranne 2006,
29)

Vertaispalautteesta koulumaailmassa tehdyn tutkimuksen mukaan erityisesti
turvallinen ja luotettava ymparistd rohkaisee vertaispalatteen antamiseen ja sita
kautta kehittdéa ryhman yhteenkuuluvuutta. Saanndllinen vertaispalautteen
antamisen harjoittelu edistad my0s itsearvioinnin kehittymisté, jotka ovat
ydinosaamista myos tyoelaméssé. (Nicol 2011, 3.) Vertaispalautteen antaminen
voi my0s avata uusia nakokulmia palautteen kohteena olevasta asiasta, silla
jokainen yksilo lahestyy annettua tehtdva omasta nakokulmastaan. Se voi myds
auttaa ndkemaan oman tyon parannusmahdollisuuksia ja antaa uusia oivalluksia.
Tutkimuksien mukaan lopputuotoksen laatu parani, jos yksilo osallistettiin
palauteprosessiin mukaan. (Nicol 2014, 209, 216-217.)
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Mitd hyotya vertaispalautteen antamisesta ja saamisesta on? Tyoelamassa
tyontekijoiltéd odotetaan tiimitydskentelytaitoja silla yhteistyd voi synnyttdd uusia
ideoita ja kehittdd ongelmien ratkaisukykya. Vertaispalautteen avulla tyontekija
ymmartaa, ettd annettu palaute auttaa kollegoita kehittymaan ja menestymaan
tyossaan. Rohkeus antaa myds rakentavaa palautetta kollegalle kehittda
tyontekijan tiimityotaitoja. Oman tyon arviointi voi helpottua ja tyontekija voi
tunnistaa paremmin omat vahvuutensa ja heikkoutensa, kun tyodtehtavaa
tarkastelee ulkopuolisen silmin vertaisarvioinnin kautta. Palautteen antaminen
kehittdd myoOs tyontekijdn viestintataitoja, silla palautteen antaminen vaatii
harjoittelua ilmaista palaute mahdollisimman selkeé&sti toista kunnioittaen. (Biala
2018))

Vertaispalautetta on tutkittu enemman koulumaailmassa kuin ty6eldamassa ja
k&sitteena sita kaytetddn molemmissa yhteyksissa. Kirjallisuutta tydelaman
vertaispalautteesta on loydettdvissa melko vahan ja se keskittyy paaasiassa
koulumaailman  vertaispalautteeseen  osana  opiskelijoiden  arviointia.
Vertaispalautteesta |6ytyy useita ulkomaalaisia tutkimusartikkeleita, mutta ne
kasittelevat koulumaailman palautetta. Opinnéaytet6itd palautteesta ja
palauteviestinnasta on tehty lukuisasti eri aloilla ja ne kasittelevat palautetta
monesta eri nakokulmasta. Useissa tdissé palautetta kasitelladn esimiestyon
nakokulmasta, joka on edelleen tyypillinen kanava palautteen saamiseen.
Vertaispalautetta kasitelladn osassa opinnaytetoistd ja sen merkitys nahdaan
tarkeana myos kaytannon tasolla palautekulttuurin kehittamiseksi tydyhteisossa.
Kuitenkin edelleen on valloilla ajatus, etta esimiehen tehtavd on p&dasiassa

antaa palautetta alaisilleen.
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2.2 Tydntekijan palautetaidot

Palautteen vastaanottotaito on moninainen kokonaisuus, mutta kuitenkin yht&a
tarkedssa roolissa palautteen antotaidon kanssa. Palautteen vastaanottotaidon
rakentuminen alkaa siitd, ettd ihminen haluaa saada palautetta omasta
tekemisestaan. Tarkeéd elementti palautteen vastaanotto taidon kehittdmisessa
on itsetuntemuksen syventdminen, joka tarkoittaa omien reagointitapojen,
uskomusten seka tunteiden tarkastelua. Palautteen vastaanottamisen jalkeen
sen saatelytaito maarittelee, millaisia reaktioita palaute saa aikaan ihmisessa.
Erityisen korjaavan palautteen kohdalla henkilon saatelykyky ratkaisee, pystyyko
han vastaanottamaan palautteen ja kokemaan hallinnan tunnetta vai aiheuttaako
se ylitsepdasemattoman voimakkaan tunnereaktion. Heikko ja vahva sdatelytaito
voivat molemmat aiheuttaa sen, ettei palautetta pysty kasittelemaan. Palautteen
vastaanoton saatelyn jalkeisessa vaiheessa on mahdollisuus esittaa kysymyksia
palautteen antajalle. Mikali palautteen saaja ei ymmarra palautteen sisaltoa,
lisdkysymysten avulla voidaan saada selkeytta palautteen sisaltoon ja valttaa sita
kautta virhetulkintojen mahdollisuutta. Lopuksi on vuorossa palautteen arviointi
ja keskusteluyhteyden varmistaminen my0ds jatkossa. Arviointiin kuuluu
palautteen saajan suhtautuminen saatuun palautteeseen ja mita han aikoo sille
tehda. Tassa vaiheessa on hyddyllista tarvittaessa avartaa kasitystd saadusta
palautteesta, johon voi hyddyntaa myos muiden mielipiteitd asiasta seka
tarvittaessa hakea palautteen kohteena olleesta asiasta lisatietoja. Keskustelun
jatkuvuuden tarkoituksena on saadun palautteen kasittelyn jatkaminen ja
mahdollisesti hyoddyntdminen omassa kehittymisessd. Keskusteluyhteyden
jatkumisen varmistaminen on erityisen tarkea korjaavan palautteen kohdalla.
(Ranne 2014, 31-37.)

Kuviossa 2 on monille tuttu palautteenantomalli jo kouluajoista l&htien, niin
kutsuttu hampurilaismalli. Malli tarkoittaa sita, ettd hampurilaisen kerrokset
kuvaavat palautteenantoprosessin eri vaiheita ja kerroksellisuutta. Mallin
mukaisesti ensimmaiseksi annetaan palautteen saajalle positiivista palautetta:

missa palautteensaajan on hyva ja onnistunut. (Ranne 2006, 70-71.)
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Hampurilaismalli

S
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Anna palaal Kaytanndn palautetaitokirja, Ranne Jari 2006

Kuvio 2. Hampurilaismalli palautteenannossa. (SannakE 2015: Ranne 2006
mukaan.)

Mydnteisella palautteella on hyvia vaikutuksia tydntekijoihin, parhaimmillaan sen
avulla voi vahvistaa yksilon itseluottamusta sek& osoittaa arvostusta tyOta
kohtaan. Aluksi palautetilanteessa keskitytddn myonteisiin asioihin, jonka jalkeen
korjaavan palautteen vastaanottokyky voi toimia paremmin. MyoOnteisen
palautteen kanssa tulee muistaa ehdoton rehellisyys ja sanojensa takana
seisominen. My6s positivinen palaute tulee kytked osaksi tyon
kokonaistavoitteita. TAma tarkoittaa sita, etta jatkuva kehuminen ja imartelu eivat
valttamattd anna todenmukaista kuvaa tyon tuloksellisuudesta. (Ranne 2006,
71-72))

Mallin ytimen& on korjaava ja kehittdva palaute. Korjaavan palautteen jalkeen on
tarkea muistaa yhteenvetdd kayty palautekeskustelu ja varmistaa, etta
keskustelu jatkuu tarvittaessa. Mallin mukaisesti palautteenanto paatetaan
positiivisiin asioihin. (Ranne 2014, 26.) Hampurilaismalli on yksi tydkalu
palautteenantamiseksi ja sen tarkoitus on auttaa kokonaisuuden

ymmartadmisessa. Paivittaisessa tyossa mallin ydinasioiden muistaminen antaa
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hyvan pohjan sujuvalle palautteenannolle. Malli ei mydskaan ole kaikenkattava,
joten sitd kannattaa hyddyntaa tilannesidonnaisesti niissa tilanteissa, joihin se
tuntuu sopivan. (Ranne 2006, 71.) Malli on saanut myds kritisointia osakseen,
koska se voi aiheuttaa ihmettelyjd, kun korjaava palaute annetaan positiivisen
palautteen yhteydesséa ja hyvan palautteen jalkeen jatketaan sanalla "mutta...”.
Lisaksi kritiikin mukaan positiivinen ja korjaava palaute on pidettava mielellaéan

palautteenanto tilanteissa erillaan. (Johtakee.fi 2020.)

2.2.1 Korjaava palaute

Korjaava palaute annetaan positiivisen palautteen jalkeen tai sen yhteydessa ja
sen tarkoitus on auttaa tyontekijdd parantamaan suoritusta ja tarvittaessa
muuttaa palautteen kohteena olevia asioita. Kriittinen palaute on se, joka auttaa
tyontekijaa kehittymaéan tytssaan ja sen merkitysta ei pida vaheksya. Korjaavan
palautteen ydin on rakentavuus ja halu auttaa tyontekijaa kehittymé&an omassa
tyossaan. (Ranne 2006, 79.)

Korjaavan palautteen antamisen perusteet lahtevat perustellusti annetusta
yksityiskohtaisesta palautteesta. Konkreettisesti se tarkoittaa, ettd palautetta
annetaan tyontekijan osaamisesta ja teoista, eika sita vieda persoonallisuuden
tasolle. Sanamuodoista on hyodyllista kayttaa imperfektia silla se auttaa
palautteensaajaa ymmartamaan asian valiaikaisuuden ja prosessinomaisuuden.
Niiden avulla palautteen saajan on mahdollista ymmartaa, etta taitoja voi kehittaa,
eikd kyseessa ole valttamattd pysyva ominaisuus. (Ranne 2006, 80.)

Esimerkkeja korjaavan palautteen prosessinluontoisuudesta:

"Asiakastapaamisessa asiakas x oli jo valmiiksi huonolla tuulella ja siina

tilanteessa tiuskit asiakkaalle, josta asiakas pahoitti mielensa...”

"Kielitaitosi ei ole viel& niin sujuvaa, mité toivoisin sen olevan tassa tehtavassa...”
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Korjaavan palautteen antotapoja on useita erilaisia. Kehittdvan palautteen
antaminen on tarke& aloittaa pehmeilla sanamuodoilla, yhdessa keskustellen
asiasta. Pehmeilla sanavalinnoilla, kuten esimerkiksi "lopputulos on parempi, kun
korjaat asian X", haluttu asia menee palautteen saajalle perille selkeasti.
Kysymysmuodossa esitetty asia on myds pehmea tapa avata keskustelu. Mikali
pehmeilla sanoilla annettu palaute ei tuota muutosta toiminnassa toistuvasta
palautteesta huolimatta, palautteen antajan tulee ilmaista asia voimakkaammin
ja painokkaammalla aanensavylla. Korjaavan palautteen menetelmat etenevat
pehmeistd koviin ja keskustelevista maaraaviin periaatteisiin.  Mikali
keskusteluiden kautta ei paastad korjaavan palautteen ytimeen ja muutoksen
tarpeen tunnistamiseen, tulee palautteenantajan ottaa kayttoon velvoittavampia

menetelmiad korjaavan palautteen lapiviemiseksi. (Ranne 2006, 82-83, 99.)

Ratkaisukeskeinen valmentaja Riikka Pajunen Montevista Oy:sta puhuu
artikkelissa "Palaute osana onnellisen tydyhteison rakentamista” palautetaidoista
ja korjaavan palautteen oikea-aikaisuudesta. TyOelamassa on tyypillisesti
helpointa antaa kollegoille positiivista palautetta ja itselleen rakentavaa
palautetta. Kun taas korjaavan palautteen antaminen kollegoille koetaan
haasteelliseksi ja samoin positiivinen palaute itselle omasta tyosta. Korjaavalle
palautteelle on oma sijansa, ettd vanhaa voidaan muuttaa ja kehittaa eteenpain.
Pajunen kuitenkin muistuttaa korjaavan palautteen kohdalla tarkistamaan ennen
palautteen antoa, ettd tyontekijdlle on selvaa, mitkd tyon tavoitteet ovat, onko
hanella tarvittava osaamistaso tyotehtavassaan, mika hantd motivoi ja millaisia
esteitd han kokee tyonsd parhaalle mahdolliselle suorittamiselle. Tyontekijan
itsearviointi on tarke& osa prosessia, silla tyontekija itse on oman tyonsa paras
asiantuntija. (HR-viesti 2018.)
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2.2.2 Myonteinen palaute

Positiivisella palautteella on merkittdva rooli tyOyhteisossda, joka nékee
esimerkiksi keskingisen luottamuksen paranemisena, uskalluksena ilmaista omia
mielipiteitaan, tyon tehokkuuden ja motivaation kasvuna ja ennen kaikkea yleinen
viihtyvyys ja tyGilmapiiri kehittyvat positiiviseen suuntaan. Suomalaisessa
kulttuurissa on pidetty perinteisesti arvossa noyryytta, joten palautteen
antamiseen tottumattomien kannattaa aloittaa harjoittelu myonteisesta
palautteesta. (Aalto 2002, 140-141, 146.)

Positiivisen palautteen antamisessa keskeisté on toisen ihmisen kunnioitus, silla
palaute kohdistuu ihmisen taitoihin, kykyihin, ominaisuuksiin sek& tuotoksiin.
Palautteen antaminen on valittamista toisista ihmisista. Tyypillinen tapa antaa
palautetta on kertoa tydkaverille, millainen tyokaveri han on ja millaisia taitoja ja
ominaisuuksia hanelld on tai miten han suoriutui tyotilanteissa. Yksi hyvéaksi
todettu keino antaa myonteistd palautetta on tunnepalaute, joka tarkoittaa
palautteen antajan kokemusta, milta tybkaverin toiminta tuntuu. (Aalto 2002, 142,
148.) Tunnepalautetta voi olla esimerkiksi:

"Olen iloinen, ettd saan tehda todita kanssasi, hoidat aina oman osuutesi

projektista laadukkaasti ja ajallaan.”

"Minusta sina olet todella joustava tiimipelaaja.”

Myonteisen palautteen antamisella voi vaikuttaa yksilon ammatillisen itsetunnon
kehittymiseen, silla valttaméatta omaa osaamista tai ammattitaitoa ei osata
tarpeeksi arvostaa. Erityisesti tama korostuu tyontekijoiden kohdalla, jotka ovat
vastuuntuntoisia, vaatimattomia tai heilla on jo l|ahtokohtaisesti kielteinen
omakuva. Myonteista palautetta annettaessa voi olla hyva perustella sen
tarkoitus silla kuten aiemmin on jo mainittu suomalaisessa kulttuurissa palautteen
antaminen ja saaminen ei ole helppoa. Perustelut luovat vakuuttavuutta, miksi

palautteenantaja haluaa antaa myonteista palautetta tyontekijalle. Mydnteinen
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palaute tyoyhteiséssa voi olla sanojen lisdksi sanatonta viestintdd, kuten
esimerkiksi hymyily ja tervehtiminen, muiden huomioiminen tai toisen ideoiden
kuunteleminen. (Ranne 2006, 72, 78.)

3 Palautteella johtaminen asiantuntijaorganisaatiossa

Asiantuntijuudella tydelamassa tarkoitetaan tyontekijdn osaamisen tasoa, jolloin
han pystyy hyddyntam&an omaa potentiaaliaan ja osaamistaan tiimin ja
organisaation hyodyksi. Osaaminen asiantuntijatydssa voi koostua koulutuksen
avulla hankitusta osaamisesta tai kokemusperaisista tiedoista, kuten esimerkiksi
tyontekijan aikaisemmista tyokokemuksista. Asiantuntija osaa reflektoida omaa
tapaa tehda tyota ja tietdd, miksi tyotd tehddan. Oman toiminnan rehellinen
arviointi ja kyky hyddyntda arviointia uuden oppimisessa ovat todellisen
asiantuntijuuden piirteitd. Tyypillisesti asiantuntijatyd on itseohjautuvaa ja
asiantuntijan esimiehen tehtdvana on maaritella tydlle tavoitteet ja seurata niiden
tayttymista. Esimiehen tehtava on antaa myos asiantuntijalle palautetta, mutta
usein asiantuntija pystyy oman toiminnan reflektion kautta antamaan palautetta
itselleen.  (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 57-61.) Erdassa
asiantuntijatutkimuksessa tutkittiin tietoisen harjoittelun merkitysta asiantuntijan
osaamisen kehittamisen osana. Tietoisen harjoittelun myota asiantuntija kykenee
asettamaan itse tyonsa tavoitteet ja seuraamaan oppimisprosessia ja tavoitteiden
toteutumista. Asiantuntija hakee tall6in jatkuvaa palautetta muilta ja kayttaa sita

hy6dyksi oppimisprosessisessa tavoitteen saavuttamiseksi. (Otala 2018, 36.)

Asiantuntijaorganisaatiossa asiantuntijat ovat oman tyonsa sisallon parhaita
osaajia, jonka vuoksi tallaisissa organisaatioissa vertaispalaute kollegoilta on
tarkeaa ja sitd saatetaan arvostaa enemman kuin oman esimiehen antamaa
palautetta. Palautteen saaminen asiantuntijatydssd on merkittdvassa roolissa

motivaation lisaantymiseksi sekda oman tybn ja osaamisen kehittdmiseksi.
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Tyodyhteisossa tyoskentelee usein eri ikdryhmia ja palautteen saaminen on
jokaisen  oikeus. Monesti elamankokemus voi auttaa palautteen
vastaanottamisessa ja kasittelyssa. Palautteen tulisi olla rehellistd, mutta
valitettavasti jossain tilanteissa henkilon asema ja tybkokemus johtavat enemmin

mielistelyyn kuin rehellisen palautteen antamiseen. (Juholin 2008, 245.)

Asiantuntijaorganisaatiossa esimiesty0 on vaativaa, silla asiantuntija itse on
tyonsa sisdllon paras asiantuntija eikd esimiehella valttamattd ole
substanssiosaamista asiasta. Asiantuntijatyd on itsenaista, jossa ihmiset osaavat
parhaiten johtaa itse itsedan. Esimiehen tehtava on tukea alaisiaan ja osoittaa
heille oikea suunta suurempien nakokulmien kautta. Asiantuntijatytssa
tydskentelevat odottavat esimieheltéa keskustelumahdollisuutta tasaisin valiajoin
seka palautetta omasta tyostaan. Kehityskeskustelut kerran tai kaksi vuodessa
eivat riitd asiantuntijatydossa asioiden lapikayntiin. Elisa Juholinin kirjassa
Viestinnan vallankumous -l0yda uusi tydyhteisoviestintda on haastateltu erasta
asiantuntijaa, jossa han kuvaa asiantuntijatyossa tyoskentelevan nakékulmasta
johtamista. Esimiehen tehtava on tukea asiantuntijuuden kehittymisessa, arvioida
osaamista ja tuottavuutta seka huolehtia alaisten hyvinvoinnista. Palautteella
asiantuntija nakee olevan suuren merkityksen, erityisesti arkisissa
kohtaamisissa. Muodollisten kehityskeskustelun sijaan haastateltu asiantuntija
arvostaa esimiehen kohtaamista arkisissa tilanteissa ja sitd kautta syntyvaa
keskustelua. Osaamisen kehittamiseksi ja jakamiseksi haastateltu asiantuntija
ehdottaa kokemusten jakamista vapaamuotoisissa tilaisuuksissa silla
asiantuntijaty0 on itsenaista eika tyOkavereita valttamatta kohdata kovin paljoa
vapaamuotoisesti kuulumisia vaihtaen. llman agendaa olevissa keskusteluissa
voi syntya uusia oivalluksia tai ideoita oman tyon kehittdmiseksi. (Juholin 2008.
208-211))

Muodollisten palautetilaisuuksien, kuten kehityskeskustelun liséksi
asiantuntijatydssa tarvitaan myods vapaamuotoisesti muilta saatua palautetta.
Palautteen antaminen ja pyytdminen talla tavalla koetaan vaikeaksi, jolloin

kannattaa miettia, onko palautteen antamisesta tai pyytamisestd enemman etua
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vai haittaa. Vapaamuotoinen palautteen antaminen tai pyytaminen vaatii
tilanteenlukutaitoa, etenkin jos sita pyydetaan spontaanisti kasvotusten. (Juholin
2008, 246-247.)

3.1 Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtaminen on henkiléstojohtamisen tytkalu, jonka tarkoitus on, etta
yksilot ja tiimit tietavat tavoitteensa, mika on tyon tarkoitus, mitd osaamista tyossa
vaaditaan ja kuinka yrityksen palautejarjestelmia kaytetdan. Ennen suorituksen
johtamisesta kaytettiin nime& suorituksen arviointi, joka painottui nimensa
mukaisesti enemman tydsuorituksen arviointiin. Suorituksen johtaminen
painottuu nykyhetkeen ja katsoo tulevaan, se on enemman tyodsuorituksien
seuraamiseen, tyontekijan ohjaamiseen ja valmentamiseen keskittyvaa.
Ohjauksen ja valmentavan otteen avulla tahdataan jatkuvaan suorituksen

parantamiseen. (Sydanmaalakka 2012, 81-84.)

Palaute ja kommunikaatio ovat suorituksen johtamisen tarke&a osa-alue. Ilman
palautetta tyontekijat eivat saa tarpeeksi motivoitumisen kokemuksia ja
osaamisen kehittdminen vaatii myos sekd myonteista etta korjaavaa palautetta
esimieheltd. Palautteen avulla tyontekijat saavat ymmarryksen, millaista
tyosuorituksen tasoa heiltd odotetaan. Jos palautekulttuuri yrityksessa ei ole
systemaattinen ja jatkuvaan palautteenantoon keskittyva, on vaarana, etta
ihmiset kulkevat sokkona kohti maariteltyja tavoitteita. Esimies on vastuussa, etta
tyontekijat tietavat tyonsa tarkoituksen, tavoitteet ja oikean suunnan. Se vaatii
toimivan ja luottamuksellisen vuorovaikutuksen esimiehen ja johdettavan valilla.
Mitka tekivat erottavat suorituskykyisen organisaation muista yrityksista?
Suorituskykyisessa  organisaatiossa  palautekulttuuri on  avointa ja
systemaattisesti palautteen antamiseen ja kerddmiseen painottuvaa. Téallaisissa
organisaatioissa esimies on aktiivinen palautteenantaja eikd pelkdd antaa
johdettaville palautetta. Palautetta uskalletaan antaa jamakasti, mutta kuitenkin

kehittavalla otteella yhdessd keskustellen. Palaute ja vuorovaikutus ovat
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tallaisissa organisaatioissa automaatio ja ne ovat sisaistetty organisaation arjen

prosesseihin. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 21-22.)

Jatkuva palautteenanto on osa suorituksen johtamisen prosessia. Jatkuva
palaute tarkoittaa systemaattista palautteen antamista, jolla on vaikutus
tyontekijan kehittymiseen ja motivaatioon. Avoin ja kehittynyt organisaation
vuorovaikutuskulttuuri mahdollistaa jatkuvan palautteenannon
luottamuksellisessa ilmapiirissa, jossa esimies uskaltaa antaa myods suoraa
palautetta johdettaville. Monien organisaatioiden teettdmat henkilostokyselyt
kertovat karun faktan siita, ettd tyostd ei saada palautetta tarpeeksi seka
vuorovaikutuksessa on myos kehitettdvaa. Taman pitaisi herattad organisaatiot
huomaamaan, ettd ilman palautetta tyontekijat kulkevat sokkona pimeassa.
(Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 21-22.)

Palaute tulee olla osa suunniteltua paivittaisjohtamista organisaatiossa. Se ei ole
erillinen osa paivittaista tyoskentelyd, vaan sen avulla voidaan maaritella joka
paivd vyksilon ja tiimin onnistumiset sekd& kehityskohteet. Jatkuvan
palautteenannon kulttuuri  edellyttaa, ettd tyoyhteis6 tietda yhteiset
palautekaytannot. Tarkeintd on poistaa ihmisten ennakkoluulot palautteen
antoon liittyen ja korostaa avoimen vuorovaikutuksen merkitysta ja oppimista,
joita toimiva palautekulttuuri luo. Jatkuvan palautteenannon kulttuuri varmistaa,
ettd ihmiset tekevat oikeita asioita organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.
Tyontekijoiden suoritusten arviointi nopeutuu jatkuvan palautteenannon myoéta ja

palautteen maara kasvaa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 82.)

3.2 Osaamisen kehittaminen

Yrityksen avoimen palautekulttuurin avulla mahdollistetaan my6s jatkuva
oppiminen, joka on tand paivana yksi tarkeistda tyodelamataidoista. Yritysten

strategiatydssa voidaan tehdad erilaisia muutoksia, etta yrityksen pysyvat
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kilpailukykyisinda muuttuvassa toimintaymparistossd. Muutokset voivat olla
pienempia tai suurempia ja niiden jalkauttaminen yritykseen voi vieda aikaa.
Keskeista muutoksien lapiviemisesséd on jatkuva oppiminen organisaatiossa,
ihmisten on luovuttava vanhoista tavoista ja ajattelumalleista, jotta uuden
oppiminen mahdollistuu. Uuden oppiminen on prosessi, joka vaatii erityisen
paljon kannustavaa palautetta, kykya reflektoida omaa toimintaansa ja kykya
prosessoida tunteita muutostilanteissa. (Aalto 2002, 9-10.) Muutostilanteissa
kannattaa huomioida, ettd toiminnan muuttamiseksi ei ole pikatieta, vaan se vaatii
uuden opettelua yha uudelleen. Palautteella tuetaan oppimisprosessia, etta
yksilo tietdd mihin suuntaan han on menossa. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014,
151.)

Osaaminen termind tarkoittaa taitoja, joita yksilolla on. Osaaminen on laajempi
ké&site ja osaamisen tason maarittelee aikaansaatu lopputulos. Taman paivan
arvostettuja osaamisia ovat esimerkiksi vaikutuskyky, terve suhtautuminen
tyontekemiseen, keskittyminen oleelliseen, usean tehtavan tydstaminen
rinnakkain ja sopiva rentous suhteessa tyohon. (Jarvinen, Rantala &
Ruotsalainen 2014, 72.) Osaaminen koostuu mahdollisen koulutuksen ja
ammatillisen kaytdnnbn osaamisen lisdksi ennen kaikkea kyvykkyydesta
hyddyntdd taitoja kaytanndssa soveltaen niita erilaisiin tilanteisiin. (Kupias,
Peltola & Pirinen 2014, 50-51.)

Osaamisen kehittdmisessd on kyse tyOntekijan omien vahvuuksien
tunnistamisesta. Henkilokohtaisia vahvuuksia ei kannata verrata suhteessa
toisiin, vaan niissé on kyse oman itsen osaamisen kehittdmisesta. Osaamisen
kehittAminen on tarked teema monissa organisaatioissa. Kaytdnnossa se
tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta yrityksessa on kartoitettu tydntekijoiden
osaaminen ja kompetenssit. Niiden avulla organisaatio kykenee tarkastelemaan,
millainen yrityksen osaamispddoma suhteessa esimerkiksi kilpailijoihin.
(Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 70.) Tyontekijan kannalta oleellista on,

etta tyotehtdvaan vaadittu osaaminen on kuvattu auki, jolloin osaamista on



28

mahdollista tarkastella suhteessa vaadittuun ja palautteen avulla kehittaa

osaamista tarpeen vaatiessa. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 58.)

Tyontekijoissa on yksildita, jotka kehittavat osaamistaan jo luontaisesti useilla eri
tavoilla seka tyontekijoita, jotka tarvitsevat tukea kehittymiseen. Esimiestydssa
tulee huomioida tyontekijoiden valiset erot ja yksilollisyys oppimisen kannalta.
Yksilollinen tydntekijan huomioimien ja rohkaisu voivat lisata yksilon motivaatiota
ja innostusta tydssa. Osaamisen kehittaminen tapahtuu paivittain tydssa ja sen
ohella, joten esimiehen saanndllisesti antama palaute tukee oppimisprosessia ja
yksilo voi peilata kehittymistddn saatuun palautteeseen. (Kupias, Peltola &
Pirinen 2014, 135-136.)

Pentti Sydanmaalakka kirjoittaa kirjassaan Alykds organisaatio yksilon
osaamisvaateista tadman paivan tydelaméassa. Jokaisella tyontekijalla on
velvollisuus huolehtia oman osaamisensa tasosta silla ajan tasalla oleva
osaaminen luo turvaa tyodllistymisen kannalta. Syddnmaalakka kirjoittaa myos
niin sanotun psykologisen ty6sopimuksen uudelleenmdarittelysta, joka luo
perustan jatkuvalle oppimiselle. Psykologisen tydsopimuksen mukaan tydnantaja
odottaa tyontekijaltd itseohjautuvaa oman osaamisen kehittamistd ja taas
tyontekija odottaa, ettd tyOnantaja ymmartaa osaamisen kehittdmisen
merkityksen tyomarkkina-arvon yllapitamiseksi ja haluaa antaa panoksen sen
mahdollistamiseksi. (Sydadnmaalakka 2012, 169-170.)

Osaamisen kehittaminen on yrityksissé jatkuvaa toimintaa ja sen avulla pyritaan
varmistamaan tiimien osaamisen taso ja toiminnan laadukkuus. Normaali arkinen
ty0 vaatii jatkuvaa herkalla korvalla aistimista osaamistason yllapitamiseksi.
Esimerkiksi elakoitymiset ja tehtavankierrot uuteen tyotehtavadn aiheuttavat
tarpeen korvata tiimista lahtevaa osaamista. Osaamisen kehittAmiseksi on
lukuisia keinoja, joista valita yksil6lle tai tiimille sopivat tyokalut. Kuvassa 2 on
kuvattu erilaisia tyokaluja osaamisen kehittamiseksi esimiehen tai ulkoisen avun
tuella. Tiimitasolla osaamisen kehittdminen voi tapahtua esimerkiksi

tiimipalaverien osana, jarjestamalla varsinainen kehittdmispaiva tai perustamalla
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tiimiin pienempia kehitysryhmid vastaten tietyn osa-alueen kehittamisesta.
Yksilon osaamisen kehittdmiseen on paljon vaihtoehtoja. Siihen pétee osittain
samat kuin tiimien osaamisen kehittamiseen valmentamalla ja kouluttumalla
tyontekijoitd. Yksi osaamisen kehittamisen keinoista on lahted tydnkiertoon
oppimaan uutta tai antaa tyontekijalle uusia vastuita nykyisessa tydtehtavassa.
Uuden kollegan perehdyttaminen tydtehtaviin on hyva paikka arvioida osaamista,
kun oman tyon sisallon joutuu kaymaan lapi perehdytysprosessin aikana.
Ulkopuolista tukea kannattaa hytdyntdd osaamisen kehittamiseen, se voi avata
uusia lahestymistapoja ja antaa nakokulmia kehityksen kohteina oleviin asioihin.
(Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 78-81.)

Kuva 2. Osaamisen kehittamisen menetelmié. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014,
79.)

Leenamaija Otalan kirjassa Kettera oppiminen kirjoitetaan oppimisesta ja
osaamisen kehittamisen toimintatavoista ketterasti toimivassa organisaatiossa.
Asiantuntijaorganisaatiossa korostuu yksittaisen asiantuntijan osaamisresurssit
ja niiden jakaminen oman organisaation hyvaksi. Osaamisen jakaminen muille
esimerkiksi koulutuksessa saatujen tietojen ja oppien osalta on tarkeaa, etta
organisaation osaaminen kehittyisi sek& organisaatio tietdd oman

osaamispadomansa mahdollisimman hyvin. Osaamisen kehittamissa ketterasti
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toimivassa organisaatiossa jaetaan hyvia kaytantoa yrityksen sisalla eika niita
pantata oman edun hyvaksi. Osaamisen ja toimivien kaytantdjen systemaattinen
jakaminen vaatii toimiakseen toimintamallit, tyOkalut sek& osaamisen
kehittamistd ja muiden auttamista arvostavan organisaatiokulttuurin. Tietoa ja
osaamista voi jaksaa monilla eri tavoin, ensisijaisesti osaaminen kehittyy
tekemalla yhdessa ja sita kautta oppimalla. Muita keinoja ovat esimerkiksi jakaa
parhaita kaytant6ja yli tiimi- tai organisaatiorajojen, jakaa tietoa osaajayhteisdissa
(kilta, chapter) tai siirtdéd osaamista eteenpain organisaation sisalla. (Otala 2018,
217-221))

Kehityskeskustelut tyontekijan kanssa vahintaan pari kertaa vuoden aikana on
tarked  tyokalu  yksilbn osaamisen kehittamisen  varmistamiseksi.
Kehityskeskustelussa Iuodaan tyontekijdlle kehittymissuunnitelma, jossa
huomioidaan nykyhetken lisaksi pidemman ajanjakson osaamisvaateet.
Kehityssuunnitelman tulee olla konkreettinen ja toimenpiteiden sellaisia, etta ne
voidaan saavuttaa. Organisaatiossa on voitu tehda osaamiskartoituksia ja laatia
niiden pohjalta osaamisprofiileja eri ty6tehtaviin. Mikali nain on tehty, tyontekija
Voi verrata ja arvioida omaa osaamista suhteessa osaamisprofiiliin luodessaan
kehittymissuunnitelmaa ja poimia sieltd kehitystarpeet. Mikali organisaatio
ymmartdd osaamisen johtamisen merkityksen yksilon kehityksen kannalta,
panostetaan tallaisissa organisaatioissa kehityssuunnitelmien laatimiseen ja sita
paivittamiseen tarpeeksi usein. Se ei kuitenkaan poista yksilon omaa vastuuta

ammatillisesta kehityksesta ja yllapitamisesta. (Sydanmaalakka 2012, 170-171.)

4 Palauteprosessien kehittdminen

asiantuntijaorganisaatiossa

4.1 Palautekulttuurin kehittaminen
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TybyhteisOn palautekulttuurilla tarkoitetaan jatkuvaa pohdintaa ja keskustelua
tyosta ja tyoprosesseista. Palautekulttuurin rakentaminen yritykseen perustuu
johdon ymmarrykseen palautteen antamisen ja saamisen tarkeydesta. Hyvan
palautekulttuurin rakentamiseen tarvitaan lisdksi sen sitomista yrityksen arvoihin
ja strategiaan. Avoin keskustelu- ja vuorovaikutuskulttuuri organisaatiossa on
tarkea osa palautekulttuurin rakentumista. Palautekulttuurin ydin voidaan nahda
muodostuvan jatkuvasta arvioinnista, keskustelusta ja pohdinnasta. Ydinta
taydentavat palautetilanteet, kuten esimerkiksi saannolliset kehityskeskustelut
seka erilaisten palautemenetelmien hyédyntaminen. Palauteprosesseja voidaan
kuvata kuvan 3 mukaiseksi kehaksi, jossa vaiheet seuraavat toisiaan. Vaiheet
voivat kulkea myos eri suuntaan edestakaisin tai rinnakkain. (Ranne 2014, 16-
17.)

l 2 Vastaanotto |

.c,.!: 1. Hankinta, anto b Kisiteely

| < -

Kuva 3. Palautekeha. (Ranne 2014, 17.)

Palautekulttuurin rakentamisen ytimena yrityksen tulee ymmartaa palautteen
tarkeys integroimalla se organisaation arvoihin. Lisdksi organisaation
palautekulttuurin tulee toimia myds yrityksen tavoitteiden saavuttamisen tukena.
Nama luovat perustan sille, ettd palautteen kayttd ymmarretaan yrityksessa
merkityksellisend tyovalineend. Yrityksen johdon on ymmarrettdva edella
mainitut perusteet ja alkaa rakentaa avointa ja toimivaa palaute- ja
keskustelukulttuuria osaksi yrityksen perustehtavaa ja tapaa toimia. (Ranne
2014, 38.)
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Millainen on sitten hyva palautekulttuuri? Palautekulttuuri on tallaisessa
yrityksessa sidottu osaksi normaaleja tyoprosesseja ja palaute liittyy tyéhon ja
tyosuorituksiin. Hyva palautekulttuuri painottaa palautteen saanndllisyytta ja
jatkuvuutta. Tavoitteena palautekulttuurin rakentumisessa on, etta siitd tulee
kiintea ja toistuva osa tyota. Hyva runko muodostuu, kun yrityksessa pystytaan
kommunikoimaan avoimesti ja henkiléstd on motivoitunut kehittaméaan omaa

toimintaansa osana palauteprosessien kehittamista. (Ranne 2014, 38.)

Palautekulttuurin rakentaminen on prosessi ja siihen hyddynnetdan normaaleja
kehitysprosessin vaiheita. Prosessi alkaa tavoitteiden asetannalla ja
tunnistamalla kehittdmiskohde sekad tarve. Seuraavassa vaiheessa keratdan
tarvittavat tiedot ja taidot ja sovitaan, kuinka palautekulttuurin rakentamista
aletaan kaytdnnossd toteuttaa eli maaritetddn kehittamistoimenpiteet
kaytannossa. Taman jalkeen on tarkedssa asemassa seurata kehitysprosessin
edistymista ja johtaa prosessikehittdmista tavoitteellisesti pitden kehittamistyon
ydintavoite jatkuvasti kirkkaana. (Ranne 2014, 39.)

Toimivan palautekulttuurin omaavissa yrityksissa kaikille annetaan mahdollisuus
vaikuttaa ja tyOntekijat auttavat toinen toisiaan onnistumaan. Palaute voi
suuntautua tyypillisesti kolmeen eri suuntaan, puhutaan esimies-
alaispalautteesta, alais-esimiespalautteesta seka tyokavereiden valisesta
palautteesta. Tyoyhteison arjessa on erityisen merkityksellista saada palautetta
tyOkavereilta, jotta tiedetddn asioita tehtdvan oikealla tavalla. Pelkastaan
esimieheltad alaisille tuleva palaute voi olla satunnaista, jonka takia |[&himmilta
kollegoilta saatu jatkuva palaute tukee yksil6a saavuttamaan tavoitteet. Kaiken
kaikkiaan  toimiva  palautekulttuuri  vaikuttaa  yrityksen  johtamisen
tuloksellisuuteen ja laatuun. Esimiehet toivovat saavansa alaisiltaan palautetta,
jonka avulla esimies voi kehittaa johtamistyyliaan ja muuttaa tarpeen vaatiessa
toimintatapojaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 24-25.)

Hyvin johdetun organisaation palautekulttuuri rakentuu avoimuudelle ja sita

kautta luottamukselle. Tallaisessa organisaatiossa ihmiset uskaltavat antaa ja
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saada palautetta ilman pelkoa virheista. Yrityksen ylin johto ei valttamatta tieda
tai tiedosta organisaation ongelmia ja menestymiseen vaikuttavia esteita.
Tyontekijat ovat avainasemassa néiden esiintuomisessa, koska he tietavat
todellisuudessa paivittaisen tyon, kuten asiakaspalvelutytn, haasteista seka
onnistumisista. Taman vuoksi tyontekijoilta saatu palaute johdolle on arvokasta
toimintatapojen muuttamiseksi sekd prosessien kehittdmista varten. Tata kuvaa
kuva 4 ’Tietamattomyyden jaavuori”. Kehityskeskustelut ja esimerkiksi
henkilostokyselyt antavat suuntaa antavaa tietoa johdolle organisaation
nykytilasta. Toimivan palautekulttuurin organisaatiossa palautetta ei anneta ja
saada vain kehityskeskusteluissa tai henkilostokyselyiden avulla. TAma tarkoittaa
sitd, ettd mikali palautetta annetaan hyvin harvoin, voi tyontekija pahimmassa
tilanteessa tehda tyOtehtavansa vaaralla tavalla. Jatkuvan palautteenannon
kulttuurin omaavissa organisaatioissa asioihin voidaan tarvittaessa puuttua
nopealla tahdilla ja muuttaa toimintatapoja. TyoOntekijoille on tarkeaa tietaa,
tekevatkd he asioita oikein. Jatkuvan palautteenannon kulttuuri antaa
tyontekijoille onnistumisen avaimet tydssa, kun palautetta saa riittavan usein.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 31-33.)

Kuva 4. Tietamattomyyden jaavuori. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 32.)

Muutos edellyttaa tiimilta sitoutumista ja perusteita, miksi muutos on tarpeellista
toteuttaa. Jokaisella on mahdollisuus kehittaa tyoyhteisénsa palautekulttuuria, se
edellyttaa, ettd palautekulttuurin kehittdmisen hyodyt tunnistetaan ja niihin
sitoudutaan omaa kayttaytymista muokkaamalla. Yksil6tasolla muutosprosessin
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aloittaminen onnistuu esimerkiksi pyytamalla kollegaa palautepariksi, jonka
kanssa yhdessa harjoitellaan palautetaitoja tietyn ajanjakson ajan. Yhdessa
harjoittelun avulla sparrataan toinen toisia hakemaan palautetta eri tilanteissa ja
ké&sittelem&én saatuja palautteita sekd ennen kaikkea opetellaan antamaan
aktiivisesti palautetta. Omaa osaamista voi kehittdd my6s muilla elaman osa-
alueilla, antamalla kiitosta hyvasta asiakaspalvelusta tai kehitysehdotuksen
asiakaspalvelun parantamiseksi. Tiimin kanssa tulisi sopia palautekaytanndista,
jotta jokainen tietdd mita muutoksella tavoitellaan. Palautetaitojen kehittaminen
on pitkalti kayttaytymisen muuttamista ja jokaisen tiimissa on sitouduttava siihen
vain omasta tahdostaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 180.)

Palautekulttuurin muutoksen kehittymista tulee seurata, jotta varmistutaan niiden
kaytantoon viemisesta. Seurannalla tarkoitetaan esimerkiksi yhteista tapaamista,
jossa kaydaan lapi omia kokemuksia, mik& onnistui ja missa tarvitsee viela
harjoitella. Keskusteluissa voidaan pohtia, mitd hyotya palautekulttuurin
kehittaminen on tuonut mukanaan, onko tyontekijan palautteenantotaidot
kehittyneet? onko tyontekija tietoisempi itsestaan ja vahvuuksistaan? Onko
muutoksella ollut vaikutusta tiimin ilmapiiriin? Kun tiimi harjoittelee palautetaitoja
aktiivisesti ja poimii sieltd parhaat kaytannot jatkuvaksi palautemalliksi,
vuorovaikutus paranee ja jokaisella on mahdollisuus tietaa, missa on onnistunut.
Hyvéaksi todettu palautemalli kannattaa tuoda muiden tiimien ja organisaation
tietoisuuteen, parhaimmassa tapauksessa koko organisaation palautekaytannot
kehittyvat sen myota. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 190-193.)

Kaytanndssa palauteprosessi muotoutuu yrityksen palautekulttuurista, johon
koko henkilostd on sitoutettu. Palautekaytannot yrityksisséd voivat muodostua
johtamistyOkalujen mukaisista toistuvista kehityskeskusteluista,
sparrauskeskusteluista ja tulos- ja tavoitekeskusteluista tai
vapaamuotoisemmasta palautteesta arkisen tyon ohella. Toimivan
palautekulttuurin  rakentaminen tarvitsee muodollisen palautteenannon ja

spontaanin palautteen yhdistamista. (Juholin 2008, 252-253.)
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Jari Ranne kirjoittaa kirjassaan Anna palaa! Kaytdannon palautetaitokirja, etta
pelkastdan hyva palautetaitojen hallinta ei riitdA muutoksen toteuttamiseen
tyoyhteistssa. Palauteprossien kehittdminen tydyhteisdssa on kaikkien yhteinen
etu ja kun sita kehitetaan yhteistybssad esimiehen tuelle, tulee prosessista
tehokkaampi ja se ei unohdu muiden paivittaisten kiireiden alle. Tydyhteisoissa
voidaan ottaa kayttoon seuraavia keinoja palautekulttuurin rakentamiseksi:

Kaikki tydyhteison jasenet osallistuvat keskusteluun palauteprosessien
parantamiseksi ja kehitystarpeiden maarittelemiseksi kaytannon tasolla.
Tyobyhteisolle jarjestetddn palauteviestintakoulutusta tai osa tiimista
osallistuu koulutuksiin ja jakaa opit tiimille.

Esimiesasemassa olevat seka johto osallistuvat laajempaan
palauteviestintakoulutukseen, jossa kaydaan lapi palautetaitoja ja niiden

hyodyntamista tyovalineena.

Palautteen maaran lisaamiseksi viikoittain tiimin palaverissa kaydaan lapi
menneen viikon arviointi tiimitasolla. Pyyda jokaista tiimilaista kertomaan
positiivinen asia, kehityskohde seka tyohon liittyva parannusidea.
Tiimitasolla palautteenanto- ja vastaanottotaitojen kehittaminen ja
panostaminen  henkilokohtaisen palautteen  kehittamiseksi, etta
vertaispalautetta uskallettaisiin antaa enemman
(suunnittelupaivé/kehittamispaiva/koulutuspaiva).

Palautteen keradminen esimerkiksi tiimin palaverin yhteydessa: Palautetta
kerataan  kirjallisesti, paperi jaetaan kolmeen sarakkeeseen:
positiivista/hyvaa, kehitettavia asioita seka myodnteinen loppuyhteenveto.
Kukin tiimilainen kirjoittaa paperiin oman nimenséa ja paperit laitetaan
kiertAméaan jokaisella tiimildisella. Jokainen saa taten henkilokohtaista
palautetta ja voi tutustua siihen ja kommentoida ja tarkentaa asioita.
Lopuksi tiimiléiset voivat kertoa vastasiko palaute sita kasitysta, mika heilla

itsella&n oli omasta ty6stdan. (Ranne 2006, 238-242.)

Kuten aiemmin on jo todettu, palautekulttuurin rakentaminen vaatii taakseen
johdon sitoutumisen ja kehityksen johtamisen tavoitteita kohti. Kun

palauteprosessien kehitys on méaaritelty ylemmalla tasolla osaksi yrityksen arvoja
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ja strategiaa, kyse on tyovalineesta, joka velvoittaa kaikkia yrityksen tyontekijoita
toimimaan sen mukaisesti. (Ranne 2006, 238-242.)

4.2 Palautekulttuuri OP Ryhméasséa

OP Ryhma on suomalainen osuuskuntamuotoinen finanssialan konserni. Ryhma
rakentuu osuuspankeista ja keskusyhteisosta seka sen tytaryhtidista. Ryhma on
perustettu vuonna 1902. Osuuspankkeja ryhmassa on 143, jotka harjoittavat
vahittaispankkitoimintaa itsendisind pankkeina omilla alueillaan. OP:n
keskusyhteis6 (OP Osuuskunta) vastaa Osuuspankkien ja OP Ryhmén
kehittamisesta. (OP Ryhma 2020c.)

Osuustoiminnallisuus on koko ryhman ytimessa, jonka mukaan osuuspankin
asiakkaat voivat liittyd pankin omistajiksi jAsenosuusmaksun maksamalla ja
paasee osaksi paatbksentekoa omassa osuuspankissa. OP:n strategia on
kiteytetty op.fi-sivustolla seuraavasti:

Visiomme on olla johtava ja vetovoimaisin finanssiryhmé& Suomessa niin
henkiloston, asiakkaiden kuin yhteistybkumppaneiden ja sidosryhmien
nakokulmasta. Perustehtavdndmme on edistad omistaja-asiakkaidemme
ja  toimintaymparistomme  kestdvad taloudellista  menestysta,
turvallisuutta ja  hyvinvointia. Toteutamme  perustehtdvddmme
arvojemme mukaisesti — ihmislaheisesti, vastuullisesti ja yhdessa
menestyen. (OP Ryhmé& 2020d.)

OP:n keskusyhteistssa on otettu kayttéon vaiheittain uusi itseohjautuva tapa
tyoskennelld. Itseohjautuvan ja ketteran toimintakulttuurin perustana ovat
toiminnan lapindkyvyys ja asiakaslahtdisyys. Tiimit ovat itseohjautuvia,
moniosaajista koostuvia, jotka vastaavat omasta toiminnastaan. Jatkuva
oppiminen varmistaa sen, ettda asioihin reagoidaan nopeasti ja tarvittaessa
tekemisen suuntaa muutetaan. Uuteen toimintamalliin siirtyminen on ryhmalle

merkittava uudistamishanke ja se toteutetaan vaiheittain vuodesta 2019 alkaen.
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Muutoksella tavoitellaan, ettd ryhméa pystyy vastaamaan toimintaympariston
muutoksiin siten, ettda myos asiakas- seka tyontekijakokemus parantuvat. (OP
Ryhmé& 2020a.)

OP Ryhmén paajohtaja Timo Ritakallio kirjoittaa Ketteran toimintamallin
vaikutuksista ryhman toimintaan OP Median blogissa, jossa han mainitsee
itseohjautuvuuden merkityksen tarkeyden sekd esimiestasojen vahentamisen
osana uutta toimintatapaa. Johtajuus muuttaa muotoaan valmentavaan suuntaan
ja sen tehtava on osoittaa tyontekijoille oikea suunta kohti maariteltyja tavoitteita.
Avoin vuorovaikutus ja jatkuva palaute auttaa oppimaan ja tukee kokeilevaa
kulttuuria, silla oppimista ja kehitystd varten tarvitaan uskallusta heittaytya ja
kokeilla vaikka niihin sisaltyy aina virheiden mahdollisuus. (Ritakallio 2019.)

OP Ryhméssa uuden itseohjautuvan tydskentelytavan mukaisesti palautteen
annon tulee olla jatkuvaa. Uudessa tavassa toimia organisaatiotasojen
vahentymisen myota tyontekijdn esimies voi olla kauempana tyontekijan
kaytannon arkityosta ja toimia niin sanottuna HR-esimiehend, jolloin palautteen
annossa korostuu timin ja muiden kollegojen antama palaute yksilon
kehittymiseksi. Kuva 5 kuvaa OP Ryhman jatkuvan palautteenannon kulttuuria.
Oman itsen kehittymisen kannalta yksilén tulee aktiivisesti pyytdd palautetta
omasta tyostddn ja vastaavasti antaa palautetta kollegoille. Jatkuvalla
palautteella tarkoitetaan arkisen tydon ohella annettavaa palautetta. Palaute
toiminnasta tulee antaa mieluiten heti, silloin toimintaa pystyy viela tarvittaessa
muuttamaan.  Vertaispalautteen  merkitys  korostuu itseohjautuvuuteen
perustuvassa toimintatavassa. Palautekulttuurin  kehittamiseen tullaan
panostamaan ryhmassa vuoden 2020 aikana. Palautteen antamiseen liittyen on
esimerkiksi luotu ohjevideoita ja myds valmennuksia on suunnitteilla. (OP Ryhma
Intranet 2020b.)
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Kuva 5. Palautteen antaminen ja saaminen auttaa tyontekijoita kehittymaan (OP
Ryhma Intranet 2020b.)

Palauteprosessin tila OP Ryhméssa on kokenut muutoksia uuden toimintatavan
myo6ta. Kuvassa 6 on kirjoitettu auki ryhmassa tehdyt muutokset, kuinka
suoritusta johdetaan uudessa tydskentelytavassa. Ennen kehityskeskusteluja
pidettiin kaksi kertaa vuodessa, kun taas uudessa toimintamallissa korostuu
jatkuvan palautteen merkitys  tyontekijan kehittymisen kannalta.
Kehityskeskustelut poistuvat ja tilalle tulevat sparrauskeskustelut vahintaan
kolme kertaa vuodessa. Sparrauskeskustelut ovat epamuodollisempia
keskusteluja, jossa keskustellaan ty6std, osaamisesta ja kehittymistarpeista.
Keskusteluiden pohjalla on tydntekijan keraama palaute kollegoilta omasta
tyostddn. Muita muutoksia, joita Ketterd toimintamalli tuo mukanaan ovat
suorituksen arviointiin keskittymisen sijaan osaamisen kehittdmisen tukeminen,
yksilon itseohjautuvuuden tukeminen ja vahvistaminen sekd tiimityon

korostuminen. (OP Ryhma Intranet 2020e.)
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Ennen Tuleva

Palaute kaksi kertaa vuodessa IRtARa oS
kehityskeskusteluissa P

. o . : Epdamuodollisemmat
Aikaa vieva kehityskeskustelukierros )) sparrauskeskustelut useammin
Esimies- ja HR-vetoinen prosessi » Itseohjautuvuus ja sen tukeminen
Keskittyy arviointiin )) Osaamisen kehittaminen painottuu

Muutokset tavassa johtaa suoritusta

Kuva 6. Muutokset suorituksen johtamisessa OP Ryhméassa. (OP Ryhma Intranet
2020e.)

Palautteen kerddmiseen OP Ryhmé&sséa kaytetdan nykyista HR-tydkalua x, jonka
kautta tyontekija voi lahettad kollegoille pyynnon antaa palautetta hénesta ja
vastaavasti tyGkalun avulla vastataan kollegoilta tulleisiin palautepyyntoihin
kirjallisesti. Taman hetkisen suosituksen mukaan kirjallista palautetta pyydetaan
vahintaan kaksi kertaa vuodessa, palautteita kdydaan lapi oman esimiehen
kanssa sparrauskeskustelujen yhteydessa. Tyokalun kautta saadut palautteet
tulevat nékyviin myds tyontekijan lahiesimiehelle ja ne dokumentoituvat HR-
jarjestelmaan. Palautteen pyytamiseen on luotu mallipohja (taulukko 1), jossa on
maaritelty asiat, joista vahintdan tulisi saada palautetta. (OP Ryhma& Intranet
2020f.)
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Taulukko 1. Palautteen pyytadmisen mallipohja OP Ryhmassa.

Koska olemme tyodskennelleet yhdessé, haluaisin saada sinulta palautetta.
Mahdollisimman konkreettinen palaute auttaa minua kehittymaan tyodssani.

Toivoisin sinulta palautetta seuraaviin kysymyksiin:

Miten olen edistanyt yhdessa sovittuja tavoitteita? Kerro esimerkki.

Mita teen mielestasi hyvin ja miksi?

Milla tavalla olen sinun mielestasi vaikuttanut tiimin toimintatapojen

kehittymiseen?

Missa asiassa voisin toimia toisella tavalla, tai kehitta&d osaamistani?

Vuokratybévoimana ryhmassa tydskentelevat henkilot eivat pysty talla hetkella
HR-tyokalun kautta pyytama&an palautetta muilta. He voivat kuitenkin vastata
muilta tulleisiin palautepyyntdihin. Muutoin vuokratyévoimana tydskentelevien
henkil6iden osalta paivittainen suorituksen johtaminen toimii samalla tavalla kuin
ryhm&n omalla henkilokunnalla. Sparrauskeskustelut voidaan jarjestaa, henkilon

niin halutessa tarpeen mukaan. (OP Ryhma Intranet 2020e.)

OP Ryhmassa panostetaan jatkuvaan oppimiseen. Oppiminen nahdaan yhtena
merkittavimmista tydelamataidoista muuttuvassa toimintaymparistossa. Elama ja
tyd on jatkuvaa uuden opettelua, ihmettelyda sek& onnistumisien ja
epaonnistumisen vuorottelua. Kuvan 7 mukaan OP Ryhmassa on luotu jatkuvan
oppimisen periaatteet, joiden avulla yksild rakentaa omaa oppimispolkuaan.
Kuvassa tarkea havainto on, ettd OP antaa mahdollisuuden henkilstolleen
oppimiseen, mutta muistuttaa myo6s hyvinvoinnin tarkeydestd oppimisen ja

tyokyvyn yllapitamiseksi. (OP Ryhma Intranet 2020g.)
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Kuva 7. Jatkuvan oppimisen periaatteet OP Ryhmassa. (OP Ryhma Intranet
2020g.)

5 Palautekulttuurin nykytilan selvittaminen OP Ryhmasséa

51 Kehittamistehtavan lahtokohdat ja toteutus

Tutkimuksen tekemisen lahtokohta on, ettei tutkimuskysymys tai ongelma ratkea
arkiajattelulla. Tutkimuksen avulla saadaan lisda uutta tietoa, joka auttaa
selvittamaan ja ymmartamaan keinoja tutkimuskysymyksen tai ongelman
ratkaisemiseksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 20009, 19)
Ammattikorkeakouluissa tehdaan soveltavaa tutkimusta, joka painottuu
tydelamaan ja alueelliseen kehittamiseen. Tydelamaan painottuva tutkimus
tarkoittaa sita, etta tutkitaan kehittdmista tai muuttamista vaativia tydelaman
kaytantdja. Ammattikorkeakoulussa tehtava tutkimustyo on kaytannénlaheista ja
sitd voidaan hyddyntaa tyoelamassa. Perustutkimus selvittaa tutkittavaa asiaa ja
soveltavan tutkimuksen tavoite on kehittdd esimerkiksi palvelua ja sita kautta
saada aikaan kaytdnnon hyotyja tydelamaan. (Vilkka 2015, 16-19.) Ylemmassa
ammattikorkeakoulussa opinnaytetyd toteutetaan kehitysprojektina tyéelamaan.

Projektin tavoite on parantaa jo olemassa olevia menetelmia tai kehittaa uusia.
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Tybn lopputuotoksena voi olla esimerkiksi yrityksen sisaisten prosessien
tehostuminen, jarjestelmakehitys tai vaikka uusi tydohje. (Heikkila 2014, 26.)

Taman opinnaytetyon tavoite on antaa toimeksiantajaorganisaatiolle
kehitysehdotuksia palautekulttuurin kehittamiseksi seka luoda jatkuva malli
palautteenantoon asiantuntijaorganisaatiossa osana osaamisen kehittdmista ja
suorituksen johtamista. Opinnaytetydon kohdeorganisaatioksi valikoitui OP
Ryhméan Kehittaminen ja Teknologiat -organisaatio, joka on ryhman tuote- ja
palvelukehityksen yksikkd. Kohdeorganisaatiosta tutkimuksen kohderyhméaksi
rajattiin  organisaatiossa Product Specialist ja Solution Analyst -rooleissa
tyoskentelevat asiantuntijat. Kohderyhm&an kuuluvat seka OP:n oma
henkilokunta seka vuokratydvoimana kohdeorganisaatiossa tyoskentelevat
henkilot. Kohderyhmén rooleissa tyoskentelee noin 130 asiantuntijaa ja heille
tehdaan kysely palauteprossien nykytilasta OP Ryhmésséa. Kyselyn avulla
selvitetddn organisaation palautekulttuurin nykytila sek& asiantuntijoiden
kehitysideat palauteprosessien kehittdmiseksi. Erityisesti asiantuntijatyossa
korostuu vertaispalautteen merkitys kollegoilta, jonka nykytilannetta OP
Ryhmassa selvitetddn tassa opinnaytetydssa. Tyon tavoite on nykytila-analyysin
pohjalta esittaa kehitysehdotuksia ja luoda asiantuntijatyon palautteenannon
malli, kuinka OP Ryhman sisaisia palauteprosesseja tulisi kehittaa, ettd ne

vastaavat itseohjautuvan ja ketteran toimintamallin periaatteita.

Nykytila-analyysin luomista varten toteutetaan OP Ryhman Kehittaminen ja
Teknologiat -organisaatiossa kyselytutkimus Product Specialist ja Solution
Analyst -rooleissa tyoskenteleville asiantuntijoille. Kyselytutkimus toteutetaan
Microsoft Teamsin Forms-kyselytyokalun avulla, silla kohdeorganisaatiossa
kaytetdan kyseista tyokalua. Kysely on strukturoitu lomakekysely, joka sisaltaa
myo6s avoimia kysymyksia tutkimuskysymyksen selvittdmiseksi monipuolisesti.
Kohdeorganisaatiossa tyoskentelee OP:n  oman henkildkunnan lisaksi
vuokratydvoimana tydskentelevid henkiloita, jotka eivat kuulu ryhman taman
hetkisen palauteprosessin mukaiseen palautteenantomalliin. Sen vuoksi on

tarkead, ettd vuokratyovoimana tydskentelevat henkilot otetaan mukaan taman
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opinnaytetyon  tutkimukseen, jotta = myds heidan nakemyksensa

tyoskentelyorganisaation palauteprosesseista tulevat esille.

5.2 Kehittamistyon lahestymistapa ja tiedonhankinnan menetelméat

Opinnaytetydn tutkimus on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus, jossa on
mukana myds laadullisen tutkimuksen elementteja. Kyselylomakkeessa on
useita taysin avoimia kysymyksia kohderyhman mielipiteiden selvittamiseksi,
jotka taydentavat maarallisida vastauksia. Kvantitatiivinen tutkimus kuvaa
tutkittavaa asiaa maarallisen tiedon avulla, jonka perusta on tarpeeksi suuri otos.
Tutkimuksen tarkoitus on selvittdd alkuperdinen tutkimusongelma ja
maaréllisessa tutkimuksessa aineiston kerddmiseksi tutkijan on maariteltava
tutkimuksen kohderyhma sekd mita tiedonkerdysmenetelmaa tutkimuksessa
kaytetddn. Tyypillinen maarallinen aineistonkeraystapa on lomaketutkimus, joka
on standardoitu ja vastaajalle annetaan valmiit vastausvaihtoehdot. Maarallinen
tutkimus ei tuota tuloksena ilmiobn ymmartamiseen liittyvaa tietoa vaan se
selvittdad ilmion silloista tilannetta. Maarallinen ja laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimus eivat myoskaan poissulje toisiaan, silla tutkimuksen tarkoitus
maarittelee tutkimusotteen. (Heikkila 2014, 14-15.)

Kehittdmistehtavan l&hestymistapa on tapaustutkimus (case study), joka
tarkoittaa monimutkaisten ilmididen tai tapahtumankulkujen kuvaamista pyrkien
vastaamaan kysymyksiin miksi ja miten. Tapaustutkimuksen tarkoitus on
ymmartaa tutkittavaa kohdetta ja oppia siité lisdd. Tapaustutkimuksen aineisto
voi olla esimerkiksi yksi tapaus ja pieni joukko tapauksia, tarkeda on keréta laaja
ja monipuolinen aineisto selittaméaan tapausta. Tapaus voi olla esimerkiksi
organisaatio tai ihminen. Tapaustutkimus voi alkaa siita, etté tutkija on maaritellyt
jo tutkimuskohteen ja sen jalkeen etsii tapaukset tutkimukseen tai
vaihtoehtoisesti tutkija on l6ytanyt tapauksen ja sita kautta |Ahtee maarittAmaan
tutkimuskohdetta. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 9-12.) Tapaustutkimuksen

menetelmallinen valinta voi olla maarallinen tai laadullinen tutkimus. Tutkimuksen
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lahestymistapana tapaustutkimus soveltuu hyvin  kehitystyohon, jonka
lopputuotoksena on kehitysehdotuksien laatiminen tutkimuskohteesta. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009, 52-55.)

Tutkimusprosessi muodostuu tutkimuksen eri vaiheista ja lahtee liikkeelle
tutkimuskysymyksen maarittelysta, mihin tutkimuksella halutaan saada
vastauksia. Tutkija laatii aluksi tutkimussuunnitelman, joka sisaltaa kaiken
oleellisen tiedon tutkimusprosessista, tutkimuskysymyksen, kaytettavan
aineiston, tiedonhankintamenetelméat seka loppuraportoinnin tutkimuksen
tuloksista. Tutkijan kannattaa tutustua myds mahdollisesti samasta aihepiirista
aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. (Heikkila 2014, 20-21.)

Kyselytutkimuksessa kaikki osallistujat vastaavat standardoituihin kysymyksiin ja
kyselylomake on kaikille vastaajille samanlainen. Kyselyn avulla voidaan selvittaa
henkilon mielipiteitd ja ominaisuuksia sek& myds henkilokohtaisia asioita.
Nykyaan kyselytutkimukset tehddaan yleensa Internetin kautta erilaisilla
kyselytutkimusohjelmilla.  Kysymyslomakkeen  kysymykset voivat olla
monivalintoja, joihin on annettu vastausvaihtoehdot, avoimia laadullisia
kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyksia, jolloin osaan kysymyksistd on
vastausvaihtoehdot sisaltdéen vahintddn yhden avoimen kysymyksen.
Tutkimuksen onnistumisen kannalta lomakkeen suunnitteluun kannattaa
panostaa ja tarkistaa, ettd kysymyksien avulla voidaan tutkia tutkimuskysymysta.
(Vilkka 2007, 28, 62-63.)

Kyselylomaketutkimuksessa mittari tulee miettid huolellisesti. Tutkijan on
mietittdva  kysymyksen  asettelua ja niiden  sanamuotoja, koska
kyselytutkimuksessa vastaajilla ei ole mahdollisuutta tarkentaa kysymyksien
siséltdd. Lomakkeen tulee olla ulkoasultaan selkea ja looginen vastaajan
kannalta. Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen hyo6tyina voidaan nahda laajan
aineiston keraaminen helposti. Laaja aineisto luo tutkimuksen tuloksiin
luotettavuutta. (Valli 2015, 12, 42.)
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Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on, ettd saadut tulokset ovat toisiinsa
nahden vertailukelpoisia, jonka takia maarallinen tutkimus sisaltaa valmiita
kysymyksia ja vastausvaihtoehtoja. Kyselytutkimuksessa voi olla mukana
avoimia kysymyksia, joilla halutaan saada vastaajien mielipiteita kysytysta
asiasta ilman rajausta. Kokonaan avoimia lomakkeita hyodynnetadn myo6s
esimerkiksi palveluita ja niiden tyytyvaisyytta tutkittaessa. Avoimet kysymykset
tuottavat laajemman ja monipuolisemman kuvan tutkittavasta asiasta verrattuna
ainoastaan monivalintakysymyksiin. (Vilkka 2007, 67-69.) Avoimien kysymysten
hyddyntamiselle kyselytutkimuksessa tulee olla syy. Mikali tutkimuksen
kohderyhm& tunnetaan entuudestaan aktiivisiksi vastaajiksi, voi avoimien
kysymysten kayttoa tutkimuksessa perustella silla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 117.)

Mittausmenetelmat kyselytutkimuksessa riippuvat, millaista tietoa kysymyksilla
tavoitellaan. Tassd opinndytetydssd hyddynnetaan aineiston keraamiseen
valmiita vastausvaihtoehtoja sekad avoimia kysymyksia. Tutkijan taytyy ymmartaa
valmiita vastausvaihtoehtoja kaytettdessa, miten tutkimukseen osallistujat niihin
aikovat vastata. Jokaiselle tutkimukseen osallistujalle tulee 16ytyd haneen sopiva
vastausvaihtoehto. Taman varmistamiseksi usein vastausvaihtoehtoihin lisatadéan
"Muu, mika?” -kohta. Avointen kysymysten vastauksia tarkastellaan tilastollisilla
menetelmilla tai laadullisella 1ahestymistavalla. Tilastollisen menetelman avulla
avoimia vastauksia voi luokitella ryhmiin. Saatua aineistoa ja vastauksia taytyy
tarkistella siten, etta niista voidaan l6ytaa luokittelun kriteerit. Mikali avoimia
vastauksia lahdetaan analysoimaan laadullisin keinoin, teemoittelu on siihen
sopiva tapa. (Valli 2015, 70-71.)

Kyselylomakkeen laadintaan kannattaa panostaa. Ennen kuin virallinen kysely
l&hetetaan tutkimuksen kohderyhmalle, sen toimivuus ja tarkoituksenmukaisuus
tulee testata. Testaajina voivat toimia esimerkiksi tutkimuksen ohjaaja ja
kohderyhmadan kuuluva henkilo. Palautteen avulla tutkija tekee tarvittavia
korjauksia kyselylomakkeeseen ja testaa itse sen tayttdmista ennen virallisen
kyselyn julkistamista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 118.)
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6 Kyselytutkimuksen tulokset

6.1 Taustamuuttujien esittely

Tutkimukseen vastasi maaraaikaan mennessa 48 tutkimuksen kohderyhmaan
kuulunutta henkil6d. Tutkimuksen kohderyhmaan kuuluu noin 130 asiantuntijaa,
jotka tybskentelevat samalla kompetenssialueella OP:n Kehittdminen ja
teknologiat -organisaatiossa. Tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui siten
noin 36,9% ja vastaajien keskimaaraisesti kayttama vastausaika kyselyyn oli noin
22 minuuttia. Kyselylomake (liite 1) sisalsi strukturoituja maarallisia kysymyksia
seka kahdeksan avointa kysymystd, joista saadut tulokset kayn lapi tassa

0siossa.

Kyselylomakkeessa strukturoituina taustatietoina kysyttiin vastaajan ikaa,
sukupuolta, koulutustasoa, OP Ryhmaéassa tytskentelyaikaa seka tydskenteleekd
vastaaja vuokratybvoimana vai OP:n sisaisena tyontekijana

kohdeorganisaatiossa.

1. Perustiedot:ika

More Details
@ 2024
P 2534
@ 3544
@ vis

Kuvio 3. Vastaajien ikdjakauma.
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5. Perustiedot: kuulutko OP:n omaan henkilokuntaan vai tydskenteletkd konsulttina?

More Details

@ OP:noma henkilgsts

@ Konsultti

Kuvio 4. OP:n oman henkilokunnan ja vuokratydvoimana tydskentelevien osuus

vastaajista.

4. Perustiedot: kuinka kauan olet tyoskennellyt OP Ryhmésséa?
. 0-4 vuotta

® 5-9vuotta
@ 10-14vuotia
. yli 15 vuotta |

Kuvio 5. OP Ryhmaéssa tytskentelyaika.

Kyselyyn vastasi kokonaisuudessaan 48 henkil64, joista yli puolet oli 45-vuotiaita
ja loput vastaajat jakautuvat tasaisesti 25 - 34 ja 34 - 44 vuotiaiden ikaryhmiin
(kuvio 3). Naisia vastaajista oli enemmisto, 65 prosenttia ja miehid 33 prosenttia.
Koulutustaustalta vastaajista suurin osa oli suorittanut korkeakoulun (38%) tai
ylemman korkeakoulututkinnon (33%). Suurin osa kyselyyn vastanneista oli OP:n
omaan henkildkuntaan kuuluvia asiantuntijoita, joiden osuus vastaajista oli 71
prosenttia. Vuokratybvoimana OP Ryhmassa tytskentelevida oli tutkimukseen

vastanneista noin kolmasosa. (kuvio 4).

Taustatiedoista kay ilmi, etta tutkimuksen kohderyhmassa on paljon suhteellisen
tuoreita tyontekijoitda ryhméassa (kuvio 5), silla vastaajista 42 prosenttia ilmoitti

tyoskennelleensa OP:ssa 0-4 vuotta. Vastaavasti kuitenkin yli 15 vuotta
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ryhmassa tyoskennelleitda oli vajaa kolmasosa vastaajista. Tutkimuksen
kohderyhman kompetenssialueella (Product Specialist ja Solution Analyst) yli
puolet kaikista vastaajista on kuitenkin tyoskennellyt ryhmassa vahintaan viisi
vuotta. Tasta voidaan todeta, etta vahintaan puolella tutkimukseen osallistuneista
on kokemusta OP Ryhman viestintd- ja palautekulttuurista ajalta ennen
muutosmatkaa itseohjautuvaksi ja ketteraksi organisaatioksi.

Asiantuntijoilta selvitettiin  kyselytutkimuksessa, kuinka usein he kokevat
saavansa palautetta tyostaan, keneltd palautetta saadaan ja milla tavoin
palautetta halutaan mieluiten saada.

7. Kuinka usein saat palautetta tydstési?
More Details
@ raivittain

@ Vviikoittain

(b

@ Kuukausittain

@ \Vuosittain

@ oOther

Kuvio 6. Kuinka usein asiantuntijat kokevat saavansa palautetta?

8. Keneltd saat useimmiten palautetta tydstasi?

More Details

@ Gsimies
@ Kollega
@ Other

Kuvio 7. Keneltd asiantuntijat saavat palautetta?
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9. Milla tavalla haluaisit saada mieluiten palautetta?

More Details

@ «irjallisesti (esim.sahképosti, ...

Suullisesti kasvotusten

@ Other % 54%

Kuvio 8. Milla tavoin asiantuntijat haluavat saada palautetta?

Vastauksista kay ilmi (kuvio 6), ettd yli puolet vastaajista saa palautetta
kuukausittain tyostansa. Paivittdin palautetta ei kokenut saavansa kukaan
vastaajista ja vastaavasti vuosittain ja viikoittain palautetta vastaajista sai
huomattava vdhemmistd. Suurin osa asiantuntijoista kertoi saavansa useimmiten
palautetta ty6staan kollegalta ja pieni osa kertoi saavansa useimmiten palautetta
esimieheltdan (kuvio 7). Kyselysta kay ilmi (kuvio 8), etta asiantuntijatydssa yli
puolet vastaajista haluaa saada palautetta suullisesti, esimerkiksi kasvotusten ja
vajaa kolmannes  Kkirjallisesti  esimerkiksi  sahkdpostin  tai  muun

palautejarjestelmén kautta.

OP on linjannut, ettd palautekulttuurin kehittdmiseen tullaan panostamaan
vuoden 2020 aikana esimerkiksi ohjevideoiden avulla ja suunnitteilla on
valmennuksia aiheeseen liittyen (OP Ryhmaé& Intranet 2020b). Taman vuoksi
asiantuntijoilta haluttiin selvittda, ovatko he saaneet aiempaa koulutusta
palautetaitojen kehittamiseksi ja ovatko he kiinnostuneita kehittam&an
palautetaitoja koulutuksien tai valmennusten avulla. Suurin osa vastaajista (73%)
ei ollut saanut koulutusta palautetaitojen kehittdmiseksi, mutta suurin osa
vastaajista (67%) oli kiinnostunut kehittdmaadn omia palautetaitoja.
Valmennuksille ja koulutukselle palautetaitojen parantamiseksi ja kehittamiseksi

on selkeaa kiinnostusta asiantuntijaty6ssa.
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Kyselylomakkeessa esitettiin vastaajille vaittamia OP Ryhman taman hetkisesta
palautekulttuurin tilasta seka vertaispalautteesta ja pyydettiin heita arvioimaan
vaittamaa Likertin asteikolla: ehdottomasti samaa mieltd, osittain samaa mielta,
ei samaa eika eri mielta, osittain eri mielta ja ei lainkaan samaa mielta. Tuloksista
kay ilmi, etta kaikki vastaajat ovat osittain ja ehdottomasti samaa mielta siita, etta
positiivinen palaute tydyhteiséssd parantaa tyOilmapiirid ja vaikuttaa tyon
tuloksellisuuteen. Vastaajilta kysyttiin, saavatko he mielestaan tydstaan riittavasti
palautetta. Yli puolet vastaajista (64,6%) koki, ettd he ovat osittain tai
ehdottomasti samaa mieltd. Neljdosa kyselyyn vastanneista oli vastaavasti
osittain eri mieltd vaittamasta: palautetta ei valttamatta saada tyosta riittavasti.
OP:n palautekulttuurin toimivuutta kysyttiin yhdessa vaittamista ja enemmisto
vastaajista (45,8%) oli osittain samaa mieltd, etta ryhman palautekulttuuri on talla
hetkella toimiva. Vastaajista 25 prosenttia totesi, ettd on osittain eri mielta
vaittamasta. 18,8 prosenttia ei ollut samaa eika eri mielta.

Avoimesta vuorovaikutuksesta pyydettiin mielipiteitd vaittdmaan “tiimissani on
avoin vuorovaikutus ja luottamus” ja tulokset kertovat, etta kaikista vastaajista
87,5 prosenttia oli osittain tai ehdottomasti samaa mieltd. Suurin osa OP:ssa
kohderyhman kompetenssialueella tydskentelevistd asiantuntijoista koki, etta

heidan tiimissdan on toimiva ja avoimuuteen perustuva vuorovaikutuskulttuuri.

OP Ryhmassa palautetta kaydaan lapi esimiehen kanssa johtamisen vuosikellon
mukaisissa kehitys-, sparraus-, seka osaamiskeskusteluissa. Vastaajien
mielipidettd kysyttiin vaittamassa "osaamis-, kehitys- tai sparrauskeskustelut
esimiehen kanssa ovat minulle ainoa vayla palautteen saamiseksi”. 73 prosenttia
vastaajista oli osittain eri mielté tai ei lainkaan samaa mielta, jonka mukaan suurin
osa vastaajista saa palautetta myods muita vaylid pitkin, kuin maaramuotoisten
keskustelujen kautta. Vastaajilta kysyttin my6s palautteen pyytadmisesta
kollegoilta seuraavan vaittaman mukaan "pyydan palautetta muilta ainoastaan
osaamis-, kehitys- tai sparrauskeskusteluita varten”. Yli puolet (54,2%)

vastaajista oli osittain tai ehdottomasti samaa mielta. Tasta voi paatella, etta
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puolet vastaajista kokee palautteen pyytamisen pakolliseksi osaksi suorituksen
johtamisen prosessia ja palautetta kerataan ainoastaan tata tarkoitusta varten.

OP Ryhmassa kaytetddn palautteenantotydkaluna HR-jarjestelma x:a ja
nykyisesta palautetydkalusta kysyttin vaittamassa “haluan antaa/saada
palautetta muilla tavoin kuin palautetyOkalun x:n avulla”. Suurin osa vastaajista
(75,1%) oli osittain tai ehdottomasti samaa mieltd vaittdmasta. Tasta voidaan
paatella, ettd suurin osa asiantuntijoista haluaa antaa ja saada palautetta muilla

tavoin tai eri tydkalulla, kuin nykyisen palautetytkalun kautta.

Asiantuntijoilta kysyttiin mielipiteitd, kuinka vertaispalaute toimii OP Ryhmé&ssa
talla hetkelld. Tuloksista kay ilmi, etta 89,6 prosenttia on osittain tai ehdottomasti
samaa mielta, etta vertaispalaute auttaa heita kehittymd&n omassa tyossaan.
Asiantuntijoilta haluttiin mielipide vaittdmaan “"tyOnantajani on tuonut esille
vertaispalautteen tarkeyden itseohjautuvassa toimintamallissa”. Vastaukset
jakaantuivat melko tasaisesti, 41,7 prosenttia ei ollut vaittAmasta lainkaan samaa
mieltd ja osittain eri mielta. 43,7% vastaajista oli taas osittain tai ehdottomasti
samaa mielta vaittamasta. Melkein puolet kyselyyn vastanneista asiantuntijoista
siten koki, etta tybnantaja tai esimies on painottanut tyotekijoiden valisen
vertaispalautteen tarkeyttd ja loput eivat kokeneet, ettd vertaispalautetta olisi

tuotu erityisemmin organisaatiossa esille.

Rakentavasta palautteesta haluttiin selvittdd, kuinka haastavana sen antaminen
koetaan kollegalle. 72,9 prosenttia oli osittain tai ehdottomasti samaa mielta, etta
rakentavan palautteen antaminen koetaan haastavana. Asiantuntijat
tyoskentelevat OP:ssa moniosaajista koostuvissa tiimeissa ja palautteenannosta
tiimityosséa kysyttiin, onko palautteen antaminen ja saaminen osa saannollista
tiimityoskentelya. Osittain tai ehdottomasti samaa mielta vastaajista oli 47,9
prosenttia. 33,3 prosenttia vastaajista ei ollut lainkaan samaa mielta tai osittain
eri mielta vaittamasta. Osalle tiimeista palautteen antaminen ja saaminen on
muotoutunut osaksi sdannollista arkista tyoskentelyd ja vastaavasti kolmannes

vastaajista koki, ettei tiimissa ole sdannollista rutiinia tai toistuvuutta palautteen
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antamiseksi ja saamiseksi. Vertaispalautteen antamisesta muille kysyttiin
vaittamassa “tarvitsen vield harjoittelua palautteen antamiseksi muille”. 72,9
prosenttia oli osittain tai ehdottomasti samaa mielta. Koulutukselle ja palautteen

merkityksen esiin nostamiselle kohdeorganisaatiossa on taman mukaan tarvetta.

6.2 Avointen kysymysten analyysi

Kyselylomakkeessa oli kahdeksan avointa kysymysta, joiden avulla kyselyyn
vastaajilta selvitettiin heidan kokemuksiansa OP Ryhméan palautekulttuurin
nykytilasta. Avoimia kysymyksia hyodynnettiin, jotta tutkittavasta aiheesta tulisi
vastagjilta mahdollisimman Kkattavasti tietoa ja nakokulmia tutkimukseen.
Laadullisen aineiston analyysi toteutettiin kvantifioimalla eli maarallistamalla
aineisto. Opinnaytetyon tutkimus on paaosin maarallinen tutkimus, joka siséltaa
laadullisen tutkimuksen elementtejd, jonka vuoksi avoimien kysymysten

sisaltbanalyysi toteutettiin kvantifioimalla aineisto.

Laadullisen aineiston kvantifiointi tarkoittaa, etta keratty laadullinen aineisto
muutetaan maaralliseen muotoon. Maarallistdminen tapahtuu laskemalla
lukumaarid, kuinka moni on kirjoittanut avoimeen vastaukseen samasta asiasta
tai teemasta. Tutkija kay laadullisen aineiston lapi muodostaen aineistossa
esiintyvista asioista ryhmia ja laskee kappaelemaaraisesti, kuinka monta kertaa
sama asia mainitaan aineistossa. Aineiston kvantifioinnin avulla tulkintaan voi
tulla uusia nakdkulmia ja lisatietoa. Kvantifioinnista on hyodtya esimerkiksi
avoimien kysymysten avulla kerdtyn palautteen analysoinnissa. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 120-122.)

Asiantuntijoilta selvitettiin nédkemyksid seuraaviin avoimiin kysymyksiin OP
Ryhman palautekulttuurista nykytila-analyysin luomiseksi. Kaikki saadut avoimet
vastaukset luettiin l&pi huolellisesti ja vastaukset jaettiin sisaltbjen mukaan
teemoihin. Esittelen seuraavaksi avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset ja

otteita kyselyyn vastanneiden asiantuntijoiden vastauksista.
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Avoimet kysymykset kyselytutkimuksessa:

1.Mink& koet vertaispalautteen antamisessa muille olevan helppoa?
2.Mik& vertaispalautteen antamisessa on mielestasi haasteellista?

3.Tutkimusten mukaan ihmisille on yleisesti haasteellista antaa muille
korjaavaa/rakentavaa palautetta. Osaatko mielestasi antaa/vastaanottaa
rakentavaa palautetta? Mika rakentavan palautteen saamisessa ja antamisessa

on mielestasi haastavinta?

4.0P Ryhman virallinen palautteenantamisen tytkalu on HR-jarjestelma x:n
palautetytkalu. Onko ty6kalu mielestasi sopiva palautteen pyytamiseen ja

antamiseen muille? Miksi?

5.Millainen palautetyokalu tukisi mielestédsi parhaiten palautteen antamista ja
pyytamista?

6.0P Ryhma on siirtynyt v.2019 alkaen Ketterddn toimintamalliin. Mallin
mukaisesti palautteenannon tulee olla jatkuva prosessi osana suorituksen
johtamista ja osaamisen kehittamistd. Mita ymmarrat kasitteelld "Jatkuva
palaute"?

7.Miten naet OP:n palautekulttuurin talla hetkella? (vahvuudet ja heikkoudet)

8.Millaisia kehitysehdotuksia/ideoita/ajatuksia sinulla on OP:n palautekulttuurin
kehittamiseksi?

Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, mika vertaispalautteen antamisessa
muille koetaan olevan helppoa. Kysymykseen vastasi yhteensa 41 vastaajaa.
Vastauksissa nousi esiin nelja eri teemaa, jotka sisaltyivat suurimpaan osaan

avoimista vastauksista. Teemat on esitetty taulukossa 2.
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Taulukko 2. Kyselytutkimuksessa esiinnousseet teemat kysymykseen "Mika
vertaispalautteen antamisessa on mielestasi helppoa?”

teema n=kappaleméaara

Positiivisen palautteen antaminen n=18

Tydssa onnistuminen ja osaaminen n=9

Palautteen antaminen pienista n=6
asioista

Palautteen antaminen tutulle n=4
kollegalle

Vastaajista 18 kpl kirjoitti vastauksissa teemasta “positiivisen palautteen
antaminen”, jonka antamisen he kokevat olevan helppoa kollegoille. Positiivisen
palautteen antaminen koetaan mukavana, silla siitd saa samalla itselle hyvan
mielen. Kyselyyn vastanneista 9 kpl kasitteli avoimessa vastauksessa teemaa
"ty0ssé onnistuminen ja osaaminen”. Vastaajat kokevat helpoksi antaa kollegalle
palautetta, kun he tietdvat palautteen saajan tyon siséllon sekéd yleisesti
onnistuneista tyosuorituksista on helppo antaa palautetta. 6 kpl vastauksista
kasitteli teemaa “palautteen antaminen pienistd asioista”. Vertaispalautteen
antamisessa helpoksi koettiin vastausten perusteella pienet ja yksinkertaiset
asiat, kuten kiitoksen sanominen aaneen. Palaute koettiin helppona antaa juuri
siind hetkessd, kun asia on ajankohtainen tai kollega on onnistunut
tyodsuorituksessa. Viimeinen esiin noussut teema oli palautteen antaminen tutulle
kollegalle, josta kirjoitti 4 kpl vastaajista. Palautteenanto koetaan helpoksi, kun
tuntee ihmisen ja tehd&an t6itd yhdessa paivittain.

Positiivisen kannustamisen ja kollegoiden tsemppaamisen on aina
helppoa ja siita tulee itsellekin hyva mieli. Hyvasta tyosta kuuluu kunnia
sen tekijdlle ja tasta on aina hyva mainita &aneen. (Vastaaja 30.)

Mikali kollega tekee hyvin tydnsa ja on motivoitunut, niin on helppoa ja
mukavaa antaa positiivista palautetta kasvotusten (Vastaaja 21).

Jos tunnen ihmisen hyvin ja hieman pidemp&én, palautteen antaminen
on helppoa. Totta kai myds positiivisen palautteen antaminen on aina
helppoa! Lisaksi palautteen antaminen ns. abstraktilla tasolla on
helpompaa, esim. "Olisi varmasti hyva, jos lisdisit tekemisesi
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l[&pindkyvyytta, niin ettd muut tiedostavat tydsi paremmin ja voivat siten
antaa uusia leadeja tai innostavia ajatuksia sinulle. (Vastaaja 1.)

Toisessa kysymyksessd kysyttiin, mik& vertaispalautteen antamisessa on
haasteellista. Kysymykseen vastasi yhteensa 40 vastaajaa. Saaduista
vastauksista muodostui viisi teemaa, jotka toistuivat vastauksissa useimmiten.

Teemat on esitetty taulukossa 3.

Taulukko 3. Kyselytutkimuksessa esiinnousseet teemat kysymykseen "Mika
vertaispalautteen antamisessa on mielestasi haasteellista?”

teema n=kappaleméaara

Rakentavan ja negatiivisen palautteen | n=21

antaminen

Palautteen vastaanottokyky ja reaktiot | n=10

palautteeseen

Palautteen antaminen vdhemmaéan | n=5

tutulle kollegalle

Kehitystarpeiden esiin nostaminen n=5

Toimintamallin/konseptin puuttuminen | n=3

palautteenantoon

Eniten vastauksissa toistunut teema oli "rakentavan ja negatiivisen palautteen
antaminen”, joka koettiin haasteellisena vertaispalautteen antamisessa 21
henkilon vastauksissa. Suurin osa vastaajista piti yleisesti haasteellisena
rakentavan palautteen antamisen kollegoille ja usea mietti vastauksissa, ettei
rakentavan palautteen vastaanottaja loukkaantuisi palautteesta tai kuinka
rakentavan palautteen voisi ilmaista kannustavasti, ettei se lamaannuttaisi

palautteen saajaa.

Rakentavan palautteen antaminen on huomattavasti vaikeampaa.
Tyodyhteis0ssa ei usein uskalleta antaa rakentavaa palautetta vaan ollaan
ennemmin hiljaa. (Vastaaja 22.)
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Toiseksi eniten vastauksissa mainittiin teemasta "palautteen vastaanottokyky ja
reaktiot palautteeseen”, joihin liittyvistd asioista kirjoitettin kymmenessa
vastauksista. Vastauksissa korostui, ettd rakentavan palautteen antaminen
koettiin haasteellisena ja sen antamista pelattin sen aiheuttamien reaktioiden
takia. Vastaajat mainitsivat, ettd pelkdavat vastaanottajan loukkaantuvan,

ottavan palautteen henkil6kohtaisesti tai hyokkayksena.

Epailys siita kokeeko rakentavan palautteen saaja sen henkilokohtaisena
moitteena. Lisaksi jos on tiimissa ainoa henkild, joka antaa rakentavaa
palautetta, saako "nalkuttajan” maineen tai joutuuko jollain lailla
ulkopuoliseen asemaan. (Vastaaja 4.)

Jos olemme tunteneet vain vahan aikaa on hyvin vaikea tietad miten
toinen reagoi palautteeseen ja uskaltaako sita antaa. (Vastaaja 13.)

Vastauksista viisi kasiteli teemaa “palautteen antaminen vahemman tutulle
kollegalle”, vastauksissa mainittiin haasteellisena antaa vertaispalautetta
henkilolle, joka tyOskentelee esimerkiksi eri tyOtehtavassa tai eri tiimissa.
Vuokratybvoimana ryhmasséa tydskentelevd henkild koki hankalaksi antaa
palautetta OP:n sisédisesta tyontekijasta, koska tietdaa kollegasta vain pienen
osan. Vastaaja koki, ettd vuokratyOvoimana tyoskennellessd kollegoiden
tuntemisen taso on erilainen kuin OP:n sisdisten tyontekijoiden valinen

tunteminen.

Konsulttina  kriittisen/rakentavan palautteen antaminen sisaiselle
henkilokunnalle on mielesténi haastavaa. (Vastaaja 20.)

Ulkoisena tyontekijan tiedat OP kollegasta vain yhden siivun. Se joka
koskee sinun tehtéviasi. Samanlaista tuntemisen tasoa ei ole kuin
OP:laisten kesken on. (Vastaaja 26.)

Eri tehtavia ja eri tyotapoja kayttdvien kanssa palautteen anto on
vaikeampaa. (Vastaaja 24.)

Viisi vastausta kasitteli teemaa “kehitystarpeiden esiin nostaminen”. Aihetta

kommentoineet kokivat haastavaksi vertaispalautteen antamisessa muille
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kehittamisehdotusten antamisen, esimerkiksi osaamiseen, tydskentelyyn tai

toimintatapoihin liittyen.

Yleisten kyvykkyyksien ja osaamisten - etenkin kehittamistarpeiden -
kommentointi ja palautteen antaminen on haasteellista. (Vastaaja 9.)

Kolme kappaletta vastauksista kasitteli aihetta "toimintamallin/konseptin
puuttuminen palautteenantoon”. Vastauksissa kommentoitin mé&aramuotoista
toimintamallia palautteen antamisessa. OP Ryhman nykyisen ohjeistuksen
mukaan palautetta tulee pyytaa tiettyihin aikoihin vuodesta, joka tarkoittaa sit4,
ettd kaikki tyontekijat pyytdvat toisiltaan palautetta samaan aikaan.
Vuokratybévoimana tyoskenteleva henkil6 kommentoi myds toimintamallin
puuttumista  vertaispalautteen ja  yleisesti palautteen  antamiseen

vuokratydvoiman osalta.

Eli jos ohjeistetaan pyytamaan palautetta samassa roolissa toimivilta
l&heisimmilta kollegoilta, voi se jossain tapauksissa olla vaan ns. turhaa
byrokratiaa. Tiimilaisiltd/muilta sidosryhmilta saadun ja heille vastaavasti
annetun palautteen koen sen vuoksi merkityksellisempéana. (Vastaaja
32)

Jos palautetta annettava lilan usein toistuvasti vain siksi, etta
toimintamalli niin velvoittaa tekemaan. Palautteen maara ei korreloi
suoraan laatuun. (Vastaaja 34.)

Avoimessa kysymyksessa numero 3 Kkysyttiin, osaako vastaaja mielestaan
antaa/vastaanottaa rakentavaa palautetta. Sen lisaksi kysyttiin, mika rakentavan
palautteen saamisessa ja antamisessa koetaan haasteelliseksi. Kysymykseen
vastasi 43 vastaajaa. Rakentavasta palautteesta nousi esiin vastauksissa kolme
selkedd sisaltoteemaa, jotka sisaltyivdt suurimpaan o0saan avoimista

vastauksista. Teemat on esitetty taulukossa 4.
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Taulukko 4. Kyselytutkimuksessa esiinnousseet teemat kysymykseen ” Osaatko
mielestdsi antaa/vastaanottaa rakentavaa palautetta? Mika
rakentavan palautteen saamisessa ja antamisessa on mielestasi
haastavinta?

teema n=kappalemaara

Haasteena palautteen saajan n=24

reaktio palautteeseen

Rakentavan palautteen hyva n=12
vastaanottotaito
Rakentavan palautteen n=6

vastaanottaminen haasteellista

Kysymykseen oli otettu kantaa monesta eri nakdkulmasta, koska kysymyksen
asettelu oli laaja. Vastauksista 24 kpl kasitteli rakentavan palautteen haasteita,
kuten pelkoa palautteen saajan loukkaantumisesta tai vaarinymmarryksista
palautteenanto tilanteissa. Osassa vastauksista pohdittiin rakentavan palautteen
antamisessa ja saamisessa tarkeyttd muistaa ja ymmartaa palautteen konteksti
tyohon ja tydssa osaamiseen liittyen. Muutamassa vastauksessa kasiteltiin myos
koettuja tunnetiloja ja niiden vaikutusta rakentavan palautteen antamiseen ja

vastaanottamiseen.

En halua menettaa kasvojani tai luoda tunnetta, ettd olen nipo tai vaativa
tyOkaveriani kohtaan. (Vastaaja 29.)

Joissakin tilanteissa onnistuu helpommin, joskus se on todella vaikeaa.
Olen huomannut, etta paljon riippuu omasta tunnetilasta, jossa on, kun
palautetta antaa tai saa. Toisella osapuolella on varmasti sama, jolloin et
voi tietad, miten han palautteeseesi suhtautuu. Voi myds olla, ettad hanella
on huono paiva, antaessaan sinulle palautetta. Varsinkin rakentavan
palautteen kasittely on hyvin tunneherkka tilanne. (Vastaaja 42.)

Pitda osata antaa palaute ja ymmartaa vastaanotettava palaute, ettad on
kyse ty0ss& osaamisesta ja tyon tekemisesta. Usein sekoitetaan tama
palaute henkilokohtaisuuksiin. Kysehan ei ole arvostella ketdan inmisena
henkilokohtaisesti, vaan sitd miten h&n suoriutuu tydstaan. (Vastaaja 35.)

12 vastaajaa kirjoitti vastauksissa, ettd omaavat omasta mielestdan suhteellisen

hyvan rakentavan palautteen vastaanottotaidon. Muutama tarkensi vastauksissa
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syita, miksi ja miten on kehittanyt rakentavan palautteen vastaanottotaitoa. Eras
mainitsi pitk&aikaisen urheiluharrastuksen, jossa on tottunut saamaan korjaavaa
palautetta, yksi vastaaja Kkirjoitti, ettd rakentava palaute tulee erottaa
hyokkayksesta persoonaa vastaan ja eras totesi, etta liian kiltisti annettu palaute
ei muuta riittavan tehokkaasti hanen tyoskentelytapojansa.

Vastauksissa nékyi kolmantena selkeand teemana kokemus, ettd rakentavan
palautteen vastaanotto tuntuu haasteelliselta. Vastaajista kuusi kasitteli aihetta
vastauksissaan. Vastaukset olivat yksimielisia, ettd vastaajat kokivat, etteivat
osaa Yyksinkertaisesti vastaanottaa rakentavaa palautetta, koska se tuntuu
pahalta. Syitd tahan vastaajat mainitsivat olevan muun muassa
loukkaantumisherkkyys ja omien puutteiden seké kehitystarpeiden mydntdminen

itselleen.

Rakentavan palautteen vastaanottaminen on aina vaikeaa, haastavinta
siind on egosta ylitsepaaseminen ja itselleen myontadminen, ettd kaikkea
ei voi osata. (Vastaaja 15.)

Kysymyksessa numero 4 kysyttin, onko OP Ryhman nykyinen HR-
palautetytkalu x sopiva palautteen pyytamiseen ja antamiseen muille ja miksi.
Kysymykseen vastasi 45 vastaajaa. Vastauksista muodostui kolme paateemaa,
joita vastaajat kasittelivat vastauksissaan. Teemat on esitetty taulukossa 5.

Taulukko  5.Kyselytutkimuksessa esiinnousseet teemat OP Ryhman
palautetyokalusta x kysyttaessa, onko tyOkalu sopiva palautteen
pyytamiseen ja antamiseen ja miksi.

teema n=kappaleméaara
Palautetytkalu x on sopiva n=17
palautteenantoon
En ole kayttanyt tydkalua x n=10
Nykyinen palautetydkalu x ei ole n=10
toimiva
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Vastaajista 17 mainitsi avoimessa vastauksessa, ettd nykyinen palautetytkalu x
toimii tai ainakin ajaa asiansa palautteen pyytamiseksi ja saamiseksi muilta.
Vuokratydévoimana ryhmassa tydskentelevien henkildiden vastauksista kay ilmi,
ettd heille nykyisen palautetytkalun kaytto ei ollut tuttua. He eivat pysty teknisesti
pyytamaan jarjestelman kautta palautetta, he voivat ainoastaan vastata heille
tulleisiin palautepyyntdihin. OP:ssa tyoskentelee paljon ihmisia
vuokratyodntekijoina, joten ongelmaksi muodostuu yhtenaisen
palautejarjestelman puuttuminen. Toiseksi eniten vastauksia (10 kpl) tuli
teemaan "en ole kayttanyt tyokalua x’. Vuokratydvoimana tydskentelevat
vastasivat luonnollisesti tahan kysymykseen, etteivat ole tyokalua juurikaan
kayttaneet. Kukaan OP:n sisaisista tyontekijoista ei kirjoittanut tasta teemasta,
joten voidaan olettaa, ettd kaikki kyselyyn vastanneet OP:n sisdiset tyontekijat

kayttavat nykyista palautetytkalua.

Palautejarjestelméd x on mielestani hyva palautteen antamistykalu,
koska se antaa mahdollisuuden ottaa aikaa ja miettia palautetta, jonka
antaa. Se tekee myQds palautteen annosta hieman "kasvotonta”, joka
madaltaa kynnysta ja antaa oivan tavan harjoitella palautteen antamista.
Huono puoli jarjestelmadssd x on persoonattomuus, jolla palautetta
pyydetdan. (Vastaaja 30.)

On tyhjaa parempi, mutta tuntuu teennaiseltd. Epdilen, etta antavatko
kaikki todella rehellista palautetta sita kautta. Monet varmasti kokevat,
ettd sen kautta on "pakko" antaa mahdollisimman positiivinen palaute.
Paremmin toimisi suulliset palautekeskustelut, jossa voi olla
vuorovaikutuksessa. Silloin voisi antaa sekd positiivista palautetta ja
rakentavaa palautetta helpommin. Tuntuisi myds paljon ikAvammalta
saada pelkkda rakentavaa palautetta jarjestelma x:n kautta. (Vastaaja
24.)

Olen konsultti ja kayttanyt sitd yhden kerran, kun joku OP:n oma
tyontekija pyysi. Kukaan ei ole koskaan kehottanut itsedni kerddmaan
silla palautetta. (Vastaaja 11.)

En ole konsulttina kayttanyt (en tied& voinko), joten ei niin tuttu. (Vastaaja
21)

PalautetyOkalua huonona tai epasopivana palautteen antamiseen ja
kerdamiseen piti 10 vastaajaa. Vastauksissa nousi esiin kankea kayttoliittyma ja

tyOkalu koettiin vaikeaksi loytda arjen tyon ohella. Huonona tyokaluna sita
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pidettiin myds siksi, koska tiimeissa vuokratydvoimana tydskentelevat henkilot
eivat pysty sita kayttamaan samalla tavoin. Palautetydkalulta toivottiin erityisesti
helppoutta ja nopeutta palautteenantoon, etta se |0ytyisi helposti tydon ohessa
esimerkiksi integroituna olemassa oleviin jarjestelmiin. Talléin ad hoc-palautteen

antaminen voisi lisdantya.

Palautekyselyn tekeminen jarjestelmdssa x on haastavaa, koska
kayttolittyma on hyvin epdalooginen ja hankalasti ymmarrettava.
Palautteen antaminen sitd kautta ei mielestani ole kovin ty6lasta.
(Vastaaja 39.)

Jarjestelma x on myos jaykka tyokalu, jonne ihmisten on vaikea arjessa
loytaa. Olisi kiva jos olisi joku muukin tytkalu palautteen pyytamiseen,
joka olisi helposti integroitavissa jokaviikkoiseen tyohon. (Vastaaja 4.)

No se on vahan sellainen jaanne vuosien takaa. Pyyda kaverilta lausunto
ja kaveri vastaa: Onpa Kalle loisto tyyppi. Siihen se helposti menee.
Jarkevampi valine on suullinen palaute, vaikka ryhmakeskusteluna.
(Vastaaja 28.)

Vastaajien mukaan nykyisen palautejarjestelman kautta palautteenannossa
ongelmaksi muodostuu, ettd laheskaan aina ei uskalleta antaa rakentavaa
palautetta ja palaute ja& talloin pintapuoliseksi. Useissa vastauksissa kasiteltiin
anonymiteettia, joka saattaisi lisdtd uskallusta antaa palautteen saajalle
esimerkiksi kehitysehdotuksia. Vastauksissa mainittin  myds rakentavan
palautteen puute, koska palautetta pyydetdaan kollegoilta, moni ei uskalla laittaa

niihin rakentavaa palautetta.

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin, millainen palautetytkalu tukisi parhaiten
palautteen antamista ja pyytadmista. Kysymykseen vastasi 39 vastaajaa.
Vastausten perusteella muodostui kolme paateemaa, joita vastaukset

padasiassa kasittelivat. Muodostetut teemat on esitelty taulukossa 6.
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Taulukko 6. Kyselytutkimuksen perusteella muodostetut teemat kysymykseen
"millainen palautetytkalu mielestasi tukisi parhaiten palautteen
antamista ja saamista?”

teema n=kappaleméaara

Nopea ja helppokayttdinen tydkalu n=18 kpl

Suullisen vuorovaikutuksen merkitys | n=7kpl

ja palautekulttuurin kehittdminen

Nykyinen palautetytkalu x on toimiva | n=5kpl

PalautetyOkalulta toivottiin lukuisia kertoja erityisesti helppoutta ja nopeutta.
Palautetta haluttaisiin antaa tydén ohessa ja sen antamisen muistaisi helpommin,
kun sille olisi sitd tukeva tydkalu. Useissa vastauksissa ehdotettiin
palautetyOkalun integroimista jo olemassa oleviin tyékaluihin, jolloin se linkittyisi
paremmin paivittdiseen tyohon. PalautetyOkalun toivotaan olevan visuaalisempi
kuin nykyisen jarjestelman ja palautetta pyydettdessa tydkalun pitaisi olla
monipuolisempi siséltden esimerkiksi visuaalisia elementtejd, arviointiasteikon,
hymitiden tai peukutusten kaytén mahdollistamisen. Tydkalulta toivottiin
muutamissa vastauksissa anonymiteettia, ettd olisi mahdollista saada myds
rakentavaa palautetta omasta tydsta. Muutama vastaus kasitteli yhteisen
palautejarjestelméan tarkeytta, kun organisaatiossa tyoskentelee
vuokratyontekijoitd. Eraan vuokratyOvoimaa edustavan henkilon vastauksessa
toivottiin  selkeampé&a palauteprosessia, koska nykyinen malli koettiin

epaselvana.

Mutta ideoita tytkalusta: - nopea ja helppo tapa jattaa palaute
paivittdisen toimien yhteydessa, silloin kun sinulla on fiilis
kohtaamisesta viela mielessasi. Esim. alkuun vaikka positiivisen
palautteen anto mahdollisuus. - kelluva kuvake, joka olisi aina lasna,
palaute jarjestelm& ehdottelee eri tilanteissa, etta anna palautetta.
(Vastaaja 30.)

Palautteen antamisessa joku peukutustydkalu niin kuin on esim.
Teamsissa, etta voisi esim. hyvin tehdyn tyon yhteydessa jotenkin heti
siind samassa hetkessa ja tilanteessa peukuttaa hyvin onnistunutta
suoritusta sekd mahdollisesti antaa mydskin kirjallista palautetta.
(Vastaaja 23.)
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En ole viela ndhnyt yhtdan hyvaa tyokalua. Esim. palautetytkalu x on
kovin 'kliininen', mielellddn n&kisin jonkin innostavamman ja
inhimillisemman tydkalun, jossa olisi mainittu riittavasti eri osa-alueita,
joita voi arvioida ja joista palautteen antaja voi valita silla hetkella 'mielen
paalla’ olevat osa-alueet. (Vastaaja 38.)

Vastaajista seitseman kirjoitti teemasta "suullinen  vuorovaikutus ja
palautekulttuurin kehittdminen”, joissa painotettiin suullisen palautteenannon
merkitysta ja kohtaamisia kasvokkain sekd panostamista yrityksen
palautekulttuurin kehittamiseen. Vastauksissa kavi ilmi, etta vastaajat ajattelivat,
ettei itse palautetyOkalu ole palautteenannossa ydin asia, vaan se, etta palautetta
annetaan ja saadaan. Palautekulttuurin kehittdminen ja siind kannustaminen
koettiin olevan avainasemassa palautteen lisdamiseksi. Kolmantena teemana oli
nykyisen palautetyOkalun toimivuus, josta kirjoitti viisi ihmista. Olemassa oleva
tyokalu riitti naille vastaajille, mutta palautekysymyksia haluttaisiin muokata

omaan suuhun ja palautteen kohteena olevan asian selvittdmiseen paremmin.

Tybkalussa ei ole nyt mitaan vikaa, mutta kysymykset voisi olla
tarkempia, jotta vastaajan olisi helpompi mieltdd mihin palautetta
halutaan eika olisi vain yleinen palaute kohdistumatta johonkin
tapahtumaan. Toki kysymyksi& sinne saa itsekin tehtyd, mutta joskus se
vie aikaa keksia kysymyksia, mutta jos olisi valikko mistd erilaisia
kysymyksia valita omaan palautekyselyyn niin se helpottaisi. (Vastaaja
36.)

Avoimessa kysymyksessd numero 6 kysyttin jatkuvan palautteen kasitteen
ymmartamisesta silla OP Ryhman uuden, ketterdn toimintamallin mukaisesti
palautteenannon tulee olla jatkuva prosessi osana suorituksen johtamista ja
osaamisen kehittdmista. Kysymykseen vastasi 42 henkildd. Tassa
kysymyksessa haluttiin selvittdaa, miten jatkuvan palautteen kasite ymmarretaan

asiantuntijaorganisaatiossa.

Kaikki kysymykseen vastanneet ymmarsivat jatkuvan palautteen kasitteen
suhteellisen samalla tavalla. Osa kirjoitti jatkuvasta palautteesta tarkemmin
esimerkkeja kaytannon tydelaman tilanteista. Vastauksissa toistuivat kuitenkin

palautteen s&anndllisyys ja ajankohtaisuus, tydon ohessa annettava palaute
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esimerkiksi projektien ja yhteisty6n aikana ja loputtua seka avoimuuden merkitys.
Vastaajien mukaan jatkuva palaute ei ole maaradmuotoista, byrokratiaan tai
pakkoon perustuvaa, kerran tai kaksi vuodessa pyydettdvaa palautetta eikd sen
tulisi olla sidottuna tavoitteisiin, vaan itsensa kehittamiseen. Jatkuva palaute ol
l&hes kaikille tuttu kasite ja vastaajat pohtivat sen toteutumista kaytannon tasolla
kohdeorganisaatiossa useissa vastauksissa.

Tyobn ohessa saatua palautetta, ei odoteta maarattyd ajankohtaa, vaan
palautetta annetaan, kun siihen on aihetta (suuntaan tai toiseen).
(Vastaaja 41.)

Palautteen pyytamisen ja antamisen tulisi integroitua arkiseen
tekemiseen eika olla pistemaista kerran tai kahdesti vuodessa
tapahtumaa tulospalkkiolle pakollista kysymista ja palautteen saamista.
(Vastaaja 36.)

Siihen tulisi tahdata, etta palautetta voi antaa jatkuvasti. Esim. jos
tyOkalu x on ainoa palautevayla niin se ei palvele ketaan. Nykyisessa
tyoelaméassa tyotilanteet muuttuvat viikoittain, joten tydyhteisdssa tulisi
saada jatkuvaa palautetta. (Vastaaja 22.)

Minusta se on tydssa ja arjessa annettavaa palautetta esim. jonkin
isomman lanseerauksen tai korjaustoimenpiteen jalkeen. Samalla
arjessa tulisi helpommin sanottua, jos huomataan puutteita
osaamisessa tmv. Toisin kuin niita ei muista, jos kerran 6kk annetaan
palaute. (Vastaaja 38.)

Seitseméannessa kysymyksessa kysyttiin OP:n palautekulttuurin vahvuuksista ja
heikkouksista nykytilan selvittamiseksi. Kysymykseen vastasi 43 vastaajaa.
Vastaukset jaoteltiin neljddn teemaan, joita suurin osa vastauksista kasitteli.

Muodostetut teemat kysymykseen on esitelty taulukossa 7.
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Taulukko 7. Kyselytutkimuksen pohjalta muodostetut teemat kysymykseen
"miten naet OP:n palautekulttuurin talla hetkella?”

teema n=kappaleméaara

Palautteen sitominen n=11

maaramuotoisuuteen ja tavoitteisiin

OP Ryhmaéssa palautekulttuurin n=10

rakentumisen suunta on oikea

Palautekulttuurissa on kehitettavaa n=8

Palauteprosessien johtaminen n=6

puuttuu

Eniten vastaajat kasittelivat teemaa "palautteen sitominen maaramuotoisuuteen
ja tavoitteisiin”, jossa vastaajat Kkirjoittivat palautekulttuurin olevan liian
muodollista ja sidottua esimiehen vuosikellon mukaisiin toimenpiteisiin, kuten
osaamiskeskusteluihin. Palautteen antaminen koetaan vastausten mukaan
pakolliseksi osaksi vuosittaista arviointia, eikd sen koeta olevan jatkuvaa ja
paivittaiseen tyohon liittyvaa.

Vaikka jokainen meista arvostaa palautetta ja haluaa sita saada,
palautteen pyytaminen ajoittuu talla kaikilla samaan ajankohtaan ja sita
pyydetd&dn samanlaisilla saatesanoilla. Palautetta pyydetd&dn myds liian
usein. Tydskentelemme paljon samojen ihmisten kanssa, palautteen
pyytaminen muutamia kertoja vuodessa samoilta ihmisiltd tuntuu
vakinaiselta. (Vastaaja 30.)

Painottuu enemman tuohon muuhun kuin itsensa kehittamisen ja
kulttuurin parantamiseen vaan taustalla olevaan pakollisuuteen tai
kannustimeen. Koska palaute menee myds esimiehelle, annetaan sita
sen tiedostaen muille ja ehkd parempaa ja avoimempaa palautetta saisi,
jos silla ei olisi vaikutusta esim. tulospalkkioon tai muuhun kannustimeen.
Tai ainakin palaute katsottaisiin esimiehen kanssa muutoin kuin mittarina
tydosséa suoriutumisesta, jolloin kaikki negatiivinen/rakentava palaute
ahdistaa. (Vastaaja 38.)

Kuitenkin 10 vastaajaa kirjoitti, ettd suunta on OP:ssa oikea palautekulttuurin
parantamiseksi. Useassa vastauksessa pohdittin uuden tydskentelytavan

vaikutusta palautekulttuurin edistdjané ja koettiin, ettd innostusta toimia uudella
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tavalla loytyy organisaatiosta. Yleisella tasolla palautteenantamiseen
kannustetaan, mutta systemaattinen palautekulttuurin johtaminen puuttuu. Eri
puolilla organisaatiota on vaihtelevasti tuotu esiin palauteprosessien tarkeytta.
Kahdeksan vastaajaa kirjoitti teemasta "palautekulttuurissa on kehitettavaa” ja
vastauksista kay ilmi, ettd OP:ssa koetaan olevan "jonkunlainen” prosessi
palautteen antamiseen ja saamiseen, mutta sitd ei ole integroitu paivittadiseen
tyohon.  Palauteprosessien  johtamisesta  kirjoitettiin, ettd teoriassa
organisaatiossa on palautekaytannét, mutta prosessi ei ole systemaattisesti
johdettu, jolloin sen saattaminen kaytadntdén ei onnistu. Viimeinen teema
muodostui palauteprosessien johtamisen puuttumisesta, jota kasitteli 6 ihmista
vastauksissa. Haasteeksi vastauksissa mainittiin suuri organisaatio, jonka vuoksi
useampi vastaaja mietti esimerkiksi sitd, tietddko esimies, mitd tyotd vastaaja
kaytannossa tekee. Vastauksissa mainittin heikkoutena, ettd tiimien jasenet
tulevat eri organisaatioista, joilla voi olla erilaiset ohjeet ja kaytannot

palauteprosessiin.

Avoimessa kysymyksessa numero 8 vastaajia pyydettin antamaan
kehitysehdotuksia OP:n palautekulttuurin kehittdmiseksi. Kysymykseen vastasi
38 vastaajaa. Vastaukset jaettiin siséllon mukaan kolmeen pé&éateemaan.

Muodostetut teemat on esitetty taulukossa 8.

Taulukko 8.Kyselytutkimuksen vastausten pohjalta muodostetut teemat
kysymykseen “millaisia kehitysehdotuksia sinulla on OP:n
palautekulttuurin kehittdmiseksi?”

teema n=kappaleméaara

Palautekulttuuriin liittyvat kehitysideat | n=16

Palautetyokaluun liittyvat n=9

ominaisuudet

Palautetaitokoulutus n=6

Kehitysehdotuksissa eniten esiin noussut teema oli palautekulttuuriin liittyvat

kehitysehdotukset. Vastauksissa  kasiteltiin avoimuuden merkitysta
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palautekulttuurin  edistamiseksi, joka voi madaltaa kynnysta palautteen
antamiseen kollegoille. Useissa vastauksissa kasiteltiin palautekulttuuria tiimin
nakokulmasta, ettd palaute tulisi olla osa tiimityoskentelyd eikd niinkaan olla
erillinen oma prosessinsa. Palautetta pitaisi kasitella tiimeissa saannollisesti ja se
edellyttaa, ettd timeissa on ymmarretty palautteen merkitys ja luotu prosessi
palautteen antamiseen ja saamiseen. Palautekulttuurilta toivotaan vastauksissa
saannollisyytta, matalampaa kynnysta palautteenantoon seka

vuorovaikutteisuutta.

Enemman tiimin sisdista palautteenantoa. Enemmaéan vuorovaikutusta
palautteen antoon mieluummin kuin sovelluksen kautta. (Vastaaja 21.)

Avoimempaan arkisessa tydssad annettavaan palautteeseen tulisi
kannustaa enemman. Kirjallista palautetta on hyvé voida antaa, koska se
voi joskus olla helpompaa antajalle. Kuitenkin suullisesti ja matalalla
kynnyksella annettavaa palautetta, etenkin kehuja ja tsemppausta olisi
erittain tarkedd kannustaa antamaan toisille. Meitd ei todellakaan
koskaan kehuta ja kannusteta liikaa! (Vastaaja 32.)

Vastaajista 9 henkilda Kkasitteli vastauksissa palautetydkaluun liittyvid
ominaisuuksia, jotka tukisivat organisaatiota palautekulttuurin kehittymisessa.
Konkreettisia ideoita oli runsaasti. PalautetyOkalulta toivottiin helppokayttoisyytta
ja nopeasti saatavilla olevaa tydkalua, joka soveltuu myds ex-tempore palautteen
antamiseen. Toinen useasti vastauksissa toistunut tarve on yhtenaistaa
vuokratydvoiman ja ryhman sisdisten tyontekijoiden palauteprosessi, jotta
palautteenanto ja saaminen onnistuu puolin ja toisin. Rakentavan palautteen
antaminen koettiin tutkimuksen mukaan haasteellisena ja siihen ideoitiin
esimerkiksi mallipohjaa kysymyksista, jotka johdattelisivat antamaan myo6s
kehittavaa palautetta tai anonymiteettia, jolloin kynnys antaa rakentavaa

palautetta voisi madaltua.

Rakentavan palautteen antamiseen olisi varmaan luotava malli/lomake
(esim. tdydenna lause -tyyppinen tai muu, konsulttiyrityksissa on naihin
hyvia esimerkkeja), jolloin palautteen antajaa helpotetaan rakentavan
palautteen antamiseen. (Vastaaja 4.)
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Anonyymin palautteen anto mahdollisuus, ehka silloin saisi paremmin
kehittavaa palautetta. (Vastaaja 35.)

Tarjottaisiin mahdollisuus tuoda esiin kollegoiden vahvuuksia ja taitoja
LinkedIn-tyyliin. (Vastaaja9.)

Tiimeille annettavat palautekanavat puuttuvat tai jokaisella timilla vahan
omanlaisensa. Vrt. jollain tiimeilla kaytdssa palautelomake sidosryhmille.
Toisilla ei mitaan. (Vastaaja 15.)

Toivoisin, ettéd palautteen antaminen/saaminen olisi mahdollista jonkin
tyokalun avulla myds ulkopuolisilta yhteistyokumppaneilta. (Vastaaja 2.)

Nopea, helppo, anonyymina taytetty. (Vastaaja 5.)

Ei velvoiteta tyontekijoita pyytamaan palautetta palautetyotkalu x:n kautta
tiettyind aikoina vuodessa, vaan pyydetaan tuomaan esimiehen kanssa
kaytaviin keskusteluihin mukaan esimerkiksi nostoja palautteista, joita on
arjessa saanut. Jarjestelma x tukee prosessia, mutta ei sido palautteen
antamista sinne. (Vastaaja 25.)

Vastaajista 6 kpl kasitteli vastauksissa kiinnostusta ja tarvetta oppia ja kehittda
omia palautetaitoja. Koulutukselle ja/tai palautetaitovalmennuksille koettiin
kyselyn pohjalta tarvetta. Vastauksissa mainittiin, ettd koulutuksen olisi hyva
tukea erityisesti rakentavan palautteen antamisen ja saamisen kehittymista.

Voisiko sitd koulutusta jarjestad, jossa saisi harjoitella ihan
kaytannossa? (Vastaaja 3.)

Koulutus voisi olla hyvéa ja ehka tiimikohtainen lapikaynti, koska kaikilla
tiimeill& ei ole samanlaiset valmiudet. (Vastaaja 10.)

6.3 Nykytila-analyysi

Kyselytutkimuksen pohjalta laadittiin nykytila-analyysi, millainen OP Ryhman
palautekulttuuri on talla hetkelld erityisesti tyontekijdiden nakokulmasta.
Tuloksista kay ilmi, etta tutkimuksen kohderyhmaan kuuluneet asiantuntijat
kokivat, ettd tiimeissa on jo talla hetkelld suhteellisen hyva avoimuuteen ja
luottamukseen perustuva vuorovaikutuskulttuuri tiimin eri asiantuntijoiden valilla.
Asiantuntijat kertoivat saavansa palautetta keskimé&arin kuukausittain tyostansa

ja useimmiten palautetta saadaan kollegoilta ja muilta sidosryhmiltd. Palautteen
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antotavasta kysyttdessa yli puolet vastaajista haluaa saada palautetta suullisesti
kasvotusten tapahtuvassa viestinnassa ja kolmasosa kirjallisesti. Asiantuntijoista
suurin osa koki tarvitsevan vield harjoittelua palautteen antamiseksi muille ja
suurin osa oli halukas ja kiinnostunut kehittdmaan palautetaitoja valmennuksien

tai koulutuksen avulla.

OP:n palautekulttuurin haasteina talla hetkelld koettiin palauteprosessien
systemaattisen johtamisen puuttuminen ja jalkautus kaytannén tyohon.
Asiantuntijat kertoivat palauteprosessin olevan liian sidottu johtamisen
vuosikellon ympaérille sekda maaramuotoiseen palautteen kerdamiseen.
Palauteprosessin koettiin olevan erillinen oma prosessinsa organisaatiossa.
Nykyista palautetyOkalua pidettiin osin sopivana palautteen antamiseen ja
saamiseen, mutta paljon tuli toiveita uudesta ja kehittyneemmasta tytkalusta,
joka tukisi jatkuvan palautteen antamista padivittdisen tyon ohella.
Palautetyokalun kehitysehdotuksien lisadksi vastaajista osa painotti yleisesti
organisaation palautekulttuurin kehittdmiseen liittyvia asioita ja suullisen
vuorovaikutuksen tarkeytta palauteprosessissa. OP:n uusi itseohjautuvuuteen
perustuva tyoskentelytavan vaikutus palautekulttuurin kehittymiseen mainittiin

useissa vastauksissa ja suunnan todettiin olevan innostunut ja oikea.

Kyselyyn vastaajista vajaa kolmannes tyOskenteli vuokratydvoimana
kohdeorganisaatiossa. Heiddn vastauksistaan kay ilmi, etta OP:n
palauteprosessia ei koettu selkedksi eika kaikilla vuokratyOvoimana
tydskentelevilla ollut tietoa, miten ja milloin palautetta tulisi pyytaa. Usea kyselyyn
vastannut vuokratyontekija ei ollut viela kayttanyt nykyistda OP Ryhman
palautteenantotytkalua. Tama selittynee silla, etta yli puolet kyselyyn
vastanneista vuokratyontekijoista oli tyoskennellyt ryhmasséa 0-4 vuotta. Osa
vastaajista voi siten olla vasta |&hiaikoina aloittanut tydskentelyn ryhmassa eikéa
palauteprosessi ollut vield lainkaan tiedossa kyselytutkimukseen vastatessa.
Palauteprosesseilta vuokratybvoiman osalta toivottiin selkeyttd ja yhtenaisyytta
OP:n omien tyontekijoiden kanssa, ettd palautetta voidaan antaa ja saada puolin

ja toisin saman tyovalineen avulla. Kaytannon tyon kannalta ei pitaisi olla eroa,
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tyoskenteleekd ryhmassa vuokratyontekijana vai sisaisena tyontekijana, joten
suorituksen johtamisen prosessit ja kaytannaot tulisivat olla samanlaiset kaikille.

Asiantuntijoiden palautetaidoista kysyttaessa, erityisesti positiivisen palautteen
antaminen koettiin helpoksi ja mukavasti. Palautetta oli helpompi antaa
kollegalle, jos palautteenantaja tuntee palautteen saajan ja tietdd héanen
tyonkuvastansa. My06s pienista asioista palautteen antaminen koettiin helpoksi,
kuten kiitoksen sanominen onnistuneesta tydsta. Palautteen vastaanottotaito
koettiin enimméakseen suhteellisen hyvaksi, kuitenkin usealle asiantuntijalle
rakentavan palautteen vastaanottaminen oli heiddn omasta mielestansa
haasteellista. Rakentavan palautteen antamisen haasteellisuutta kuvattiin
monissa eri tutkimuksen kohdissa ja yleisesti ottaen se koetaan melko vaikeana.
Syitd siihen olivat muun muassa pelko, miten palautteen saaja ottaa vastaan
rakentavan palautteen. Useat pohtivat, ovatko he “oikeutettuja” antamaan
rakentavaa palautetta kollegalle eivatka he halua saada "hankalan” tydkaverin
roolia sen takia. Rakentavaa palautetta saatiin asiantuntijoiden mukaan vahan,
joko sitd ei uskalleta antaa kollegoille tai rakentavan palautteen merkitysta
kehittymisen kannalta ei ole tuotu tarpeeksi esille organisaatiossa. Osa
vastaajista toivoi mahdollisuutta antaa palautetta anonyyming, jolloin rakentavan

palautteen méaaréa voisi mahdollisesti lisata.

Suurin osa kyselyyn vastanneista ymmarsi jatkuvan palautteen -kasitteen melko
samanlaisena. Jatkuva palaute tarkoitti suurimmalle osalle saanndllisesti
annettavaa palautetta, jota annetaan Kkollegoille jokapdaivaisen tyén ohella
ajankohtaisista asioista. Kohdeorganisaatiossa koettiin, ettei jatkuva palaute
vielA ole sisaistynyt osaksi organisaation toimintaa. Palauteprosessien
kehittyminen isossa organisaatiossa vie aikaa ja organisaation muutosmatka on
vield suhteellinen alussa, joten oppiminen ja muutosten sisaistaminen osaksi

uutta tapaa toimia on pitka prosessi.
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7 Kehitysehdotukset ja johtopaatokset

7.1 Kehitysehdotuksien esittely

Opinnaytetydn tavoite on esittaa nykytila-analyysin pohjalta kehitysehdotuksia
kohdeorganisaation palautekulttuurin kehittamiseksi ja luoda asiantuntijan
palauteprosessista malli, joka tukee itseohjautuvaa ja ketteraéa tytskentelytapaa
OP Ryhmaéssa. Kehitysehdotuksia tuli runsaasti kyselytutkimuksen perusteella.
Aihioita palauteprossien kehittamiseen asiantuntijaorganisaatiossa nousi esiin
kirjallisuuskatsauksen ja kyselytutkimuksen tulosten pohjalta. Kehitysaihiot
voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen (kuvio 9). Kattoteema on palautekulttuurin
kehittdAmiseen tahtaavat toimenpiteet ja alateemat henkiloston palautetaitojen

edistdaminen ja palautetydkalun uudistus- ja kehitystyo.

Palautekulttuurin
kehittamisen
toimenpiteet

Palautetaitojen Palautetyokalun
kehittaminen kehittaminen ja
uudistaminen
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Kuvio 9. Toimenpiteet  ylatasolla  palauteprossien kehittamiseksi
asiantuntijaorganisaatiossa.

Palautetaitojen kehittaminen

Suurin  osa kyselyyn vastaajista ei ollut aiemmin ottanut osaa
palautetaitokoulutuksiin ja tuloksista nousi esiin, ettd suurin osa oli halukkaita
kehittamaan koulutuksen avulla osaamistaan erityisesti rakentavan palautteen
antamisen osalta, jota koettin saatavan hyvin vahan talla hetkella.
Asiantuntijatydssa vaaditaan osaamista itsereflektioon ja kykya antaa palautetta,
joten kehittdmalla yksilotasolla palautteen antamisen ja vastaanottamisen
kyvykkyytta luodaan paremmat edellytykset jatkuvan palautteen sisaistimiseksi
ja vertaispalautteen maaran lisaamiseksi. Koulutuksen liséksi palautetaitojen
harjoittelu arkisessa ty6ssa on avainasemassa, ettd aktiviinen palautekulttuuri

juurtuu jatkuvaksi tavaksi toimia.

Koulutusta voi miettia jarjestettavaksi myos yksilotason lisaksi tiimitasolla, jolloin
tiimin olemassa olevaa palautekulttuuria voidaan tutkia yksityiskohtaisemmin
sekd konkreettisemmin ja sopia timin sisalla toimivimmat kaytannot
palauteprosessiin. Kirjallisuuskatsauksessa kerrottiin Jari Ranteen kirjan Anna
palaa!l Kaytannon palautetaitokirjasta poimituista kaytadnnon toimenpiteista,

kuinka tiimitason palautekulttuuria on mahdollista edistaa:

Palautteen maaran lisaamiseksi viikoittain tiimin palaverissa kaydaan lapi
menneen viikon arviointi tiimitasolla. Pyyda jokaista tiimilaista kertomaan
positiivinen asia, kehityskohde seka tyohon liittyva parannusidea.

Tiimitasolla palautteenanto -ja vastaanottotaitojen kehittaminen ja

panostaminen  henkilokohtaisen palautteen  kehittamiseksi, etta
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vertaispalautetta uskallettaisiin antaa enemman
(suunnittelupaivé/kehittamispaiva/koulutuspaiva).

Palautteen keraaminen esimerkiksi tiimin palaverin yhteydessé: Palautetta
kerataan  kirjallisesti, paperi jaetaan kolmeen sarakkeeseen:
positiivista/hyvaa, kehitettavia asioita seka myonteinen loppuyhteenveto.
Kukin tiimilainen kirjoittaa paperiin oman nimensa ja paperit laitetaan
kiertamaan jokaisella tiimilaisella. Jokainen saa taten henkilokohtaista
palautetta ja voi tutustua siihen ja kommentoida ja tarkentaa asioita.
Lopuksi tiimildiset voivat kertoa vastasiko palaute sita kasitetystd, mika
heilla itsellaén oli omasta tydsta. (Ranne 2006, 238-242.)

Tiimiss& palauteprosessien kehittymisen tukena voisi toimia Enterprise Agile-
toimintamallin mukaiset valmentajat (agile-coach). Tiimin sisélle voi olla
muodostunut jo tietynlaiset kaytanteet palautteenantoon, mutta "ulkopuolisen”
tuen avulla niitéa voidaan hyddyntdd enemman ja vieda kaytannon tasolle. Agile
coach olisi my6és mahdollisesti oikea taho jarjestamaan valmennuksia
palautetaidoista sek&a ohjaamaan kaytanndssa harjoittelua tiimi- seka
yksil6tasolla.

Palautetydkalun kehittaminen

Kohdeorganisaatio kayttad jarjestelmdd x palautetytkaluna, jonka kautta
asiantuntijat ohjeistetaan pyytamaan palautetta kollegoilta sekd vastaamaan
kollegoilta tulleisiin palautepyyntoihin. Vuokratyovoimana tydskentelevilla on
mahdollista ainoastaan vastata saatuihin palautepyynt6ihin, eivatko he itse voi
pyytdd palautetta nykyisen tyOkalun kautta. Nykyinen ohjeistus on pyytaa
palautetta vahintaan kaksi kertaa vuodessa ennen esimiehen kanssa kaytavia
kehitys-, osaamis- tai sparrauskeskusteluita. Tyodkalulla on mahdollista antaa
kirjallista palautetta, milloin tahansa, mutta tdméan hetken tiedon mukaan harva
tyontekija antaa palautetta muutoin kuin pakollisina pidettyjen palautekierrosten
aikana. Asiantuntijoille tehdyn kyselyn mukaan palautetytkalua tulisi uudistaa ja

kehittdd, etta se tukisi itseohjautuvaa ja ketterda tapaa tehda toita seka saada
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jatkuvaa palautetta kehittymisen tueksi. Palautetytkalusta tuli lukuisia ideoita,
kuinka sita pitaisi kehittdd vastaamaan taman paivan tarpeita. Tyokalun tulisi olla:

avoin ja yhtendinen kaikile OP Ryhmassa tyoskenteleville
(vuokratydvoima ja ryhman siséiset tyontekijat)

monipuolisempi ja visuaalisempi (esim. vapaasti muotoiltavat kysymykset,
arviointiasteikot, peukutukset, fillismittari, hymididen kaytto...)
helppokayttdinen tybarkeen: integroitu olemassa oleviin tyOkaluihin ja
|6ytyy nopeasti

rakentavan palautteen lisddmiseksi tukikysymyksia, jotka johdattelevat
miettimaan kehitettavia asioita

mahdollisuus antaa palautetta nimettémana

palautteiden dokumentoinnin ja seurannan tulisi olla helppoa myds pitkalla

aikavalilla.

Jatkuvan palautteen merkityksen juurruttamiseksi organisaatioon,
palautetytkalun tulee tukea palautteen maaran kasvattamista. Palautteen
maaran lisaaminen onnistuu tydkalun avulla, joka on saatavilla juuri siina
hetkessd, kun tyontekijalle nousee ajatus palautteen antamisesta kollegalle.
Mikali tyokalu on monen klikkauksen takana ja pahimmillaan sen paikkaa ei
tiedetd, voi moni palaute jadda antamatta. Vaikkakin palautetytkalu on vain yksi
palautteenantamisen muoto, isossa organisaatiossa kirjallinen palaute tukee
muuta palautetta. Aktivoimalla henkildstd antamaan palautetta tytkalun kautta
pienistakin positiivisista kokemuksista tai kehittamistarpeista voi kasvattaa
tyontekijgakokemusta ja sitd kautta ammatillista itsetuntemusta. Kuten taman
opinnaytetyon tutkimus ja kirjallisuuskatsaus kertoi, palautetta saadaan aivan
lian vahan ja erityisesti vastauksissa korostui rakentavan palautteen puute

kohdeorganisaatiossa.
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Palautekulttuurin kehittaminen

Palautekulttuurin kehittaminen on laaja kasite, mutta tutkimuksen tuloksista kay
ilmi, ettd palautetydkalun kehittdmis- ja uudistusty0 ja palautetaitokoulutuksien
jarjestaminen eivat yksin riitd palautekulttuurin kehittdmiseen. Tarkein asia
palautekulttuurin kehittamisessa on organisaation johdon ja koko henkildston
sitouttaminen sen edistdmiseksi. Palautekulttuurin merkitys tulee sisaistaa ja
henkilostolle tulee kertoa, miksi palautteen antaminen ja saaminen on
merkityksellistd. Kehittaminen tulee siten aloittaa asian tarkeyden esiintuomisella
koko organisaatiossa. Palautetykalun kehitystyd ja  henkildkunnan
palautetaitojen kehittaminen eivat yksin auta esimerkiksi palautteen maaran
lisdamisessa ja rakentavan palautteen tarkeyden ymmartamisessa. Henkildston
pitad ymmartaa, miksi palautetta annetaan, mik& merkitys saadulla palautteella
on yksilolle ja mitd henkilolta odotetaan palauteprosessien kehittamiseksi.
Palautetyokalun ja palautetaitojen kehityksen lisédksi palautekulttuurin
kehittamiseen tulee panostaa enemman, etta palauteprosessit olisivat selkeité ja
yhdenmukaisia. Lisdksi palautteenantamisen tulisi olla OP Ryhmén
itseohjautuvan ja ketteran toimintavan mukaisesti jatkuvuuteen perustuvaa ja
palauteprosesseja tulisi johtaa systemaattisesti organisaatiossa.
Palautekulttuurin edistamiseksi toimenpiteita ovat:

palautetaitokoulutuksien jarjestaminen

palautetytkalun uudistustyo ja kehitys

Palauteprosessien tavoitteiden kirkastaminen ja esille nostaminen seka
jalkauttaminen organisaatioon

palauteprosessien johtaminen ja vastuut paivittaisessa tyossa (Agile-
mallin roolit ja tehtavankuvat)

palauteprosessien yhtenaistdminen ulkoisille ja sisisille tydntekijoille
rakentavan palautteen antamisen tukeminen ja mééaran kasvattaminen
tiimikohtaisen palauteprosessin selkeyttaminen ja palautteen liséaminen

tiimity0ssa
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avoimuuden ja luottamuksen merkityksen korostaminen ja edistaminen
tiimity0ssa

jatkuvan palautteen merkityksen korostaminen ja ymmarrys, mita
tyontekijaltd odotetaan

mietinta, kannattaako palaute sitoa osaksi yksilon tavoitteita (voi vaaristaa
palautekulttuuria ja vahentaé rakentavan palautteen antamista).
yhteneva ohjeistus palautteiden seurantaan ja dokumentointiin
palautekanava esimiehille ja johdolle annettavaan palautteeseen

(kannustetaan ja rohkaistaan antamaan palautetta roolista riippumatta).

7.2 Palauteprosessin malli asiantuntijatyohon

Opinnaytetydn toisena tavoitteena kehitysehdotusten lisdksi on luoda malli
palautteenantoon asiantuntijaorganisaatiossa. Malli on luotu opinnaytety6n
tutkimuksen kohdeorganisaatioon, jossa tydskennellddn Enterprise Agile -
toimintamallin mukaisessa itseohjautuvassa tydskentelytavassa asiantuntijoista
koostuvissa moniosaajatiimeisséd. Kuviossa 10 on kuvattu prosessimallinnus
asiantuntijan palauteprosessista ja tekstiosuudessa avataan paaprosessien

sisallot ja tavoitteet.
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Kuvio 10. Asiantuntijan palauteprosessin mallinnus.

1.Palautteen antamisen ja saamisen merkityksen korostaminen, esiintuominen ja

jalkautus organisaatiossa

Asiantuntijatydossa palauteprosessi lahtee liikkeelle palautteen antamisen ja
saamisen merkityksen ymmarryksestd. OP Ryhmassa uusi itseohjautuva
tyoskentelytapa on muuttanut organisaation palauteprosesseja siten, etta
palautetta ei saada paasaantodisesti ainoastaan omalta esimiehelta, vaan
korostetaan vertaispalautteen tarkeyttda asiantuntijatasolla tytskennellessa.
Kehityskeskustelut varsinaisessa muodossaan ovat poistuneet ja tilalla on
sparraus- ja osaamiskeskustelut esimiehen kanssa, joissa kaydaan lapi tydssa

suoriutumista, osaamista ja kehittamistarpeita valmentavassa hengessa.
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Tydskentelytavan muutos ohjaa ihmiset toimimaan itseohjautuvasti ja esimiehen
rooli on muuttunut valmentavaan suuntaan. Palautekulttuuri ja organisaation
palautekadytannot tulee jalkauttaa kaytannon tasolla organisaation sisalla.
Tybntekijat sitoutetaan mukaan aktiiviseen vuorovaikutuskulttuuriin ja
palautekaytannot ohjeistetaan heille siten, etta tyontekija tietdd, mita hanelta
odotetaan. Palautekulttuurin  kehittymisen ja muotoutumisen vaiheessa
aktiivisesti asian esiintuominen organisaatiotasolla auttaa kaytannon jalkautusta

ja integroitumista arkeen.

2.Palautteen aktiivinen kerddminen kollegoilta ja muilta sidosryhmilta lapi vuoden

Palautteen kerddminen ja saaminen edellyttdd omaa aktiivisuutta pyytaa
palautetta. Asiantuntijatydossd ty0 voi koostua erilaisista projekteista tai
hankkeista, joiden aikana ja paatteeksi on tarked saada projektiryhmén jasenilta
palautetta. Palautteen kerddminen voi tuntua aluksi haasteelliselta, mutta

harjoittelun avulla siita tulee luonnollinen osa omaa tydskentelya.

3.Palautteen antaminen kollegoille

Asiantuntijaty® edellyttdd ymmarrysta oman tyon reflektoinnin tarkeydesta ja
palautteen saamisesta. Asiantuntijan tulee antaa palautetta aktiivisesti kollegoille
my06s pyytamaétta, palaute voi olla suullista tai kirjallista ja sen tarkoitus on auttaa
kollegaa kehittym&an tydssdan. Myos pienista asioista palautteen antaminen,
kuten hyvastd suorituksesta kiittdminen, on merkittdvaa palautekulttuurin
kehittymisen kannalta. Kohdeorganisaatiossa on tarve lisata rakentavan ja
kehittdvan palautteen ma&arédd, joten sen antamisen opettelu on

asiantuntijatytsséa hyva sisaistaa.
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4. Tiimityossa palaute osaksi paivittaista ty6ta, parhaista palautekaytanndista
sopiminen yhdesséa

Asiantuntijat tyoskentelevat kohdeorganisaatiossa moniosaaja-tiimeissa, jossa
palautteen antamisen ja saamisen tulisi edistda yhteisty6ta ja luottamusta
henkildiden valilla. Palauteprosesseista tulee sopia tiimin sisalla, mitkd ovat
kaytannon toimenpiteet palautteen antamiseen ja saamiseen. Tiimin tulisi pystya
yhdessa kehittamaan myods omaa toimintaansa ja kehittymista varten tarvitaan

palautetta muilta, esimerkiksi sidosryhmilta.

5. Esimiehen kanssa palautteiden l&pikdynti ja analysoiminen oman tyon
kannalta noin kaksi kertaa vuodessa osaamis- ja/tai sparrauskeskustelujen
yhteydessa

Osana suorituksen johtamista kerattyja ja saatuja palautteita kaydaan lapi
esimiehen kanssa kaksi kertaa vuodessa osaamis- ja/tai sparrauskeskusteluiden
yhteydessa. Asiantuntija koostaa eri kanavista saamansa palautteet yhteen, joita
esimiehen kanssa kaydaan lapi.

6. Osaamis- ja/tai sparrauskeskusteluiden pohjalta osaamisen kehittamisen
toimenpiteiden suunnittelu ja seuranta sek& asiantuntijan palautetaitojen

kehittaminen

Esimienen kanssa lapikaydyt palautteet nostavat esiin  mahdollisia
kehityskohteita asiantuntijan tydssa osaamisen yllapitdmiseksi ja kehittamiseksi.
Asiantuntija ja esimies yhdessa suunnittelevat toimenpiteet ja keinot, kuinka
asiantuntijan osaamista yllapidetdan tai kehitetaan. Tarked osa osaamisen
kehittdmisen prosessia on seurata kehittymista, ettei palautteiden avulla
esiintuodut kehityskohteet ja& abstraktille tasolle “pitdisi tehd&d”. Liséksi

asiantuntijan  palauteprosessissa jatkuvana osana on palautetaitojen
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kehittdminen ja yllapito, ettd organisaation maarittama jatkuvan palautteen
periaate voi kehittya.

Asiantuntijatydn palauteprosessit muodostavat prosessikehan, jossa vaiheet
seuraavat toisiaan noin puolen vuoden sykleissa. Palauteprosessi
organisaatiossa on syyta kuvata auki ja kirjata vaatimukset, mitd asiantuntijalta
odotetaan. Kuten kyselytutkimuksen tuloksista kavi ilmi, moni Koki
kohdeorganisaation palauteprosessin hieman sekavana ja erillisend osana
paivittaisesta tyosta. Tata vasten peilaten palauteprosessin johtamiselta tulee
odottaa pelisaantdja ja selkeat ohjeistukset, kuinka isossa organisaatiossa
toimitaan palautteiden kerddmisen, antamisen ja seurannan suhteen.
Asiantuntijan palauteprosessin mallinnuksessa (kuvio 10) kuvataan prosessin
keskiossa oleviksi tekijoiksi sdanndllisyyden, jatkuvuuden, itsensa johtamisen -
taidon seka avoimuuden. Kaikkia mallissa olevia vaiheita ohjaa saannollisyys ja
jatkuvuus. Talla tarkoitetaan, etta kaikki vaiheet toistuvat uudelleen sykleissa ja
ne tulee huomioida tydssa ympéari vuoden. Itsensa johtamisen -taidot ja
avoimuus tydssa antaa hyvat edellytykset yksilo- ja tiimitason palautekaytantojen
vakiinnuttamiseksi osaksi arkista tyota.

7.3 Johtopaattkset ja pohdinta

Opinnaytety6n tarkoitus oli kehittaa palauteprosesseja
asiantuntijaorganisaatiossa, jossa tyOskentelee runsaasti  henkiloita
vastuullisissa seka itsenaisissd asiantuntijatehtavissd. Aiheen valintaa
opinnaytetyoksi ohjasi OP Ryhmassa kaynnissd oleva muutosmatka
itseohjautuvaksi seka ketterdksi organisaatioksi, jonka vuoksi my6s ryhmén
palautekulttuuri on kokenut muutoksia. Tyypillisesta esimiesvetoisesta tiimityosta
on siirrytty itseohjautuvaan tiimityéhon, jonka palauteprosessissa korostuu
kollegoilta ja sidosryhmiltd saatava vertaispalaute. Muutos on tapahtunut
hiljattain ja vaatii runsaasti uuden opettelua ja uusien toimintatapojen

sisaistamista tyontekijoiltd. Opinndytetyossa tutkittin OP:n Kehittaminen ja
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Teknologiat -organisaatiossa tydskentelevien asiantuntijoiden kokemuksia
ryhman palauteprosesseista ja -kulttuurista, jonka pohjalta luotiin nykytila-
analyysi kuvaamaan organisaation palautekulttuurin nykytilaa asiantuntijatydssa
tydskentelevien nakokulmasta.

Tutkimuksen keskeisempind paatelmina voi todeta, ettéd kohdeorganisaatiossa
suurin osa asiantuntijoista koki saavansa jo talla hetkella palautetta tyostansa
useimmiten Kkollegoiltaan ja ymmarsi vertaispalautteen merkityksen oman
ammatillisen kehittymisensa kannalta. OP Ryhman palautekulttuuria pidettiin
yleisesti melko toimivana ja tiimeissé koetaan vuorovaikutuksen ja henkildiden
valisen luottamuksen olevan p&aaasiassa kunnossa. Olemassa olevia
palauteprosesseja organisaatiossa pidetiin kankeina ja byrokraattisena, jolloin
palautteen alkuperdainen tarkoitus saattaa karsida. Rakentavan palautteen
antaminen ja saaminen koettiin haasteellisena ja rakentavaa palautetta saatiin

melko vahan kohdeorganisaatiossa.

Kuten Kkirjallisuuskatsauksessa todettiin rakentavan palautteen antaminen ja
saaminen koetaan usein haasteelliseksi, koska palautteen saajan on tuolloin
kohdattava puutteitaan. (Surakka & Rantamaki 2013, 115-116.) Sama asia toistui
kyselytutkimuksen vastauksissa. Ihmiset miettivat toinen toistensa reaktiota ja
suhtautumista rakentavaan palautteeseen ja samalla itse olisi kyettava
kohtaamaan omia kehitystarpeitaan. Jari Ranne toteaa kirjassa Anna Palaa!l
Kaytannon palautetaitokirja, etta korjaavan palautteen ydin on sen rakentavuus
ja halu auttaa tyontekijaa kehittymaan omassa tydssaan. (Ranne 2006, 79.)
Palautteen ydinajatuksen sisdistaminen ammatillisen kehittymisen valineena
vaatii monilta tyontekijoita viela tyostamista. Rakentavan palautteen antaminen
ja saaminen edellyttda opettelua ja ymmarrysta palautteen tarkoituksen taustalla.
Tahan voinee vaikuttaa suomalainen vuorovaikutuskulttuuri, jossa ei ole totuttu
palautteen saamiseen liilan usein. Moni tutkimukseen vastannut pohti rakentavaa
palautetta annettaessa vastapuolen reaktiota palautteeseen ja moni koki, ettei
osaa kovin hyvin vastaanottaa rakentavaa palautetta. Tata osa-aluetta kannattaa
yksilon alkaa tutkia itsessaan ja yrittdd |0ytyy syitd omille reaktioille
palautetaitojen kehittymiseksi. Organisaatiotasolla tulee rohkaista entista

enemman tyontekij6itd kaikenlaisen palautteen antamisessa ja korostaa
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rakentavan palautteen tarkeytta. Koulutus ja ohjaus palautetaitojen
kehittAmiseksi edistaa palautekulttuurin kehittymisté ja palautteen integroimista
arkiseen tyohon.

Pertti Syddnmaalakan mukaan organisaation oppimisen kannalta katsottuna
palautekulttuurin toimivuus ja kaytannon palautejarjestelméat auttavat yrityksen
uudistumisessa, joka tukee pitkalla aikavalilla mahdollisia muutoksia ja
tulevaisuuden haasteita. (Sydanmaalakka 2012, 64-67.) Saatujen tulosten
mukaan OP Ryhmassa kaytdssa oleva palautetytkalu ei tutkimukseen vastaajien
mielestd tue uuden toimintavan mukaista jatkuvan palautteen antamista ja
saamista. Ryhman muutosmatka on viela alkutekijoissa, mutta palautekulttuurin
kehittAmisen ja kehittymisen kannalta palautteen tarkeytta tulee nostaa
aktiivisemmin esille. Palautetytkalu on yksi palautteen antamisen ja saamisen
valine, kuitenkin isossa organisaatiossa tydkalu on tarkeassa asemassa
palautteen dokumentoimiseksi ja hyddyntamiseksi jatkossa.
Kohdeorganisaatiossa tarkea lyhyen aikavalin kehityskohde on palauteprossien
yhdistdminen vuokratydntekijoiden ja sisaisten tyontekijoiden valilla. OP:ssa on
linjattu, etta vuokratyOvoiman tydskentelevien osalta paivittdinen suorituksen
johtaminen toimii samalla tavalla kuin ryhman omalla henkilokunnalla (OP Ryhméa
Intranet 2020). Tutkimuksen pohjalta kavi ilmi, ettd vuokratyontekijoind
tydskenteleville organisaation palauteprosessit ja tyokalut eivéat olleet selkeita.
Lisaksi palauteprosessien yhtenaistaminen siséaisten ja vuokratyévoiman valilla
auttaa asiantuntijoiden esimiesta systemaattisessa suorituksen johtamisessa ja

samalla palauteprosessien johtaminen tulee helpommaksi.

Kohdeorganisaatiossa tyoskentelee noin 130 asiantuntijaa, joiden HR-
esimiehenad tyoskentelee yksi henkild. Kyselytutkimuksessa tuli ilmi ison
organisaation haasteina muun muassa esimiehen ja tiimien valinen roolitus,
asiantuntijoiden laajasti vaihtelevat tehtavaroolit sekd esimiehen néakyvyys
alaisen konkreettiseen tyohon. Elisa Juholin kirjoitti  kirjassaan, etta
asiantuntijatydssa tydskentelevat odottavat esimiehelta
keskustelumahdollisuutta tasaisin valiajoin seka palautetta omasta tydstaan.
Kehityskeskustelut kerran tai kaksi vuodessa eivat riitd asiantuntijaty6ssa

asioiden lapikayntiin. (Juholin 2008. 208-211.) Taman toteutuminen on
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haasteellista isossa organisaatiossa. Kyselyyn vastanneista osa Kkirjoitti, etta
esimiehen kanssa keskustelut ja sparrailu ovat heille tarkeita.
Kohdeorganisaatiossa on lisaksi muodostettu saman alueen asiantuntijoista niin
kutsuttuja “"chaptereita”, joiden tarkoituksena on jakaa kokemuksia ja
toimintatapoja asiantuntijuuden kehittamiseksi. Osa asiantuntijoista voi kuitenkin
kaivata enemman henkilokohtaista tukea ja palautetta esimieheltd, osa taas

tarvitsee sita vahemman. Niiden valille olisi hyva l6ytaa sopiva tasapaino.

Palauteprosessien johtamisen tulisi olla osa suunniteltua paivittaisjohtamista. Se
ei ole erillinen osa paivittaista tyoskentelya, vaan sen avulla voidaan maaritella
joka paiva yksilon ja tiimin onnistumiset seka kehityskohteet. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2014, 82.) Taman opinnaytetyon tutkimuksen mukaan yksi
kohdeorganisaation kehityskohteista oli yleisesti palautekulttuurin kehittdminen
ja integroiminen paivittdiseen tyohon. Taman hetkiset palauteprosessit koettiin
olevan arkisesta tyodsta erilladn olevia prosesseja, joita toteutetaan
minimivaatimusten mukaisesti muutaman kerran vuoden aikana. Kaynnissa
oleva laaja organisaatiomuutos vaatii tyontekijoiltd monien asioiden uudelleen
opettelua ja sisaistamista, joka vaatii aikaa. Palauteprossien integroiminen
arkeen vaatii asian tarkeyden ymmartadmisen ja esiintuomisen sekad vastuiden
maarittelyn, etta prosessi olisi systemaattisesti johdettu. Palauteprosessien
johtamisen kehittamiseksi tulisi maarittaa vastuualueet heimo-, joukkue-, tiimi- ja

yksil6tasolla ja maaritella sekd kuvata organisaation eri palauteprosessit auki.

Kehittamisprojektin lopputuloksena syntyi palautekulttuurin nykytila-analyysi,
kehitysaihiot organisaation palautekulttuurin  kehittamiseksi ja mallinnus
palauteprosessista asiantuntijatyéssa. Opinnaytetyon tekeminen oli pitka ja
antoisa projekti, jossa paasin syventymadadn OP Ryhman palautekulttuuriin ja
kerddméan kaytannon  kokemuksia palautekulttuurista  asiantuntijoilta.
Tutkimukseen osallistuneet asiantuntijat antoivat hyvin kattavia vastauksia
tutkimuksen kysymyksiin, mik& edesauttoi laajemman kuvan muodostamista
aiheesta. OP Ryhméan suuri organisaatiomuutos ja tapa toimia on muuttunut

kohdeorganisaatiossa vuodesta 2019 alkaen, joten organisaation oppiminen
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uuteen tapaan on kaynnissa ja toiminta kehittyy jatkuvasti. Tasta opinnaytetyosta
saatuja  tutkimustuloksia  voidaan hyodyntaa kohdeorganisaatiossa

palauteprosessien suunnittelu- ja kehitystydssa.

7.4 Menetelmallisten valintojen pohdinta ja jatkokehitysideat

Hyva tieteellinen kaytantd tarkoittaa, ettei mikaan tutkimusprosessin vaiheista
loukkaa tai aiheuta vahinkoa tutkimukseen osallistuneelle kohderyhmaélle.
Tutkimuksen tulee noudattaa olemassa olevaa lakia ja huomioida yksityisyytta
koskevat seikat. Hyva tutkimusetiikka on jokaisen velvollisuus. (Vilkka 2007, 90-
92.) Tutkimuksen valmistuttua sen luotettavuutta tulee tarkastella. Tutkimuksen
tuloksiin taytyy tutustua huolellisesti valitun tutkimusmenetelmén mukaisesti.
Tuloksien esitystapaan kannattaa kiinnittda huomiota, ettd se antaa oikean kuvan
saaduista tuloksista. Tutkijan on pohdittava tuloksien luotettavuutta ja
todenmukaisuutta ennen lopputuloksen esittdmista. (Valli 2015, 13.)

Opinnaytetytssa kaytettiin tutkimustapana kyselylomaketutkimusta, joka sisélsi
useita avoimia kysymyksia strukturoitujen kysymysten lisdksi. Lomaketutkimus
oli oikea valinta tdh&n kehittamistehtavaan, koska nykytila-analyysin luomista
varten vastauksia tarvittiin mahdollisimman paljon. Haasteena
kyselylomaketutkimuksessa oli runsas avointen kysymysten lukumaara, joiden
analysointity6 vei paljon aikaa. Lisdksi avoimien kysymysten vastaukset ovat
jokaisen vastaajan subjektiivinen kokemus kysytysta kysymyksesta ja vastaukset
olivat toisinaan hyvin laajoja ja moninaisia. Avoimien kysymysten vastauksilla
sain opinnaytetydhon kattavan nakodkulman kohdeorganisaation
palautekulttuurista yksityiskohtaisesti kuvattuna, joka auttoi ymmartdmaan
palautekulttuurin nykytilaa laajemmin ja yksityiskohtaisemmin kuin strukturoidut

vastaukset.
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Tutkimuksen validiteettia, patevyytta, tulee arvioida tutkimuksen alusta loppuun
saakka. Tutkimuksen eri vaiheissa on tarkea huolellisesti miettia, etta tutkimus
todella mittaa niitéa asioita, jotka tutkimuskysymyksessa on maaritelty. Validin
tutkimuksen ei pitaisi sisaltdd toistuvia virheitd. Tutkijan tulee sen vuoksi
panostaa mittariston laadintaan, etta tutkimukseen osallistujat ymmartaisivat
kysyttavat asiat mahdollisimman samalla tavoin. Tutkimuksen luotettavuus,
reliabiliteetti muodostuu saatujen lopputulosten tarkkuudesta ja ei-
sattumanvaraisuudesta. Jos sama tutkimus teetettdisiin samalle vastaajalle
uudelleen ja tutkimustulos olisi taysin sama, tutkimusta voisi pitédé luotettavana.
(Vilkka 2005, 161.)

Tutkimus onnistui mielestani odotusten mukaisesti ja vastausprosentti (36,9%) oli
kohtalaisen hyva. Haasteena kokonaiskuvan ymmartdmisen kannalta on, etta
tutkimus koski vain organisaation yhtd osaa. OP Ryhma on suuryritys ja
palautekulttuurin hahmottaminen isossa kuvassa lapi koko organisaation vaatisi
hyvin laajaa tutkimusta. Tutkimus antaa kuitenkin hyvan lapileikkauksen
kohdeorganisaation palautekulttuurista, jossa on tydskennelty ryhmatasoisesti
pisimpaan itseohjautuvan tydskentelytavan mukaisesti. Kyselytutkimuksen
tuloksista on hyotya lisdksi kohdeorganisaation esimiestydlle. Tutkimus antoi
runsaasti yksityiskohtaista tietoa asiantuntijoiden subjektiivisista kokemuksista
ryhmé&n palautekulttuurista ja tietoa voi hyodyntdd kompetenssialueen
palautekaytantdjen kehittamisessa ja sitd kautta tyontekijdkokemuksen
parantamisessa. Tatd opinnaytetyota olisi voinut syventdd esimerkiksi
haastatteluiden avulla palautekulttuurin  nykytilan kokonaisvaltaisemman
ymmarryksen saamiseksi. Lisaymmarrysta nykytilasta olisivat tuoneet

esimerkiksi esimiesten ja HR-asiantuntijoiden ndkemykset palautekulttuurista.

Opinnaytetydn aiheesta on mahdollista I6ytad mielenkiintoisia jatkotutkimus-
aihioita OP Ryhméassa toteutettavaksi. Vertaispalautteen merkityksen
syvallisempi tutkimus esimerkiksi asiantuntityéssa voisi olla mielenkiintoinen
toteuttaa myohemmin, kun Enterprise Agile-toimintamallin mukaista tydskentelya

on takana esimerkiksi viisi tai kymmenen vuotta. Silloin on jo saatavilla
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vertailupohjaa vanhasta tyOkulttuurista ja palauteprosesseista sekéa voisi nahda
merkittavimmat erot ja hyodyt uuteen malliin verrattuna. Toisena ideana on,
kuinka itseohjautuva tydskentelytapa on kehittdnyt tyontekijan palautetaitoja.
Tahan aiheeseen lahtokohtana on aiemmin kaytdssa ollut esimiesvetoinen
johtamistyyli, jossa palaute on suuntautunut tyypillisesti ylhaalta alaspain.
Itseohjautuvassa tydskentelytavassa vastuu on yksilolla kehittaa itsedan ja olla
aktiivinen osa tiimia, joka on monelle suuri muutos vanhaan verrattuna. Taté voisi
tutkia myds mybthemmassa vaiheessa, kun itseohjautuvuuteen perustuvaa

tyoskentelytapaa on takana jo useampi vuosi.



87

Lahteet

Aalto, M. 2002. Parjaavasta palautteesta korjaavaan palautteeseen. Ryttyla: My
Generation Oy.

Aarnikoivu, H. 2010. Tydelama. Menesty & voi hyvin. Juva: WS Bookwell Oy.

Ahonen, R. & Lohtaja-Ahonen, S. 2014. Palaute kuuluu kaikille. Human Interest.

Anteroinen, S. 6/2019. Nopeat sydvat -Kettera tiimimaailma on tullut jaddakseen,
vaikka  muutos el aina  ole  kivutonta. HR  Viesti.
https://www.hrviesti.fi/natiivi/1143/nopeat-syovat. 8.8.2020.

Biala, E. 2018. Why giving peer feedback is an important skill. The Learning Hub.
https://learninghub.openlearning.com/2018/06/20/why-giving-peer-
feedback-is-an-important-skill/. 10.8.2020.

Heikkild, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita Publishing Oy.

Hirsjarvi, S., Remes, P., Sajavaara, p. 2009. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tammi.

HR Viesti. 10/2018. Palaute osana onnellisen tydyhteison rakentamista -8 keino
parempaan palautteeseen. https://www.hrviesti.fi/natiivi/36/palaute-
osana-onnellisen-tyoyhteison-rakentamista 5.8.2020.

Johtakee.fi. 2020. TyoOkaluja arkijohtamiseen. Tavoitteet, osallistaminen ja
delegointi sekd  palautteenanto. https://johtakee.fi/tyokaluja-
arkijohtamiseen-tavoitteet-osallistaminen-ja-delegointi-seka-
palautteen-anto/. 5.8.2020.

Juholin, E. 2008. Viestinndn vallankumous -léyda uusi tyOyhteisoviestinta.
Helsinki: WSOYpro.

Jarvinen, P., Rantala, J. & Ruotsalainen, P. 2014. Johda suoritusta. Helsinki:
Talentum Media Oy.

Kattelus, R. & Jokinen, T. 2017. Uraopas, tydelaman lyhyt oppimaara. Helsinki:

Gaudeamus.
Korhonen, J. 2018. Kehittdvan palautteen antaminen-kannattaako vaivautua?
Bonsky Digital blogi. 19.4.2018.

https://bonsky.com/artikkelit/kehittavan-palautteen-antaminen-
kannattaako-vaivautua. 20.8.2020.

Kupias, P., Peltola, R. & Pirinen, J. 2014. Esimies osaamisen kehittdjana.
Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Laine, M. Bamberg, J. & Jokinen, P. 2007. Tapaustutkimuksen taito. Helsinki:
Gaudeamus.

Lindholm, T. & Salminen, J. 2014. Keskustele ja kehity 2.0. -
Kehityskeskusteluista vuoden parastydpaiva. Helsinki: Multiprint Oy.

Nicol, D. 2011. Developing the students' ability to construct feedback, Published
by the Quality Assurance Agency for Higher Education.
https://www.reap.ac.uk/Portals/101/Documents/PEER/CaseForConst
ruction_DN.pdf. 10.8.2020.

Nicol, D. 2014. Guiding principles of peer review: unlocking learners evaluative
skills, In K. Kreber, C. Anderson, N. Entwistle and J. McArthur (eds).
Advances and Innovations in University Assessment and Feedback,
Edinburgh University Press.
https://www.reap.ac.uk/Portals/101/Documents/PEER/Research/Nico
|_chll.pdf. 10.8.2020.



88

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2009. Kehittamistydn menetelmat.
Uudenlaista osaamista liiketoimintaan. Helsinki: WSOYpro Oy.

OP Ryhmé&. 2020a. Kettera toimintatapa. https://www.op.fi/op-ryhmaltietoa-
ryhmasta/op-lyhyesti/kettera-toimintatapa. 5.8.2020.

OP Ryhma Intranet. 2020b. Palautteen antaminen. Sisdinen Intranet. 6.8.2020

OP Ryhma. 2020c. Ryhmarakenne. https://www.op.fi/op-ryhmaltietoa-
ryhmasta/hallinnointi/ryhmarakenne. 5.8.2020.

OP Ryhma. 2020d.Strategia. https://www.op.fi/op-ryhma/tietoa-ryhmasta/op-
lyhyesti/strategia. 5.8.2020.

OP Ryhma Intranet. 2020e. Suorituksen johtaminen. Siséinen Intranet. 6.8.2020

OP Ryhma Intranet. 2020f. Sparrauskeskustelut. Sisainen Intranet. 6.8.2020

OP Ryhma Intranet. 2020g. Jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittaminen.
Sisainen Intranet. 6.8.2020.

Otala, L. 2018. Ketterd oppiminen, keino menestya jatkuvassa muutoksessa.
Helsinki: Kauppakamatri.

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

Ranne, J. 2014. Anna Vaikuttaa! Tee palautteesta vaikuttava! Helsinki: Ai ai
Kustannus.

Ritakallio, T. 2019.ltseohjautuvuus muuttaa johtamista. OP Media.
https://op.media/teemat/trendit-ja-ilmiot/itseohjautuvuus-muuttaa-
johtamista-88bc09405fa7406chb77373886ela23a7. 5.8.2020.

Salminen, J. 2015.Tyontekijan vastuu ja tyéelaméataidot. Helsinki: Grano Oy.

SannaE. 2015. Verkko-opetussessio. Hyva palaute? Tuumatuokio. 7.11.2015.
http://tuumatuokio.blogspot.com/2015/11/verkko-opetussessio-hyva-
palaute.html. 5.8.2020.

Silvo, M. 2014. Jokainen ihminen on palautteen arvoinen. Kauppalehden blogi.
28.10.2014.https://blog.kauppalehti.fi/muutoksen-
ammattilaiset/jokainen-ihminen-on-palautteen-arvoinen. 11.7.2019.

Surakka, T. & Rantamaki, T. 2013. TyoOeldmataidot -Sina oman tydelamasi
johtajana. Porvoo: Bookwell Oy.

Sydanmaalakka, P. 2012. Alykas organisaatio. Vantaa: Talentum Media Oy.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. Helsinki:
Kustannusosakeyhtié Tammi.

Valli, R. 2015. Johdatus tilastolliseen tutkimukseen. Juva: Ps-Kustannus.

Venninen, T. 2007. Olen alkanut enemman pohtimaan ja sanomaan aaneen mité
ajattelen -ammatillinen kehittyminen ja yhteisollinen palaute
paivakodin tyotiimeissd. Helsingin Yliopisto. Tutkimuksia 282.
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/20046/olenenem.pdf?
sequence=2. 10.8.2020.

Vilkka, H. 2007. Tutki ja mittaa. Maarallisen tutkimuksen perusteet. Helsinki:
Kustannusosakeyhtié Tammi.

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



Lite 1 1 (7)

Kyselytutkimus -lomake

Palauteprosessien kehittaminen OP Ryhmassa -
kysely

Teen ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyotd toimeksiantona OP:lle palauteprosessien kehittamisesta
asiantuntijaorganisaatiossa. Tyon tavoitteena on kehittaa ryhman sisdista palautekulttuuria ja luoda malli
palautteenantoon. Taman kyselyn tarkoituksena on selvittda K&T:ss4 Product Specialist ja Solution Analyst -
rooleissa tydskenteleviltd nakymys OP:n palautekulttuunin nykytilasta ja kehitystarpeista. Ketteran mallin
mukaisesti jatkuvan palautteenannon tulee ohjata toimintaamme. Palautteen antaminen ja saaminen on jokaisen
oikeus ja tyovaline oman osaamisen kehittamiseen.

Pyytdisin sinua vastaamaan oheiseen kyselytutkimukseen. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 20-30 minuuttia.
Kaikkien vastaajien kesken arvotaan yllarilahja! Vastausaikaa kyselyyn on 15.9.2020 asti ja arvonta suoritetaan
vastausajan paatyttya.

Saatuja vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti eika niista voi tunnistaa vastaajaa. Kyselyn alussa olevia
taustatietoja pyydetaan sen vuoksi, etta saatuja tuloksia voidaan kasitelld tilastollisesti.

1. Perustiedot:ika

(O 20-24

(O 25-34

(O 35-44

O yiids

2. Perustiedot: sukupuoli

(O Mies

() Nainen

() En halua vastata

3. Perustiedot: koulutus

) Peruskoulu

() Toinen aste

() Korkeakoulu
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4. Perustiedot: kuinka kauan olet tydskennellyt OP Ryhmassa?

(O 0-4vuotta
'3:::3' 5-9 vuotta
':' 10-14 vuotta

'3::_:3' yli 15 vuotta

5. Perustiedot: kuulutko OP:n omaan henkildkuntaan vai tydskenteletkd konsulttina?

'3:._:3' OP:n oma henkil&sta

() Konsultti
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6. Palautekulttuuri OP Ryhmaéssa. Vastaa alle oleviin vaittamiin omaa nékemystasi vastaavalla tavalla.

ei lainkaan samaa el samaa eik3 eri  osittain samaa ehdottomasti
mielta osittain eri mieltd mielta mielts samaa mieltd

OP:n palautekulttuuri O O O O O

on mielestani toimiva

Saatko mielestasi
tysstasi riittavasti @) O O O O

palautetta?

Tiimiss&ni on avoin
vuorovaikutus ja O O O O O

luottamus

Uskallan ilmaista oman

mielipiteeni O O O O O

tydyhteisdssani

Positiivinen palaute

tydyhteisdssd parantaa

tySilmpariiria ja O O O O O
vaikuttaa tydn

tuloksellisuuteen

Osaamis-, kehitys- tai

sparrauskeskustelut

esimiehen kanssa ovat O O O O O
minulle ainoa vayla

palautteen saamiseksi

Pyydan palautetta

muilta ainoastaan

osaamis-, kehitys- tai O O O O O
sparrauskeskusteluja

vasten

Osaamisen

kehittdminen on OP:ssa

ajankohtainen teema.

5aan palautetta omasta O O O O O
kehittymisestani

esimieheltd/kollegalta/

muilta sidosryhmilta

Haluan antaa/saada

palautetta muilla tavoin

kuin Jopon O O O O O
palautetydkalun avulla
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7.Kuinka usein saat palautetta tyostési?
() psivittsin
O viikoittain
O Kuukausittain

O Vuosittain

O Muu

8. Keneltd saat useimmiten palautetta tydstasi?
() Esimies
O Kollega
O Muu

9. Mill& tavalla haluaisit saada mieluiten palautetta?
O Kirjallisesti (esim.sdhkdposti, muu palautejdrjestelma)

O Suullisesti kasvotusten

O Muu

10. Oletko saanut koulutusta palautetaitojen kehittdmiseksi?
O kyna
O &

O En osaa sanoa

11. Olisiko sinulla kiinnostusta kehittdé palautetaitoja esimerkiksi koulutuksen avulla?
) Kkylia
O i

O En osaa sanoa

Lite 1 4 (7)
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12. Vertaispalaute OP Ryhmassa. Vertaispalaute tarkoittaa tydntekijoiden valista palautetta ja
erityisesti asiantuntijatydssa vertaispalautteen merkitys korostuu osana itseohjautuvuutta. Vastaa
alla oleviin vaittamiin omaa nakemystdsi vastaavalla tavalla.

ei lainkaan samaa el samaa eikd eri  osittain samaa ehdottomasti
mieltd osittain eri mieltd miglts mielts samaa mieltd

Tydnantajani on tuonut

esille vertaispalautteen O O O O O

tarkeyden Ketterassa
toimintamallissa

Esimieheni rohkaisee

minua antamaan O O O O O

palautetta omassa
tydyhteisdssani

Saan palautetta

saanndllisesti O O O O O

kollegoiltani tai muilta
sidosryhmiltd

Annan itse palautetta

kollegoilleni tai muille O O O O O

sidosryhmille
saannollisesti

Rakentavan palautteen

antaminen on O O O O O

mielestini haastavaa

Osaan ottaa mielestini

hyvin vastaan saadun O O O O O

positiivisen tai
rakentavan palautteen

Vertaispalaute auttaa

minua kehittymaan O O O O O

omassa tydssani

Tarvitsen vield

harjoittelua palautteen O O O O O

antamiseksi muille

Tiimisséni palautteen

antaminen ja saaminen O O O O O

osa sdannollistd
tilmitydskentelya
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13. Minké koet vertaispalautteen antamisessa muille olevan helppoa?

Kirjoita vastaus

14. Mika vertaispalautteen antamisessa on mielestési haasteellista?

Kirjoita vastaus

15. Tutkimusten mukaan ihmisille on yleisesti haasteellista antaa muille korjaavaa/rakentavaa
palautetta. Osaatko mielestési antaa/vastaanottaa rakentavaa palautetta?Mika rakentavan
palautteen saamisessa ja antamisessa on mielestdsi haastavinta?

Kirjoita vastaus

16. OP Ryhman virallinen palautteenantamisen tydkalu on HR-jarjestelma Jopon palautetytkalu.
Onko tySkalu mielestasi sopiva palautteen pyytdmiseen ja antamiseen muille? Miksi?

Kirjoita vastaus

17. Millainen palautetydkalu tukisi mielestasi parhaiten palautteen antamista ja pyytamista?

Kirjoita vastaus
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18. OP Ryhma on siirtynyt v.2019 alkaen Ketterdén toimintamalliin. Mallin mukaisesti
palautteenannon tulee olla jatkuva prosessi osana suorituksen johtamista ja osaamisen
kehittamistd. Mita ymmarrat kasitteelld "Jatkuva palaute"?

Kirjoita vastaus

19. Miten ndet OP:n palautekulttuurin talld hetkelld? (vahvuudet&heikkoudet)

Kirjoita vastaus

20. Millaisia kehitysehdotuksia/ideoita/ajatuksia sinulla on OP:n palautekulttuurin kehittamiseksi?

Kirjoita vastaus




