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Tiivistelma

Tassé tutkielmassa késittelen fenomenografisen metodin avulla tyontekijoiden kisityksid
palautekulttuurista. Perehdyin palautekulttuurin akateemisen keskustelun kenttdén ja

tarkastelin aiempien tutkimusten tuloksia suhteessa omaan tutkimukseeni tuloksiin.

Teetin tutkimuksen erddseen suomalaisen kaupungin sosiaali- ja terveysalan hallinnon
yksikkoon. Kerdsin tutkimukseni aineiston kyselylomakkeilla, joista sain mééréllistd ja

laadullista aineistoa.

Aineiston analyysin myotd tyontekijoiden kisitykset palautekulttuurista on jaettavissa
neljddn osaan. Ndma neljd osaa ovat vertikaalinen ja horisontaalinen palaute epidvirallisissa
ja virallisissa palautekanavissa, palautteen laadun merkitys palautteen antamiseen ja
saamiseen, sosiokulttuuristen ja persoonakohtaisten tekijoiden merkitys palautteeseen ja

lopuksi systemaattiset palautekaytannot.

Loytdmaéni tulokset vahvistivat aiempien tutkimusten ndkemyksia liittyen palautteenantajan
rooliin joko esihenkilond tai psykologisesti ldheisend ihmisend. Samoin vahvistui ajatus
palautteesta tunnepitoisena informaationa. Tdma tunnepitoisuus liittyy erityisesti palautteen
antamiseen. Erityisesti korjaava palaute voidaan jéttdd antamatta, silli pelétddn
palautteensaajan reaktiota. Téhén samaan tematiikkaan liittyy tyontekijoiden kisitys siité,
ettd he antavat ja saavat enemmaén positiivista palautetta korjaavaan verrattuna. Lisdksi
tutkimukseni myo6td vahvistui ajatus siitd, ettd tyopaikoilla ja tydyhteisoilld on merkittava

rooli liittyen niihin rakenteisiin, joiden avulla palautetta annetaan ja saadaan.

Avainsanat: palautekulttuuri, palaute, fenomenografinen tutkimus
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1. Johdanto

”Sehén on se hampurilaismalli!” Ovat muutamat tuttavani huudahtaneet, kun olen kertonut
tekevdni gradua palautekulttuurista. Olen pddtynyt mutisemaan jotain epamidrdistd
kulttuurin merkityksestd ja palautteen monimuotoisuudesta téllaisissa keskusteluissa. Nuo
viattomat heitot liittyen hampurilaismalliin ovat minun yksi motiivini liittyen gradun aiheen
valitsemiseen. Keskustelu palautteen ympairilld tuntuu junnaavaan paikallaan. Haluan
ymmartdd, mitd todella on heittojen, kuten ’palaute on térkedd” tai “sehdn on se
hampurilaismalli” takana. Alkuun on varmasti hyva kertoa, ettd hampurilaismallin ei ole
todettu olevan kovinkaan tehokas tapa antaa palautetta. Sen avulla ei pystytd vaikuttamaan
palautteensaajan suorituksiin myonteisesti (Ramani, Konings, Ginsburg & van der Vleuten
2019, 744). Hampurilaismalli rakentuu sen pohjalle, ettd palautteensaaja ei pysty
vastaanottamaan korjaavaa palautetta suoraan, ilman pehmitystd. Tdméd pohja-ajatus
aiheuttaa epéselvyyttd sen suhteen, mikéd on annetun palautteen merkittdvd osa. (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 46.) Kun olemme padsseet yli hampurilaismallista, on varmasti hyva
avata gradun aihetta laajemmin. Palaute on ilmiond arkipdivéistynyt erityisesti tydeldméan
kontekstissa (Laaksonen 2021). Tavoitteenani onkin ndhda timén arkipéivéistyneen ilmion
taakse. Haluan perehtyd palautteeseen ja siitd kdytdvaan keskusteluun syvillisemmin, ja
perehdyttyidni aiheesta tehtyyn tutkimukseen tulin sithen tulokseen, ettd palautekulttuuri olisi
tdhdn oikea viyld. Tydyhteison palautekulttuurin ollessa vahva, tyontekijat saavat, pyytavét
ja kayttdvat virallista sekd epavirallista palautetta sddnnollisesti parantaakseen
tyosuorituksiaan (London & Smither 2002, 84). Se, ettd pdddyin valitsemaan juuri
palautekulttuurin pro gradu-tutkimukseni aiheeksi on monen asian summa. Tein kandidaatin
tutkielmani palautevuorovaikutuksesta, ja siind perehdyin erityisesti palautteenantajan
ndkokulmaan. Selvitin siind, mitkd vuorovaikutukselliset asiat ovat erityisen merkittavid
palautteenantajan ndkokulmasta, kun tavoitteena on onnistunut palautteenantotilanne.
Haastattelin tutkielmaani varten kahta henkildstojohtajaa, jotka pédsevit tai joutuvat
antamaan palautetta hyvin usein. He molemmat toivat vastauksissaan esille tyOpaikalla
vallitsevan kulttuurin ja sen merkityksen palautteeseen. Kiinnostuin tidstd mystisesti
kulttuurista, sen synnysté ja erityisesti siitd, miten ja kuka sithen pystyy omilla toimillaan

vaikuttamaan.



Toteutin tutkimukseni erddssd suomalaisen kaupungin sosiaali- ja terveystoimialan
hallinnon yksikossé. Kdytén 14pi tutkimuksen termid yksikko luettavuuden takia. Perehdyin
fenomenografisen metodin avulla niihin kasityksiin, joita yksikon tyontekijoilld on heiddn
tyOyksikkonsa palautekulttuurista. Nédiden késitysten avulla tavoitteeni oli ymmartad, milla
tavalla palautekulttuuri yksikossd muodostuu, ja mitd se oikeastaan yksikon tyontekijoille

tarkoittaa. Hy0dynnén tutkimuksessani sekéa laadullista ettd maaréllistd aineistoa.

Edelld todetun pohjalta pddtutkimuskysymykseni on: Mistd osista palautekulttuuri
tyontekijoiden kdsitysten mukaan muodostuu? Alakysymykseni ovat: Mitd kdsityksid
sosiaali- ja terveystoimialan hallinnossa on tyotd koskevasta palautekulttuurista? seké
Miten palautetta tyoyhteisossd annetaan? Tutkimuksen seuraavissa luvuissa avaan
tutkimuksen keskeiset késitteet ja perehdyn tutkimuksen viitekehykseen. Avaan, mihin
akateemiseen keskusteluun tutkimukseni ottaa osaa. Alkulukujen jdlkeen perehdyn
kayttamaani fenomenografiseen metodiin, seké tarkastelen tutkimukseni eettisyyttd. Tamén
jélkeen tuon esiin tutkimukseni keskeisimmat tulokset. Peilaan niitd tuloksia aiemmissa
luvuissa esittelemaini viitekehykseen. Tulosten esittelyn jdlkeen rakennan johtopéatokset,
joissa vastaan tutkimuskysymyksiini. Lopuksi arvioin, miten olen onnistunut vastaamaan

tutkimuskysymyksiin.

2. Palaute
2.1 Palautteen méaaritelma

Palautteelle ei ole yhtd vakiintunutta midritelméad, mutta tietyt samat teemat toistuvat
palautteen yhteydessd. Palaute on ensinndkin toiminto, jolla pyritdin vaikuttamaan
tulevaisuuteen.  Vaikuttamisella ~voidaan pyrkid muuttamaan tai parantamaan
palautteensaajan toimintaa. (Ramani ym. 2019, 744.) Palaute on kahden yksilon valilla
tapahtuva vuorovaikutustilanne, joka liittyy useimmiten palautteen vastaanottajan
toimintaan. Palautteen avulla sen antaja voi vilittdd vastaanottajalle tietoa liittyen antajan
toiveisiin ja haluihin. Tavallisesti ndmé palautteenantajan toiveet ja halut sisdltyvét
tavoitteeseen, joka palautteen kautta halutaan saavuttaa. (Baker ym. 2013, 260.) Palautteella
on kaksi puolta. Toisaalta se liittyy sen antajan haluihin ja toiveisiin, mutta toisaalta palaute
liittyy aina palautteensaajaan. Palaute ei ole neutraalia informaatiota neutraalista asiasta.
Palautteenantajan toiveiden ja halujen lisdksi palaute on informaatiota liittyen sen saajaan.

Tadmin takia palaute tdytyy kisittdd emotionaalisesti latautuneeksi tiedoksi. Emotionaalisen



latautuneisuuden takia, palautteesta keskusteltaessa on tirkedd huomioida ihmisten tarve
suojella egojaan. Emotionaalinen latautuneisuus ja egon suojelu voivat olla syiti sille, miksi
ithminen ei halua vastaanottaa palautetta. (Ashford, Blatt, & Walle 2003, 779.) Toisaalta
ithmiset haluavat palautetta, silld sen sisdltdmalld tiedollisella arvolla he voivat saavuttaa
tavoitteitaan, ja saavat tietoa siitd, miten he ovat toisen ihmisen silmissd suoriutuneet
(Becker & Klimoski 1989, 344 ja Ashford ym. 2003, 777). Toisaalta monilla tyopaikoilla
tyontekijat haluaisivat palautetta omista suorituksistaan, mutta toisaalta osa heista vilttelee
palautteen vastaanottamista suojellakseen egoaan. Tahén ristituleen on liséttava vield yksi
ilmid, joka on koronapandemian my6td noussut entisestddn. Nimittdin palautetyhjio, jossa
monet tyontekijéit kokevat tydskentelevinsi. Erityisesti virtuaalinen tydskentely ja fyysinen
etdisyys kollegoista ja esihenkildistd on johtanut tihidn tyontekijoiden kokemukseen
tyhjiostd. (Ashford ym. 2003, 774.) Palaute on siis tietoa, joka sisdltid monia vivahteita.
Vivahteet liittyvdt sen antajan toiveisiin ja haluihin tulevaisuudesta ja palautteensaajan
toiminnoista.  Lisdksi palaute sisdltdd emotionaalisesti latautuneita vivahteita
palautteensaajasta, jotka voivat vaikuttaa tdmin egoon. Palautteenantajaan- ja -saajaan
liittyvien vivahteiden lisdksi on tdrkedd huomioida yksi yleiselld tasolla palautteeseen
liittyvd teema, nimittdin sen puute. Palautteen puutteeseen liittyy myds monien
organisaatioiden havahtuminen siihen, ettd toimiva palaute on yksi Kkilpailutekija
muuttuvassa ja dynaamisessa tydeldméssd. Toimivat ja tehokkaat palautejérjestelmit
lisadvdt koko organisaation tehokkuutta. Palaute ndhddén tirkeénd osana koko toimivaa
organisaatiokoneistoa myos sen takia, ettd palaute kehittdd tyontekijoiden luovuutta ja

motivaatiota. (Baker ym. 2013, 260.)

2.2 Palautteenantajan ja -saajan roolit

Yksi merkittavd tekijd liittyen palautteeseen ja sen vaikuttavuuteen, on palautteenantajan
asema palautteensaajan silmissd. Palautteenantajalla on suuri merkitys sekd sithen, miten
palautteensaaja asennoituu ottamaan vastaan palautetta ettd sithen, miten halukas
palautteensaaja on mahdollisesti muuttamaan omia toimiaan palautteen myota. (Becker &
Klimoski 1989, 343-344.) Palautteenantajan asemaa ldhestytddn usein kahdesta
mahdollisesta ndkokulmasta. Palautteenantaja on joko esihenkild tai psykologisesti ldheinen
thminen. Tutkimuksia on tehty sekd sen puolesta, ettd psykologisesti ldheisten ihmisten

palaute olisi merkittivimpdd ja toisaalta, ettd esihenkildiden antama palaute olisi



merkittivampad muihin tyokavereihin verrattuna (Ashford 1993, 218 ja Becker & Klimoski

1989, 345).

Palautteesta keskusteltaessa on siirrytty viime vuosina yhd enemmain tarkastelemaan
palautteensaajan roolia palautteenantajan sijaan. Té&mi perspektiivin muutos liittyy
havaintoon siitd, milloin palaute on tehokasta. Ladhtokohtana on se tosiasia, ettd palautteen
vaikuttaessa sen saajan itsearviointiin, se on tehokasta. Itsearvioinnin kautta palaute
kulkeutuu nimittdin my0s palautteensaajan suoritukseen. Palautteenantajan taitojen sijaan
huomioidaan tutkimuksissa yhd enemmaén palautteensaajan kykya vastaanottaa palautetta ja
vieda sitd kautta saatu informaatio kdytantoon. (Ramani, Konings, Mann, Pisarski & van der
Vleuten 2018, 1348.) Sen lisdksi, ettd viime vuosina on alettu keskittymddn yhd enemmain
palautteensaajan rooliin, on myds ryhdytty korostamaan sosiokulttuurisia tekijoita.
Sosiokulttuuriset tekijat viittaavat esimerkiksi tyOyhteison rooliin osana toimivaa
palautejarjestelmad. TyOyhteisossd voidaan tarkastella esimerkiksi yhteison luomia
mahdollisuuksia palautteen antamiselle sekd ajallisesti ettd turvallisissa ympéristoissa.
(Ramani yms. 2019, 744-747.) Tyopaikoilla ja -yhteisoilld on suuri merkitys erityisesti
toimivien kdytantdjen rakentamisen suhteen. TyOpaikoilla tulisi keskittyd myds siihen, ettd
tyontekijoille luodaan mahdollisuus antaa palautetta oikea-aikaisesti. (Almazrouei, Dror &
Morgan 2020, 1975.) Oikea-aikaisen palautteen liséksi tyOpaikoilla- ja yhteisoisséd tulisi
kouluttaa ja opastaa palautteenantajia ja -saajia sitomaan palaute suurempaan
kokonaisuuteen. Palaute irrallisena lauseena tai keskusteluna ei ole kovinkaan tehokasta. Sen
sijaan tyOpaikoilla, joissa palautetta pyritddn antamaan vaikuttavasti, olisi tarkedd kouluttaa
tyontekijat antamaan palautetta, joka liittyy esimerkiksi laajempaan oppimistavoitteeseen.
Palaute ei itsessdén ole tehokasta, vaan se on kyettévi sitomaan esimerkiksi suoritukseen tai

tulevaisuuteen. (Pelgrim, Kramer, Mokkink & van der Vleuten 2012, 610-611.)

2.3 Palautteen puute

Palautteen puutteeseen on mahdollista vaikuttaa palautekulttuurin avulla. Palaan tdhdn
palautekulttuurin myShemmissé luvuissa, mutta pureudutaan ensin muihin teemoihin, jotka
atheuttavat palautteen puuttumisen tunteen tyOpaikoilla. Palautteella on suuri merkitys
tyontekijoiden  koettuun kommunikaatiotyytyvéisyyteen. Muita tdhdn  koettuun
kommunikaatiotyytyvéisyyteen vaikuttavia aspekteja ovat esimerkiksi kollegoiden vilinen

kommunikaatio, sekd koko organisaatiossa vallitseva kommunikaatioilmapiiri. (Mueller &



Lee 2002, 221-222.) Palautteen voi siis todeta olevan tirked tekija koko organisaation
toimivassa kommunikaatiossa. Edellisessd luvussa perehdyn siihen, millainen merkitys
esihenkil6lld on palautteenantajana. Esihenkilon rooli on korostunut myds tilanteissa, joissa
palaute on puutteellista. Esihenkil6illd on usein rajatut resurssit kommunikaation suhteen.
Kommunikaatioon liittyvét useat sosiaalista pddomaa kuluttavat toimet, kuten palautteen
antaminen. Rajallisista resursseista johtuu esimerkiksi se, ettd esihenkil6t eivdt kommunikoi
kaikkien tyontekijoiden kanssa yhtd paljon. (Mueller & Lee 2002, 220.) Palautteen puutteen
yksi syy etdtdiden lisdksi voi siis olla esihenkildoiden rajalliset resurssit. Palautetta eivét
kuitenkaan anna ainoastaan esihenkilot. Myos kollegat ovat térkedssd asemassa
palautteenantajina. Aiemmin kerroin palautteen olevan tietoa palautteensaajasta ja sen
liittyvén tulevaisuuteen. Niistd syistd kollegat ovat merkittdvid palautteenantajia. He
ndkevit usein ldheltd palautteensaajan suorituksia, joten heilli on mahdollisuus antaa
hyvinkin tarkkandkoistd palautetta. Kollegat ovat tdrkedssd asemassa palautteenantajina
erityisesti ammatillisen kehityksen suhteen. Ottaen tdssd kohtaa huomioon myo0s se, ettd
esihenkilon aika ei useinkaan riitd jokaisen alaisen riittdvain tukemiseen. (Venninen 2005.)
Keskusteltaessa palautteen puutteesta on huomioitava se seikka, mitd palautteen puute voi
aiheuttaa tyontekijille. Millaisia seurauksia aiemmin mainitsemastani palautetyhjiosti voi
seurata? Vihdiselld tai tdysin puutteellisella palautteella on huomattu olevan yhteys
tyontekijoiden tyouupumukseen. Toisaalta sddnnolliselld palautteella on huomattu olevan
vaikutusta tyoOntekijin sitoutumiseen organisaatioon. Yksinkertaistettuna antamalla
palautetta nostetaan tyOntekijin motivaatiota ja palautteen loistaessa poissaolollaan
lasketaan tyOntekijin motivaatiota. S@annoélliselld palautteella on mahdollista aiheuttaa
palautekierre (feedback loop). Palautekierre alkaa suorituksesta, josta palaute annetaan,
siirtyy toihin sitoutumiseen, ja lopuksi henkilokohtaisiin resursseihin. Palautekierre on siis
seuraus tyOntekijin onnistuneesta suorituksesta, johon esihenkild tai kollega reagoi
kannustavalla palautteella. Kannustava palaute sitouttaa tyontekijaa tyohonsa, sekd parantaa
hdnen mindpystyvyyttddn. Usein onnistuneen suorituksen jdlkeen tyontekija tietdd itsekin
onnistuneensa, ja on tyytyvdinen, mutta vasta saatu palaute aiheuttaa palautekierteen.
Kierteen avulla tyontekijan mahdollisuudet onnistua ensi kerralla paranevat, silld hdn on
tietoinen esihenkilén tai kollegan tuesta, ja hinen henkilokohtaiset resurssinsa ovat
parantuneet. Kierre johtaa siis korkeampaan sitoutumiseen, parempiin suorituksiin ja

nousujohteiseen kehitykseen. (Schaufeli & Salanova 2014, 294-317.)



Siitd huolimatta, ettd edelld puhuin positiivisen ja kannustavan palautteen aiheuttamasta
toivotusta palautekierteestd, kaipaavat monet tyontekijit myoOs rakentavaa palautetta.
Rakentava palaute on palautetta, jonka avulla sen saaja voi korjata kdytostddan parempaan
suuntaan. Rakentava palaute on usein seurausta sen saajan tietimattOmyydestd tai
ymmartiméttomyydestd. Rakentavan palautteen antamiseen ja sen saamiseen liittyy
ristiriitainen piirre. Nimittdin toisaalta tyopaikoilla ihmiset haluavat rakentavaa palautetta,
jotta he voivat kehittyi ja esimerkiksi edetd urallaan. Toisaalta taas ihmiset, jotka rakentavaa
palautetta haluavat, eivit anna sitd toisilleen. Tama ristiriitaisuus on himmentévaa etenkin
sen tiedon valossa, ettd lukuisissa tutkimuksissa on todettu rakentavan palautteen olevan
keino oppia ja kehittyd. (Abi-Esber, Abel, Schroeder & Gino 2022, 1-2.) Kuten edelld kavi
ilmi, positiivisella palautteella on paikkansa, ja se nostaa esimerkiksi saajan itsetuntoa, mutta
tyontekijit kaipaavat myos kriittistd palautetta ja kehittdmisehdotuksia. Palautteensaajat
kokevat, ettd ndmd kaksi jdlkimmaistd ovat heille hyodyllisid. Palautteenantajan
nikokulmasta rakentavan tai negatiivisenkin palautteen antaminen on haastavaa. Haastavuus
liittyy siithen, ettd palautteenantajat kokevat palautteensaajan loukkaantuvan. (Venninen
2005, 288-290.) Taméi pelko palautteensaajan loukkaantumisesta on ymmarrettivai, silla
kuten aiemmin kévin l4pi, palaute on emotionaalisesti latautunutta tietoa palautteensaajasta.
Tama pelko palautteensaajan loukkaamisesta liittyy niin sanottuun kohteliaisuusteoriaan.
Kohteliaisuusteorian mukaan ldhes kaikissa sosiaalisissa tilanteissa ilmenee seké positiiviset
ettd negatiiviset kasvot”. Positiiviset “kasvot” palvelevat yksilon tarvetta saada arvostusta
muilta ihmisiltd. Negatiiviset “kasvot” palvelevat yksilon tarvetta kiyttdytyd vapaasti siten,
kuin haluaa. Thmiset usein odottavat toisiltaan kohteliasta kéytostd, joka niyttiytyy
positiivisten “kasvojen” kautta. Annettu rakentava palaute voidaan ndhdid negatiivisena
kiytoksend ja se aiheuttaa ristiriitaisuuksia odotettuun kohteliaaseen kaytokseen.
Kohteliaisuutta perustellaan usein silld, ettd ei haluta riskeerata ihmissuhteita esimerkiksi
tyOeldmaissd. (Ramani ym. 2019, 746.) Kohteliasuudella ja toisen tunteiden loukkaamisen
pelolla voi olla my0s ei-toivottuja seurauksia. Organisaatiossa voidaan péityéa tilanteeseen,
jossa rakentavaa palautetta ei ole sopivaa antaa, ja sitd ei oikeastaan edes pyydetd, silld
kohteliaisuus ei salli sen antamista. Kun rakentavaa palautetta ei ole saatavilla, ei sitéd
luonnollisesti myoskéddn pyritd saamaan. (Ramani ym. 2018, 1355.) Kohteliaisuuden lisdksi
vidhdiseen annettavaan rakentavaan palautteeseen vaikuttaa thmisten vadrd késitys siitd,
miten paljon muut haluavat rakentavaa palautetta. Rakentavaa palautetta ei saateta antaa
yksinkertaisesti siitd syystd, ettd kollega luulee, etteivdt hdnen muut tyotoverinsa halua

rakentavaa palautetta. Vaikka tilanne on todennékdisesti aivan toinen. (Abi-Esber ym. 2022,
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21.) Tamén luvun alussa kerroin palautteen olevan yksi merkittdvd osa koko organisaation
kommunikaatiotyytyvéisyyttd. On varmasti syytd pohtia, mitd parannettavaa organisaatiossa
on kommunikaation suhteen, jos késitykset palautteesta ovat hyvinkin ristiriitaisia

keskenain.

3. Palautekulttuuri

3.1. Palautekulttuuri osana organisaatiokulttuuria

Palautekulttuuria voidaan késitelld osana organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuuri
madrittelee  pitkdlti  organisaation  kiyttdytymistd, arvoja ja  ajatusmalleja.
Organisaatiokulttuuri on syntynyt jaetun oppimisen kautta. (Schein 2016, 6.)
Organisaatioissa vallitseva kulttuuri on usein tiedostamatonta, vaikka se vaikuttaa monin
keinoin strategiaan, tavoitteisiin ja arjen toimintoithin (Maki, 2010, 289). Tédma
tiedostamaton organisaatiokulttuuri syntyy ja muotoutuu ulkoisen toimintaympériston
perusteella. Jaetulla oppimisella viitataan sithen, miten organisaatiossa on opittu vastaamaan
ulkoisen ympdriston haasteisiin sekd organisaation sdilymisen ja selvidmisen ongelmiin.
Jaetun oppimisen my6td syntynyt kulttuuri avaa nikemysti organisaatiosta ja sen suhteesta
ulkoiseen ympdaristoon. Jaetusta oppimisesta syntynyt organisaatiokulttuuri johtaa siihen,
ettd kulttuurista muodostuu usein tiedostamaton itsestddnselvyys, jota ei kyseenalaisteta.
(Schein 2016, 3-8.) Organisaatiokulttuurin tiedostamattomin, mutta samalla vaikuttavin taso
siséltdd perusolettamukset, eli toiminnan perustan. Perusolettamukset sisdltdvit esimerkiksi
thmiskuvan, jonka kautta organisaatiossa ndhdiin kollegat ja asiakkaat. Perusolettamukset
sisdltdavit myoOs késitykset ihmissuhteista ja vuorovaikutuksesta, sekd aika- ja
todellisuuskasityksen. Téhén usein tiedostamattomiin jddvdin tasoon verrattuna arvot ovat
useimmiten helpompi havaita ja titen my0s tiedostaa. Arvot ovat asioita, joita
organisaatiossa pidetddn tirkeind. Tunnistettavin kulttuurin taso on sen ilmaisu. Ilmaisua
ovat esimerkiksi fyysinen tila ja kdyttdytyminen. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd ilmaisu
on vain yksi organisaatiokulttuurin taso. Huolimatta siitd, ettd se on helpoiten nihtévissa, ei
pelkdstddn sen perusteella voi muodostaa kuvaa organisaatiossa vallitsevasta kulttuurista.
Sen sijaan on tiedostettava myds ilmaisun taustalla vaikuttavat arvot ja perusolettamukset.
Ovathan kaikki organisaatiokulttuurin tasot yhteydessa toisiinsa. Kaikki edelld mainitut tasot
siséltdvin kulttuurin kehittyminen on mahdollista sosiaalisessa vuorovaikutusprosessissa.

(Hyttinen & Immonen 1994, 14.) Sosiaalisen vuorovaikutuksen ja osallistumisen avulla
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organisaatiokulttuuriin on mahdollista padstd sisdédn. Osa organisaatiokulttuurista on
kuitenkin piilossa. Tamén takia sosiaalisuus on vaade sille, ettd organisaation uusi jdsen
pystyy oppimaan hénelle uuden kulttuurin tapoja ja kaytinteitd. (Pohjalainen 2014, 1.) Siitd
huolimatta, ettd organisaatiokulttuuri on osin tiedostamatonta, voi pelkéstddan sen nékyvid
osia tarkkailemalla paljastua paljon organisaation pdivittdisistd toimintatavoista. Nama
arkiset toimintatavat ovat nidkyvdksi tehtyd organisaatiokulttuuria, joka voi erota
runsaastikin organisaation itsensd laatimasta imagosta. Toimintatapoja tarkkailemalla on
my06s mahdollista havaita, millainen toiminta organisaatiossa on hyvéksyttavai, ja millainen

ei. (Huhtala 2013, 223-224.)

3.2. Palautekulttuurin rakenne

Arjen toiminnot ovat osa organisaatiokulttuuria. Palautteenantotilanne on hyvé esimerkki
arjen toiminnosta, josta on mahdollista tehdd péaédtelmid organisaatiokulttuurista, ja
esimerkiksi siitd, mikd on sallittua ja mikd ei. Toin myds aiemmin esille, ettd
organisaatiokulttuuri vaikuttaa tyontekijoiden toimintaan. Yksittdiset palautteet eivit
mydskdin synny tyhjidssd, vaan ne ovat seurausta tai niihin on vaikuttanut organisaatiossa
vallitseva palautekulttuuri. Palautekulttuuria tutkittaessa on 16ydetty kolme kulttuurin osaa.
Osat ovat palautteen laatu, palautteen tirkeys ja tuki palautteen antamiselle. Ndistd kolmesta
osasta muodostuvalla palautekulttuurilla on suuri vaikutus sithen, millainen palaute on
haluttua, arvostettua ja kédytettyd. Lisdksi palautekulttuuri vaikuttaa esimerkiksi sithen, miten
ja milld tavalla palautetta organisaatiossa annetaan. Palautekulttuurin ollessa vahva,
tyontekijat kulttuurin sisdlld sddnnollisesti pyytdvit, saavat ja kayttdvét virallista ja
epdvirallista palautetta parantaakseen tyOsuorituksiaan. Kéytdnnon tasolla vahva
palautekulttuuri tarkoittaa vaikuttavia ohjeita ja ohjelmia, jatkuvaa oppimista ja edellisista
johtuvaa urakehitystd. Organisaation vahva palautekulttuuri vaikuttaa vahvasti tyontekijan
palauteorientaatioon. Palauteorientaatio tarkoittaa tyontekijén tarpeita ja toimia liittyen
palautteen saamiseen ja sen antamiseen. Organisaatiossa tdma tarkoittaa esimerkiksi sité,
ettd mikéli oppimiseen ja kehitykseen halutaan panostaa antamalla mahdollisuus
palautteensaamiseen, my0s tyOntekijat suhtautuvat todenndkdisemmin mydnteisesti
palautteeseen. Vahvaan palautekulttuuriin  pdistdkseen, on organisaatiossa ensin
huomioitava kolme palautekulttuurin osaa, jotka ovat palautteen laatu, palautteen tirkeys ja

tuki palautteen antamiselle. (London & Smither 2002.)
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Palautekulttuurin tasot ovat ndhtdvissd kolmella eri palautteenantamisen tasolla, eli
esihenkildn, kollegan ja suorituksen tasoilla (Ashford 1993, 201-202). Palautteen laatu
liittyy palautteen sisdltoon, palautteen antamisen tapaan ja palautteenantajan
ominaisuuksiin. Palautekulttuurin toinen osa, eli palautteen tirkeys liittyy siihen, millaisina
roolimalleina esihenkil6t ja kollegat toimivat palautteen antamisen, saamisen ja pyytdmisen
suhteen. Lisidksi palautteen tdrkeys liittyy sithen, miten sidénnollisesti organisaatiossa saa
palautetta virallisia ja epévirallisia kanavia pitkin. Kaiken kaikkiaan palautteen tirkeys
ndkyy siind, miten organisaatiossa on priorisoitu palautteenantamista. Palautekulttuurin
kolmas osa on palautteen kdyttdmiselle annettava tuki. Tuen méérai ja laatua on mahdollista
selvittdd tutkimalla, miten tyontekijdt saavat organisaatiossa tukea virallisen ja epavirallisen
palautteen antamiseen. Lisdksi annettu tuki nékyy siind, miten tyontekijoitd kannustetaan
keskustelemaan saadusta palautteesta, sekd annetaanko heille vapautta reagoida saamaansa
palautteeseen. (Kahmann & Mulder 2006, 3-4.) Kun olemme todenneet, ettd
palautekulttuuri muodostuu kolmesta eri osasta, ja luoneet katsauksen niiden siséltoon
pintapuolisesti, on tarpeen paneutua sithen, miten eri osia on mahdollista kehittdd. Lisdksi
on tarpeen tarkastella sitd, miten eri osat nékyvit organisaatioiden péivittiisessd eldmassa.
Aiemmin olen jo tuonut esiin, ettd organisaatiokulttuurin kuuluvat esimerkiksi paivittéiset
toimet, joista palaute on hyva esimerkki. Lisdksi organisaatiokulttuurin yksi nédkyvin osa on
ilmiasu. On siis perusteltua tarkastella, miten palautekulttuuri ndkyy organisaatioiden

arjessa.

3.3. Palautekulttuuriin vaikuttaminen

Palautteen laadun ollessa kunnossa, ovat organisaation tyontekijdt valmiimpia ottamaan
palautetta vastaan. He eivét pyri keksimdin keinoja véltelld palautetta tai estdd sen saamista.
Palautekulttuurin ensimmdiiseen osaan eli palautteen laatuun on mahdollista vaikuttaa monin
eri tavoin. Ndma tavat ovat kaikissa kolmessa palautekulttuurin osassa organisaatiossa niin
sanotusti ylhdéltd alas wvaluvia. Eli esimerkiksi, kun organisaatiossa panostetaan
esihenkildiden kouluttamiseen laadukkaaseen palautteeseen liittyen, valuvat tiedot ja taidot
myds muuhun organisaatioon. Esihenkildiden kouluttamisen liséksi laadukkaaseen
palautteeseen voidaan vaikuttaa selkeiden mittareiden ja standardien avulla. Kolmas tarkea

vaikuttamiskeino on aika. Eli esimerkiksi palautteen saamisen jdlkeen tyontekijille tarjotaan
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aikaa prosessoida saamaansa palautetta ja mahdollisesti aikaa my0s keskustella siitd

esihenkildn tai kollegan kanssa. (London & Smither 2002, 84—86.)

Palautteen laadusta siirrytddn toiseen palautekulttuurin osaan, eli palautteen tirkeyteen.
My0s palautteen tdrkeyden kohdalla on tirkedd huomioida esihenkildiden asema
roolimalleina muille organisaation jdsenille. Esihenkiloiden toimiessa roolimalleina
palautteen antamisen, saamisen ja sen pyytdmisen suhteen, on kaikille organisaation
jasenille tdrkedd korostaa heiddn asemaansa osana toimivaa palautekulttuuria. Jokainen
organisaation jdsen on osa palautekulttuuria antamalla, saamalla ja pyytdmailld palautetta.
Kun organisaatioissa on onnistuttu tuomaan esiin jokaisen jidsenen merkitys osana
palautekulttuuria, on heitd muistettava palkita laadukkaan palautteen antamisesta ja
saamisesta. Laadukkaan palautteen kohdalla késittelin mittareita ja standardeja. Palautteen
tarkeyden kohdalla néité tehtyjd mittareita ja asetettuja standardeja on pyrittava kdyttiméaan
siten, ettd ne mahdollistavat kehityksen ja kasvamisen ammatillisesti palautteen avulla.

(London & Smither 2002, 84-86.)

Kolmas palautekulttuurin osa on palautteen kiyttdmiselle annettava tuki. Palautteen laadun
kohdalla oli puhetta esihenkiléiden valmentamisesta laadukkaan palautteen kéytosta. Téssa
kolmannessa osassa olemme péédsseet jo sithen tukeen, jota palautteen kayttdmisestd
annetaan, ja myds esihenkildiden rooli muuttuu. Heitd on kannustettava valmentamaan
tyontekijoitd. Tamd esihenkildiden valmentaminen on ndkyvdd tukea palautteen
kayttimiselle organisaatiossa. Palautteen kiyttimiselle annettava tuki ndkyy myos
organisaation luomissa olosuhteissa. Tuki on parempaa, jos tyOntekijoitd kannustetaan
pyytdmiédn palautetta mahdollisimman monikanavaisesti, ja myds kdyttdméddn saamaansa
palautetta omien suoritusten ja kehittimiseen. Tuki ndkyy myds siind, annetaanko ja
kannustetaanko tyOntekijoitd keskustelemaan saamastaan palautteesta ja erityisesti niisti
mahdollisista toimista, joita saatu palaute saa aikaan. Palautteen kiyttdmiselle saatu tuki on
selkedsti huomattavissa, jos organisaatiossa on luotu matalan kynnyksen mahdollisuuksia
keskustella saadusta palautteesta ja pohtia mahdollisia muutoksia omassa kiytoksessd ja
toiminnassa. Mikili organisaatiossa toteutuu mahdollisuus pohtia tulevia omia toimia, on
todenndkoistd, ettd organisaatiossa on luotu puitteet myds palautteen kautta oppimiselle.

(London & Smither 2002, 84—86.)

Palautekulttuurin osat ovat ikéén kuin polku, joka on ldhes mahdoton kulkea, jos kaikki

kolme osaa eivit ole jdrjestyksessd kunnossa. Mikéli palautteen laadun kohdalla on



14

kompasteltu selkeiden mittareiden ja standardien kanssa, ja esihenkilditd ei ole ollut aikaa
kouluttaa, on hyvin haastavaa nostaa palaute tirkedksi osaksi organisaation toimintaa,
saatikka osoittaa sille tukea. Kaiken kolmen osan kdytanteitd yhdisti muutama asia. Kaikissa
niissd oli huomioitu esihenkildiden rooli, optimaalisten olosuhteiden luominen seki
mahdollisuuksien luominen tulevaisuudessa. Palautekulttuurista on siis mahdollista rakentaa
hyvinkin toimiva kokonaisuus, kun kaikki osat ovat kunnossa ja kaikki toimenpiteet on

huomioitu.

3.4. Palautekulttuurin vaikutus tyontekijian

Organisaation palautekulttuuri vaikuttaa vahvasti siithen, miten tyontekijat kayttavat
palautetta. Mikéli tyontekijd esimerkiksi suhtautuu organisaatiossa valitsevaan
palautekulttuuriin positiivisesti, hdn my0s todennékoisesti pitdd palautteen antamista ja
saamista tarkednd. Palautekulttuurin vaikutukset tyontekijaan on mahdollista jakaa kolmeen
eri osaan. Ensinndkin palautekulttuuri vaikuttaa tyontekijén asenteeseen palautetta kohtaan.
Tamén asenteen ldhtokohtana ovat tyOntekijain uskomukset palautteen arvosta. Mikali
tyontekijd suhtautuu myonteisesti palautteeseen, hidn nédkee palautteen mahdollisuutena
saada arvokasta tietoa ja kehittyd tyontekijdnd. Téten hdn myds luonnollisesti haluaa saada
palautetta, ja my0ds antaa sité itse. Mikéli tyontekijd suhtautuu kielteisesti palautteeseen, hin
kokee esimerkiksi palautteensaamistilanteet l&hinnd ajanhukkana. Asenne palautetta
kohtaan kulkee usein késikddessd niiden tuntemusten kanssa, joita palautteen saamisesta ja
antamisesta herdd. Tavallisesti henkild, joka suhteutuu palautteen saamiseen ja antamiseen
myonteisesti, tuntee olonsa mukavaksi ja turvalliseksi palautetta saadessaan ja antaessaan.
Tyontekijdn asenne palautetta kohtaan sisdltdd siis sekd sen arvon, jota hdn palautteelle
antaa, sekd emotionaalisen puolen, eli ne tuntemukset, joita palaute hdnessd herdttda.

(Kahmann & Mulder 2006.)

Toinen aspekti, jolla palautekulttuuri vaikuttaa tyontekijédn, ovat organisaatiossa vallalla
olevat subjektiiviset normit liittyen palautteeseen. Subjektiiviset normit nikyvit esimerkiksi
siten, ettd organisaatiossa oletetaan vahvasti kaikkien tyontekijoiden osallistuvan aktiivisesti
palautteen antamiseen. On siis mahdollista, ettd tyontekijad suhtautuisi hyvinkin kielteisesti
palautteeseen, mutta sosiaalisen paineen ja subjektiivisten normien takia, hin padtyy
aktiiviseen rooliin osana organisaation palautekulttuuria. Ndiden kahden ensimméisen

kohdan perusteella on siis mahdollista, ettd tyontekijd suhtautuu kielteisesti palautteeseen,
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eikd hin usko palautteeseen, ja hin péétyy silti sosiaalisen paineen takia antaman ja saamaan

palautetta. (Kahmann & Mulder 2006.)

Kolmas osa, johon palautekulttuurin voi yksildtasolla vaikuttaa, on tyontekijan kokemus
siitd, mihin palaute todella vaikuttaa, vai vaikuttaako se mihinkd4n. Palautteen
vaikuttamismahdollisuudet liittyvit esimerkiksi sithen, miten sithen suoritukseen, josta
palautetta saadaan, on valmistauduttu, ja onko kyseinen suoritus ylipddnsa ollut merkittava
palautteensaajalla. Lisdksi palautteensaajan ajatukset ja tuntemukset vaikuttavat siihen,
voiko saadulla palautteella olla todellista vaikutusta. Tdméa kolmas osa on ilmiona 14hella
mindpystyvyyden kisitettd. Kaytdnnossa siis osa tyontekijoistd uskoo, ettd he voivat todella
kehittya ja oppia saadun palautteen kautta, kun taas osa kokee olonsa toivottamaksi, silld he
eivit usko palautteella olevan vaikutusta heidén suorituksiinsa. (Kahmann & Mulder 2006.)
Palautekulttuurilla on siis edellisen mukaan suuri vaikutus yksittdisten tyontekijoiden
ajatuksiin palautteesta. Kulttuuri vaikuttaa niin asenteeseen palautetta kohtaan, kuin sen

kayttdon ja palautteesta seuranneisiin mahdollisiin toimenpiteisiin ja ajatuksiin.

4. Palautekulttuuri sosiaali- ja terveysalan kontekstissa

4.1. Sosiaali- ja terveysalan organisaatiokulttuuri

Kuten organisaatiokulttuuria  késittelevidssd  luvussa  toin  esille, médrittelee
organisaatiokulttuuri pitkilti organisaation kédyttdytymistd, arvoja ja ajatusmalleja (Schein
2016, 6). Tamad pro gradu-tutkimukseni késittelee sosiaali- ja terveysalaa, joten
luonnollisesti syvennyn myds erityisesti sote-alalla vallitsevaan organisaatio- ja
palautekulttuuriin. Omassa tutkimuksessani késittelen erityisesti soten hallinnon
organisaatiota, eli en varsinaisessa kenttitydssd olevaa tydyksikkod. Palautekulttuuria on
kuitenkin suhteellisen védhén tutkittu erityisesti soten hallinnon yksikoissd. Tamén vuoksi
tulen tdssd luvussa kiyttdimain ldhteitd, joissa kdsitellddn palautekulttuuria soten kentélla
olevissa yksikoissd, sekd muissa julkisen alan yksikoissd. Ennen kuin tarkastelen 1dhempéa
sote-alan palautekulttuuria, selvitin millaiselta organisaatiokulttuuri kyseiselld alalla
ndyttdd. Perustelen titd pditosta silld, ettd organisaatiokulttuurin késitteen ymmaértdminen
on merkityksellistd silloin, kun tavoitteena on selittdd tyOyhteisdssd tapahtuvia asioita

(Tiirinki 2014, 41). Tassa tapauksessa tapahtuvat asiat ovat palautetta tyoyhteison sisélla.

Sosiaali- ja terveysalan organisaatiot tarjoavat palveluita, joilta odotetaan tehokkuutta, seka

korkeaa laatua. Samanaikaisesti alan organisaatioiden tulisi tarjota mielekkiita tyoyhteisoja.
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(Kemppainen 2021, 16.) Sote-ala tyollistdd yli 400 000 ihmistd Suomessa lukuisissa
organisaatioissa (Tevameri 2021, 29). Téten on selvii, ettd organisaatiokulttuuri ei sote-alan
sisdlld ole mikddn yhteen ja samaan muottiin menevd. Todettuani tdmdn ldhden
tarkastelemaan organisaatiokulttuuria tutkimuksen kautta, jossa syvennyttiin julkisen
terveydenhuollon organisaatiokulttuuriin ja -ilmapiiriin hoitohenkilokunnan kautta.
Tutkimukseen osallistui tyontekijoitd 11 sairaanhoitopiiristd. Kyseisessd tutkimuksessa kavi
ilmi, ettd tiiviisti yhdessd toitd tekevit tyoyhteisdt kokevat organisaatiokulttuurin ja -
ilmapiirin hyvin samanlaisina. Kyse on siis ryhmétasoisesta ilmiostd. Tutkimuksen mukaan
tyOyhteisolld on suuri vaikutus siihen, miten tyontekijd kokee organisaatiokulttuurin ja -
ilmapiirin.  (Saukkonen ym. 2017, 245, 248.) TyoOyhteison lisdksi koettuun
organisaatiokulttuuriin vaikuttavat ty0arki, joka ilmenee sdénndllisten rituaalien kautta.
Tdmé todettiin terveyskeskusten vuodeosastolla tehdyssd tutkimuksessa. Péivittdin
samanlaisina toistuvat rutiinit toivat tyoyhteisoon turvallisuuden tunnetta ja ennakoitavuutta.
Aiemmin toin esiin, ettd sote-alalle ei voi missddn nimessd puhu yhdestd vallitsevasta
organisaatiokulttuurista. Téssd samaisessa terveyskeskuksen vuodeosastolle sijoittuvassa
tutkimuksessa kivi ilmi, ettd yhden organisaation sisilld on ala- ja osakulttuureja, ja niihin

kuuluminen koettiin henkildstdssd myonteiseksi asiaksi. (Madttd 2014, 64—65.)

Sosiaali- ja terveystoimialan tuottamilla palveluilla on luonnollisesti suuri merkitys
kansanterveydellisestd =~ ndkokulmasta.  Témidn  takia on  tirkedd  tiedostaa
organisaatiokulttuurin merkitys, kun tarkastellaan sosiaali- ja terveysalan tuottamia
palveluita. Kun organisaatiokulttuuria on tutkittu sosiaali- ja terveysalalla aiemmin, on
havaittu, etti organisaatiokulttuuri on yhteydessd palvelun laatuun, organisaation yleiseen
tehokkuuteen, tyontekijéiden vaihtuvuuteen, uuden omaksumiseen, sekd tyOntekijéiden
moraaliin (Glisson 2007, 739). Organisaatiokulttuuri ei siis sosiaali- ja terveysalalla ole
vahdpéatdinen teema, vaan valtavan laaja kokonaisuus, joka vaikuttaa hyvin monisyisesti niin
arvokas resurssi niin tydntekijoiden ammattitaidon, kuin koko organisaation toiminnan

kannalta (Manojlovich & Ketefian 2002, 31-32).

4.2. Sosiaali- ja terveysalan palautekulttuuri

Palautekulttuuria sote-alalla késiteltdessd on kiinnostavaa ensin perehtyd itse palautteen

merkitykseen. Millaista roolia palaute ja sithen liittyvé, ja sen ympérilld oleva kulttuuri
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ndyttelevdt sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa? Syvidnen tutki pro gradu-
tutkimuksessaan palautekdytidntdjen ja tyohyvinvoinnin vélistd yhteyttd perioperatiivisessa
hoitotydssd. Tutkimuksessa kdvi ilmi, ettd riittdvdat palautekdytdnnot ovat yhteydessd
useisiin positiivisiin ty0hyvinvoinnin osa-alueisiin. Esimerkiksi vélittomén palautteen
saamisella ja palautteen antamisella on yhteys tyontekijoiden ymmairrykseen omasta
roolistaan osana tydyhteisod. Lisdksi henkilokohtaisen palautteen saaminen ja palautteen
antaminen ovat yhteydessd kokemukseen siité, ettd voi vaikuttaa omaan tyohonsé. (Syvéanen
2008, 2, 42-47.) Palautteen voidaan sanovan siis olevan merkittdva tekijd esimerkiksi
tyontekijan tyohyvinvoinnin kannalta. Tyontekijat ovat yksilditd, jotka eldvit todeksi
tyopaikan palautekulttuuria. Monesti kahden tyontekijan vililld tapahtuva palautetilanne ei
tapahdu tyhjiossd, vaan esimerkiksi tyOpaikalla vallitseva kulttuuri vaikuttaa siithen

merkittdvasti (Watling ym. 2013, 586).

Julkisen sektorin terveydenhuollon tiimien palautekdytént6ja ja kdytintojen tehokkuutta on
tutkittu Israelissa. Kyseisessé tutkimuksessa kavi ilmi, ettd palaute on yksi tiimin toimivuutta
lisddva tekijd. Tiimin sisdlld tapahtuvan tiimipalautteen avulla on mahdollista vaikuttaa
tiimin jasenten motivaatioon ja tavoitteiden saavuttamiseen. Jotta tiimipalaute voi toimia, on
tiimissa vallittava luottamuksellinen ilmapiiri ja jaettu ymmarrys siité, ettd palaute on keino
parantaa tyoskentelyd ja suorituksia. Tiimipalaute sen sijaan ei saa antaa mahdollisuutta
muiden syyttelyyn. Samaisessa tutkimuksessa selvisi, ettd sote-alalla toimivaa tiimityotd,
johon palaute kuuluu, vaikeuttavat kompleksisessa ympéristossd tyOskentely
heterogeenisissé tiimeissd, joissa on valtapeleji. Toisaalta tutkimuksessa selvisi, ettd tiimit,
joissa oli kyetty sitoutumaan refleksiivisyyteen, olivat psykologisesti turvallisempia.
Reflektiiviset tiimit toimivat paremmin, kuin tiimit, joissa harjoitettiin vertaispalautetta, eiké
palautetta saanut virallisia reitteja pitkin. Tutkimuksessa vertaispalaute néhtiin yleisend
palautteena, jota sai silloin tilloin, eikd se koskenut mitéén tiettyd tapahtumaa tai projektia.
Reflektoivat tiimit taas antoivat palautetta aina tapahtuman tai projektin paityttyi, ja palaute
liittyi spesifisti pééttyneeseen tapahtumaan tai projektiin. Tutkimuksessa selvisi, ettd
reflektiiviset tiimit kykenevét osallistamaan tiimien jdsenid yli ammatillisten rajojen.
Palautekeskusteluihin osallistuivat tiimin jdsenet, jotka edustivat monia eri aloja.
Tiimipalautteella on myds mahdollista vaikuttaa tiimin toimintaan sisdisesti ilman, etté

esihenkilon tulee puuttua asiaan. (Vashdi 2013, 277-283, 296-298.)

Palautekulttuuriin liittyva toistuva teema on tydyhteison jasenten kokemus siité, ettd he eivét

saa palautetta tarpeeksi. Ensihoidon kenttdty6hon sijoittuvassa tutkimuksessa kévi ilmi, ettéd
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ensihoidon tyOntekijdt haluaisivat lisdd palautetta tyostddn. Kaikki tutkimukseen
osallistuneet ensihoidon tydntekijit olivat uransa aikana pyytaneet palautetta. Heistd kaikki
olivat kysyneet palautetta saadakseen varmistuksen sille, ettd olivat tehneet oikean
diagnoosin. Iso osa heistd pyysi palautetta my0s kehittddkseen ammattitaitoaan. (Vahtere
ym. 2020, 31-32.) Tét4 samaa tematiikkaa on l9ydettdvissd my0s tutkimuksissa, joita ei ole
toteutettu sote-alan yksikoissd, vaan sen sijaan julkisen puolen muilla toimialoilla. Kelan
Lantisen vakuutuspiirin toimeentukituloryhmissd toteutetussa tutkimuksessa l0ydettiin
myos tyontekijoiden kokemuksia siitd, ettd he kokevat palautteesta keskustelun jaavin liian
vihdiseksi. Samassa tutkimuksessa havaittiin, ettd liian védhéiseksi ei jad vaan keskustelu
palautteesta, vaan myds itse palaute, joka koettiin tyontekijoiden keskuudessa téirkeéksi.
Tutkimuksessa todettiin tarpeelliseksi sama asia, joka tuotiin esiin myds aiemmin
mainitsemassani Israelin julkisen sektorin terveydenhuollon tiimeihin sijoittuneessa
tutkimuksessa. Tuo asia on se, ettd palautteen tarkoitus ei ole osoittaa ’paremmuuttaan”
kenellekddn tai “nokitella” tyOyhteison muita jdsenid. Téllainen tilanne on mahdollista
vilttdd siten, ettd kaikki tyGyhteison jésenet ovat samalla sivulla sen suhteen, mitd palaute
tarkoittaa ja miten sitd annetaan. Samassa tutkimuksessa kévi ilmi, ettd yksi syy sille, ettd

palautetta ei anneta ja saada tarpeeksi on tyontekijoiden kiire. (Riitinki 2021, 46—48.)

Palautekulttuuria on julkisen puolen organisaatioissa tutkittu myds varhaiskasvatuksen
puolella. Mattilan tutkimuksen mukaan palautekulttuurin kehittimiseen tyontekijoiden
mukaan vaikuttaa kaksi yldluokkaa, jotka ovat palaute onnistuneen tyon tukena sekd
palautevuorovaikutustaitojen kehittaminen tyoyhteisossd. Palaute onnistuneen tyon tukena
ilmenee kaytinnossd esimerkiksi oikea-aikaisena positiivisena palautteena, rakentavan
palautteen antamisena kahden kesken seka riittdvin usein saatuna ja annettuna palautteena.
Palautevuorovaikutustaitojen  kehittiminen tydyhteisossd taas ilmeni esimerkiksi
kokemuksena siitd, ettd palautetilanteet hoidetaan reilusti ja oikeudenmukaisesti. (Mattila
2017, 45-47.) Rébind-Lehden tutkimuksessa selvisi, ettd palautekulttuuria on mahdollista
lahted luomaan vasta, kun siihen on todellista halua. Samaisessa tutkimuksessa todettiin, ettd
tyontekijoiden tarve palautteelle on hyvinkin yksilokohtainen, ja riippuu esimerkiksi siité,
missd kohtaa tyGuraa tyontekijd on. Palautekulttuurin luomisen halun liséksi tyoyhteison
tulee keskustella palautteesta ja harjoitella sen antamista. Tdmd onnistuu helpommin, jos
tyOyhteisossd vallitsee hyvi ilmapiiri. Onnistunut palautekulttuuri ruokkii myds tétd hyvaa
ilmapiirid ja vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa todettiin myods, ettd

palautekulttuurin luomisen haasteena voi olla erityisesti tyon resursointi ja organisointi.
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Kiireessd palautteen antaminen ja saaminen saattavat hautautua perustyon alle. (Rébini-

Lehti 2021, 38—40.)

Palautekulttuuria sote-alalla ja osittain myos muille julkisen sektorin aloilla vérittaa
tyontekijoiden vahva kokemus siitd, ettd palautetta ei saa riittdvasti. Edelld esittdmieni
tutkimusten mukaan se on ldhes ldpileikkaava teema tyOyhteisdissd. Monissa tilanteissa
vahiiselle palautteelle on myds 10ydetty syy. Aikaa ei ole resursoitu riittdvasti tai palautteen
merkityksestd ei ole kdyty keskusteluja tyOyhteison sisdlld. Ei ole yhteistd kasitystd siiti,
miten ja millaisissa tilanteissa palautetta olisi hyva antaa. Toisaalta juuri monissa sote-alan
yksikoissd on todettu palautteen merkitys esimerkiksi ammatillisen kehittymisen kannalta.
Palautteen merkitys siis monin kohdin tunnistetaan, mutta se ei kdy ilmi esimerkiksi
palautteen suurena méérand tai siitd tyOyhteisossd kdytdvind keskusteluina. Téssd on siis
selked ristiriita. Palautekulttuurin luomiseen liittyen on huomattu, ettd se vaatii tydyhteison
jaseniltd todellista halua. Palautekulttuuri ei synny, jos kulttuurin toteuttajat eivét halua sita

luoda.

5. Tutkimuksen toteutus
5.1 Aineiston kuvaus

Kerdsin aineiston Google Forms-kyselytyokalun avulla. Jokainen yksikon jdsen péési
vastaamaan kyselyyn yksikon Teams-kanavalle laitetun linkin kautta. Yksikossa tyoskenteli
tutkimuksen teon aikaan 21 henkilod. Kyselyyn vastasi 17 henkilod. Kymmenen vastaajaa
on tydskennellyt yksikossd korkeintaan viisi vuotta. Vastaajista neljd on tyoskennellyt
yksikossd yli 15 vuotta. Kolme vastaajaa on tyoskennellyt yksikdssé viidestd 15:sta vuoteen.
Vastaajista 15 tyoskenteli yksikdssd hr- ja rekrytointiasiantuntijoina, minka liséksi

vastaajiin lukeutui yksi alan harjoittelija ja yksikon esihenkild.

Kyselylomakkeessani (Liite 1) oli sekd avoimia ettd monivalintakysymyksi.
Avokysymyksid kyselylomakkeessa oli kahdeksan ja niihin vastasi 13—17 vastaajaa, hieman
kysymyksestd riippuen. Useimmat vastaukset olivat muutaman lauseen pituisia. Paddyin
kysyméddn niin avo- kuin monivalintakysymyksid, silld halusin mahdollisimman
monipuolisen aineiston kyselylomakkeen avulla. Lisdksi fenomenografisen tutkimuksen
aineiston keruulle on suositeltavaa hankkia aineistoa useilla eri menetelmilld (Ahonen 1994,

141). Vaikkakin kdytdn menetelmina yhtd keinoa, kyselylomaketta, on mielesténi aineiston
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rikkauden puolesta kannattavaa, ettd minulla on kahdenlaisia vastauksia. Eri ndkokulmista
asetettujen kysymysten avulla minun on mahdollista pdédstd yhd ldhemmais tutkittavieni

kasityksid palautekulttuurista heiddn yksikosséén.

5.2 Analyysimenetelmiit

Tutkin yksikon tyontekijoiden kasityksid palautekulttuurista, joten laadullinen tutkimusote
oli luonnollinen valinta. Laadullinen tutkimusote on sopiva valinta, kun tutkijaa kiinnostaa
tapahtumien yksityiskohtainen rakenne tai yksittdisten toimijoiden merkitys tutkittavaan
ilmioon. Mikdli tutkija haluaa tutkia luonnollisia tilanteita, joista ei voida jirjestda
kontrolloituja kokeita tai tiettyihin spesifeihin ilmidihin liittyvid syyseuraussuhteita, on
hdnen myo0s syytd vakavasti harkita laadullista tutkimusotetta. (Syrjdlda 1994 12-13.)
Perustelen laadullista tutkimusotettani silld, ettd haluan tutkia palautekulttuuria
yksityiskohtaisena ilmidnd, syventyen erityisesti palautekulttuurissa eldvien tyontekijoiden
késityksiin siité.

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen niin sanottuna vastaparina esiintyy usein
madréllinen tutkimus. Mééréllisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen elementteji ovat luvut ja
niiden viliset systemaattiset ja tilastolliset erot. Kvantitatiivisen tutkimuksen tekoa voi hyvin
verrata luonnontieteessd kaytettdvaan koejdrjestelyyn. Kontrolloitu koe kdynnistyy
hypoteesista, jossa madritellddn riippumattoman muuttujan vaikutus riippuvaan muuttujaan.
Nédmad muuttujat ovat tdrkedssd roolissa kvantitatiivisessa analyysissa. Itse kokeessa
riippuvan muuttujan arvo mitataan ennen ja jdlkeen, kun riippumaton muuttuja on

vaikuttanut tutkimuskohteeseen. (Alasuutari 2011.)

My6s kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen taustateoriat ja maailmankuvat eroavat
toisistaan. Ennen néihin taustateorioihin sukeltamista on kuitenkin selvennettivd muutama
asia liittyen tiukkaan rajanvetoon laadullisen ja méaéréllisen tutkimusotteen vililla. Téllaista
tiukkaa rajanvetoa ei nimittdin ole mielekistd tehdé. Perinteisesti nditd kahta tutkimusotetta
on saatettu kuvata pelkistetylld kuvalla, jossa viivan toisella puolella on laadullinen ja
toisella madardllinen tutkimusote. Nykyisessd tieteellisessd keskustelussa ndhddén asia
kuitenkin toisin. N&hddidn esimerkiksi se, ettd laadullisen ja mairillisen tutkimusotteen
erottelu on ennemminkin keinotekoista kuin tarpeellista. Téatd keinotekoisuutta selittda
osaltaan se arvio, ettd kaksijakoisuus antaa vaikutelman, jonka mukaan méaéréllinen tutkimus

olisi tdysin erilaista kuin laadullinen tutkimus. (Heikkinen ym. 2005, 341.) Tiukan
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kaksinapaisen ajattelun sijaan on tunnustettava siis se tosiasia, ettd tieteen kentdlld asiat ovat
usein moninapaisempia ja monisyisempid. Ensinndkin kaiken tieteen tekemisen
perusperiaatteet ovat samat riippumatta tutkimusotteesta. Tutkijan on pyrittdva loogiseen
todisteluun  ja  objektiivisuuteen, eli hdnen on tukeuduttava todistelussaan
havaintoaineistoihinsa, eikd esimerkiksi omiin arvoihinsa tai  subjektiivisiin
mieltymyksiinsd. Edelld mainitsemaani keinotekoista jakoa laadullisen ja mdiéréllisen
tutkimuksen viélille tukee myos se, ettd samassa tutkimuksessa on tdysin mahdollista kayttda
molempia tutkimusotteita. Naitd kahta tutkimusotetta ei ole siis missddn nimessi jarkevai

pitdd toisiaan poissulkevina vaihtoehtoina tai vastakohtina. (Alasuutari 2011.)

Jotta pystyisin tutkijana perustelemaan uskottavasti laadullisen tutkimusotteen ja
mydhemmin fenomenografisen metodin kéyton, syvennyn laadullisen tutkimuksen taustalla
oleviin oletuksiin tiedon ja todellisuuden luonteesta. Tieteellisessd tutkimuksessa, ja
erityisesti luonnontieteissd, on perinteisesti késitetty todellisuuden olevan ihmisen
ulkopuolella hinen tajunnastaan huolimatta. Tétd olettamusta kutsutaan realismiksi, ja sen
avulla pyritddn 10ytdméadn todellisuus sellaisena kuin se on. Realistinen késitys
todellisuudesta on maddréllisen tutkimuksen tausta-ajatus. 1960-luvulla  alkoi
tieteenfilosofisissa keskusteluissa nousemaan ajatus siitd, ettd ihmistieteissd ei olisi
tarkoituksenmukaista kopioida késitteitd ja menetelmid luonnontieteiden kentdltd. Tamén
keskustelun pohjalta syntyi kielellinen kdénne, eli kieli alettiin ndhdé todellisuuden ja tiedon
luojana. Thmiset luovat todellisuutta kielen, sanojen ja vuorovaikutuksen avulla. Tasti
erilaisesta tavasta luoda ja 10ytdd todellisuutta syntyi késite konstruktivismi. Realismin
sijaan  konstruktivismissa pyritdin nimenomaan etsimdin ja luomaan tulkintoja
todellisuudesta. Konstruktivistinen ajattelutapa on monien laadullisten tutkimusten taustalla.
Téssédkin on kuitenkin hyva muistaa, ettei kaikkien. Laadullinen tutkimuskentté ei ole yksi
homogeeninen joukko, vaan sen sijaan laadullista tutkimusta voi tehdd hyvinkin erilaisin

tausta-ajatuksin. (Heikkinen ym. 2005, 341-343.)

Ennen kuin siirryn kédsittelemidin fenomenografista metodia ja sen kéyttokelpoisuutta tassi
kyseisessd tutkimuksessa, haluan avata muutaman asian sen taustalta. Tutkimusta tehdessi
on hyvi tuoda esiin taustalla olevat olettamukset tiedon ja todellisuuden luonteesta. Jokaisen
metodin taustalla vaikuttavat tietyt epistemologiset ja ontologiset ajatukset. Tutkimukseen
valittu metodi, tdssd tapauksessa fenomenografia, pohjautuu juuri niihin epistemologisiin ja

ontologisiin tieteenfilosofisiin taustaoletuksiin. (Heikkinen ym. 2005, 341.) Ontologialla
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tarkoitetaan tutkittavan todellisuuden luonnetta ja epistemologialla eli tieto-opilla

tutkimuksesta saatavan tiedon luonnetta (Kaakkuri-Knuuttila & Heinlahti 2006, 131).

Fenomenografisen metodin taustalla vaikuttavat tieteenfilosofisesta nédkokulmasta
katsottuna konstruktivismi ja fenomenologia. Fenomenologialla ja fenomenografialla on
yhteistd niiden jaetta ajatus non-dualistisesta ihmisen ja maailman suhteesta. Non-
dualistinen ihmisen ja maailman vélinen suhde huomioi kokemuksellisuuden,
kontekstuaalisuuden ja laadullisuuden. Vaikka fenomenologiassa ja fenomenografiassa on
samankaltaisuuksia, on myds syytd erottaa ne toisistaan. Fenomenografiassa keskitytddn
yksildiden késityksiin ja niiden erovaisuuksien tutkimiseen, kun taas fenomenologiassa
pyritddn pddsemain késiksi 1lmioon itseensd yksildiden késitysten ja kokemusten kautta.

(Huusko & Paloniemi 2006, 164.)

Niéitd yksiloiden késityksid fenomenografiassa kasitelldédn siitd 1dhtokohdasta, ettd ihminen
on rationaalinen olento. Rationaalisen ithminen liittd4 aiemmin kokemiaan asioita toisiinsa
ja muodostaa késityksen niiden pohjalta. Aiemmassa luvussa puhuin erityisesti
ihmistieteisiin  vaikuttaneesta kielellisestd kéddnteestd. Tamid kédnne ndkyy myos
fenomenografisessa tutkimuksessa, sillé siind kieli on kédsitysten muodostamisen ja ilmaisun

véline. (Huusko & Paloniemi 2006, 164.)

Fenomenografiassa tutkitaan siis kdsitteitd. Kaésitteet ndhddén fenomenografiassa
merkityksenantoprosesseina. Ne ovat laajempia ja syvempid kuin mielipiteet. Yksilon
késitys on hdnen ymmaérryksensa tietystd ilmidstd, sekd samanaikaisesti suhde timén yksilon
ja ympdriston vélilld. Tahdn yksilon suhteeseen ympéristonsd kanssa liittyy aiemmin
mainitsemani non-dualistisuus, eli ajatus siitd, ettd yksilo ja maailma ovat suhteessa
toisiinsa. Fenomenografiassa ajatellaan, ettd on olemassa yksi maailmaa, joka kattaa
samanaikaisesti koetun ja todellisen maailman. Ontologisesti katsottuna fenomenografiassa
sitoudutaan aiemmin esiin nostamani realismin ja konstruktivismin véliin. My0s
fenomenografia on osoitus siitd, ettei ole mielekéstd tehda tiukkaa rajanvetoa laadullisen ja

madrillisen tutkimuksen viliin. (Huusko & Paloniemi 2006, 164.)

Kun selvitetddn fenomenografian epistemologista puolta, eli tutkimuksesta saatavan tiedon
luonnetta, on huomioitava, ettd fenomenografiassa tieteelld ajatellaan olevan kaksi lahdetta.
Néamaé kaksi 1dhdettd ovat kokemus seka tietoisuuden ja havainnon rakenteet. Namé léhteet
ovat yhteisen todellisuuden seurausta. Nimenomaan sellaisen yhteisen todellisuuden, jossa

kokemukset ja kisitykset ovat yksilollisid. Tamdn tiedon pohjalta fenomenografiassa
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lahestytddn kisitysten tutkimusta. Loydetyistd kisityksistd pyritddn selvittdmédén niiden
eroja tietyssd ryhmissé. Eli kiinnostavaa on, millaisia késitykset sisélloltddn ovat ja miten

ne ovat suhteessa muihin ryhmén késityksiin. (Huusko & Paloniemi 2006, 165.)

Fenomenografisessa tutkimuksessa tarkastellaan siis ihmisten erilaisia késityksia.
Tavoitteena on kuvailla, analysoida ja ymmartdéd tutkittavia kidsityksid ja eri késitysten
muodostamia keskindisid suhteita. Fenomenografian perustajana pidetdin Ference Martonia.
Marton tyoskenteli 1970-luvulla Goteborgin yliopistossa tiedonmuodostuksen ja eri
oppimiskésitysten parissa. Martonin tausta-ajatus oli, ettd on olemassa rajallinen mééra
tapoja, joilla ihmiset kokevat, kisittavdt ja ymmartdvét ilmiditd. Fenomenografisissa
tutkimuksissa on tavoitteena ensinndkin 16ytdd nditd eroja kasityksessd ja toiseksi kuvata
niitd. Fenomenografian alkuaikoina sitd kéytettiin erityisesti oppimista koskevissa
tutkimuksissa. Sittemmin fenomenografian on ollut erityisen suosittu metodi erityisesti

koulutuksen ja kasvatuksen kentélld. (Huusko & Paloniemi 2006, 163.)

Mielesténi fenomenografinen metodi sopii tekeméddni tutkimukseen, silld olen kiinnostunut
tietyn ryhmén jisenten kisityksistd palautekulttuurista. Tavoitteenani ei ole péésti kiinni
ilmidoon itseensd, eli palautekulttuuriin, yksildiden késityksien kautta. Jos se olisi ollut
tavoitteeni, olisi varmasti ollut viisasta valita fenomenologinen metodi. Sen sijaan
tavoitteenani on perehtyd kisityksiin palautekulttuurista, sekd késitysten eroihin yksikon

sisalla.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen eettisyys edellyttdd sitd, ettd tutkimus on uskottavalla pohjalla ja tutkijan
ratkaisut ovat eettisesti katsottuna patevid. Tutkimuksen uskottavuus perustuu sithen, etti
tutkija noudattaa hyvai tieteellistd kaytdntod. Hyvi tieteellinen kdytantd pitdd sisdlladn
muun muassa sen, ettd tutkimusta tehdessd on noudatettu tiedeyhteison tunnustamia
toimintatapoja, kuten rehellisyyttd. Liséksi tutkimusta tehdessd muiden tutkijoiden tekemiin
tutkimuksiin ja niistd nousseisiin tuloksiin on suhtauduttava kunnioittavasti ja niille on

annettava ansaitsemansa arvo. (Sarajiarvi & Tuomi 2018, 147-157.)

Tutkimuksen eettisyyden lisdksi tutkimuksen on oltava luotettava, jotta sen sisélto ja tulokset
voidaan ottaa vakavasti. Kun pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, tutkijan puolueettomuus

sisdltyy tutkimuksen luotettavuuteen kokonaisuutena. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 158—160.)
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa on otettava huomioon, ettd
luotettavuuden kisite merkitsee eri asioita riippuen siitd, mistd tieteellisen teorian
nakovinkkelistd asiaa ldhtee tarkastelemaan. Yhteistd niille kaikille teorioille on kuitenkin
se, ettd tutkimusta voidaan ldhtokohtaisesti pitdd luotettavana, kun se on kokonaisuutena
johdonmukainen, tarkastellaanhan tutkimuksia aina kokonaisuuksina. Kaikkien tutkimuksen
eri osa-alueiden aina aineistonkeruumenetelmistd aineiston analyysiin tulisi olla
luotettavalla pohjalla. Tutkimusmenetelmien luottavuudesta puhuttaessa validiteetin ja
reliabiliteetin késitteet ovat tdrkeitd. Validiteetilla tarkoitetaan sitd, onko tutkimuksessa
tutkittu sitd, mitd on luvattu. Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, onko tutkimustulos

toistettavissa. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 160-163.)

Oman tutkimukseni eettisyytté ja luotettavuutta arvioidessani ldhdin liikkeelle tutkimukseni
lahtokohdista, liikkkuen ldhdemateriaaliin tutustumiseen, aineiston keruuseen ja aineiston
analyysiin. Toimin ldpi tutkimuksen teon rehellisesti ja avoimesti. Téllé tarkoitan sité, ettd
tutustuin mahdollisimman useisiin palautteeseen ja palautekulttuuriin liittyviin 1dhteisiin, en
painottanut mitiin teoriaa, 1ahdetta tai tutkimustulosta muiden kustannuksella, mutta annoin
silti aiheesta aikeisemmin tehdyille tutkimuksille ja teoksille niiden ansaitseman arvon ja
kunnioituksen. Mitd tulee aineistoni keruuseen, annoin jokaiselle tutkimani yksikon
tyontekijille mahdollisuuden pééstd tasavertaisesti vastaamaan kyselyyn, silld se l0ytyi
yksikon yhteiseltd Teams-kanavalta, jonne jokaiselle on pddsy. Jokainen vastaaja sai
itsendisesti tehdd paiatoksen vastata tai jdttdd vastaamatta kyselyyn. Lisdksi kyselyn

yhteydessi oli tietosuojaseloste, johon jokaisella vastaajalla oli mahdollisuus tutustua.

Tutkimukseni validiteettiin  liittyen, pidin ldpi tutkimuksen mielessd laatimani
tutkimuskysymykset. Téaten pystyin keskittyméédn todella nithin asioihin, joita minun oli
tarkoitus tutkia. Koen my®ds, ettd aineistoni vei minua oikeaan suuntaan ja palveli laatimiani
tutkimuskysymyksid. Tavoitteenani oli tutkia yksikon tyontekijoiden késityksid
palautekulttuurista, ja juuri nditd késityksid vastaajat avasivat vastauksissaan. Mitd tulee
tutkimukseni reliabiliteettiin, on huomioitavaa, ettd laadullisessa tutkimuksessa pyritdén
eritoten tutkittavan ilmion laajaan ymmarrykseen toistettavuuden sijaan. Tutkimuksen
toistettavuuden teema on alun perin koskenut erityisesti maérallisid tutkimuksia. (Sarajérvi
& Tuomi 2018, 160, 80.) Tdmén vuoksi tutkimuksen luotettavuuden suhteen, olen

keskittynyt erityisesti validiteettiin.
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6. Aineiston analyysi
6.1 Miarillinen analyysi

Teen tdssé tutkimuksessa myoOs madrillistd analyysia, [0ytyyhén minulta aineistostani myos
monivalintakysymyksid. Monivalintakysymysten vastaukset tuottavat maarallistd aineistoa.
Péddyin kerddmidn kahdenlaista aineistoa, silld halusin saada kerédttyd mahdollisimman
laajasti aineistoa tutkittavasta ilmidstd. On jopa kannattavaa kerdtd tutkimushenkil6iden
kisityksistd useilla eri menetelmilld (Ahonen 1994, 141). Méérillisen analyysin avulla
saatua aineistoa tarkastellaan numeerisesti. Mééarillisessd aineistossa vastataan esimerkiksi
kysymyksiin “’kuinka paljon” ja “kuinka usein”. (Vilkka 2007, 14.) Tésséd tutkimuksessa
madréllinen analyysi toimii fenomenografisen analyysin tausta-analyysina. Tausta-analyysi
auttoi minua hahmottamaan, millaisessa kontekstissa palautekulttuuria koskevia kisityksia
tarkastelen. Mééréllisen analyysin tavoitteen onkin joko selittdd, kuvata, kartoittaa, vertailla
tai ennustaa. Selittdvd madrillinen tutkimus antaa tukittavasta asiasta lisdé tietoa tai esittda
asian taustalla vaikuttavia syitd. Selittdvdn mdéérdllisen analyysin avulla pyritddn
osoittamaan, milld tavalla esimerkiksi késitykset eroavat tai liittyvét toisiinsa. (Vilkka 2007,
19.) Itse kiytin selittdvdd méaarillistd analyysia, jotta minun on helpompi ymmartaa

tutkimani yksikon tyontekijoiden kasityksid palautekulttuurista.

Monivalintakysymyksiin ~ oli  vastaajan mahdollista halutessaan vastata useaa
vastausvaihtoehtoa. Perustelen tdta silld, ettd halusin saada mahdollisimman monipuolisen
aineiston. En nidhnyt tutkimukselle tarkoituksenmukaisena niin sanotusti pakottaa vastaajia
valitsemaan esimerkiksi kahden eri vaihtoehdon véliltd. Tutkinhan yksikon tyontekijéiden
kasityksid palautekulttuurista, enkd esimerkiksi sitd, kuinka moni tyontekija antaa palautetta
esihenkildlle, ja kuinka usein. Fenomenografisessa tutkimuksessa on tavoitteena saavuttaa
tutkimushenkildiden tietoisuus, eikd kerdtd pinnallisia responsseja (Ahonen 1994, 122).
Kyselylomaketta tehdessdni pidin riskialttiimpana ndmi pinnalliset responssit mielesséni,

joten sallin kyselylomakkeessa useamman valinnan per kysymys.

6.2 Fenomenografisen aineiston analyysi

Fenomenografinen tutkimus on aineistoldhtdinen, eiké tarkoituksena ole esimerkiksi testata
teoriaa. Tutkijan on kuitenkin ennen analyysia tirkedd perehtyéd tutkivansa ilmion teorioihin

ja siitd aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. Teorioiden avulla tutkija kykenee muodostamaan



26

aineistostaan kategorioita. Teorioihin perehtymisen avulla tutkija pystyy my0s suuntaamaan
ja toteuttamaan aineistonsa hankintaa. Sen liséksi, ettd fenomenografinen analyysi
toteutetaan aineistoldhtoisesti, kuitenkaan teorioihin tutustumista unohtamatta, on tutkijan
oltava tietoinen omista ldhtokohdistaan. Tutkijan on tunnustettava, ettd hdnen tietonsa ja
odotuksensa vaikuttavat tutkimiseen. Tunnustamisen lisdksi tukijan on tietoisesta késiteltdva
omaa subjektiivisuuttaan. Tamé on tdrked teema liittyen tutkimuksen luotettavuuteen.
(Ahonen 1994, 122-125). Fenomenografisen tutkimuksen analyysin voidaan katsovan
sisdltdvin siis kolme tirkedd teemaa; aineistoldhtdisyys, teorioihin perehtyminen ja tutkijan

tietoisuus omista lahtokohdista, olettamuksista ja tiedoista.

Fenomenografinen analyysi sisdltdd neljd vaihetta, jotka tulen esitteleméén seuraavaksi
tarkemmin oman aineistoni avulla. Ensimmdiisessd vaiheessa tutkija perehtyy huolellisesti
aineistoon pitden jatkuvasti mielessd tutkimuskysymykset. Tamén jélkeen tukija kiinnittda
jélleen huomiota teorioihin ja aiemmin tutkittavasta aiheesta tehtyihin tutkimuksiin.
Tutkimuskysymysten ja teoreettisen taustan avulla tutkija muodostaa aineiston pohjalta
ryhmii. Kolmannessa analyysin vaiheessa ndistd aiemmin muodostetuista ryhmitellyista
merkitysyksikoistd muovataan mahdollisimman selkeérajaisia alakategorioita. Neljdnnessa
ja  analyysin  viimeisessd  vaiheessa  alakategoriat  yhdistetddn  abstrakteiksi
kuvauskategorioiksi. (Ahonen 1994, 115; Niikko 2003, 33-37.) Pohdinta-luvussa liitdn

avoimien ja monivalintakysymysten vastaukset yhteen tiiviimmin.
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Vaihe 1 - Aineistoon tutustuminen

Aloitin aineiston analyysin tutustumalla kerddmééni aineistoon huolellisesti. Tulostin
saamani vastaukset ja luin ne useaan otteeseen ldpi. Analyysin ensimmadisessd vaiheessa on
tavoitteena 16ytdd ilmaisuja, kuten lauseita, sanoja tai kokonaisia kappaleita. Tarkoituksena
ei ole tutkia yksikon tyontekijoitd, jotka ovat kyselyyn vastanneet, vaan tavoitteena on 16ytéa
palautekulttuuria kuvaavia ilmaisuja. (Niikko 2003, 33-34.) Loytddkseni ilmaisuja, esitin

aineistolle seuraavia kysymyksia:

Millaisia kdsityksid yksikon tyontekijoilld on yksikon palautekulttuurista?
Mistd osista tyontekijoiden kdsitysten mukaan palautekulttuuri muodostuu?
Miten palautteen saaminen toteutuu yksikossda?

Miten palautteen antaminen toteutuu yksikossd?

Analysoinnin tueksi otin kiyttdon yliviivaustussit, joiden avulla tarkastelin saamiani
vastauksia. Otin kdyttooni Padlet-alustan, jonne kirjoitin ylos aineistostani 16ytdmidni
ilmiasuja. Padletissa on mahdollista kerétd ilmaisuja virtuaalisille post it-lapuille. Kirjoitin
16ytamaéni ilmaisut siind muodossa, jossa vastaaja oli ne kyselylomakkeeseen kirjoittanut.
Tdmén avulla pidin tutkimani ilmaisut alkuperdisessi muodossaan. Ilmaisuja kertyi
Padletille todella runsaasti, ja ne vaihtelivat pituutensa muodossa yhdestd sanasta aina
muutaman lauseen kappaleisiin. Analyysin ensimmaéisessd vaiheessa huomasin, ettd
aineistoni on laaja ja monipuolinen. Saamieni vastausten joukossa on my0s runsaasti
materiaalia, jotka eivit suoranaisesti liity tutkimaani aiheeseen, eli palautekulttuuriin. Pidin
koko ajan mielessd tutkimuskysymykseni, sekd ylld ndkyvat muut aineistolle esittdmini
kysymykset, jotta en harhautuisi tutkimastani aiheesta. Tekeméini tutkimus on
aineistopohjainen, mutta havaitsin heti ensimmadisen aineiston lukukerran jélkeen, ettd
aineistosta 10ytyy viitteitd aiemmin tutkimaani teoriapohjaan. Tdmé loi itselleni uskoa
sithen, ettd olin onnistunut kysymiéin tutkimusjoukoltani oikeita kysymyksid. Pyrin
kuitenkin erityisesti tdssd aineiston alkuvaiheessa pitdmiddn mieleni avoimena ja

keskittyméddn erityisesti aineistopohjaiseen analyysiin.
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Vaihe 2 — Merkitysyksikkdjen muodostaminen

Alkaessani muodostaa merkitysyksikoitd, luin kokoamani aineiston vield muutamaan
otteeseen. Pyrin koko ajan késittelemddn aineistoa kokonaisuutena, josta etsin vastauksia
tutkimuskysymyksiini. Fenomenografisessa tutkimuksessa on tirkedd pitdd koko ajan
mielessd, ettd tarkoituksena ei ole tutkia yksiloitd, jotka ovat téssd tapauksessa kyselyyn
vastanneet. Sen sijaan tarkoituksena on tutkia vastausten muodostamaa kokonaisuutta ja
kokonaisuudesta 10ytyvid ilmaisuja ilman rajoja kyselyyn vastanneiden vililld. (Niikko
2003, 33.) Analyysin toisessa vaiheessa tarkastelin Padlettiin kirjoittamiani ilmiasuja, ja
aloitin niiden taulukoimisen. Tdtd ryhmittelyd tein vertailemalla 10ytdmidni ilmaisuja
toisiinsa. Tavoitteena on 10ytd4 aineiston ilmaisuista samankaltaisuuksia, erilaisuuksia,
harvinaisuuksia ja rajatapauksia. (Niikko 2003, 34.) Muodostin ilmaisujen pohjalta yhteensa

20 merkitysyksikkoa.
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Taulukko 1. Esimerkki merkitysyksikdiden muodostamisesta

Merkitysyksikko Ilmaisu

Saadulle palautteelle | Palaute voi nostaa ty6halua tai stressata ja vahentdd tychalua.”
annettu merkitys
”Aiheesta annetun positiivisen ja rakentavan palautteen saaminen
lisdd motivaatiota ja sitouttaa tyohon, kun tietdd, ettd sitd omaa
tyOpanosta arvostetaan ja se huomioidaan, ja toisaalta ollaan myos
tukena ja kehitytddn yhdessa paremmiksi ty0ssa.”

”Hyva palaute kantaa ja korjaavasta palautteesta koitan ottaa
oppia!”

Positiivista ”Palautteen laatu vaikuttaa. On aina vaikeampaa antaa korjaavaa
palautetta on helppo | palautetta kuin positiivista palautetta.”

ja kiva antaa ja saada

”Positiivista palautetta on helppo antaa, korjaavaa joutuu véhin
pohtimaan, miten osaa sen antaa rakentavasti.”

"Positiivista on ehkd enemmaén, rakentavaa ja kehittdvai ei kovin
paljon"

"Positiivista palautetta on kiva saada ja siti on helppo antaa."
Korjaavaa palautetta | Palautteen laatu vaikuttaa. On aina vaikeampaa antaa korjaavaa
annetaan ja saadaan | palautetta kuin positiivista palautetta.”

harvemmin

"Sellaisen (korjaavan palautteen) saamista pitdisi aina olla aikaa
hieman sulatella. ... Pitda varata aikaa keskustelulle."

”Korjaavaa en ole vield saanut.”
”Korjaavaa en ole antanut.”

"Korjaavaa palautetta tulee hieman harvemmin...Voi olla, ettd
harvemmin, kuin pitiisi. "

Vaihe 3 — Alakategorioiden muodostaminen merkitysyksikoisté

Analyysin  kolmannessa  vaiheessa luoduista  merkitysyksikoistdi — muodostetaan
alakategorioita. Kategorioiden muodostamisessa on kiinnitettivd huomiota siihen, ettd
jokaisen kategorian tulisi kertoa koetusta ilmidsté jotakin eri tavalla. Kategoriat eivit siis voi
siséllollisesti olla limittdisid. (Niikko 2003, 26.) Analyysin kolmannessa vaiheessa jatkoin
toisessa vaiheessa aloittamaani taulukointia. Ennen kuin tein uuden taulukon, tarkastelin
muodostamiani merkitysyksikoitd, sekd niiden taustalla olevia ilmaisuja. Pyrin koko
analyysin ajan sddnnollisesti tarkastelemaan alkuperdistd aineistoa. Koin sen olevan

perusteltua, silld sen myo6td pidin koko ajan mielessd alkuperdiset vastaukset koetusta
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ilmidstd. Alakategorioiden muodostaminen vei minulta jonkin aikaa, ja tein muutoksia
muutamia kertoja tekemiini alakategorioihin. Pyrin pitdméédn mielessi, ettd tavoitteenani on
tdmén kolmannen vaiheen jilkeen muodostaa vield ylemmaén tason kategorioita. Huomasin,
ettd erityisesti aloittaessani alakategorioiden muodostamisen, niputin merkitysyksikkoja
hieman liian laveasti yhteen. Ik&&n kuin olisin pyrkinyt hyppddmdidn suoraan
merkitysyksikdiden 10ytdmisestd analyysin viimeiseen vaiheeseen, eli abstraktien
kuvauskategorioiden muodostamiseen. Tdmé vaihe oli minulle kuitenkin prosessin kannalta
mielestini merkityksellistd, silld se pakotti minut paneutumaan yhd uudestaan
fenomenografiseen analyysiin, ja sen perusperiaatteisiin. Muodostin lopulta yhteensa

kahdeksan alakategoriaa.

Taulukko 2. Esimerkki alakategorioiden muodostamisesta

Alakategoria Merkitysyksikko
Positiivista palautetta useammin ja | Positiivisen palautteen antaminen ja
kevyemmin saaminen yksityisesti
Positiivisen palautteen antaminen
julkisesti

Positiivista palautetta on helppo ja kiva
antaa ja saada

Korjaavaa palautetta harvemmin ja | Korjaavassa palautteessa harkintaa ja
perustellummin perusteluja

Korjaavaa palautetta annetaan ja saadaan
harvemmin

Tyé6tilanteen ja ilmapiirin vaikutus | Oman tyoétilanteen merkitys palautteen
palautteen antamiseen ja antamiseen ja saamiseen

saamiseen Tyo6ilmapiirin merkitys palautteen
antamiseen ja saamiseen

Etityon vaikutukset spontaaniin
palautteeseen

Vaihe 4 — Abstraktien kuvauskategorioiden muodostaminen alakategorioista

Analyysin neljdnnessd ja viimeisessd vaiheessa muodostin alakategorioista abstrakteja
kuvauskategorioita. Kuvauskategorioiden on tarkoitus olla laaja-alaisia ja niiden on tarkoitus
sisdltdd kaikki aineistossa esiintyvdt ominaispiirteet. Kuvauskategoriat ovat tutkijan
muodostamia tulkintoja, jotka hdn on tehnyt kerddmédnsd aineiston pohjalta. Kuten
alakategorioiden suhteen, my0s kuvauskategorioiden muodostamisen suhteen tulee olla

tarkkana, ettd jokainen muodostettu kuvauskategoria kertoo jotakin erilaista tutkittavasta
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ilmidstd. Kuvauskategoriat eivdt saa myOskddn analyysin neljdnnessd vaiheessa olla

limittdisia toisilleen. (Niikko 2003, 36-37.)

Taulukko 3. Esimerkki kuvauskategorioiden muodostamisesta

Kuvauskategoria Alakategoria

Vertikaalinen ja horisontaalinen Palauteen liikkkuminen kolmella eri tasolla
palaute epadvirallisissa ja virallisissa Palautetta annetaan ja saadaan virallisten ja
kanavissa epavirallisten kanavien kautta

Palautteen laadun merkitys palautteen | Korjaavaa palautetta harvemmin ja
antamiseen ja saamiseen perustellummin

Positiivista palautetta useammin ja kevyemmin

7. Tulokset
7.1 Maarilliset tulokset
7.1.1 Palautteen saaminen

Aloitan tuloksien avaamisen monivalintakysymysten vastauksilla, eli maérélliselld

aineistolla. Namaé vastaukset luovat taustaa fenomenografisen analyysin tuloksille.

Vastaajat saavat palautetta eniten kollegoiltaan (15 vastaajaa), mutta ldhes yhtd paljon he
saavat palautetta esihenkil6ltdén ja/tai asiakkailtaan (14 vastaajaa). Yksi vastaaja saa
palautetta muilta sidosryhmilté, kuten sosiaali- ja terveystoimialan eri yksikoistéd, kansliasta

tai organisaation ulkopuolisilta kumppaneilta (kuvio 1).

Suurin osa vastaajista (16 vastaajaa) saa palautteen sdhkdisten vilineiden avulla.
Kasvotusten palautetta saa 11 vastaajaa, ja yksi saa palautetta puhelimitse. Suurin osa
vastaajista (13 vastaajaa) saa palautetta yleensd epdvirallisissa yhteyksissd. Kymmenen
vastaajaa saa palautetta yleensa epévirallisissa yhteyksissi, ja yhden vastaajan kohdalla asia
vaihtelee riippuen palautteen antajasta. Suurin osa vastaajista (11 vastaajaa) kokee saavansa
tarpeeksi palautetta. Kuitenkin kuusi vastaajaa kokee saavansa lilan vdhdn palautetta.

Kukaan vastaajista ei koe saavansa liian paljon palautetta.
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Kuvio 1. Kenelté palautetta saa?

Saan yksikdsséni yleensé palautetta...
17 vastausta

esihenkildItd 14 (82,4 %)

15 (88,2 %)

12 (70,6 %)

muilta sidosryhmilté (soten eri
yksikét, kanslia, organisaation
ulkopuoliset yhteistybkumppanit)

1(5.9%)

Suurin osa vastaajista (10 vastaajaa) kokee, ettd yksikodsséd on helppoa saada palautetta (kuvio

2). Kahden vastaajan mielestd palautteen saaminen on vaikeaa. Yksittdisten vastaajien

mielestd palautteen saaminen yksikossd vaihtelee tai riippuu tilanteesta, sekd saadun

palautteen laadusta.

Kaikki vastaajat (17 vastaajaa) saavat yleensa positiivista palautetta. Kaksi vastaajaa kokee

saavansa my0s korjaavaa palautetta. Yhden vastaajan saama palaute on lisdksi yleensa

rakentavaa ja yhdessé kehitettidvid, jotta sen kanssa ei jad yksin.

Kuvio 2. Onko yksikdsséd helppoa/vaikeaa saada palautetta?

Mielesténi yksikdsséani on...
17 vastausta

helppoa saada palautetta
vaikeaa saada palautetta 2 (11,8 %)
Mielestani henkilékohtainen pal... 1(5,9 %)
Riippuu tilanteesta. 1(5,9 %)

mielestani positiivista palautett... 1(5,9 %)

vaihtelevasti 1(5,9 %)

Jotain silta valilta 1(5,9 %)

0 2 4 6 8 10

10 (58,8 %)



33

7.1.2 Palautteen antaminen

Kaikki vastaajat (17 vastaajaa) antavat palautetta kollegoilleen. Liséksi seitsemén vastaajaa
antaa palautetta esihenkildille ja saman verran vastaajia, eli seitsemdn vastaajaa, antaa
palautetta asiakkaille. Yksittdiset vastaajat antavat palautetta muille sidosryhmille ja

verkostokumppaneille (kuvio 3).

Suurin osa vastaajista (15 vastaajaa) antaa palautetta sdhkoisten vilineiden avulla. Léhes
yhtd moni (13 vastaajaa) antaa palautetta kasvotusten. Yksi vastaaja kertoo antavansa
palautteen puhelimessa ja lisdd, ettd rakentavan palautteen hian antaa aina kahden kesken ja

positiivista palautetta antaessa ldsné voi olla muitakin kuulemassa.

Suurin osa vastaajista (12 vastaajaa) kokee antavansa liian vdhin palautetta. Viisi vastaajaa

antaa mielestddn tarpeeksi palautetta, eikd yksikéddn vastaaja koe antavansa litkaa palautetta.

Kuvio 3. Kenelle palautetta annetaan?

Annan yksikossani palautetta yleensa...
17 vastausta

esihenkilélle 7(41,2 %)

kollegoille 17 (100 %)

asiakkaille 7 (41,2 %)

muille sidosryhmille 1(5,9 %)

verkostokumppaneille 1(5,9 %)

Suurin osa vastaajista (14 vastaajaa) kokee, ettd heiddn on helppo antaa palautetta yksikossa.
Kahden vastaajan mielestd palautteen antaminen yksikossd on vaikeaa, ja kolme vastaajaa

kokee palautteen antamisen olevan vaikean ja helpon vililtd (kuvio 4).

Kaikki vastaajat (17 vastaajaa) kokevat yleensd antavan positiivista palautetta. Neljd
vastaajaa antaa lisdksi korjaavaa palautetta. Yksi vastaaja kertoo antavansa lisdksi yleensa
yhdessd kehittimisorientoitunutta palautetta. Yksi myos kertoo antavansa korjaavaa

palautetta esimerkkien kautta.
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Kuvio 4. Onko yksikdssd helppoa/vaikeaa antaa palautetta?

Mielestani yksikdssani on...
17 vastausta

helppoa antaa palautetta 14 (82,4 %)

vaikeaa antaa palautetta 2 (11,8 %)
sita valilta

1(5.9 %)

seké - ettd riippuen palautteen

- 1(5,9 %)
tyypista

Jotain silta valilta 1(5.9 %)

Mairéllisen aineiston perustella palautetta annetaan ja saadaan yksikOssd monien eri
ryhmien kesken. Palautteen saamisen ja antamisen moni tyontekijd kokee helppona.
Palautetta saadaan ja annetaan usein kollegoiden kesken yleisimmin epévirallisessa
tilanteessa sdhkoisid kanavia kdyttden. Saatu tai annettu palaute on useimmiten positiivista.
Huomionarvoista vastauksissa on se, etti moni tyontekijd saa palautetta mielestddn
riittdvisti, mutta samalla on sitd mieltd, ettd antaa palautetta lilan vdhdn. Ndmi mééarillisen

analyysin tulokset luovat pohjan seuraavalla fenomenografiselle analyysille.
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7.2 Fenomenografisen analyysin tulokset

7.2.1 Vertikaalinen ja horisontaalinen palaute epavirallisissa ja virallisissa

palautekanavissa

Kasittelen tutkimuksen tuloksia muodostamieni kuvauskategorioiden kautta. Niistd neljasta
kuvauskategoriasta ensimmainen on vertikaalinen ja horisontaalinen palaute epavirallisissa
ja virallisissa palautekanavissa. Horisontaalinen palaute tarkoittaa tdssd tapauksessa
esihenkildn ja tyontekijén vélistd palautetta ja vertikaalinen palaute taasen tyontekijoiden
valistd palautetta. Viralliset kanavat ovat yksikOssd kdytdssd olevia palautekanavia, joita
tietoisesti kdytetddn esimerkiksi palautteen antamiseen ja saamiseen. Virallisia kanavia on
kaikkien yksikon tyontekijoiden mahdollista kdyttad. Epéviralliset kanavat ovat usein myos
kaikkien tyontekijoiden kdytOossd, mutta niitd ei ole tunnustettu yksikossa virallisiksi ja

esimerkiksi sddnnollisesti kdytettdviksi kanaviksi.

Vastauksien perusteella oli péételtidvissi, ettd tyontekijit antavat toisilleen matalammalla
kynnykselld palautetta, verrattuna siihen palautteeseen, jota he saavat esihenkiloltd tai
antavat esihenkildlle. Tyontekijét kokivat saavansa palautetta vihemman esihenkil6lté, ja he
myds toivat esiin useammin antavansa itse palautetta kollegoille kuin esihenkildlle.
Palautteen antaminen vie kommunikaatioon varattuja resursseja, ja erityisesti esihenkildiden
kohdalla tdmin on huomattu vaikuttavan palautteen antamiseen. Néiden rajallisten
kommunikaatioresurssien on todettu olevan yksi syy siithen, miksi esihenkilot

kommunikoivat epitasaisesti tyontekijoiden kanssa. (Mueller & Lee 2002, 220.)

"Kollegoilta helpompi saada (palautetta) kenen kanssa tekemisissd. Esihenkilon kanssa

”

viahemmdin tekemisissd, niin tulee vahemmdin palautetta.

Monet vastaajat toivat esiin saavansa erityisesti esihenkiloltd palautetta virallisia keinoja
pitkin. Moni toi esiin virallisen védyldn olevan Onni-keskustelu, jossa esihenkil6lle on
mahdollisuus antaa tyontekijdlle palautetta tehdyistd tyosuorituksista. Témd Onni-
keskustelu on hyvéd esimerkki virallisesta horisontaalisesta palautekanavasta. Onni-
keskustelussa palaute litkkuu joko esihenkil6ltd tyontekijdlle tai joissain tapauksissa my0s

tyontekijalta esihenkildlle.

’

"Onni-keskustelu on selkein foorumi seki positiiviselle ettd korjaavalle palautteelle.’

’

“Saan palautetta melko harvoin, usein Onni-keskustelujen yhteydessd, kun sitd pyyddn.’
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Myds vertikaaliselle palautteelle on vastauksien perustella olemassa virallinen kanava.
Moni tuo vastauksissaan esiin Fiilismittarin, jossa on mahdollista antaa kollegoille
palautetta. Virallisten kanavien lisdksi vastauksissa tuotiin esille epdviralliset kanavat.
Horisontaalisen palautteen kohdalla epdviralliset kanavat olivat selkeédsti vihemmain
kiytossd verrattuna vertikaaliseen palautteeseen. Monet sanoittivat epdvirallisten kanavien

olevan Teamsissa tai heidédn ohimennen kertovan kollegalle kehut.
“Usein ohimennen ja spontaanisti huikkaan kehun tyokaverille tai laitan sen Teams-viestilld.”

Vastausten perusteella voidaan sanoa, ettd virallisia kanavia kdytetidn enemmain
horisontaalisen palautteen kanssa. Vertikaalisen palautteen suhteen kéytetdén sen sijaan
enemmin epdvirallisia palautekanavia. Téstd epitasaisesta tilanteesta riippumatta on
turvallista sanoa, ettd yksikossa kiytetddn seka virallisia etti epévirallisia kanavia palautteen
saamiseksi ja antamiseksi. Yksi vahvan palautekulttuurin merkki on ettd, tyontekijét
kulttuurin sisédlld sddnnollisesti pyytdvit, saavat ja kdyttdvit virallista ja epdvirallista

palautetta parantaakseen tydsuorituksiaan (London & Smither 2002).

7.2.2 Palautteen laadun merkitys palautteen antamiseen ja saamiseen

Toinen muodostamani kuvauskategoria liittyy sithen, miten palautteen laatu vaikuttaa
palautteen antamiseen ja saamiseen. Palautteen laadulla tarkoitan tdssd kohtaa sitd, onko
palaute sdvyltidin positiivista vai korjaavaa. Yleisesti ottaen on vastausten pohjalta helppo
todeta, ettd positiivista palautetta saadaan ja annetaan enemmén. Osa vastaajista ei ollut

vastaushetkelld saanut tai antanut kertaakaan kyseisessd yksikdssd korjaavaa palautetta.

"Positiivista palautetta meilld annetaan paljon hyvin yhteishengen nostattamiseksi ja
kollegoiden kiittamiseksi. Korjaavaa palautetta tulee yleisesti melko vihdn, paitsi

fiilismittareissa uskalletaan nostaa enemmdin epdkohtia esille."”

Positiivisen ja korjaavan palautteen kohdalla oli eroavaisuuksia liittyen mairadn, mutta myos
sithen tapaan, jolla palaute annetaan. Positiivista palautetta pyritdéin antamaan sellaisissa
tilanteissa, joissa myds muut kuin palautteen vastaanottaja ovat kuulolla. Korjaavaa palautetta
pyritiddn sen sijaan antamaan henkildkohtaisesti ja rakentavasti. Palautteen laatu ei siis vaikuta
vain sithen, onko palautteenantotilanteessa ldsné niin sanotusti ulkopuolisia ihmisid, vaan myos
sithen, miten palaute esitetddn. Korjaavan palautteen antamisen kohdalla esiin nousi tarve

perustella ja antaa palautteensaajalle mahdollisuus pohtia saamaansa palautetta. Positiivisen
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palautteen kohdalla palaute voidaan kertoa kevedmmin ja perusteluita ei ole tarvetta pohtia
samaan tapaan kuin korjaavan palautteen suhteen. Tahdn palautteen laadun merkitykseen liittyy
vahvasti palautteen ominaispiirre, eli palaute ei ole ikind neutraalia informaatiota. Palaute on
emotionaalisesti latautunutta tietoa, joka sisdltdd palautteenantajan toiveita tai haluja liittyen
palautteensaajaan. Emotionaalisesti latautunut tieto voi aiheuttaa tiedon vastaanottajassa halun
suojella omaa egoaan. Tdma egon suojelu voi johtaa sithen, ettd palautetta véltellain. (Ashford,
Blatt, & Walle 2003, 779.) Yksikon tyontekijoiden vastauksista oli huomattavissa, ettd he
tiedostavat sekéd tdmin palautteen laadun emotionaalista tietoa siséltdvdna informaationa,
mutta my0s palautteensaajan tarpeen suojella omaa egoaan. Tdmd oli huomattavissa

erityisesti vastauksissa, jotka kasittelivdt korjaavan palautteen antamista ja saamista.

“Korjaavaa palautetta pyrin antamaan niin, ettd otan toisen tilanteen huomioon ja ymmdrrdin

héintd, ja perustelen sitten, miksi muuttaisin jotain.”

Egon suojelun lisdksi palautteen antamiseen ja saamiseen liittyy kohteliaisuusteorian
negatiiviset ja positiiviset "kasvot”. Positiiviset “kasvot” palvelevat ihmisten tarvetta saada
arvostusta kanssaihmisilti, ja negatiiviset “kasvot” palvelevat ihmisen tarvetta kayttaytya
vapaasti siten, kuin hin haluaa. Vuorovaikutustilanteissa toisilta ihmisiltd odotetaan
useimmiten kohteliasta kdytosté, joka ndyttdytyy positiivisten ’kasvojen” kautta. Korjaavan
palautteen antamiseen voi siten liittyd pelko siitd, ettd tuottaa palautteensaajalle
pettymyksen, eikd palautteenantajan kaytosti koeta arvostettavana ja kohteliaana. (Ramani
ym. 2019, 746.) Egon suojelun ja kohteliaisuusteorian perusteella ei siis ole yllattavaa, etta

yksikossi korjaavaa palautetta saadaan ja annetaan vihemmaén positiiviseen verrattuna.

7.2.3 Sosiokulttuuristen ja persoonakohtaisten tekijoiden merkitys palautteeseen

Kolmas muodostamani kuvauskategoria on sosiokulttuuristen ja persoonakohtaisten
tekijoiden merkitys palautteeseen. Sosiokulttuuriset tekijdt nousivat vastauksissa esiin
liittyen yksikon kulttuuriin ja ilmapiiriin, seki tyétilanteeseen. Yksikon tyontekijét kokivat
ilmapiirin yleisesti ottaen olevan kannustava ja avoin. Kuitenkin kiireen ja monien
tyotehtdvien koettiin vaikuttavan palautteelle varattuun aikaan, ja ylipdédtddn sithen

muistetaanko sitd antaa.

"Kiireessd toisinaan unohtuu kehua kollegaa hyvdistd yhteistyostd ja tyosuorituksesta, mutta

vleisesti ottaen ilmapiiri on avoin ja kannustava erityisesti positiiviselle palautteelle."
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Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd organisaatiossa vallitsevalla palautekulttuurilla
on suuri merkitys siithen, miten tyOntekijdt suhtautuvat palautteeseen. Vallitseva
palautekulttuuri voi vaikuttaa tyontekijdn asenteeseen, siithen antaako ja pyytddko hin
palautetta, seké tyontekijan kokemukseen palautteen todellisesta merkityksestd. (Kahmann
& Mulder 2006.) Yksikon tyontekijdt kokivat palautekulttuurin olevan yksidssé avoin, ja he
suhtautuivat my0s yksiléind myonteisesti palautteeseen, sen antamiseen ja saamiseen, seké

palautteen merkitykseen.

Osissa vastauksissa otettiin kantaa koronapandemiasta seuranneeseen etityoskentelyyn ja
sen vaikutuksiin palautteeseen. Osa yksikon tyontekijoisté koki etétydskentelyn vaikuttavan
negatiivisesti palautteen antamiseen ja osa taas koki etidtydskentelyn helpottavan palautteen

antamista.
.. Etdityossd suoran palautteen antaminen on vaikeampaa."
”...Etdnd on jopa helpompaa antaa palautetta, kuin kasvotusten."”

Néma erot liittyen palautteen antamiseen etitydaikana liittyvat varmasti osittain seuraavaksi
havaittu, etti etéty0 voi aiheuttaa tyOpaikoille palautetyhjioitd. Palautetyhjioissé tyontekijat
sananmukaisesti kokevat ty0skentelevinsé tyhjidssd, jossa he eivit saa tyOsuorituksistaan

kaipaamaansa palautetta. (Ashford ym. 2003, 774.)

Persoonakohtaiset tekijét liittyvit yksikon tyontekijéiden henkilokohtaisiin ominaisuuksiin.
Tyontekijat kokivat kollegoidensa kyvyssd esimerkiksi vastaanottaa palautetta
eroavaisuuksia. Muutama vastaaja nosti myos esiin kollegoiden olevan sosiaalisesti

kyvykkaiti, ja timén takia he aktiivisesti antavat hyvin argumentoitua palautetta.
"Henkilokohtainen valmius vastaanottaa palautetta on merkittdvdssd asemassa.”

"Osa kollegoista puolestaan osaa taitavasti ja rohkeasti tuoda hyvin argumentoituja
ndkemyksiddn esiin esim. yksikkokokouksissa ja ovat siind aktiivisia, oli kyse sitten

positiivisesta tai korjaavasta palautteesta.”
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7.2.4 Systemaattiset palautekiytinnot

Neljds ja viimeinen muodostamani kuvauskategoria on systemaattiset palautekdytannot.
Useat  tyontekijat  kertoivat  vastauksissaan  kaipaavansa systemaattisuutta
palautekdyténtoihin. Palautteenantotilanteet nayttéytyvit heille suurilta osin spontaaneina
tilanteina. Muutama vastaaja koki palautekédytintdjen olevan jo riittdvét. Vastauksien
perustella oli huomattavissa, ettd palautteen tdrkeys oli hyvin jaettu kokemus yksikossa.
Kuitenkin kdytdnnon toimet sithen liittyen ovat yksikossd puutteelliset. Systemaattisuutta ja

rakenteita perddnkuulutettiin vastauksissa.

"Kdsittddkseni aika spontaania. Yksikossd ei tietddkseni ole olemassa varsinaista

)

palautekdytdntod.’
“Mielestdni meilld on riittdvin toimivat kdytdannot.”

Moni yksikon tyontekijd koki, ettd rakenteet ja kdytinteet ovat pitkilti spontaaneja, eivitka
tarkoituksenmukaisia tai tavoitteellisia. Toki on hyvi muistaa, ettd virallisia palautekanavia
yksikossd on kédytossd. Kiinnostavaa onkin, ettd yksikossd on systemaattisia palautekeinoja,
joita esittelin ensimmaisessd kuvauskategoriassa. Yksikossd on kadytossd Onni-keskustelut ja
Fiilismittari, jotka ovat molemmat systemaattisia palautekanavia. Tdstd huolimatta monen
yksikon tyontekijan mielestd palautetta annetaan ja saadaan spontaanisti, ilman tarvittavia
kaytantoja.

Liséksi vastauksissa mainittiin toive systemaattisempaan asiakaspalvelun kerddmiseen ja sen
hyodyntdmiseen. Osa yksikon tyontekijoistd koki yksikdssd olevan tyhjio asiakkailta

kerattdvdn systemaattisen palautteen suhteen.

... Pitdisi myos miettid miten saisimme ns. asiakkailta palautetta omasta toiminnasta.”

7.2.5 Kuvauskategoriat ja palautekulttuurin rakenne

Edelld kasittelin muodostamiani kuvauskategorioita ja vertailin niitd aiemmin kédsitteleméadni
ldhdeaineistoon. Haluan kuitenkin vield syventyd viitekehys-luvussa esittimaéni
kolmiosaiseen palautekulttuuriin ja omassa tutkimuksessani 16ytdmiini tuloksiin yksikon
palautekulttuurista. Perustelen tétd silld, ettd palautekulttuurin kolme osaa ovat osittain
paéllekkdisid ja minun olisi ollut haastavaa késitelld palautekulttuuria kokonaisuutena

liittyen tutkimukseni tuloksiin. Lisdksi fenomenografisen analyysin kuvauskategorioissa



40

viltellddan padllekkaisid tuloksia. Palautekulttuurin osat ovat myds merkittidva tutkimaani
tematiikkaan liittyvai teoria, joten koen sen kasittelyn tarkeéna vield tulosten kohdalla. Néista

syistd haluan késitelld palautekulttuuria liséksi itsendisesti 10ytdmiini tuloksiin peilaten.

Loytdmidni neljd kuvauskategoriaa ovat vertikaalinen ja horisontaalinen palaute
epdvirallisissa ja virallisissa palautekanavissa, palautteen laadun merkitys palautteen
antamiseen ja saamiseen, sosiokulttuuristen ja persoonakohtaisten tekijoiden merkitys
palautteeseen ja systemaattiset palautekdytdnnot. Aiemmin tehdyissd tutkimuksissa on
havaittu palautekulttuurin muodostuvan palautteen laadusta, palautteen tirkeydesti ja tuesta,
joka annetaan palautteen kiyttdmiselle (London & Smither 2002). Oman tutkimukseni
tuloksista erityisesti palautteen laadun merkitys palautteen antamiseen ja saamiseen liittyy
palautteen laatuun. Palautteen laatuun liittyy erityisesti palautteen antamisen erilaiset tavat,
sekd palautteiden sisdltd (Kahmann & Mulder 2006, 3—4). Kuten mydhemmin tulen vield
tarkemmin avaamaan, on tutkimassani yksikossd selkeisti havaittavissa eroja palautteen
midrdssd liittyen sen laatuun, sekd palautteen antamisen tavoissa laadun mukaan.
Palautekulttuurin toiseen osaan eli palautteen tirkeyteen liittyy kuvauskategorioistani seka
vertikaalinen ja horisontaalinen palaute epévirallisissa ja virallisissa palautekanavissa seka
sosiokulttuuristen ettd persoonakohtaisten tekijoiden merkitys palautteeseen. Tdssd kohtaa
nostan esiin erityisesti persoonakohtaiset tekijat. Palautekulttuurin osana palautteen tirkeys
liittyy palautteen priorisointiin organisaatiossa. Kdytdnnon tasolla tdimi nékyy siind, kuinka
usein palautetta saadaan ja annetaan virallisia ja epavirallisia kanavia pitkin, sekd millaisen
mallin esihenkild ja kollegat antavat palautteen suhteen. (Kahmann & Mulder 2006, 3—4.)
Seuraavissa luvuissa tulen avaamaan tutkimani yksikon virallisia ja epdvirallisia
palautekanavia sekd esihenkilon ja kollegoiden merkitystd palautteenantajina ja -saajina.
Palaukulttuurin kolmas osa eli annettu tuki palautteen kdyttamiselle liittyy tuloksissani myos
kahteen muodostamaani kuvauskategoriaan. Naméa ovat systemaattiset palautekdytdnnot
sekd sosiokulttuuristen ettd persoonakohtaisten tekijoiden merkitys palautteeseen. Témén
palautekulttuurin kohdalla nostan esiin taasen erityisesti sosiokulttuurisia tekijoitd. Tama
palautteen kaytolld annettu tuki ndyttdytyy kiytdnnossa siind, miten tyontekijoille annetaan
tukea kayttdd eri palautekanavia, sekd miten saadulle palautteelle annetaan tilaa ja aikaa
reagoida tai mahdollisesti keskustella siitd (Kahmann & Mulder 2006, 3-4). Tdhén
palautekulttuurin osaan liittyen omissa tuloksissani systemaattiset palautekdytannot, ja tarve

niille nousivat vastauksissa esiin. Lisdksi sosiokulttuuristen tekijéiden osalta yksikon
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tyontekijat nostivat toisaalta esiin tyOpaikan avoimen ilmapiirin, toisaalta taas

etidtyoskentelyn aiheuttamat mahdolliset muutokset palautteen kéyttoon.

Kaikki kolme palautekulttuurin osaa ovat siis 10ydettdvissi muodostamistani
kuvauskategorioista. Mielesténi 16ytdmani tulokset ja niiden vertailu palautekulttuurin osiin
toi hyvin esiin palautteen monipuolisuuden. Mustavalkoista palautekulttuuria en 16ytényt

omassa tutkimuksessani.
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8. Johtopiitokset

Tutkimukseni tavoitteena oli perehtyd yksikon késityksiin palautekulttuurista. Tassd luvussa
kokoan yhteen edelld esittelemdni tulokset. Alla olevaan kuvioon olen tiivistdnyt tulokset

visuaalisesti.

Vertikaalinen ja horisontaalinen Palautteen laadun merkitys
palaute epavirallisissa ja virallisissa palautteen antamiseen ja
palautekanavissa saamiseen

Systemaattiset palautekdytannot

Kuvio 5. Tulosten yhteenveto: tyontekijoiden kisitykset palautekulttuurista

Tyontekijoiden késitykset palautekulttuurista on jaettavissa neljddn osaan. Lahtokohtana
késityksille on se tosiasia, ettd palautetta annetaan yksikossé sekd vertikaalisesti, esihenkiloltd
tyontekijoille ja toisin pdin, ettd horisontaalisesti, esimerkiksi kollegoiden kesken. Téta
palautetta annetaan yksikOssd virallisia ja epdvirallisia kanavia pitkin. Palautetta yksikdssa
annetaan yleisesti ottaen enemmén horisontaalisesti. Usein tdimd horisontaalinen palaute
annetaan epdvirallisessa yhteydessd. Vertikaalista palautetta annetaan yksikdssd useimmiten
esihenkiloltd tyontekijélle, ja sithen kadytetddn horisontaaliseen palautteeseen verrattuna

enemmdn virallisia palautekanavia.

Palautteen laadulla, eli silld onko palaute positiivista vai korjaavaa, on merkitystd sen
antamiseen. Positiivista palautetta annetaan enemmaén ja kevyemmin, useimmiten ilman suuria
perusteluja. Positiivista palautetta pyritddn myds antamaan usein tilanteissa, joissa sen kuulee
myd&s muut kuin vain palautteensaaja. Korjaavaa palautetta annetaan positiivista harvemmin, ja
se pyritddn perustelemaan mahdollisimman rakentavasti. Korjaava palaute pyritdéin antamaan

henkilokohtaisesti sellaisessa tilanteessa, jossa muut eivit ole kuulemassa.
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Palautteen laadun liséksi sosiokulttuuriset ja persoonakohtaiset tekijdt vaikuttavat
palautteeseen. Yksikossi vallitsee avoin kulttuuri, joka luo hyvit puitteet palautteen antamiselle
ja saamiselle. Kuitenkin kiire ja useat tyOtehtdvét vievit aikaa ja resursseja palautteen
kayttdmiselle varatulta ajalta ja tilalta. Yksikon tyontekijdt tunnistavat kollegoidensa erilaisilla
persoonilla olevan merkitysté sithen, miten he kdyttdvit palautetta. Osa yksikon tyontekijoistd

on sosiaalisesti taitavia, ja he antavat palautetta rohkeasti esimerkiksi kokouksissa.

Systemaattiset palautekdytdnnot ovat yksikossd kaivattu asia sekd sisdisessd tyoskentelyssa,
mutta myos asiakaspalautteen suhteen. Molempien suhteen toivotaan systemaattisuutta ja uusia
toimintatapoja.  Palautekdytinnét ovat yksikossd  sisdisesti  pitkdltd  spontaaneja.
Asiakaspalautteen kerddminen on yksikossd selkeidsti kehitystd vaativa teema, joka olisi

tyontekijoiden ndkemyksen mukaan tarkedd huolehtia kuntoon.

9. Pohdinta

Péaatan pro gradu-tutkimukseni tdhdn pohdinta-lukuun, jossa vertaan 16ytdmiéni tuloksia
lahdeaineistoon, sekd katson kokonaisuutena tekemddni tutkimusta. Nostan esiin myos

itselleni mieleen tulleita jatkotutkimusehdotuksia.

Ennen oman tutkimukseni tekemistd perehdyin huolellisesti siithen akateemiseen
keskusteluun, jota palautekulttuurista on kiyty ja kédvin lapi aiheesta tehtyjd tutkimuksia.
Analysoidessani oman tutkimukseni tuloksia, 10ysin useita yhteneviisyyksid kéyttiméni
ldhdeaineiston kanssa. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu palautteenantajan useimmiten
olevan joko esihenkild tai psykologisesti ldheinen ithminen. Tutkimuksia on tehty sekéd sen
puolesta ettd psykologisesti ldheisten ihmisten palaute olisi merkittivdmpaa ja toisaalta, etta
esihenkildiden antama palaute olisi merkittivimpdd muihin tydkavereihin verrattuna
(Ashford 1993, 218 ja Becker & Klimoski 1989, 345). Omissa tuloksissani havaitsin, etti
tutkimassani yksikdssd palautetta annetaan ja saadaan enemmén tydkavereilta verrattuna
esihenkiloon. Tdma palaute tyokaverille annetaan useimmiten epévirallista kanavaa pitkin,
ja kynnys sen antamiseen on suhteellisen matala. Osa yksikon tyontekijoisté toi suoraan esiin
olevansa “’ldheisempi” ty0kavereiden kanssa, kiytdnnosséd esimerkiksi tekee konkreettisesti
enemman toitd tyokavereiden kanssa verrattuna esihenkil6on. Tdmén takia osa tyontekijoista
kertoi antavansa ja saavansa palautetta enemmidn niiltd “ldhemmiltd” tyokavereilta.

Kokemus siiti, ettd vuorovaikuttaa enemman tyokavereiden kanssa verrattuna esihenkiloon,
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on myds tunnistettu aiemmissa tutkimuksissa. Esihenkil6illd on usein rajatut resurssit
kommunikaation suhteen. Kommunikaatioon liittyvét useat sosiaalista pddomaa kuluttavat
toimet, kuten palautteen antaminen. Rajallisista resursseista johtuu esimerkiksi se, ettd
esihenkilot eivdt kommunikoi kaikkien tyontekijoiden kanssa yhta paljon. (Mueller & Lee

2002, 220.)

Yhteneviisyyksid 10ytyi myos palautteen laadun vaikutuksesta palautteen antamisen
helppouteen tai vaikeuteen. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd palautteenantajan
nikokulmasta rakentavan tai negatiivisenkin palautteen antaminen on haastavaa. Haastavuus
liittyy siihen, ettd palautteenantajat kokevat palautteensaajan loukkaantuvan (Venninen
2005, 288-290). Lisdksi palautteenantajat haluavat kéyttdytyd kohteliaasti kollegoitaan
kohtaan. Kohteliasuudella ja toisen tunteiden loukkaamisen pelolla voi olla myds ei-
toivottuja seurauksia. Organisaatiossa voidaan pédtyd tilanteeseen, jossa rakentavaa
palautetta ei ole sopivaa antaa, ja sitd ei oikeastaan edes pyydeti, silld kohteliaisuus ei salli
sen antamista. Kun rakentavaa palautetta ei ole saatavilla, ei sitd luonnollisesti myoskaan
pyritd saamaan. (Ramani ym. 2018, 1355.) Tekemdni tutkimuksen tulosten perusteella
tutkimassani yksikossd annetaan ja saadaan selkedsti enemmén positiivista palautetta
korjaavaan verrattuna. Palautteen laadulla oli selkeidsti vaikutusta siithen, miten tyontekijat
antavat palautteen. Positiivinen palaute annetaan kevyimmin perusteluin ja usein muiden
thmisten l4snéd ollessa. Korjaava palaute sen sijaan pyritddn antamaan mahdollisimman
hyvin perusteltuna, ja henkilokohtaisesti, ilman muiden ihmisten kuulevia korvia. Osa
yksikon tyontekijdistd kertoi kaipaavansa lisdd korjaavaa palautetta, mutta mitdan korjaavan

palautteen tiydellistd tyhjioti ei vastausten perusteella ollut havaittavissa.

Aiemmissa palautekulttuuria  késittelevissd  tutkimuksissa on  havaittu  niiden
mahdollisuuksien merkitys, mitd on luotu palautteen antamiselle sekd ajallisesti ettd
turvallisissa ympéristdissd (Ramani yms. 2019, 744-747). Tyopaikoilla ja -yhteisoilld on
suuri merkitys erityisesti toimivien kdyténtojen rakentamisen suhteen (Almazrouei, Dror &
Morgan 2020, 1975). Omassa tutkimuksessani yksikon tyontekijdt kokivat yleisesti ottaen
ilmapiirin olevan kannustava ja avoin. Kuitenkin kiireen ja lukuisten tyotehtivien koettiin
vaikuttavan palautteelle varattuun aikaan, ja ylipddtddn sithen muistetaanko sitd antaa.
Yksikossd on siis hyvd pohja ajatellen toimivaa palautekulttuuria. Varsinaiset
palautekulttuurin rakenteet ovat kuitenkin monelle tyontekijdlle epéselvit. Yksikon
tyontekijat  kaipasivat myds lisdd  systemaattisuutta ja  suunnitelmallisuutta

palautekdytdntoihin. Moni koki palautetilanteiden olevan pitkdlti spontaaneja ja
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suunnittelemattomia. Tdma systemaattisuuden kaipuu on tunnistettu myos aiemmissa
tutkimuksissa, joissa on tutkittu suomalaisia julkisen organisaation ty0yhteisdjd (Riitinki

2021, 4648 ja Vahtere ym. 2020, 31-32).

Fenomenografinen metodi soveltui tutkimukseen, silld se auttoi tuomaan esille
monipuolisesti erilaisia késityksid palautekulttuurista. Sain lisdksi kyselylomakkeen
vastausten perusteella tietoa asioista, joita tutkimuksessani késittelin. Suuri vastausprosentti
kielii my0s siitd, ettd kyselylomakettani ei tutkimusjoukon taholta koettu liian raskaaksi tai
vaikeaksi. Mahdollisen jatkotutkimuksen osalta voisi olla kiinnostavaa tehdd samantyylinen
tutkimus kerd&dmdlld aineisto kyselyn sijaan haastatteluilla. Haastattelut voisivat tuoda yha

syvempaa tietoa késityksista liittyen yksikon palautekulttuuriin.

Kaytin tutkimuksessani monipuolisesti ldhteiti, erityisesti liittyen palautekulttuurin teoriaan.
Haasteita kohtasin etsiessédni ldhteitd eritysesti sosiaali- ja terveysalan kontekstista liittyen
palautekulttuurin. Onnistuin kuitenkin 10ytdméén sote-alan kentdltd tehtyjd tutkimuksia,
sekd muiden alojen julkisen puolen tutkimuksia palautekulttuurista. Kiinnostavaa on ndhda
tutkimukseni tulosten mahdolliset vaikutuksen tutkimani yksikon toimintaan. Naiilld
vaikutuksilla en tarkoita niinkddn suureellista vaikuttamista, vaan esimerkiksi asioiden esiin
tuomista. Tutkimukseni toi esille ainakin osittain piilossa olevia teemoja, jotka voivat
hyodyttad yksikkod. Tulen vield tarkemmin esitteleméédn 16ytdmiédni tuloksia yksikélle.
Tamin esittelyn jélkeen on mahdollista kdynnistié keskustelu, mikali se koetaan yksikdssé
tarpeelliseksi. Tutkimusta tehdessé kehitin myos tutkijaminédéni. En ole oikeastaan missddn
vaiheessa opintojani kokenut itsedni erityisen akateemiseksi tai tutkijaorientoituneeksi.
Naistd ajatuksista huolimatta timén tutkimuksen tekeminen tuntui suhteellisen sujuvalta.
Onnistuin valitsemaan aiheen, joka aidosti kiinnosti minua koko prosessin ajan. Palaute- ja
palautekulttuuri tuntuivat ja tuntuvat edelleen olevan teemoja, jotka pomppaavat esiin
yllattdvan usein. Oli kyseessd sitten hampurilaispalaute tai tyOpaikan Teams-kanavalle

ilmestynyt emoji, ovat ne aina osa suurempaa palautekulttuuria.
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Liite: Kyselylomake

TAUSTATIEDOT

Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisesséd yksikossdsi?
Alle vuoden

1-5 vuotta

5-10 vuotta

10-15 vuotta

Yli 15 vuotta

Miké on ammattinimekkeesi?

NAKEMYKSET PALAUTTEEN SAAMISESTA

Mitka ovat tyypilliset palautekdytdnnot yksikossési?

Saan yksikossédni yleensi palautetta...

esihenkilolta
kollegoilta
asiakkailta
Muu:

Saamani palaute annetaan yleensa...

kasvotusten
sahkoisten valineiden avulla
Muu:

Saatko palautetta yleensa virallisissa vai epévirallisissa yhteyksissda? Virallinen yhteys on
esimerkiksi kehityskeskustelu ja epavirallinen esimerkiksi keskustelu kollegan kanssa
Virallisissa yhteyksissd

Epaévirallisissa yhteyksissa
Muu:



52

Saan mielesténi...

liian vdhén palautetta
tarpeeksi palautetta
liian paljon palautetta

Mielestdni yksikosséani on...

helppoa saada palautetta
vaikeaa saada palautetta
Muu:

Mitka asiat vaikuttavat palautteen saamisen helppouteen/vaikeuteen?

Saamani palaute on yleensa...

positiivista
korjaavaa
Muu:

Miten positiivinen palaute esitetdin? Entd korjaava? Anna kéytdnnon esimerkki, jos se on

mahdollista.

NAKEMYKSET PALAUTTEEN ANTAMISESTA

Annan yksikdsséni palautetta yleensd...

esihenkildlle
kollegoille
asiakkaille
Muu:

Annan palautteen yleensa...

kasvotusten
sahkoisten valineiden avulla
Muu:
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Annan mielesténi...

liian vdhén palautetta
tarpeeksi palautetta
liian paljon palautetta

Mielestdni yksikosséani on...

helppoa antaa palautetta
vaikeaa antaa palautetta
Muu:

Mitka asiat vaikuttavat palautteen antamisen helppouteen/vaikeuteen?

Antamani palaute on yleensa...

positiivista
korjaavaa
Muu:

Miten esitét positiivisen palautteen? Entd korjaavan? Anna kdytinnon esimerkki, jos se on

mahdollista.

NAKEMYKSET PALAUTEKAYTANNOISTA

Millainen merkitys saamallasi palautteella on tyoskentelyysi?

Millaisiksi koet oman tydyksikkosi palautekaytdnnot?

Miten palautekdytantdjd voi mielestési kehittdd tydyksikossdsi?



