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1. JOHDANTO

Millaista eldma olisi, jos jatkuvassa toistensa kanssa vuorovaikutuksessa olevat ihmiset eivit
koskaan saisi kuulla, miten he vaikuttavat itseensd ja muihin ithmisiin? Tdmé filosofinen
kysymys johdattelee ajattelemaan palautteen merkitystd. Palaute viitoittaa ihmisen tietd ja
ndyttdd missd hin on. Palaute antaa ikd4n kuin peilin, josta voi tarkastella omia vahvuuksia
ja heikkouksia. Palaute auttaa saavuttamaan asetettuja padadmiirid. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen, 2011) Arkieldmassd palaute-sanaan tOormétiddn jatkuvasti, mutta harvemmin sen
adrelle pysdhdytdidn miettimédédn, mitd se juuri minulle tai toiselle merkitsee. Palaute ei vilise
silmiemme edessd pelkéstddn sanana, vaan se nikyy my0s konkreettisesti jokapdivéisessa
eldméssd. Kun synnyimme, opimme silloin jo taidon ilmaista sen, milloin meiddn
mielestimme asiat meneviét toivotulla tavalla ja sen, milloin asiat menevét védrin. Voidaan

ajatella, ettd tietynmuotoista palautetta on kaikkialla, missi on ihmisié.

Mitd hyotyd palautteesta sitten on organisaatioille, ja kannattaako siihen erityisesti
keskittyd? Esimerkiksi erdéin tutkimuksen mukaan positiivinen palaute vahvistaa uusien
tyontekijoiden suorituskykyd (Wondim & Zhang, 2021), ja toisen tutkimuksen mukaan
tyontekijoiden keskuudessa oleva palauteymparisto korostaa positiivisesti luovuutta (Gong,
Shan & Yu, 2019). Taménkaltaisia tuloksia mukailevat monet muutkin tutkimukset. Voisi
siis olettaa, ettd hyvdd palautekulttuuria pyritdén vaalimaan yrityksissd. Tutkimukseni
hakeekin vastausta siihen, millaisena palautekulttuuri koetaan, ja millaiseksi se on
muototutunut. Tarkempi kysymys, johon tisséd tutkimuksessa pureudun, koskee nuoren ja
nopeasti kasvavan rakennusalanyrityksen palautekulttuuria, ja erityisesti sitd, millaiseksi

tdmé koetaan johdon ja tyontekijoiden keskuudessa.

Tutkittavana ilmiond palautekulttuuri ja sen kokeminen voivat avata mielenkiintoisella
tavalla niitd ndkemyseroja tai sitd yhteisymmairrystd, joka palautteesta johdon ja
tyontekijoiden vililla wvallitsee. Palaute yrityksen sisélld voidaan ajatella olevan
itsestddnselvyys, mutta todellisuudessa sitd ei vélttdméttd ole juurikaan syvillisemmin
pohdittu. Voi olla, ettei yrityksen sisdlld palautekdsitettd ymmaérretd samalla tavalla, jonka
vuoksi sen antamisesta ja vastaanottamisesta herdd konflikteja. Tdstd seuraa se, ettei
palautetta uskalleta endé antaa. Oulasmaa & Pesonen (2022) Lisdksi palautteesta voi tulla
vain viline oman turhautumisen ndyttdmisestd toiselle. Tdlloin palautteella ei olekaan
kehittdva tarkoitus, eikd se rakenna yhteistd hyvdd. Kun tarkastelee tyOyhteisdd, niin

kisitteend palaute tuleekin ndhda osana organisaation vuorovaikutusta ja dialogia.



Hyvd dialogi edistdd hyvdd palautekulttuuria. Organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti
positiiviseen lopputulokseen tutkimusten mukaan paljon todenndkdisemmin silloin, kun
dialogi on toimivaa. Talloin tyontekijoilldi on aito mahdollisuus vaikuttaa johdon
suunnitelmiin ja antaa omia ndkemyksidén asioista. Jos tyontekijoilld on tunne, etteivét he
voi vaikuttaa asioihin eikd heitd kuunnella, he saattavat passivoitua. Tdma ilmenee niin, ettei
tyontekijit ole muutoksissa aktiivisesti mukana, ja ulkoistavat vastuuta enemmén johdon
suuntaan. Tdmé voi aiheuttaa johdossa negatiivisia tuntemuksia, esimerkiksi niin, ettd
tyontekijoiden ajatellaan olevan vain muutosvastaisia. (Aro ym., 2018) Tavoitteenani on,
ettd tutkimukseni nostaa esille esimerkiksi tdméankaltaisia mahdollisia ilmi6itd ja
ongelmakohtia kohdeyrityksessd. Tutkielmani tarkoituksena on myds avata yleisesti
téllaisten ilmididen merkitystd palautekulttuuriin, jolloin tutkielmassani esille nousevat

teemat ulottuvat kaikkialle, missé palautekulttuuri ilmenee.

Nuoresta idstini huolimatta olen ehtinyt tydskennelld monissa erilaisissa organisaatioissa.
Tyoeldméssd olen huomannut palautteen vastaanottamisen ja antamisen muuttuvan
radikaalisti siitd, millaista se on tydeldmén ulkopuolella. Lapsena ja nuorena olin tottunut
sithen, ettd kun on asiaa, se sanotaan suoraan ja téllaista kdyttdytymistd toivoin muiltakin.
Tyo6eldméin astuessa tuntui, ettd palaute, erityisesti negatiivinen palaute ikddn kuin tukahtui
ja lakkasi olemasta. IThmiset olivat varuillaan, eivitkd halunneet antaa palautetta. Ndiden
huomioiden jidlkeen palaute ja palautekulttuuri alkoivat kiinnostamaan minua erityisesti.
Johtamisen psykologia opintojeni péddaineena on antanut mielenkiintoisia nikokulmia

tdhdnkin teemaan, ja alusta alkaen oli selvéa, ettd tulisin tutkimaan palautetta lopputydsséni.

Tutkimuksen kohderyhméi ldhdin pohtimaan siitd 1dht6kohdasta, missd palautekulttuuri
voisi ldhtokohdiltaan esiintyi erityisen mielenkiintoisena ilmiona. Lahdinkin kartoittamaan
toimialoja, joissa palautekulttuuriin liittyy sellaisia haasteita, mitd monilla muilla
toimialoilla ei ole. Rakennusala nousi esille sen monien ominaispiirteiden vuoksi.
Rakennusalalla tyd on monesti kausiluonteista, jolloin tyontekijoiden tyoméérd vaihtelee
jopa niin paljon, ettd he ovat lomautettuna valilla pitkidkin aikoja. Monesti rakennusalan
yritysten toiminta kattaa suuria alueita, jolloin tyontekijét joutuvat tekeméddn reissutyota.
Rakennusala on myds voimakkaasti sukupuolittunut ja tydvoima on useasti
monikulttuurista. Muun muassa ndmd ominaispiirteet tuovat erityisid haasteita
palautekulttuurin muodostamiseen moniin muihin toimialoihin verrattuna. Toisena

lahtokohtana oli, ettd tutkittavan yrityksen tulisi olla nuori ja suhteellisen nopeasti kasvava.



Mainitsemani rakennusalan haasteet nikyvit vield korostetummin nuorissa ja nopeasti
kasvavissa rakennusalan yrityksissd, joissa yrityskulttuuria ei ole vield valttimétta ehditty
muodostamaan alan ominaispiirteitd vastaaviksi. Kiinnostavana lisdnd tdméa toisi
tutkimukseeni myds sen nidkokulman, millaiseksi palautekulttuuri muotoutuu yrityksen

alkuvaiheissa.

Naiden syiden vuoksi valitsin palautekulttuurin tarkastelemiseen toimialaksi rakennusalan
ja erityisesti nuoret ja nopeasti kasvavat yritykset. Tutkimuksen kohdeyritykseksi valikoitui

rakennusalan yritys, nuorehko ja nopeasti kasvava.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksessani tutkimuskysymyksend on: millaisena johto ja tyontekijdt kokevat
palautekulttuurin nuoressa ja nopeasti kasvavassa rakennusalan yrityksessd? Tamén
lahestymistavan kautta tutkimuksessani keskeiseni tavoitteena on avata palautekulttuuria ja
sen erilaisia ilmenemismuotoja sekd osa-alueita mahdollisimman kattavasti. Tavoitteenani
on, ettd tutkimukseni auttaa kohdeyritystd pohtimaan ja jidsentdmdin oman yrityksen
palautekulttuuria ja sitd, mihin suuntaan sitd halutaan kehittdd. Haluan tutkimukseni avulla
nostaa esille sellaisia mahdollisia ongelmakohtia, jotka korjaamalla yrityksen toiminta
tehostuisi ja ithmisten ty0hyvinvointi olisi paremmalla tasolla. Hyvédn palautekulttuurin
luomisen ldhtokohtia on, ettd johtajat oppivat ymmadrtdmdin palautteen arvoa sekd sen
vastaanottamisen ja antamisen dynamiikkaa (Dahling & O’Malley, 2011). Tutkimuksen

tavoitteena on auttaa ymmartdmaén sitd, millaista merkitystéd palautekulttuurilla on.

Tamén lisdksi tutkimukseni tavoitteena on tuoda esille uusia nidkokulmia ja keskustelun
avauksia palautekulttuuriin ja sen eri ilmenemismuotoihin liittyen. Toivon, ettd tutkimukseni
auttaisi niitd, jotka ovat toteuttamassa samankaltaisia tutkimuksia. Tavoitteenani on myds
lisdtd kiinnostusta palautekulttuuria kohtaan ja korostaa sen merkityksellisyyttd
tyontekijoiden ja johdon kokemusten kautta. Toivon my®ds, ettd tutkimuksessani kiytettdvit
menetelmit antaisivat ndkokulmia sithen, milld tavoilla kokemuksia palautekulttuurista

kannattaisi tutkia.

Tutkimuksen aineisto  kerdttiin ~ kyselytyokalulla. Kysymykset sisdltdvit myd6s
avovastauksia. Aineisto koostuu siis suurimmaksi osaksi vastaajien valitsemista valmiina

olleista vastausvaihtoehdoista ja avokysymyksilld saaduista avoimista vastauksista.



Tutkimukseni rakentuu empiirisestd tutkimuksesta ja aineiston analysoinnissa hyddynnén

laadullista sisdllonanalyysid. Esittelen tutkimuksen toteutuksen tarkemmin luvussa 3.

1.2 Tutkimuksen keskeiset kéasitteet

Tutkimuksen kannalta on olennaista selventda kasitteitd, jotka ovat merkittdvéssa roolissa.
Naita kasitteitd on kokemus, palaute, vuorovaikutus ja yrityskulttuuri. Tarkastelen samalla
vuorovaikutuksen ja yrityskulttuurin kautta ilmentyvad palautekulttuuria ja maérittelen
ytimekk&ésti sen, miten palautekulttuuri tédssd tutkimuksessa ymmadrretddn. Koen
tarpeelliseksi selventdd sitd, miten tyontekijoiden ja johdon kokemus ymmarretddn téssa
tutkimuskontekstissa. Kokemuksen maéadrittelylld on my6s merkitystd siithen, millaiseksi
johdolle ja tyontekijoille laaditun kyselyn kysymykset muotoillaan. Haluan kokemuksen
maidrittelyn saavan aikaan sen, ettei kyselyyn vastaavat vastaa minkddn muun, kuin oman
kokemuksen pohjalta. Vuorovaikutusta tarkastelen siltdi osin, kuin se esiintyy
palautetilanteissa. Yrityskulttuuria avaan my0s vain siltd osin, kuin se tulee ndkyviin
palautetilanteiden yhteydessd. Palautekulttuuri pitdéd sisélldan erilaisia tarkastelukulmia,
kuten palautteen saamisen ja vastaanottamisen. Se on ikddn kuin vuorovaikutuksen ja

yrityskulttuurin ilmentymé, joten avaan sitékin osana tutkimukseni kisitteistod.
Kokemus

Kokemus on késitteend vaikea midéritelld ja sen merkityksestd ollaan monilla tieteenaloilla
epdvarmoja. Arkikielessd sitd viljellddn jatkuvasti ja se ymmarretdédn eri tavoilla. Asioita
koetaan oman henkil6kohtaisen kokemuksen lisdksi my0s kuultuina, ndhtyiné ja kerrottuina.
(Toikkanen & Virtanen, 2018) Yksilolliset kokemusmaailmat syntyvit olosuhteiden liséksi
my0s eldmintilanteiden ja tapahtumien erilaisesta tulkitsemisesta. Tilloin samasta
tapahtumasta voidaan esimerkiksi tyopaikalla tehdéd lukuisia erilaisia tulkintoja. (Tokkaéri,
2012) Tutkimukseni kannalta on oleellista huomioida se, ettd kyselyn aikana painotan
kokemuksen henkilokohtaisuutta. Talloin pyrin saavuttamaan vastanneille sellaisen
késityksen, etteivdt he huomioi ldhtokohtaisesti niin vahvasti esimerkiksi tyokavereiden
kertomuksia palautetilanteista. Koen tdmén tirkeédksi, koska muuten vastaajat saattaisivat
alkaa arvioimaan asiaa objektiivisesti, eikd heiddn oma kokemuksensa vélttadmatta vilittyisi

tuloksiin.

Tassd tutkimuksessa kokemus maédritelldén kuvailevan fenomenologian mukaisesti, joka

painottaa kokemuksen yksilollisyytti ja tajunnallisuutta. Kun yksilon tajunta kohtaa kohteen



ja yksild on havainnut sen, on kokemus syntynyt. (Tokkéri, 2018) Painotan siis sellaista
kokemusta, jonka yksild6 on henkilokohtaisesti kokenut. Toki kuultu ja kerrottu
palautetilanne muodostaa sellaisenaankin yksilollisen kokemuksen, mutta painopisteenini
on se, ettd vastaaja pystyisi erittelemddn tdllaisen kokemuksen omasta valittomasta

kokemuksesta.

Palaute

Tutkimukseni kannalta on tiarkedd maadritelld se, mitd tarkoitamme palautteella, mitd se pitda
siséllddn ja millaisena se voi ilmetd. Ymmaérrdmme palautteen kidsitteend arkikielessé hyvin
ja se ilmenee usein positiivisen ja negatiivisen palautteen késitteind. Positiivista palautetta
jokainen haluaa saada, mutta negatiivinen palaute koetaan pédsdéntoisesti ikdviaksi.
(Luostarinen, ym., 2019) Tadmaénkaltainen palautteen karkea jaottelu ei kuitenkaan ole
toimivaa, koska ldhtokohtaisesti ihmiset haluavat kehittyd ja saada palautetta myos
virheistdéin. Palautetta ei ole oleellista jaotella negatiiviseksi tai positiiviseksi palautteeksi,
vaan se on palautteen antajan nidkokulmasta neutraali totuus. Palaute on siis palautteen
antajan nikemys ja kokemus tapahtuneesta. Kuitenkin palaute voidaan kokea myonteisena
ja kielteisend. Tatd kokemusta on rakentamassa se, annetaanko palaute aiheellisista asioista
ja se, milld tavalla palaute annetaan. Palautteen antamisen tavalla on suurempi merkitys

kokemukseen, kuin silld, onko palaute rakentavaa vai korjaavaa. (Ahonen & Lohtaja-

Ahonen, 2011)

Tutkimuksessani tdmankaltainen késitys palautteesta nidkyy muun muassa vastaajille
esitettyjen kysymysten muodostamisessa. Léhtokohtana on se, ettei palautteen ajatella
olevan negatiivista ja positiivista, eikd tdllaiselle 1dhestymistavoille anneta painoarvoa. Ei
ole siis tarkoituksenmukaista ajatella 1dhtokohtaisesti hyvén palautekulttuurin ilmentyvén
sellaisena kulttuurina, jossa kaikki saavat paljon kannustavaa palautetta. Tai vastaavasti
huonon palautekulttuurin ilmentyvén kulttuurina, jossa annetaan paljon korjaavaa palautetta.
Ajatus téllaisesta jaottelusta voisi kuulostaa loogiselta, mutta ihmiset saattavat esimerkiksi
todellisuudessa kérsia siitd, etteivit he saa rehellistd palautetta kehittydkseen. Kuitenkaan ei
ole tarpeellista poissulkea sitd, etteikd hyva palautekulttuuri voisi joissakin yrityksissd
rakentua juuri positiivisen vahvistamisen varaan ja huono palautekulttuuri rakentua

korjaavan palautteen pohjalta.



Tutkielmassani oikealla tavalla annettavan palautteen merkityksellisyys on taustaoletuksena.
Palautteen ajatellaan vaikuttavan suoraan tyon sisdltoon, tyon selkeyteen, tyOssd
kehittymiseen ja oppimiseen. Palaute voidaan ajatella myos erddnlaisena palkitsemisen
muotona. Jos palautetta ei saada, joutuu jokainen itse arvioimaan omaa toimintaa, omasta,
todennékoisesti rajoittuneesta ndkokulmasta. (Hakonen, ym. 2014) Palautteen ja
palautekulttuurin voidaan ajatella kiistatta olevan olennainen osa organisaatioita, koska se
lisdd luottamusta ja luovuutta, motivoi yksiloiti ja sitoo organisaation tavoitteita yhteen sekd

varmistaa organisaation toiminnan jatkuvuutta ja sujuvuutta. (Baker, ym. 2013)

Palautekisitteen alla voidaan myds ymmartda sellaisia asioita, jotka ei palautekésitteeseen
kuulu. Palautteen on maédritelty olevan reaktio tekoon, mutta kaikenlainen reagointi ei ole
palautteen antamista. Toisen henkilon haukkuminen tai kehuminen ei ole palautteen
antamista, vaikka se sellaiseksi usein arkikielessd mielletddn. Palautekdsitteen
epamadriisyys onkin aiheuttanut sen, etti palaute on saanut ikdvan sivyn. Kun joku haluaa
antaa palautetta, saatetaan tdma tulkita suoraan negatiivisesti, ikdviaksi asiaksi. (Oulasmaa &
Pesonen, 2022) Tavoitteenani on, ettd vastaajat saavat palautteesta sellaisen kdsityksen, joka
rajaa perinteisen kehumisen ja haukkumisen pois palautekasitteestd. Talloin vastaukset
voivat olla puhtaampia, kun tutkitaan palautekulttuuria ja halutaan saada selville
kokemuksia siitd. Tama ei poissulje sitd, etteivatkod vastaajat voisi ottaa kantaa sithen, etti
palautekulttuuri olisi heidén kokemustensa mukaan ajautunut sellaiseksi, jossa “kehutaan tai
ilkeilldédn toisille”. Haluan kuitenkin tutkimuksessani eriyttdd palautekulttuurin tillaisesta
tilasta, jolloin kuvailemassani tilanteessa ei ole oikeasti olemassakaan palautekulttuuria,

vaan sen tilalle on tullut jotain muuta, esimerkiksi huono ilmapiiri ja vuorovaikutus.

Palaute mairitelldén tutkimuksessani Kimmo Svinhufvudin (2012) méairitelmén mukaisesti;
”palaute on toisen henkilon suorituksen, tyon tai kdytoksen kommentoimista, jonka
tavoitteena on suorituksen parantaminen ja tuon henkilon kehittyminen”. Néin ollen pelkka
toisen henkilon kommentoiminen ei ole palautetta, vaan se pitdd aina siséllddn tavoitteen
suorituksen parantamisesta ja henkilon kehittymisestd. Svinhufvudin (2012) maééaritelma
palautteesta antaa selkedt raamit sille, miten palaute ymmérretdédn ja miten sitd tarkastellaan

tutkielmassani.
Vuorovaikutus

Organisaatioiden sisdisen vuorovaikutuksen tila ilmentdd monia tyShyvinvoinnin osa-

alueiden tasoja. Se vaikuttaa vahvasti muun muassa tyoilmapiiriin. Palautteen antamisen ja
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vastaanottamisen voidaan katsoa liittyvdn vuorovaikutukseen olennaisesti. Jo
lahtokohtaisesti ihmiset viestivét toisilleen sanattomasti ja ovat ndin vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa (Isotalus, ym., 2017). Vuorovaikutusta kokonaisvaltaisesti tarkastellessa
siind ndkyvait siis puhumisen ja kuuntelemisen lisdksi ilmeet ja eleet. (Virtanen & Stenvall,
2019) Voidaan siis ajatella, ettd pelkdstddn jo sanaton viestintd saa aikaan tietynlaisen
vuorovaikutustilan, jonka ihmiset tulkitsevat omista lahtokohdistaan késin. Tdllainen tila voi
vaikuttaa jo sellaisenaan siihen, kokeeko yksilo hyodylliseksi antaa palautetta, uskaltaako
palautetta antaa tai miten hin ottaa palautteen vastaan. Vuorovaikutusta kokonaisvaltaisesti

tarkasteltaessa, siind nékyvit puhumisen ja kuuntelemisen liséksi ilmeet ja eleet.

Vuorovaikutus on jatkuva tilanne, jossa vuorovaikutuksen osapuolet ldhettivit ja
vastaanottavat viestejd samanaikaisesti. Samalla jokainen vuorovaikutustilanteessa oleva
tulkitsee muita osapuolia ja reagoi omiin tulkintoihin. (Isotalus, ym., 2017) Palautteen
kannalta ajateltuna vuorovaikutuksen tarkastelu antaa syvillisemmain kuvan siitd, millaisia
mahdollisia ongelmakohtia tai onnistumisia palautekulttuurissa voi olla. Se, ettd palautetta
annetaan el valttdmittd implikoi hyvdstd  palautekulttuurista.  Kokemuksiin
palautekulttuurista vaikuttaa vahvasti se, miten kokijat nékevédt vuorovaikutuksen
palautetilanteissa. Jos esimerkiksi jatkuvasti palautteenantajat tulkitaan negatiivisiksi
’ylhdéltd pdin” ldhestyjiksi, voidaan palautteen antaminen kokea jopa ndyryyttavéksi tai
kiusaamiseksi. Télloin huono vuorovaikutus saa aikaan se, ettd palautteen antamisen ja

vastaanottamisen tarkoituksenmukaisuus haviaa.

Vaikka vuorovaikutus olisi huonolla tasolla, ei se tdysin poissulje toimivan palautekulttuurin
olemassaoloa. Voi olla, ettd asioista pystytdin antamaan ja vastaanottamaan palautetta,
mutta kokemukset antamisen ja vastaanottamisen tavoista ovat negatiivisia. Talloin huono
vuorovaikutus aiheuttaa sen, ettd muuten onnistunut palautetilanne aiheuttaa negatiivisia
tuntemuksia. Palautetilanteella voidaan tédlloin péésté tavoitteeseen, mutta se jattad jalkensé
tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Vuorovaikutukseen liittyykin olennaisesti luottamus, joka
perustuu yhteiseen kokemukseen siitd, millaisia vuorovaikutuksen kulku ja historia ovat

(Keskinen, 2005).

Hyvin vuorovaikutuksen ajatellaan johtuvan useasti hyvin kohtaavista kemioista. Huono
vuorovaikutus saatetaan kuitata toteamalla “kemiat eivdt vain kohtaa”. Hyvai
vuorovaikutusta tarkasteltaessa téllainen ldhtokohta ei kuitenkaan relevantti, vaan hyva

vuorovaikutus voi syntyd henkildiden vilille, joilla ei ole yhteisid kiinnostuksen kohteita,
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arvoja tai asenteita. (Talvio & Klemola, 2017) Niin ollen palautetta, sen antamisen ja
vastaanottamisen tasoa ei voida pitdd ihmistyyppiriippuvaisena. Huono palautekulttuuri ei
tarkoita sitd, ettd yksiloiden henkilokohtaiset ominaisuudet aiheuttaisivat sen. Voi olla, ettid
joidenkin ihmisten kanssa palautekulttuuri muovautuu hyviksi ikéén kuin itsestddn, mutta
jokaisella yksilolld on mahdollisuus olla osa hyvaa palautekulttuuria. Siispd organisaatioiden
onkin syyté katsella palautekulttuuria rakenteiden, johdon ja tyontekijéiden luoma yleisen

kulttuurin ja tydpaikalle syntyneen ilmapiirin kautta.
Yrityskulttuuri

Yrityksid on erityisesti ennen leimannut tietynlainen voittamiseen pyrkiva yrityskulttuuri.
On ajateltu, ettd yritysten kulttuuri muovautuu muun muassa sen ympdrille, miten voidaan
kasvattaa mahdollisimman paljon tuotantoa ja miten saadaan mahdollisimman hyvi ja
arvostettu asema organisaatiolle. (Juuti, 1996) Vaikka tillaisessa leimalla onkin perdi ja
yritykset ldhtokohtaisesti pyrkivdt tekemdédn voittoa, on yrityskulttuurin késite nykyéén
syventynyt yleisessé keskustelussa. Tdssé yhteydessé avaan yrityskulttuuria syvemmin niilta
osin, kuin se on tarpeellista palautekulttuurin ymmaértdmisen osalta. En niinkddn tarkastele

yrityskulttuuria yleisesti ymmarrettyni késitteena.

IImapiiri on yksi yrityskulttuurin merkittdvimpid luojia ja se vaikuttaa vahvasti sen
muotoutumiseen. Yrityskulttuuri voi olla terve, normaali, estynyt tai sairas. Terveessi
yrityskulttuurissa  vallitsee  kannustava ja myoOnteinen ilmapiiri. Normaalissa
yrityskulttuurissa ilmapiiri on tasainen, eikd silld ole erityisid positiivisia tai negatiivisia
vaikutuksia kulttuuriin. Estynyt kulttuuri ilmenee muu muassa pelokkaan ja ahdistavana
ilmapiirind. Sairas kulttuuri voi aiheuttaa tyontekijoiden terveyden menettimisié ja liiallisia

sairauspoissaoloja. (Aro, ym., 2018)

Yrityskulttuurin tarkastelu tdmén tutkielman yhteydessd on tirkedd, koska se ilmentdd
palautekulttuuria monilta osin. Ilmapiiri, joka yrityksessd vallitsee, antaa alustaa sille
kulttuurille, joka sisdltdd palautteen antamista ja vastaanottamista. Onkin todenndkdistd,
ettei estyneessd tai sairaassa ilmapiirissd voi vallita terve ja hyvéksi koettu palautekulttuuri.

Kun taas terve tai normaali ilmapiiri, voi pdinvastoin jopa ilmetd hyvané palautekulttuurina.

Hyvai yrityskulttuuria on rakentamassa toimiva ilmapiiri. Lihtokohta hyvén ilmapiirin
syntymiselle on ihmisten, niin johdon kuin tydkavereiden hyvé kéytds. Huono kéytds syo
pohjaa kaikelta tekemiseltd ja aiheuttaa paljon haittaa niin tyontekijoille kuin koko

yritykselle. (Aro, ym., 2018) Kulttuuri, jossa ihmiset haluavat kiyttidytyd toisia kohtaan
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kunnioittavasti ja arvostavasti, antaa hyvit edellytykset hyvén palautekulttuurinkin
syntymiselle. Kun ihmiset aistivat, ettd muut haluavat heille hyvii, voi heidén tulkintansa
palautetilanteissa olla jatkuvasti positiivista, joka saa aikaan sen, ettei negatiivisia
vadrinkdsityksid pddse niin useasti syntymidn. Télloin palautekulttuuria on helpompi

rakentaa terveelle pohjalle.

Yrityskulttuuri saattaa tukea tiettyjd palautteeseen liittyvid toimintatapoja. Organisaation
johdolla ja tyontekijoilld voi olla hyvé késitys siitd, millainen palaute on rakentavaa ja
millainen palaute on rikkovaa. Palautekulttuuri tarkoittaa osana yrityskulttuuria sité,
millainen kulttuuri palautteen antamisen, vastaanottamisen ja pyytdmisen ympdrilld
vallitsee. Kulttuuri my0s ilmentdd sitd, millaista palautetta pidetddn toimivana, ketkd
palautetta saavat antaa ja millainen rooli johdolla on palautteenannossa. Palautekulttuuria ei
voida tarkastella vain yrityksen tyontekijoiden ja johdon vilisessd suhteessa ilmentyvana
kulttuurina, vaan sen tarkastelu tulee laajentaa myds tyontekijoiden vélilld tapahtuvaan
vuorovaikutukseen. Palautekulttuuriin sisdltyy siis vahvasti myds kollegapalaute. (Kupias,
ym., 2011) Tutkimuksessani palautekulttuurin monimuotoisuus ilmenee tavoissa, joilla
aineisto keritidn ja sitd analysoidaan. Johdolle ja tyOntekijoille esitetyt kysymykset on
muodostettu kattamaan mahdollisimman paljon palautekulttuuriin liittyvid ilmiditd ja
suhteita. Tutkimukseni kannalta olennaista on pitdd yhtd tirkednd palautekulttuurin
muodostumisessa niin johdon ja tyOntekijoiden vélistd kulttuuria kuin tyontekijoiden

keskuudessa vallitsevaa kulttuuria.
Palautekulttuuri

Vuorovaikutus ja yrityskulttuuri ovat siis merkittdvassd roolissa sen suhteen, millaiseksi
palautekulttuuri muodostuu organisaatiossa. Palautekulttuurin voidaan ajatella ilmentdvén
sitd, miten palaute eldd organisaatiossa. Palautekulttuuri vastaa kysymyksiin, kuinka usein
palautetta annetaan, ketkd palautetta antaa ja millé tavoilla palaute annetaan. (Oulasmaa &
Pesonen, 2022). Lisdksi palautekulttuurista vélittyy se ilmapiiri ja vuorovaikutus, joka
organisaatiossa vallitsee. Palautekulttuuri on lopulta se kokonaisuus, joka muodostuu
kaikesta organisaation, tyontekijéiden ja johdon toiminnasta ja johon liittyy palaute tai sen

eri muotoja.

Palautekulttuurin késitteen selventdmisessd voi myos auttaa kulttuurin kisitteen avaaminen.
Kulttuurin ajatellaan tarkoittavan tietylle ihmisryhmaélle ominaista kdytosté ja tapoja. Kaikki

thmisen toiminta voidaan katsoa olevan kulttuuria. Organisaatiotasolla kulttuuri voidaan
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kiteyttdd niin, ettd se on niiden peruskésitysten kokonaisuus, jonka tydpaikan henkildsto
jakaa. (Kopakkala, 2018) Ndmid kulttuurin mairittelyt muodostavat hyvén pohjan sille
kentille, jossa palautetta ja sithen liittyvid ilmioitd voidaan tarkastella. Palautekulttuuri
vastaakin sithen kysymykseen, millaiseksi kulttuuri on muotoutunut palautteen ympaérilla.
Téassd tutkimuksessa palautekulttuurissa yhdistyy avaamani késitteet kokemus, palaute,
vuorovaikutus ja yrityskulttuuri. Palautekulttuuri sitoo yhteen ihmisten kokemukset
palautetilanteista, yrityksen vuorovaikutuksen tilan sekd néihin vahvasti vaikuttavan

yrityskulttuurin.

2. AIKAISEMPI TUTKIMUS PALAUTEKULTTUURISTA

Palautetta ja sen erilaisia vaikutuksia on tutkittu vuosikymmenien ajan. Monet tutkimukset
ovat kuitenkin tehty sellaisista ndkokulmista, jotka tutkivat palautteen merkitystd ja sen eri
muotoja, jolloin tutkimukset kattavat vain osaa palautekulttuurin késitteestd. Olen
koonnutkin tdhin osioon tutkimukseni kannalta tirkeimmét sellaiset tutkimukset, jotka
keskittyvit tarkastelemaan palautekulttuurin eri osa-alueita ja tydyhteison vuorovaikutusta
nikokulmista, jossa tyontekijoiden ja johdon kokemukset ovat etusijalla. Tavoitteena on
myOs muodostaa esitetyistd tutkimuksista sellainen kokonaisuus, joka vastaisi

mahdollisimman hyvin kokonaisk&sitystd palautekulttuurista.

Tutkielmani kannalta merkittdvéna kansallisena tutkimuksena voidaan nostaa esille Berlinin
(2008) viitoskirja “Innostava, lannistava, helpottava palaute”, jossa hédn tutki alaisten
kokemuksia ja nidkemyksid esimichen ja alaisen vilisestd palautevuorovaikutuksesta.
Viitoskirjan tavoitteena oli ymmairryksen lisdédminen esimiehen ja alaisten vilisiin
palautetilanteisiin. Aineisto kerdttiin haastatteluilla, jotka keskittyivit kokemuksiin
esimiesten kanssa kdydyistd palautetilanteista. Tutkimuksessa keskeisid tuloksia olivat
palautteen merkityksellisyys, erilaiset palautetyypit, ja se, ettd kokemusten mukaan
onnistuneet palautetilanteet sisdlsivét yleensé palkitsevaa palautetta. Liséksi tuloksista kdy
ilmi, ettd haastavaa palautetta hyOddynnettiin toimintojen kehittimisessd vain harvoin.

(Berlin, 2008)

Palautekulttuurista sellaisenaan, kuten esimerkiksi Berlin on sitd tutkinut, on hyvin vdhéin
saatavilla tutkimustietoa. Kansallisista tutkimuksista, joista kdy ilmi palautteen

merkityksellisyys, on 10ydettdvissi muun muassa Erosen (2011) vditoskirja
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”Voimaannuttava johtaminen tyotyytyvéisyyden ja tyokyvyn edistdjénd poliisilaitoksissa”.
Vaikka tutkimuksen péddteemana ei ole palaute ja palautekulttuurin tutkiminen, tulee
palautteen merkityksellisyys tutkimuksen tuloksista ilmi. Tulosten mukaan tydyhteisossa
saatu palaute vaikuttaa suoraan palautteensaajien tyohyvinvointiin. Tutkimus ottaa kantaa
my0s palauteympéristoon ja palauteilmapiiriin. Sen mukaan ympéristd, jossa henkildsto on
lasnd, kannustaa toisiaan ja tukee avointa keskustelukulttuuria, on mahdollistajana

palautteen antamisella ja vastaanottamiselle. (Eronen, 2011)

Kansainvilisistd tutkimuksista palautekulttuurista ja palautteesta voidaan merkittavini tissa
yhteydessd nostaa esille muun muassa tutkimus organisaation palautekulttuurin
vaikutuksista, jonka ovat toteuttaneet London ja Smither (2002). Vaikka tutkimus on
suhteellisen vanha, on se tutkielmani aihettani sen verran ldhelld, ettd se on syytd nostaa
esille. Tutkimuksen tuloksista kdy ilmi, ettd palautteen ympdrilla olevalla kulttuurilla on
suora vaikutus siihen, miten palautetta arvostetaan ja miten sitd hyddynnetéén. Tutkimuksen
mukaan palaute siséltdd toistuvia ja monivaiheisia syklejd. Palautteen vastaanottaminen,
tulkitseminen ja soveltaminen tapahtuvat ndissd sykleissd. Jokainen ndistd sykleistd on
tarkedssd roolissa sen suhteen, onnistutaanko palautteen antamisessa. London ja Smither
(2002) korostavat myd0s sitd, etteivét syklit ole eri palautetilanteissa suoraan vertailtavissa
keskenddn, koska yksildiden reaktiot ja kdyttdytyminen vaihtelevat eri vaiheissa. Kuitenkin
jokaisen vaiheen merkityksellisyys on tdrkedd ymmaértdd, jotta palautekulttuuria voidaan

kehittdd ja sen tuomaa arvoa hyddyntdd. (London & Smither, 2002)

Palautteenantotyylin vaikutuksia ovat tutkineet Mouratidis, Lens ja Vansteenkiste (2010).
Vaikka tutkimus on toteutettu perinteisestd organisaatio- ja tydyhteisomallista poikkeavassa
teemassa, voidaan se tdssd yhteydessd nostaa esille sen palautekulttuuriin olennaisesti
liittyvdn  pddteeman,  palautteenantotyylin ~ vuoksi.  Tutkimuksessa  tutkittiin
palautteenantotyylin vaikutusta urheilijoiden motivaatioon ja hyvinvointiin. Siind testattiin
sitd, missd madrin voidaan antaa autonomista, korjaavaa palautetta huonon suorituskyvyn ja
virheiden jdlkeen, jotta se vaikuttaisi optimaalisesti urheilijoiden motivaatioon ja
hyvinvointiin. Tulokset osoittivat, ettd autonomiaa tukeva kommunikointityyli vaikutti
positiivisesti sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Tuloksista kdy ilmi myo0s se, ettd autonomiaa
tukeva palaute voi olla motivoivaa myds sellaisissa tilanteissa, jossa palautteesta vilittyy
samalla ikddn kuin moite, esimerkiksi liian alhaisesta osaamisesta. (Mouratidis, Lens &

Vansteenkiste, 2010)
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Tutkielmani teoreettinen viitekehys koostuu péddosin palautekulttuuria tarkastelevan FES
(feedback environment scale) -asteikon taustalla olevista palautekulttuurin eri osa-alueista.
FES-asteikko on alun perin suunniteltu auttamaan johtajien kouluttautumista palautteen ja
valmennuksen saralla. Sen avulla on haluttu parantaa nidkemystd palautekulttuurista ja
palauteymparistostd. Steelmanin ym. (2004) kehittdma FES-asteikko ja sen taustalla oleva
teoreettinen perusta madrittddkin palautekulttuuria uudella tavalla, jésennellysti. Sen
mukaisesti palautekulttuuri on yhteydessé siséisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Ulkoisia tekijoité
ovat tyytyvéisyys palautteeseen, motivaatio sille, ettd palautetta halutaan hyddyntéa,
palautteen pyytdmisen yleisyys sekéd palautteen vaikutus esimiesten ja alaisten véliseen
suhteeseen. Palautekulttuurin sisdisiksi tekijoiksi voidaan lukea péétekijat, jotka tulevat
esiin seitsemalld erilaisella osa-alueella. Mallin mukaisesti oletuksena onkin, ettd palaute
tulee tyontekijoille monista eri ldhteistd. Kuitenkin teoreettinen mééritelmi on rajattu
kahteen ldhteeseen, esimieheen ja tyOkaveriin. Seitsemdn osa-aluetta, joissa tyOntekija ja
tyokaveri ilmenevdt, ovat palautteen esitystapa, palautteen laatu, palautteen lidhteen
uskottavuus, suotuisa palaute, epdsuotuisa palaute, palautteen ldhteen saatavuus ja
palautteen pyytdmisen tukeminen. (Steelman, ym. 2004) Tutkielmassani Steelmanin ym.
(2004) asteikon eri osa-alueiden suomennuksissa on hyddynnetty Elli-Mari Salosen pro
gradu -tutkielmaa “Yrityksen palautekulttuuria rakentava viestintd”, jossa hidn on myos

kasitellyt FES-asteikkoa, sekd suomentanut sen eri osa-alueet.

FES-asteikko valikoitui tutkimukseni teoreettiseksi viitekehykseksi sen kokonaisuuden
vuoksi. Asteikon taustalla on pyrkimys tutkia palautekulttuuria kokonaisuutena ja
mahdollisimman monesta eri nikokulmasta. Se on laadittu kehittimééin ja valmentamaan
johtajia palautekulttuurin saralla, mikd olikin ratkaiseva tekija viitekehyksen valinnassa.
Kun asteikon kehittimisen taustalla on ollut ajatus siitd, ettd sen avulla kehitetddn ja
valmennetaan organisaatioiden johtoa, on siind pitdnyt huomioida palautekulttuurin
tyypillisimmét ilmenemisen muodot ja sen muodostamat osa-alueet organisaatioissa.
Tutkimukseni keskittyy yhteen organisaatioon ja sen ilmidihin. Témén vuoksi asteikon
antamat kulmat tarjoavat juuri timénkaltaiseen yhden organisaation tutkimiseen vaadittavan
ndkoalan. Téstd syystd malli erottuukin edukseen muista 1dhestymistavoista, jotka eivit
tarjoa niin kokonaisvaltaista palautekulttuurin osa-alueiden kokonaisuutta. Tdméan lisdksi
FES-asteikkoa on testattu eri tutkimusten kautta mittaamiseen sopivana vélineend. Muun

muassa erddn tutkimuksen mukaan asteikon eri osa-alueet voivat hyvin sopia tutkimaan
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késitystd vertaispalautteesta (Nicolini, ym. 2019), joka on oleellisessa roolissa my0s téssi

tutkimuksessa, yhtend palautekulttuurin ilmiona.

Mahdollisuutena olisi ollut my0s yhdistelld erilaisia teoreettisia ldhestymistapoja asteikon
hyodyntdmisen sijaan. Kuitenkin FES-asteikko pitdd sisdlldin monia nykytutkimuksen
mukaisia késityksid ja ldhestymistapoja palautekulttuurista, joten se tiyttdd tiltdkin osin
asettamani vaatimukset teoreettiselle viitekehykselle. Lisdksi hahmottelu on selked, jolloin
sitd on helppo hyodyntda niin aineiston keruussa, kuin tulosten tarkastelussa. En kuitenkaan
kéayta asteikkoa tutkielmassani sellaisessa tarkoituksessa, johon se on kehitetty. Sen sijaan
olen poiminut asteikon taustalta palautekulttuurin teoreettisen tarkastelumallin, jota
hyodynnén niiltd osin, kuin nden tarkoituksenmukaisena. Kdyn seuraavaksi lyhyesti 14pi

vield FES-asteikon ulkoiset ja sisdiset osa-alueet ja sen mité ne pitdvit tarkemmin sisilldén.

Ulkoisista tekijoistd tyytyvdisyys palautteeseen tarkoittaa sitd, ettd palaute koetaan
hyodylliseksi ja arvokkaaksi. Se auttaa palautteensaajaa saavuttamaan hénelle asetetut
suoritustavoitteet. Motivaatio palautteen hyddyntdmiseen pitdd sisédllddn ajatuksen
yksildiden halusta kdyttdd saatua palautetta niin, ettd silli on positiivista vaikutusta
tekemiseen. Palautteen pyytdmisen yleisyys vaikuttaa todennédkdisesti palauteympériston ja
palautekulttuurin luonteeseen. Palauteympéristd vaikuttaa siihen, kuinka kova halu
yksildilld on saada ja tavoitella jatkuvasti palautetta. Esimiesten ja alaisten vélinen suhde
korreloi myds sen kanssa millaisena palautekulttuuri ilmenee. Jos esimiehilld ja alaisilla on
hyvé suhde, on terveelle palautteen antamiselle ja vastaanottamiselle myos todenndkdisesti

matalampi kynnys. (Steelman, ym. 2004)

Lahteen uskottavuus késittdd palautteenantajan  asiantuntemuksen ja  yleisesti
luotettavuuden. Luotettavuus tarkoittaa tdssd yhteydessd sitd, luottaako palautteensaaja
sithen, ettd palautteenantajan palaute annetaan oikeasti aiheesta. Palautteenantajan
asiantuntemus pitdd sisdlldin muun muassa sen, kuinka hyvin palautteenantaja tuntee
palautteensaajan tyon toimintamallit ja tyGtehtdvien sisdllon. Palautteen laatu késittda
palautteen johdonmukaisuuden ja sen, onko palautteesta hyotyd. Palautteen esitystavalla
tarkoitetaan sitd, millaisina palautteenantajan aikomukset ndkyvit palautteen
vastaanottajalle. Tamé osio kasittddkin sitd, kuinka hyvin palaute huomioi palautteen
vastaanottajaa. Suotuisa ja epdsuotuisa palaute ovat molemmat kehittivad palautetta. Tassa
oleellisena erona esimerkiksi perinteisesti tunnettuun negatiivissdvyiseen palautteeseen on

se, ettd epdsuotuisan palautteen kohdalla palautteen vastaanottaja kokee, ettd palaute on
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oikeutettua ja ansaittua. Suotuisan palautteen ajatellaan olevan myonteistéd ja epédsuotuisan
palautteen korjaavaa. Palautteen ldhteen saatavuus pitdd siséllddn sen, kuinka helposti
tyontekijallda on mahdollista saada, pyytdd tai antaa palautetta sekd sen, kuinka useasti
palautetta annetaan. Palautteen pyytdmisen tukeminen tarkoittaa sitd, kuinka helpoksi tai
kannustavaksi tyontekijdt kokevat palautteen pyytdmisen. (Steelman ym. 2004) Nama
seitsemén erilaista ldhestymiskulmaa muodostavat lopulta tutkielmani kannalta

keskeisimmén nidkdkannan palautekulttuuriin ja siihen liittyviin eri ilmidihin.

3. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA MENETELMAT

Kun tutkimukseni taustalle oli laadittu teoreettinen viitekehys, erityinen tarkastelu kohdistui
sithen, miten tutkimukseni toteutetaan. Edelld ldpi kdyty tutkimukseni teoreettinen
viitekehys oli merkittdvissd roolissa tutkimukseni toteutuksen suhteen. Teoreettinen
viitekehys lopulta madritti pitkdlle sitd, millaisista ndkdkulmista palautekulttuuria tutkin.
Tamén lisdksi se vaikutti vahvasti siind, millaiseksi kyselylomake loppujen lopuksi

muotoutui.

3.1 Kohdeyrityksen esittely

Tutkimuksen kohteena oleva yritys on perustettu vuonna 2015. Sen paidtoimialaan kuuluvat
LVI-alan ty6t. Témin lisdksi yritys tekee sdhkotoitd suunnittelusta asennukseen asti.
Yrityksen péddtoimipaikka on Pohjois-Pohjanmaalla, ja silld on toimintaa koko Suomessa.
Viime vuosina yrityksen litketoiminta on kasvanut vauhdikkaasti (kuva 1.), jonka vuoksi
uusia tyontekijoitd on palkattu jatkuvasti. Télla hetkelld yrityksessd tyoskentelee noin 40

henkil64, joista neljd kuuluu johtoon ja seitsemin keskiportaaseen (kuva 2.).
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Kuva 1. Kohdeyrityksen kasvu viime vuosina
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Hallinto

o : o : Palkanlaskenta/ N - :
Toimitusjohtaja Myyntijohtaja Liiketoimintajohtaja

Tyonjohto

Tydnjohto LVI (3KPL) Tydnjohtaja SAHKO

Suunnittelun ohjaaja LVI Suunnittelun ohjaaja SAHKO

Tyontekijat

Tydntekijat SAHKO (7KPL)

Tyéntekijat LVI (20KPL)

Kuva 2. Organisaatiokaavio kohdeyrityksestd, Joakim Savela (2022)

Nopea kasvu on tuonut yritykselle haasteita, joihin se on pyrkinyt vastaamaan muun muassa
palkkaamalla liiketoimintajohtajan, jonka avulla yrityksen liiketoiminnan johtamista on
lahdetty viemddn ammatillisempaan suuntaan. Yritys on kohdannut myos nopean kasvun ja
lisddntyvén henkildston my6td uusia haasteita. Kun tyonjohtajia ja tyontekijoitd on palkattu
lisdd, toimintamalleja on jouduttu yhtendistimién. Tamé on aiheuttanut henkildstossa
reaktioita. Syksylld 2022 yrityksen toimitusjohtaja kuvailee tilanteen muuttuneen pakon
sanelemana ”jaykemmaiksi”, jonka vuoksi aikaisempaan joustavuuteen tottuneet tyontekijat
ovat joutuneet muuttamaan jonkin verran toimintamallejaan ja tapojaan. Muuttunut
maailman tilanne on vaikuttanut negatiivisesti yritykseen, erityisesti tavarantoimituksiin ja
sitd kautta projektien toteutumisaikoihin. Johdon mukaan vallitseva maailmantilanne ei vield
vaikuta tyOntekijdtasolla, mutta tulevana talvena tilanne voi olla toinen. Yrityksen johto
kuvailee tilannetta niin, etti muuttuvan tilanteen vuoksi palautetta tulee tyontekijoiltd

aikaisempaan verrattuna paljon enemmén.
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3.2 Aineistonkeruu

Tutkimuskysymyksen valinnassa pidin tirkeéni sitd, ettd se ottaa kantaa tyontekijoiden ja
johdon omaan kokemukseen, ei niinkddn sithen, miten he objektiivisesti asian ndkevit
omista tunteista ja kokemuksista riippumatta. Mietin myds sité, kannattaako palautekulttuuri
rajata suppeammaksi ja tarkemmaksi késitteeksi, esimerkiksi palautteen vastaanottamiseen.
Kuitenkin Pro gradu -tutkielma mahdollistaa laajankin ilmion tutkimisen, joten pdadyin
ottamaan tutkittavaksi ilmioksi palautekulttuurin. Tdimi myds ehkéisee sitd, ettd jotain
yritykselle ja sen kulttuurille olennaista ei vilittyisi tutkimustuloksiin asti. Palautekulttuuri
antaakin kokonaisvaltaisen kuvan ja se implikoi yrityksen vuorovaikutuksen tilaa ja sitd

kautta tyohyvinvointiakin.

Tutkimuskysymys luo mahdollisen vertailuasetelman. Téssd johdon ja tyontekijoiden
kokemukset palautekulttuurista halutaan eritelld, jotta yhteisymmaérrys ja mahdolliset
nidkemyserot tulisivat ilmi. Yrityksen kuvailulla “nuori ja nopeasti kasvava” halutaan
tarkentaa sitd toimintaympaéristod, jossa johto ja tyontekijat palautekulttuuria kokevat. Tdma
ei ole pelkdstddn kuvailua, vaan luo tutkimuksen toteuttamiselle tiettyjd tulokulmia.

Yrityksen toimintaympérist ja identiteetti huomioidaan muun muassa aineiston keruussa.

Ensimmadisend tutkimusta suunnitellessa oli tavoitteenani 10ytdé yritys, jossa voisin itselleni
mielenkiintoista ja oikeastaan koko ty6hyvinvointiin suuresti vaikuttavaa teemaa tutkia. Kun
olin 16ytanyt tutkimukselleni sopivan yrityksen, seuraavana askeleena oli toteuttamistavan
suunnitteleminen. Tutkimuksen toteutustapaa suunnitellessa 1dhdin hahmottelemaan kahta
erilaista ldhestymistapaa. Toinen oli sellainen, jossa aineisto kerdttéisiin pelkastddn
avoimilla haastatteluilla. Toisessa tavassa aineisto kerdttdisiin kyselylomakkeella ja
haastatteluilla. Kohdeyritys on kuitenkin sen verran iso ja silld on paljon henkilostod, ettd
huomasin haastatteluiden toteuttamisen olevan haasteellista. Tamén lisdksi thmisilld on
taipumuksena monesti ohittaa ja kieltdd huonot kokemukset, eivdtkd he halua puhua omalla
nimellddn niistd (Turtio, 2017), jonka vuoksi en haastatteluilla vélttiméttd saisi niin
rehellistd kuvaa yrityksen palautekulttuurin tilasta. Lahdinkin timén vuoksi eteneméén silla
kulmalla, ettd padaineisto kerittdisiin kyselylomakkeella ja lisdksi aineistoa kerittdisiin
kyselylomakkeen tulosten pohjalta tehdyilld haastatteluilla. Kun olin saanut aineiston
kyselylomakkeella toteutetusta kyselystd (liite 1), huomasin nopeasti, ettei tutkimukseni

kannalta ole tarkoituksenmukaista toteuttaa aineiston pohjalta haastatteluja. Kyselystd kertyi
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aineistoa huomattava miéra ja kyselyn avoimet kysymykset toivat aineistoon juuri sitéd

lisdarvoa, johon olisin haastatteluilla pyrkinyt.

Kun olin paittinyt aineiston kerddmisen toteuttamisen tavat, oli edessd kyselyrungon
suunnitteleminen ja laatiminen. Tdssd pidin tarkedna sitd, ettd 10ytdisin kysymysten taakse
jotain tieteellisté, teoreettista perustaa. Pdddyin tutkimaan monenlaisia erilaisia malleja ja
teoreettisia perusteita palautekulttuurista. Halusin kuitenkin séilyttdd vapauden siind
suhteessa, ettd voin itse lisdtd kysymyksiin sellaisia nédkokulmia, jotka koen
palautekulttuurin tutkimisessa tarkeéksi ja olennaiseksi. Tama oli yksi suuri syy sille, miksi
valitsin analyysimenetelmiksi teoriaohjaavan siséllonanalyysin. Teoreettinen viitekehys,
FES-asteikko oli merkittdvassa roolissa, kun muodostin aineiston kerddmista varten erilaisia

tulokulmia ja niihin liittyvid kysymyksid vastaajille.

Kyselyn kysymykset, joihin vastaajat pystyivdt vastaamaan viiden eri vastausvaihtoehdon
kautta, rakentuivat siis suurimmaksi osaksi, FES-asteikon taustalla olevasta teoreettisesta
perustasta. Toteuttamassani kyselyssd vastausvaihtoehdot olivat: 1=ei lainkaan samaa
mieltd, 2=erittdin vihdn samaa mieltd, 3=melko vdhdn samaa mieltd, 4=melko paljon samaa
mieltd ja S=erittdin paljon samaa mieltd. Alkuperdisessi = FES-asteikossa
vasutausvaihtoehdot ovat myds Likert-tyyppisid, mutta ne eroavat jonkun verran omassa
tutkimuksessani  kiytettdvistd vaihtoehdoista. FES-asteikossa vastausvaihtoehtoja on
seitsemin, joissa ddripddt ovat Ttdysin eri mieltd” ja Ttdysin samaa mieltd”.
Vastausvaihtoehtojentyyli muuttui FES-asteikon alkuperiisestd edelld esitetyn kaltaiseksi
siksi, koska koin tdllaisen tavan tuovan parhaiten esille vastaajien kokemuksellisuutta
kysymyksissa esitetyistd teemoista. Kyseinen tapa ei antanut vaihtoehtoa vastata neutraalisti,
jolloin vastaaja ikddn kuin pakotettiin sanoittamaan tai tuomaan ilmi kokemustaan
jompaankumpaan suuntaan. Tdmén vuoksi rajasin my0s vastausvaihtoehtoja seitsemasti
viiteen. Koin tdmén tdrkedksi muun muassa sen olettamuksen takia, ettd harvoin ihmisilla
on oikeasti tdysin neutraali kanta jostain asiasta, jos he sitd pohtivat. Liséksi ajattelin
vastaamisen olevan helpompaa, jos vaihtoehtoina pitdd puntaroida samaa mieltd olemisen

tasoa ilman, ettd vastausvaihtoehtojen sanamuodot muuttuvat muotoon “eri mieltd”.

Kyselyssé oli ndiden liséksi kaksi kysymystd, joihin vastaajat saivat vastata avoimesti omin
sanoin. Nama kysymykset tuottivat runsaasti sen kaltaista aineistoa, jota olisin voinut kerata
erikseen haastattelemalla tyontekijoitd ja johtoa. Ndiden kysymysten kautta saatu aineisto

my0s tuki ja antoi vastauksia monessa kohtaa edelld esitettyihin kysymyksiin. Halusin
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ndiden kysymysten kautta antaa vastaajille mahdollisuuden jdsentdd palautekulttuuria
koskevaa késitystddn ilman taustalla vaikuttavaa teoreettista viitekehystd, jotta voisin
tarkastella FES-asteikkoon mahdollisesti liittyvid puutteellisuuksia tai tehdd siihen

sisallollisia tarkennuksia.

Kohdeyritykselle 1dhettamisséni kyselylomakkeessa vastausaika oli rajattu viiteen paivaén.
Néiden péivien aikana yrityksen johto muistutti henkildstéd vastaamisen tirkeydesté.
Lopullinen vastausprosentti oli 76. Yrityksen hallinnosta kyselyyn vastasi 4/4, eli 100 %.
Tyonjohdosta kyselyyn vastasi 5/6, eli 83 %. Tyontekijoistd kyselyyn vastasi 19/27, eli 70
%. Yhteensa vastauksia kertyi kyselyyn 28 kappaletta.

Kyselyyn vastanneiden lukumaara

@ Tydntekijat
@®Tyonjohto
@ Hallinto
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Kyselyssd vastaajat olivat jaettu kolmeen tarkasteltavaan ryhméén; hallintoon, tyénjohtoon
siitd, ettd jokaisesta ryhmastd on saatu hyvin edustettu kokonaiskuva. Yrityksen hallinnosta
ja tyonjohdosta kyselyyn vastasivat yhtd vaille kaikki, kun taas tyontekijapuolella kyselyyn
jatti vastaamatta 8 tyontekijdd. Tulosten kannalta on kuitenkin tirkedd, ettd jokaisesta
ryhmdstid saatiin luotettava kokonaiskuva. Tyontekijdpuolella vastaamatta jattdneiden

lukumaira ei ole niin iso ongelma, koska vastaajien massa on sen verran suuri. Esimerkiksi
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hallinnon puolella jo yksikin vastaamatta jdttdnyt olisi saattanut vaikuttaa merkittavasti

lopputulokseen.

3.3 Analyysi

Tutkielmaani analyysimenetelmaksi valitsin laadullisen sisdllénanalyysin. Siséllonanalyysi
pyrkii saattamaan aineiston sellaiseen muotoon, etti sitd on helppo lukea ja tulkita. Se ikdén
kuin tiivistdd aineiston niin, ettei siitd tule kuitenkaan merkittavéasti epatarkempi. (Sarajirvi
& Tuomi, 2018) Kun aineistoa on kohtuullisen paljon, koen tarpeelliseksi siséllonanalyysin
tarjoamien tyOkalujen kayton. Sisdllonanalyysi antaa hyvid vaihtoehtoja aineiston

tarkastelun pohjalle.

Sisdllonanalyysi pitdd sisdllddn muutamia erilaisia painotuksia. Niitd ovat teorialdhtdinen
laadullinen sisdllonanalyysi, teoriaohjaava laadullinen siséllonanalyysi ja aineistoldhtdinen
laadullinen siséllonanalyysi. (Sarajarvi & Tuomi, 2018) Valitsen tdhin tutkielmaan
teoriaohjaavan siséllonanalyysin, koska teoreettinen perusta on merkittdvissd roolissa
aineiston hankintaan laadittavassa kyselytyokalussa ja tulosten tarkastelussa seka késitteiden
maidrittelyssd. Tutkielmassani ei tule kyseeseen teorialdhtdinen sisdllonanalyysi, koska en
halunnut pelkistddn testata FES-asteikkoa ja sen tulokulmia, vaan halusin jattda véljyytta
tutkittavien ilmididen ymmartdmiselle. Tdmédn vuoksi olen tutkimuksessani ottanut

1dhtokohdiksi FES-asteikon osa-alueiden liséksi véljempid ja avoimia kysymyksié.

Kéytén tutkielmassani laadullista sisdllonanalyysid avoimien vastausten analysoinnin lisidksi
my0s Likert-kysymysten analysointiin. Vaikka kyselylomakkeella aineiston kerddminen on
useimmiten kvantitatiivisen tutkimuksen menetelma4, sitd voidaan kdyttdd myds laadullisessa
tutkimuksessa.  (Sarajarvi &  Tuomi, 2018) Tutkielmassani teoriaohjaavassa
sisdllonanalyysissd painottuvat sekd madrdllinen ettd laadullinen tulkinta. Mééréllinen
tulkinta kohdistuu viitekysymyksiin, kun taas laadullinen tulkinta enemmain

viitekysymysten vastausten luokitteluun ja avokysymyksiin.

Teoriaohjaava  sisédllonanalyysi  etenee  ldhtokohdiltaan  samankaltaisesti  kuin
aineistoldhtdinen siséllonanalyysi. Ero tulee esille empiirisen aineiston liittimisessa
teoreettisiin késitteisiin. Teoriaohjaavassa analyysissi teoreettiset késitteet tuodaan valmiina
ilmidsté jo tiedettyind. (Sarajérvi & Tuomi, 2018) Teoriaohjaava sisdllonanalyysi toteutuu
tutkimuksessani niin, ettd tutkimukseni kannalta keskeiset késitteet toimivat teoreettisena

perustana ilmididen tarkastelulle. Teoriaohjaavuus tuo tutkimukselleni uudenlaisia
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nidkokulmia ja wvaihtoehtoja aineiston tulkintaan. Se antaa teorian kautta tiettyjd

perusldhtokohtia, mutta ei poissulje vapaampia tulkintoja.

Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd aineistonhankintaa ohjaa teoreettisen viitekehys, mutta
siind tutkija kdyttdd my0s omaa vapautta. (Sarajiarvi & Tuomi, 2018) Tutkimukseni aineiston
hankinnassa kéytettdviat tarkastelunikokulmat pohjautuvat vahvasti teoreettiseen
viitekehykseen. Tdmén lisdksi mukana on myds omia tulokulmiani palautekulttuuriin ja sen
tutkimiseen. Muun muassa kyselylomakkeen sisdltdvdt kaksi avointa kysymystd eivit

suoranaisesti perustu tutkielmani teoreettiseen viitekehykseen.

Aineiston analysoinnin ensimmdiisessid vaiheessa kédvin aineistoa ldpi kokonaisvaltaisesti
niin, ettd pystyin erottelemaan ja poimimaan aineistosta ne asiat, jotka olivat merkityksellisia
tutkielmani kannalta. Muun muassa yksi kyselylomakkeen kysymys jdi kokonaan pois,
koska se oli lilan samankaltainen kahden muun kysymyksen kanssa. Lisdksi avoimissa
vastauksissa oli sellaisia vastauksia, joiden mukaan vastaaja ei ole tietoinen asiasta tai ei
osaa sanoa. Jdatin ndmikin aineistosta pois. Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissi
ajatteluprosessissa vaihtelee valmiit teoreettiset mallit ja aineistoléhtoisyys. Tutkijan
tehtdvind on yrittdd yhdistelld nditd keskenddn eri tavoilla. (Sarajirvi & Tuomi, 2018)
Tutkimukseni teoreettisena taustana oleva FES-asteikko toi valmiita teoreettisia lahtokohtia,
joiden ympidrilld pystyin analyysia tekemddn. Yhdistelin avoimia vastauksia eri viitteista
saatuthin vastauksiin ja yritin etsid niiden vililtd erilaisia ilmiGitd selittdvid tekijoita.
Esimerkiksi palautteen rakentavan esittimisen kohdalla kysymyksen kanssa eri mieltd
olevien suhteen avoimissa vastauksissa 10ytyi selittdvan tekijand kokemuksia siitd, ettd
lahtokohtaisesti vika oletetaan olevan palautteen vastaanottajassa. Tavoitteena olikin saada
mahdollisimman selked kuva siitd, miten palautekulttuurin eri osa-alueet ilmenevit ja misti

syistd. Téssa teoreettisten mallien ja aineistojen yhdisteleminen oli tiarkedssd roolissa.

Lopuksi aineiston analysoinnin jdlkeen, se piti saada vield mahdollisimman selkedsti
esitettyd. Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissé tulosten esittiminen, raportointi toteutetaan
teoriaohjaavasti. (Sarajiarvi & Tuomi, 2018) Muodostinkin tuloksista erilaisia joukkoja, jotka
edustivat FES-asteikon taustalla olevia palautekulttuurin eri osa-alueita. Teoreettinen
viitekehys ei kuitenkaan maérittinyt kokonaan sitd, miten tulokset esitetdéin, vaan avoimien

kysymysten vastaukset ja tulkinnat niistd kulkivat tulosten esittimisessd mukana.
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4. TULOKSET

Téssd luvussa esitdn tutkimukseni tulokset niin, ettd aluksi kdyn lépi kyselyn avoimia
vastauksia. Avoimet vatsaukset esitdn tiivistetysti kokonaisuutena. Tadmain jdlkeen esitdn
tulokset kuuden keskeisen palautekulttuurin osa-alueen kautta. Ndmé osa-alueet ovat 1.
palaute ja sen esitystapa, 2. palautteen méaari ja riittdvyys, 3. kynnys palautteen antamiselle,
4. palautteen antamisen tavat, 5. ilmapiiri palautteen antamisen ymparilld ja 6. palautteen
hyodyllisyys. Jokainen osa-alue kdydéédn ldpi omassa alaluvussaan. Alalukujen alussa on
kustakin osa-alueesta esitetty kaavio, josta kdy ilmi osa-alueen tutkimiseen kaytettyjen
kysymysten vastauksista keskiarvot vastausryhmittdin. Jokainen osa-alue on kiyty lépi
viitekohtaisesti niin, ettd hallinnon, tyonjohdon ja tyontekijoiden vastaukset ovat eroteltu.
Kunkin osa-alueen yhteydessd nostan esille niihin liittyvid sellaisia yksittdisid avoimia

vastauksia, jotka voivat selittdd kyseisen osa-alueen tuloksia.

Kyselyssé kaikki viitteet olivat rakennettu niin, ettd vditteen kanssa samaa mieltd oleminen
implikoi hyvdd palautekulttuuria. Kokonaisuutena kaikkien osa-alueiden vastauksia
tarkastellessa ndhddin, ettd tulokset jakaantuvat melko tasaisesti paljon ja vdhdn samaa
mieltd olevien kesken. Kuvion perusteella voidaankin sanoa, ettd kohdeyrityksen

palautekulttuurissa on paljon hyvéa, mutta myos paljon kehitettdvaa.
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Kokonaiskuva Kyselyn vastauksista

®Hallinto @ Tydnjohto @ Tydntekijat
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4.1 Avoimien kysymysten vastaukset

1= ei lainkaan samaa mielta
2= erittdin vahan samaa mieltd
3= melko vihin samaa mielt3
4= melko paljon samaa mielts
5= erittdin paljon samaa mieltd

Kyselyssd oli kaksi avointa kysymystd, joihin vastaajat saivat vastata omin sanoin.
Ensimmaéinen kysymys on: “mitd ongelmia ndet tyopaikkanne palautekulttuurissa?”, ja
toinen kysymys on: “miten kehittéisit tyopaikkanne palautekulttuuria?”. Ensimmaéiseen
kysymykseen vastasi 96 % vastaajista. Toiseen kysymykseen vastasi 89 % vastaajista.
Avoimiin kysymyksiin tuli paljon vastauksia, joista osa oli my0s samankaltaisia toistensa
kanssa. Avoimet vastaukset on esitelty tutkielmani lopussa (liite 2) kokonaisuudessaan
sellaisina kuin vastaajat ovat ne antaneet. Avoimia kysymyksid analysoidessa on syytd
muistaa, ettd kysymysten asettelun vuoksi vastaukset ovat joko ongelmia tai
kehittdmiskohtia, jolloin niiden perusteella ei voida vetdd isoja johtopédétoksid

palautekulttuurin koko tilasta.

Avointen kysymysten vastausten mukaan kohdeyrityksessd on liian vdhdn palautetta,

erityisesti positiivista. Vastaajista osa oli nimennyt tyOpaikan palautekulttuurin ongelmaksi
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sen, ettd palautetta, varsinkin positiivista palautetta saadaan liian vahén. Osa vastaajista koki,
ettd negatiivisen palautteen osalta palautetta on riittdvésti, mutta positiivista palautetta ei.
Toisaalta osa vastaajista koki, ettd huonoista tyOsuorituksista tulisi antaa enemmén
palautetta. Palautteen esitystapaan liittyen vastauksissa kdy ilmi, ettd ongelmia ndhdaan
lahinnd palautteenantajan tyylissd ja oletuksissa. Vastaajat kokevat, ettd palautteenantajalla
on jo ennakkoon oletus siitd, miten asia on mennyt ja kenen syy se on ollut. Lisdksi palautetta
el vaivauduta perustelemaan. Tdma voikin johtua juuri siitd, mitd erds toinen vastaaja on
vastauksessaan tuonut esille; ettd palautteenantaja olettaa jo tietdvénsd, miten asia on ja

ajattelee palautteenvastaanottajankin tunnistavan timén.

Kun palautteen laatua tarkastellaan avoimien vastauksien kautta, se ndhddén heikkona.
Vastaajat kokevat, ettei palautteen muotoiluun ole panostettu, jolloin siind on paljon
yliméardistd, eikd se valttaimattd koske oikeaa asiaa. Lisdksi palautteen koetaan tulevan
vadradn aikaan ja sellaisena, ettei se johda mihinkddn positiiviseen lopputulokseen. Vastaajat
kokivat, ettei palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen ole yksinkertaisesti tarpeeksi
mahdollisuuksia ja tilanteita. Lisdksi ei ole sellaisia palautekanavia, jotka mahdollistaisivat
sen, ettd palautteet menisivét johdolle asti tai johdolta tyontekijélle. Koetaan myds, ettei
palautetta kuunnella. Tdémid voi olla myds yksi syy sille, miksi palaute ei etene

organisaatiossa.

Avoimissa vastauksissa nousi esille monia kehittdmisndkokulmia. Suuri osa vastaajista
haluaa, ettd positiivisen palautteen antamiseen kiinnitettdisiin enemmaén huomiota. My0s
negatiivista palautetta halutaan enemmén. Vastauksissa toistuu se, ettd palautteen
antamiseen olisi hyvi olla rakenteet ja toimintamallit, jotka takaisivat esimerkiksi palautteen
antamisen ja saamisen sddnnollisyyden. Vastaajat perddnkuuluttavat my0s
palauteystédvillisen ilmapiirin perddn. Konkreettisia kehitysehdotuksia tuli monia ja ne

liittyvit pddasiassa erilaisiin palautekanaviin sekd sdénnolliseen seurantaan ja raportointiin.

Yrityksen hallinnon vastauksissa ongelmaksi koetaan palautteen vihyys. Hyvéa palautetta
voisi antaa enemmén. Puolet vastaajista ei ole tunnistanut tai osannut nimetid ongelmia
tyopaikan palautekulttuurissa. Palautekulttuuria hallinto kehittdisi niin hyvéan kuin huonon
palautteen lisddmiselld. Tédssd palautteen sddnnollisyys nostetaan esille. Lisdksi

konkreettisena kehittimisehdotuksena mainitaan se, ettd kyselyitd tulisi olla useammin.

Tyonjohto ndkee myds palautteen véhidisyyden ongelmana. Lisdksi tyonjohdon

tyOmaakéyntien vihyys ja se ettei asentajia kohdata tarpeeksi kasvotusten, nostetaan esille.
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Asioita olisi parempi kdydd ldpi kasvokkain, jolloin niitd péésisi tarkastelemaan
konkreettisella tasolla. Kehitysehdotuksissa toistuu se, ettd palaute tulisi tehda
sdaannolliseksi esimerkiksi jonkun kanavan avulla, jossa palautetta voisi antaa. Liséksi olisi
hyva olla enemmén tapaamisia ja tydmaakédyntejd. Keskustelua tulisi kiyd4d enemmaén niin

johdon kuin asentajien kanssa siitd, miten tyot ovat menneet.

4.2 Palaute ja sen esitystapa koetaan uskottavana

Palautteen ja sen esitystavan uskottavuutta tarkasteltiin kolmen véitteen kautta, joita olivat
“palaute on yleensé aiheellista ja oikeasta asiasta”, ”palaute on hyvin perusteltua, jolloin se
on helppo vastaanottaa ja hyvdksyd” ja “palautetta annetaan rakentavassa mielessd, ei
loukkaamistarkoituksessa”. Kokonaisuutta tarkasteltacssa voidaan todeta, ettd melkein

kaikki ~ vastaajat  kokevat  palautteen ja  sen  esitystavan  uskottavana.

Palaute ja palautteen esitystapa ovat uskottavia.
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Vastaajista 75 % on erittdin paljon tai melko paljon samaa mieltd véitteen kanssa, jonka
mukaan palaute on yleensé aiheellista ja oikeasta asiasta. Melko vdhén tai erittdin védhadn
samaa mieltd on 25 %. Yrityksen hallinnon ja tyonjohdon osalta viitteen kanssa melko
paljon tai erittdin paljon samaa mieltd on jokainen vastaaja. Melko vihén tai erittdin vahin

samaa mieltd on seitsemin tyontekijai eli 37 % yrityksen tyontekijoista.

Suurin osa yrityksen henkilostostd uskoo, ettd palautetta ei anneta turhaan, vaan sen taustalla
on jokin perusteltavissa oleva syy. Vastaajat lahtokohtaisesti uskovat, ettd palautetta antava
taho tuntee tyon kuvan ja siihen liittyvat ominaisuudet, jolloin palautteenantajalla katsotaan
olevan tarvittava kompetenssi palautteen antamiseen. Tami on palautetilanteessa erityisen
tarked lahtokohta, koska tilldin palautteenvastaanottaja on todennikoisesti paljon valmiimpi

kuuntelemaan ja vastaanottamaan palautetta.

Kuitenkin huomattava osa, joka neljdnnes, on sitd mieltd, ettei palaute ole yleensé aiheellista
ja oikeasta asiasta. Tétd mieltd olevien mddridn selittdd suurimmaksi osaksi se, etti
tyontekijoistd 37 % ei pidd palautetta yleensd aiheellisena ja oikeasta asiasta annettuna.
Voidaankin todeta, ettd ongelma ilmenee siis tyOntekijdtasolla, jolloin tydnjohdolta ja

hallinnolta tulevan palautteen katsotaan olevan osittain eparelevanttia.

Kyselyn avoimien kysymysten vastauksista 10ytyykin tyontekijoiden osalta tulosta selittdvié
tekijoitd. Palautteissa mainitaan muun muassa se, ettd asioista kannattaa ottaa selvdd ennen
kuin antaa palautetta. Palautteessa katsotaan myds olevan monesti véarid oletuksia.
Tallaisten kokemusten syntymiseen voi vaikuttaa se, ettd kun tyontekijét tekevit tyotansa
padsdantoisesti omin pdin eikd tyonjohtoa tai hallintoa tapaa sddnnollisesi tyomaalla, tulee
palaute tyonjohdolta niin sanotusti kuplan ulkopuolelta. Kun tydnjohto nidkee, esimerkiksi
tunnuslukujen perusteella, ettei jokin asia tydomaalla ole mennyt niin hyvin kuin yleensa,
saatetaan sille olettaa jokin selitys, ennen kuin tyontekijoitd on edes kuunneltu. Talloin
tyontekijdlle voi tulla tunne, ettd pitddko tyonjohto minua tyhménd tai muita sellaisia
tunteita, joita ei tulisi, jos tyOntekijé olisi voinut kertoa asiat ensin omasta nakokulmastaan
kdsin. Se, ettd tyontekijd ajattelee tyonjohdon olettavan asioita ja ehkd jopa pitdvin hiantd
tyhménd, voi vaikuttaa tyOskentelyotteeseen ja motivaatioon merkittdvésti. Miksi olla

ahkera ja tehdd tyonsa hyvin, kun johto pitdd jo ennestddn minua tyhméni?

Vastaajista 79 % on erittdin paljon tai melko paljon samaa mieltd véitteen kanssa, jonka

mukaan palaute on hyvin perusteltua, jolloin se on helppo vastaanottaa ja hyviksya. Naistd
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lahes jokainen oli melko paljon samaa mieltd. Loput 21 % on melko véhén tai erittdin vihan
samaa mieltd. Samoin kuin aikaisemman vditteen kohdalla, viitteen kanssa melko vidhén tai
erittdin vihdn samaa mieltd olevat ovat tyontekijoitd. Tyontekijoiden joukkoa tarkastellessa

tama osuus on 31 %.

Palautteen laatua tarkasteltiin my0s viitteen avulla, jonka mukaan palautteesta on hyotya
vastaajan tyon kehittymisen kannalta. Téssd 79 % oli véitteen kanssa erittdin paljon tai melko
paljon samaa mieltd. Erityisend huomiona voidaan nostaa esille se, ettd yli puolet, 54 %
vastaajista oli viitteen kanssa erittdin paljon samaa mielté, kun taas ei lainkaan samaa mielta
oli 11 % vastaajista. 21 % vastaajista kokee, ettei palautteesta ole juurikaan hyotyéd heidan
tyonséd kehittymisen kannalta. Tdméan viitteen kohdalla 21 prosentin joukon muodostaa

tyontekijat.

Suurimmaksi osaksi ne, jotka pitdvét palautteen 1dhdettad uskottavana, kokivat sen kehittidvin
tyOtd ja ylipdétinsd pitivit palautetta laadukkaana. Palautteen ldhteen uskottavuus korreloi
siis suoraan sen kanssa, miten laadukkaaksi palaute koetaan ja kuinka paljon sen katsotaan
kehittavin tyotd. Talloin voikin olla merkityksellisempdd kiinnittdd huomiota siihen,
millaisen profiilin palautteenantaja luo itselleen palautteenantajana. Palautteen ldhteen
uskottavuus, palautteen laatu ja siséltd voivat vaikuttaa kaikki yhdessd toisiinsa niin, ettad
kun yksi osa-alue kirsii, kirsivat muutkin. Jos palautteen ldhteen ei katsota olevan uskottava,
el palautetta vélttiméttd oteta vastaan, vaikka se olisi kuinka hyvin perusteltua ja

merkityksellistd palautteenvastaanottajan tyon kehittymisen kannalta.

Kyselyn avoimet kysymykset selittdvét ndidenkin osa-alueiden osalta viitteiden kanssa eri
mieltd olevien ndkokulmia. Vastaajat kokevat, ettd palaute tulee yleensd asian vierestd eikd
ole relevanttia, koska turhatkin pienet asiat nostetaan esille. Esimerkiksi pienten asioiden,
epérelevanttien ongelmien esille nostaminen voi heikentdd palautteen 1dhteen uskottavuutta.
Talloin palautteensaajalla voi olla jatkuvasti ikddn kuin puolustusmekanismi péalld, jolloin
hin olettaa automaattisesti palautteenantajan taas “valittavan” pienisté asioista. Palaute voi
télloin menettdd merkityksellisyyttdnsé ja vaikuttaa negatiivisesti palautekulttuuriin ja sen

kehittymiseen.

Vastaajista ldhes kaikki (86 %) olivat erittdin paljon tai melko paljon samaa mieltd véitteen
kanssa, jonka  mukaan  palautetta  annetaan  rakentavassa  mielessd, ei

loukkaamistarkoituksessa. Erittdin vdhin tai melko vdhdn samaa mielté oli 4 vastaajaa, 14
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%. Taman viitteen kohdalla melko vdhin tai erittdin vdhidn samaa mieltd olevat olivat

yksinomaan tyontekijoita.

Palautteen esitystavan kohdalla tulokset ovat poikkeuksellisen yksiselitteisid. Ainoastaan
pieni vihemmisto, joka koostuu tydntekijoistd ei ole sitd mieltd, ettd palautetta annetaan
rakentavassa mielessd, ei loukkaamistarkoituksessa. Viitteen kanssa eri mieltd on vieldkin
pienempi osa, kuin aikaisempien viitteiden kohdalla, joissa tarkasteltiin palautteen ldhteen
uskottavuutta ja palautteen laatua. Téstd voidaankin tehdd muun muassa seuraavia tulkintoja.
Monet niistd tyontekijoistd, jotka saattavat ajatella palautteen olevan huonosti perusteltua,
epamerkityksellistd tyon kehittymisen kannalta ja sen tulevan vairélti henkiloltd, ajattelee
kuitenkin palautteenantajasta ldhtokohtaisesti hyvai. Palautteenantajan ei ajatella toimivan
loukkaamistarkoituksessa vaikkakin palaute olisi kaikin puolin kehnoa. Tdmain véitteen
kanssa eri mieltd olevien voidaan olettaa olevan samoja tyontekijoitd, jotka olivat erimieltad
palautteen ldhteen uskottavuuden ja laadun kanssa, koska jos oletusarvona on se, ettd palaute
annetaan loukkaamistarkoituksessa, ei palaute valttimaétta nauti suurta uskottavuutta tai ole

laadukasta.

Kuitenkin yli kymmenes (14 %) kokee, ettd palautetta annetaan loukkaamistarkoituksessa.
Vaikka prosenttimddréllisesti tdmd on pieni, voi silld olla suuria merkityksid
palautekulttuurin - muodostumisessa. Pelkdstddan tyontekijoitd tarkastellessa madrd
muuttuukin joka viidenteen (21 %). Kun joka viides tyontekijd kokee, ettd palaute annetaan
loukkaamistarkoituksessa, on palautteesta vaikeaa saada mitddn hyddyllistd irti.
Oletusarvona voi tdlloin olla se, ettei minun (tydntekijdn) haluta kehittyvén, vaan minua
halutaan, jopa pdinvastoin loukata, painaa alas. Palaute voi muuttua tiysin

merkityksettomaksi.

Avoimissa vastauksissa jotkut vastaajista kokevat, ettd vika on yleensé tai aina asentajassa.
Tdmd voi olla yksi syy sithen, miksi jotkut kokevat, ettdi palaute annetaan
loukkaamistarkoituksessa. Kun asentajalle, tulee toistuvasti olo, ettd hdntd syyllistetdin ja
vika vieritetddn hénen niskoilleen, voi olla vaikeaa ajatella, ettd palautteenantaja haluaa

hénen parastaan ja hinen kehittyvin tydssdan.

Tamin osion tulos on syytd huomioida myos muissa kyselylomakkeen kysymyksissd. On
hyvd kiinnittdd huomiota siihen, ettd pieni osa vastaajista ldhtokohtaisesti ajattelee

palautteen olevan enemman loukkaamisvéline kuin varsinainen palaute. Témén vuoksi juuri
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ndmé kyseiset vastaajat saattavat vastata toistuvasti ja johdonmukaisesti esitettyihin

viitteisiin tavalla, joka implikoi huonoa palautekulttuuria tai sen puuttumista kokonaan.

4.3 Kokemusten mukaan palautetta saadaan, mutta sitd voisi olla enemmaén

Kokemusta myonteisen ja korjaavan palautteen olemassaolosta kysyttiin véitteilld “’saan
tyopaikallani myonteistd palautetta” ja ”saan tyOpaikallani korjaavaa palautetta, kritiikkid”.
Myonteisen ja korjaavan palautteen méadrdn riittdvyyttd tarkasteltiin - vditteilla:
”johtajat/esimiehet antavat riittdvisti rakentavaa palautetta hyvisti tyosuorituksista” ja ”
johtajat/esimichet antavat riittdvésti rakentavaa palautetta huonoista tyOsuorituksista”.
Tadmin liséksi yleisesti palautteen riittdvyytta tarkasteltiin véitteelld “tydpaikallani annetaan
tarpeeksi palautetta”. Kokonaisuutta tarkasteltaessa ndhddin, ettd kokemukset palautteen
olemassaolosta ja sen mééran riittdvyydestd jakaantuvat tasaisesti melko paljon ja melko

vidhidn samaa mieltd olevien vililla.

Myonteista ja korjaavaa palautetta annetaan
riittavasti.

@®Hallinto @®Tydnjohto @ Tyontekijat
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Suurin osa vastaajista kokee saavansa niin suotuisaa kuin epésuotuisaakin palautetta.
Molemmissa viitteistd vastaukset jakautuvat samankaltaisesti, mutta erojakin 16ytyy. Suurin
ero koskee sité, ettd suotuisan palautteen olemassaolosta on erittdin vihén samaa mieltd 21
% vastaajista, kun taas episuotuisan palautteen kohdalla vastaukset eivit ole néin jyrkkia.
Vaikka suurin osa kokeekin saavansa suotuisaa ja epdsuotuisaa palautetta, niin 42 % on
véitteiden kanssa melko védhdn tai erittdin vdhdn samaa mieltd. Tdméin osion osalta
vastaukset ovat jakautuneet eri lailla eri vastaajaryhmien avulla, joten avaan jokaisen

ryhmén vastauksia tarkemmin.

Yrityksen hallinnosta suurin osa (75 %) on melko véhén samaa mieltd siitd, ettd he saavat
tyopaikalla myonteistd palautetta. Pdinvastaisesti suurin osa (75 %) on melko paljon samaa

mieltd siité, ettd he saavat tyOpaikalla korjaavaa palautetta, kritiikkia.

Yrityksen tyonjohdosta kaikki olivat erittiin paljon tai melko paljon samaa mieltd siité, ettd
he saavat myonteistd palautetta. Sen sijaan suurin osa (60 %) vastanneista tyonjohtajista oli
melko vdhin samaa mieltd viitteen kanssa, jonka mukaan he saavat korjaavaa palautetta,
kritiikkid.

Yrityksen tyontekijoiden vastauksista kdy ilmi, ettd niin suotuisan kuin epdsuotuisan
palautteen kohdalla vastaajista yli puolet (58 %) on erittdin paljon tai melko paljon samaa
mieltd. Huomioitavaa on kuitenkin se, etti mydnteisen palautteen kohdalla erittdin vdhan
samaa mieltd olevien osuus on 32 % tyOntekijoistd, kun korjaavan palautteen kohdalla
erittdin vihdn samaa mieltd on vain 11 %. Ty0ntekijoistd kolmannes ei koe siis saavansa

mydnteistd palautetta juuri ollenkaan.

Palautetta saavien ryhmien ndkokulmat eroavat toisistaan erityisesti hallinnon ja tyénjohdon
osalta. Vaikka tyontekijit ja erityisesti tyonjohto kokevat, ettd myoOnteistd palautetta on
padsdantoisesti matala kynnys antaa, ei hallinto téllaista palautetta saa tarpeeksi. Tilanne on
sen kaltainen, ettd ilmapiiri myoOnteisen palautteen antamiseen koetaan rohkaisevaksi.
Lisdksi myonteisen palautteen antamiseen koetaan olevan matala kynnys. Néistd seikoista
huolimatta myonteistd palautetta ei koeta saavan juurikaan. Syy tdhén voisi olla se, ettei
tyontekijit ja tyonjohto koe sddnndollisesti tilanteita, joissa hallinto olisi onnistunut niin, ettd
myoOnteistd palautetta haluttaisiin antaa. Hallinnon tydskentely voi muutenkin olla erilldén

niin, ettei tyontekijat ja tyonjohto pddse edes konkreettisesti tarkastelemaan sitd, mitd
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kaikkea hallinnossa saadaan aikaan ja mitkd hallinnossa aikaan saadut asiat vaikuttavat

positiivisesti heidén tyohonsa.

Hallinnon kokemusta myonteisen palautteen puuttumisesta voi myds selittdd se, ettei
hallinnolla ole endd ylempdd johtoa, joka tarkastelisi heiddn tekemisiddn tai ohjaisi niité.
Talloin sddannodllinen tdiden ldpi kdynti ja seuraaminen voi olla heidén tydkuviensa osalta
perustellusti vdhdistd. MyoOnteisen palautteen antaminen vertaisille ei my0skain valttimatta
tule luonnostaan, kun taas korjaava palaute koetaan tirkedksi sanoa heti, koska silld voi olla
muuten negatiivisia vaikutuksia muihin ja koko organisaatioon. Hallinnon vastaukset
viitteeseen, joka tarkasteli sitd, rohkaiseeko tyOpaikan ilmapiiri antamaan palautetta
vertaisille, ovat téllaisen rohkaisevan ilmapiirin olemassaoloa puoltavia, joka
lahtokohtaisesti voisi implikoida siitd, ettd hallinnossakin myonteinen palaute ja sen
antaminen on osa palautekulttuuria. Hallinnossa koetaan, ettd korjaavaa palauteta, kritiikkia
kylld saadaan. Téstd voidaankin hallinnon kohdalla tulkita, ettd ilmapiiri korjaavan
palautteen, kritiikin osalta on rohkaiseva, mutta ei valttdmatta erityisesti kannusta antamaan

mydnteistd palautetta.

Tyonjohdon vastaukset ovat osittain pdinvastaisia hallintoon verrattuna. Tydnjohto koki
saavansa myonteistd palautetta, kun taas suurin osa koki, ettei korjaavaa palautetta, kritiikkia
ole tarpeeksi. Suurin osa tyontekijoistd kokee, ettei tyOpaikalla ole matala kynnys antaa
myonteistd palautetta johdolle. Samoin kokee my0s puolet hallinnosta. Tyontekijéiden ja
hallinnon kokema palautekulttuuri ei siis selitd tyonjohdon positiivista kokemusta. Syy
tyonjohdon kokemukseen voidaan 10ytdd véitteen vastauksista, joka tarkasteli sitd,
rohkaiseeko tydpaikan ilmapiiri antamaan palautetta vertaisille. Tdmédn viitteen kohdalla
kaikki tyonjohdosta on ollut melko paljon samaa mieltd tai erittdin paljon samaa mielta.
Tyonjohdon voidaan siis tulkita antavan toisilleen myoOnteistd palautetta muita
vastaajaryhmid aktiivisemmin. Korjaavan palautteen osalta kokemusta voidaan selittdd
paitsi sillé, ettei tyontekijit koe kynnyksen korjaavan palautteen antamiseen johdolle olevan
erityisen matala, myos silld, ettei tyonjohto vilttdmittd anna kovin herkésti keskendin
toisille kritiikkia.

Tuloksista kdy ilmi, ettei rakentavan palautteen méadrdd niin hyvistd kuin huonoista
tyOsuorituksista pidetd riittivdnd. Huonoista tyOsuorituksista annettua palautetta koetaan

kuitenkin olevan riittivdmmin, kuin hyvistd tydsuorituksista. MyoOs ndiden vditteiden
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kohdalla vastaajat ovat jakautuneet sen verran tasaisesti samaa mieltd ja vihemmén samaa

mieltd oleviin, joten seuraavaksi erittelen vastauksia vastausryhmittdin.

Hallinnosta suurin osa (75 %) on melko paljo samaa mielti siité, ettd palautteen miird on
riittdvdd hyvistd tyOsuorituksista. Huonoista tyOsuorituksista annetun palautteen
riittdvyydestd on melko paljon samaa mieltd puolet vastaajista. Toinen puolikas on viitteen

kanssa melko vahin samaa mielta.

Tyo6njohdosta suurin osa (60 %) on melko vdhin samaa mieltd siitd, ettd rakentavaa
palautetta hyvisté suorituksista on riittdvésti. Loput 40 % ovat viitteen kanssa melko paljon
samaa mieltd. Huonoista tydsuorituksista annetun palautteen riittdvyydestd on melko vihin
tai ei lainkaan samaa mieltd 60 % tyonjohtajista. Tassékin tapauksessa loput 40 % ovat

viitteen kanssa melko paljon samaa mielta.

Tyontekijoistd 74 % on melko vdhin (32 %), erittdin vdhdn (21 %) tai ei lainkaan (21 %)
samaa mieltd siitd, ettd rakentavaa palautetta hyvistd tyosuorituksista on riittdvisti. 26 %
tyontekijoistd on melko paljon samaa mieltd viitteen kanssa. Kokemus huonoista
tyOsuorituksista annetun palautteen riittdvyydestd jakautuu tasaisesti niin, ettd vdhén yli

puolet (53 %) on melko vdhin tai erittdin vihdn samaa mieltd viitteen kanssa.

Tyonjohdon ja tyontekijoiden ndkemykset eroavat siis selkedsti hallinnon ndkemyksesta
hyvén palautteen riittdvyydestd. Hallinnon vastaukset ovat ensi silméykselléd tarkasteltuna
hieman ristiriidassa, kun tarkastellaan vastauksia tdhidn osioon ja edelliseen osioon, jossa
hallinto ei kokenut saavansa riittdvésti myonteistd palautetta. Kuitenkin tdssd osiossa
hallinto vastasi sithen, kokeeko se itse antavansa ja muiden esimiesten antavan riittdvisti
myOnteistd palautetta, kun taas edellisessd osiossa hallinto tarkasteli sitd, kokevatko he itse
saavansa myonteistd palautetta. Voidaankin siis tulkita hallinnon ndkodkulmasta, ettd he
kokevat itse antavan tyonjohdolle ja tyontekijoille myonteistd palautetta, mutta eivét anna
sitd keskenddn toisille. Talloin hallinnosta puuttuu, kuten edellisissd osioissa on tullut ilmi,

myOnteinen vertaispalaute.

Huonoista tyosuorituksista annetun palautteen riittivyyden osalta voidaan yleisesti todeta,
ettd suurin piirtein puolet henkilostostd kokee, ettei sitd ole riittdvésti. Niin myonteisen, kuin
korjaavankin palautteen riittdvyyden suhteen trendi menee samankaltaisesti, kun
tarkastellaan tétd osiota edelliseen osioon, jossa kysymyksend oli vain se, kokeeko henkil6

saavansa myonteistd tai korjaavaa palautetta. Voidaankin tulkita, ettd ne, jotka kokivat
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saavansa myoOnteistd tai korjaavaa palautetta, todennikoisesti kokevat myos yleisesti niin,

ettd myonteistd tai korjaavaa palautetta annetaan riittavésti.

Hallinnosta 75 %, tyonjohdosta 80 % ja tyontekijoistd 63 % on melko vdhén tai erittdin
vihin samaa mieltd viitteen kanssa, jonka mukaan tydpaikalla annetaan tarpeeksi palautetta.
Tamé noudatteleekin edelld mainittujen véitteiden vastausten trendejd ja vetdd yhteen

kokonaiskuvan yrityksessa annettavan palautteen riittdvyydesta.

Avoimissa vastauksissa palautteen riittiméttomyys tulee yleiselld tasolla ilmi niin, ettd
jotkin  vastaajat ovat nimenneet palautteen lisddmisen yhdeksi tdrkeimmistd
kehittdmiskohteista. Avoimissa vastauksissa korostuu erityisesti positiivisen palautteen
vihyys. Erds vastaaja on nostanut esille nimenomaisesti myonteisen palautteen vihyyden ja
toivoo, ettd yritys lisdisi sitd. Toisaalta jotkin vastaajat ovat ottaneet palautteen vihdisyyteen

kantaa toteamalla, ettd niin hyv&a kuin huonoakin palautetta tulisi antaa enemmén.

4.4 Kynnys palautteen antamiseen koetaan matalana

Tyontekijoiden ja johdon ndkdkulmia palautteen antamisen kynnykselle tarkasteltiin
kyselyssd neljan viitteen kautta. Néistd kaksi koskevat myonteisen palautteen antamista
tyontekijoille ja johdolle. Toiset kaksi kysymystd koskevat korjaavan palautteen, kritiikin
antamista tyontekijdille ja johdolle. Kokonaisuutta tarkasteltaessa voidaan sanoa kuvion

mukaisesti, ettd tyopaikalla on matala kynnys palautteen antamiseen.
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Palautteen antamiseen on matala kynnys.

@ Hallinto @Tydnjohto @ Tydntekijat
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Hallinnosta kaikki ovat erittdin paljon tai melko paljon samaa mieltd siitd, ettd tyopaikalla
on matala kynnys antaa myonteistd palautetta tyontekijoille. Sen sijaan puolet hallinnon
vastaajista on melko vdhén tai erittdin vihin samaa mieltd siité, ettd tyopaikalla on matala
kynnys antaa mydnteistd palautetta johdolle. Korjaavan palautteen suhteen hallinnosta 75 %
kokee olevansa erittdin paljon tai melko paljon samaa mieltd siitd, ettd korjaavaa palautetta

on matala kynnys antaa niin tyontekijoille kuin johdolle.

Tyo6njohdon osalta vastaukset ovat paria poikkeusta lukuun ottamatta yhdensuuntaisia.
Tyo6njohto on erittdin paljon tai melko paljon samaa mielti siitd, ettd myonteistd palautetta
on matalakynnys antaa niin johdolle kuin tyontekijoillekin. My0s korjaavan palautteen
osalta tyonjohto on erittdin paljon tai melko paljon samaa mieltd siité, ettd sitd on matala

kynnys antaa.

Tyontekijoistd 68 % on melko vdhédn, erittdin vdhén tai ei lainkaan samaa mielti siité, ettd
myoOnteistd palautetta on matala kynnys antaa tyontekijoille. 32 % on véittdmén kanssa
melko paljon samaa mieltd. Sen sijaan kynnys antaa johdolle myonteistd palautetta on
matalampi. Melkein puolet (47 %) on melko paljon tai erittdin paljon samaa mieltd siité, ettd

myoOnteistd palautetta on matala kynnys antaa. Loput 53 % on melko vdhén tai erittidin vahan
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samaa mieltd. Korjaavan palautteen antamisen suhteen hyvin suuri osa tyontekijoisté (84 %)
on erittdin paljon tai melko paljon samaa mieltd siité, ettd tyopaikalla on matala kynnys antaa
korjaavaa palautetta tyontekijdille. Sen sijaan yli puolet (53 %) tyontekijoistd on erittdin
vahén tai melko vdhdn samaa mieltd siitd, ettd tyOpaikalla on matala kynnys antaa korjaavaa

palautetta johdolle.

Hallinnon vastaukset mydnteisen palautteen antamisen kynnykseen noudattaakin suurin
piirtein jo edelld ldpi kdytyjen osioiden tuloksia. Hallinnosta suurin osa ei koe, ettd
myoOnteistd palautetta olisi matala kynnys antaa johdolle. Kuitenkin tydnjohto kokee, ettei
kynnys niin korjaavan kuin myodnteisenkddn palautteen antamiseen ole kovin suuri. Tama
vahvistaakin jo todettua johtopddtdstd siitd, ettd hallinnosta voisi puuttua myonteinen
vertaispalaute. TyoOntekijoiden suhteen hallinto kokee, ettid heille on matala kynnys antaa
niin myonteistd kuin korjaavaakin palautetta. My0s tyonjohto kokee, etti myonteisen ja
korjaavan palautteen antamiseen tyontekijoille on matala kynnys. Kuitenkin edelliset osiot
osoittavat, etteivit tyOntekijatkdin koe saavansa riittdvésti palautetta - varsinkaan
mydnteistd. Nayttidkin siltd, ettd vaikka varsinaista kynnysti palautteen antamiselle ei ole,

sitd ei siltikddn anneta niin paljon, kuin sitd kaivataan.

Tyontekijat kokevat, ettd korjaavaa palautetta on helpompi antaa tyontekijoille kuin
johdolle. Sen sijaan mydnteistd palautetta on helpompi antaa johdolle kuin tyontekijoille.
Yhteenvetona voidaankin niin hallinnon, tyonjohdon ja tyontekijoiden osalta todeta, etti
yrityksessd on matala kynnys antaa korjaavaa palautetta. MyoOnteisen palautteen antamiseen
on vihédn korkeampi kynnys, mutta kuitenkin suuri osa kokee, ettei myonteisen palautteen

antamisen kynnys ole korkea.

Avoimissa vastauksissa tdmén osion tuloksia voi selittdd muun muassa se, ettdi osa
tyontekijoistd kokee, ettei palautetta kuunnella tai palautetta on tdysin turha antaa.
Tyontekijoistd yli puolet kokivat, ettd korjaavan palautteen antamiseen johdolle on kynnys.
Jos tyontekijoilld on tunne, ettd palautetta on turha antaa tai ettei palautetta kuunnella, voi se
nostaa heiddn kynnystddn antaa palautetta johdolle. Jos johto ei reagoi tyontekijdn
korjaavaan palautteeseen oikealla tavalla, saattaa tyontekijé kokea, ettei johto arvosta hinti
ja johto pitdd hdntd “turhasta valittajana” tai muunlaisena negatiivista aiheuttavana
tyontekijdnd. Tyontekijoiden keskuudessa korjaava vertaispalaute ei vilttimattd saavuta
téllaista asetelmaa, koska tyontekijoilld ei ole suhteessa toisiin etukéiteen méériteltyd

auktoriteettiasemaa, jolloin tyontekijoiden ei pidd vélittdd tai peldtd niin paljon sitd,
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minkdlaisia tuntemuksia palaute voi aiheuttaa toisessa osapuolessa. Téllainen voikin selittda
sitd, miksi tyontekijit kokivat, ettd korjaavan palautteen antamiseen vertaisille on matala

kynnys.

4.5 Kokemukset palautteen antamisen tavoista vaihtelevat suuresti

Tyontekijoiden ja johdon palautteen antamisen tapaa tarkasteltiin véitteilld, joiden mukaan
tyontekiji ja johto antavat palautetta enemmén kasvotusten kuin kirjallisesti. Tulokset ovat
kummankin osalta samankaltaiset. Suurin osa vastaajista kokee, ettei palautetta anneta
enemmin kasvotusten kuin kirjallisesti. Kuitenkin moni vastaaja koki, etti palautetta
annetaan enemmain kasvotusten. Kokonaisuutta tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd
kokemukset palautteen antamisen tavasta jakautuvat suuresti ja tasaisesti. Hallinto ja
tyonjohto kokevat kuitenkin padsaantoisesti, ettd palautetta annetaan enemmaén kasvotusten

kuin kirjallisesti.

Palautetta annetaan enemman kasvotusten kuin
kirjallisesti.

@ Hallinto @Tydnjohto @ Tydntekijit
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Hallinnon vastaajista kaikki ovat erittdin paljon tai melko paljon samaa mielt siiti, etté johto
antaa palautetta enemmén kasvotusten. Sen sijaan puolet hallinnon vastaajista ovat melko
vahin samaa mieltd viitteen kanssa, jonka mukaan tyontekijdt antavat palautetta enemman

kasvotusten.

Myos tyonjohto kokee, ettd johto antaa palautetta enemmaén kasvotusten kuin kirjallisesti.
80 % tyonjohdosta on kyseisen véitteen kanssa erittdin paljon samaa mieltd. Tyontekijoiden

suhteen tyonjohdosta 60 % on erittdin paljon tai melko paljon samaa mielt4.

Tyontekijoiden vastaukset poikkeavat hallinnon ja tyOonjohdon vastauksista erityisen
merkittdvasti. TyOntekijoistd 84 % on melko véhén, erittdin vdhén tai ei lainkaan samaa
mieltd siitd, ettd johto antaa palautetta enemmin kasvotusten kuin kirjallisesti. Niistd
vastaajista ldhes jokainen on erittdin véhén tai ei lainkaan samaa mieltd. Myos tyontekijoiden
antaman palautteen suhteen vastaajista enemmisto (68 %) on melko vahin, erittdin véhén tai

el lainkaan samaa mieltd viitteen kanssa.

Tulosten perusteella ndyttddkin siltd, ettd yrityksen sisdlld on suuria nidkemyseroja sen
suhteen, miké on pdiasiallisin johdon palautteenantotyyli. Tyontekijdt ovat johdon kanssa
tdstd eri mieltd, ja tyonjohto ja hallinto ovat vahvasti samaa mieltd. Sen suhteen, miten
tyontekijit palautteen yleensé antavat, ollaan vihemmain erimielisid. Kuitenkin toisin kuin
tyontekijat, hallinto ja tyonjohto uskovat myds kasvotusten tapahtuvan palautteenannon

olevan vallitseva tapa.

Hallinnon ja tydnjohdon vastauksia johdon palautteenantotyyliin voi selittdd se, ettd hallinto
kdy tyonjohdon kanssa asiat suoraan kasvotusten ldpi. Talloin tyonjohto ja hallinto kokee
oikeasti tunnetta siitd, ettd asioita sanotaan kasvotusten. Lisdksi edellisissd osioissa on
kiynyt ilmi se, ettei palautetta anneta riittdvésti. Talloin on selvéd, ettei kasvotustenkaan
tapahtuvaa palautetta tule riittdvasti. Kirjallisesti, esimerkiksi sdhkopostitse tai
viestintdsovellusten kautta vélitetyt ohjeet ja palautteet voivat saada suuremman
merkityksen ja ne korostuvat tyontekijoiden ajattelussa, kun he miettivit sitd, miten johto

viestii heille.

Se, ettei tyontekijdt koe itse antavansa enemmin palautetta kasvotusten voi myds selittya
vastaavalla tavalla. Palautetilanteita on sen verran vihén, etteivit tyontekijat valttimatta
osaa erotella tai edes muista niitd. Sen sijaan sdhkdpostitse tai johonkin yhteiseen tyoporukan
viestiryhmiin laitettu kommentti ja palaute voivat jaada tyontekijoilld selkedmpinid

esimerkkina mieleen.
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Avoimissa vastauksissa korostuu se, ettd yleisesti palautetilanteita on liian védhén eikd
palautekanavia ole tarpeeksi. Avoimista vastauksista voidaan paételld, ettd palautetilanteilla
tarkoitetaan kdynnissd olevassa vuorovaikutustilanteessa tapahtuvaa palautteenantoa, kun
taas palautekanavilla enemman, ei kasvotusten tapahtuvaa palautteen antamista. Avoimet
vastaukset ei siis ota suoranaisesti kantaa siithen, kumman tavan mukaisesti palautetta
haluttaisiin antaa enemman. Témén sijaan ne implikoivat, ettd palautteen antamisen tavoilla
el valttdmatti ole niin suurta merkitystd, kunhan prosessit ja kdytdnndt olisivat sen suhteen

selkeit.

4.6 Ilmapiiri palautteen antamiseen koetaan osittain rohkaisevaksi

Palautteen antamisen ympdérilld vallitsevaa ilmapiirid tarkasteltiin véitteilld, joiden mukaan
tyopaikan ilmapiiri rohkaisee antamaan palautetta johdolle ja tyontekijoille seki viitteilla,
joiden mukaan tyontekijat pyytavét palautetta tydsuorituksistaan johdolta ja tyotovereilta.
Kokonaisuutta tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd suurin osa vastaajista ei koe ilmapiirid
kovinkaan rohkaisevaksi. Kuitenkin vastaajissa on iso osa myods niitd, jotka kokevat

ilmapiirin rohkaisevaksi.
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Ilmapiiri rohkaisee antamaan palautetta.
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suuntaisia. Vastaajista 64 % kokee olevansa melko paljon tai erittdin paljon samaa mielta

siitd, ettd tyopaikan ilmapiiri rohkaisee antamaan palautetta niin johdolle kuin vertaisille.

Yrityksen hallinnosta ja tydnjohdosta yhteensd 89 % on viitteiden kanssa melko paljon tai
erittdin paljon samaa mieltd. TyOntekijoiden osalta vastaukset jakautuvat tasaisesti paljon ja
vihédn samaa mielté olevien vilille. Tyontekijoistd 50 % on melko paljon tai erittdin paljon
samaa mieltd viitteiden kanssa. Vastaukset eivét eroa toisistaan, kun tarkastellaan ilmapiiriad

palautteen antamisessa johdolle, ja ilmapiirid palautteen antamisessa vertaisille.

Niin hallinto, tydnjohto kuin tyontekijatkin olivat sitd mieltd, ettd palautetta ei juurikaan
pyydetd tydtovereilta eikd johdolta. Hallinnosta ja tyonjohdosta 89 % on viitteiden kanssa

melko véhin tai erittdin vihdn samaa mieltd. Tyontekijoiden kohdalla tdmé luku on 83 %.

Kokonaisuutta tarkastellessa yrityksessd ollaan johdolle ja vertaisille annettavan palautteen
osalta samaa mieltd rohkaisevasta ilmapiiristd. Silld, annetaanko palautetta vertaisille vai
johdolle, ei ole tyontekijdille, tyonjohdolle tai hallinnolle merkitystd koetun ilmapiirin

suhteen. Kuitenkin jo ldpi kdydyssd osiossa, jossa tarkasteltiin palautteen antamisen
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kynnystd, tyontekijdt kokivat kynnyksen olevan johdon ja heiddn vélissdnsd. Tdmédn
perusteella voidaankin erottaa ndmé ilmiot toisistaan ja todeta, ettd rohkaiseva ilmapiiri ei

tarkoita sitd, etteikd palautteen antamisille silti olisi jotain estetta.

Yrityksen tyontekijoiden keskuudessa ei ndyttdisi olevan tuttu toimintapa sellainen, etti
palautetta pyydettiisiin joko vertaisilta tai johdolta. Y1i nelja viidesosaa niin hallinnosta,
kuin tyontekijoistd on sitd mieltd, etteivdt tyontekijit pyyda tyOsuorituksistaan palautetta.
Voidaankin tulkita, ettd tiltdkin osin ilmapiiri palautteen ympérilld ei ole sellainen, etti se
olisi saanut jalansijaa yrityksen ja sen tyontekijoiden kéytdnndissd. Yrityksessd oleva
kohtuullisen rohkaiseva ilmapiiri palautteen antamiseen voi kuitenkin kertoa siitd
potentiaalista, ettd palautekulttuurin muovautuminen sellaiseksi, jossa myods palautetta

pyydetéén, ei vilttdimétti ole kovinkaan haastavaa.

Avoimet vastaukset raottavat kohdeyrityksen ilmapiirin ongelmakohtia. Niistd kdy ilmi, ettd
rakentavaan puhumiseen olisi syytd panostaa ja palautetta kannattaisi antaa vasta sitten, kun
asioiden taustat ovat selvilld. Tdmin lisdksi erds vastaajista kokee, ettd palautetilanteisiin
saattaa liittyd tunnetta uhkauksista. Tadméinkaltaiset kokemukset ovat omiaan vieméidn

ilmapiirié sellaiseen suuntaan, jossa se ei endd rohkaise antamaan palautetta.

4.7 Palaute koetaan hyodylliseksi ja sitd hyddynnetédn

Kokemusta palautteen hyodyllisyydestd tarkasteltiin kahden viitteen avulla. Vastaajat
ottivat kantaa siithen, onko heiddn saamansa palaute auttanut kehittyméin tyotehtdvissd ja
kehitetdankd tyopaikalla annetun palautteen pohjalta toimintaa. Kokonaisuutta
tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd suurin osa niin hallinnosta, tyonjohdosta kuin

tyontekijoistidkin kokee palautteen hyddylliseksi ja sitd hydodynnettdvan.
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Palaute on hyodyllista ja sita hyodynnetaan.
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Vastaajista suurin osa (68 %) on erittdin paljon tai melko paljon samaa mieltd siitd, ettd
palaute on auttanut heitd kehittyméan tyotehtdvissa ja ettd tyopaikalla annetun palautteen

pohjalta kehitetddn toimintaa.

Hallinnosta 75 % vastaajista on melko paljon samaa mieltd siitd, ettd palaute on auttanut
heitd kehittyméén tyotehtiavissddn. Kaikki hallinnon vastaajat ovat erittdin paljon tai melko

paljon samaa mieltd siitd, ettd tyopaikalla annetun palautteen pohjalta kehitetdén toimintaa.

Tyonjohdosta 60 % on erittdin paljon tai melko paljon samaa mieltd siitd, ettd palaute on
auttanut heitd kehittymédn tyotehtidvissddn. Samoin kuin hallinnon osalta, tyonjohdosta
kaikki ovat erittdin paljon tai melko paljon samaa mieltd siitd, ettd tyOpaikalla annetun

palautteen pohjalta kehitetéidn toimintaa.

Tyontekijoistd yli puolet (58 %) on erittdin paljon tai melko paljon samaa mielta siité, ettd
palaute on auttanut heitd kehittymaén tyotehtivissddn. Yli puolet tyontekijoistd (53 %) on
melko véhidn, erittdin vdhdn tai ei lainkaan samaa mieltd siitd, ettd palautteen pohjalta
kehitetddn toimintaa. Fi lainkaan samaa mieltd on 21 % tyOntekijoistd, eli joka viides

tyontekija.
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Hallinto, tyonjohto ja tyontekijit kokevat palautteen kehittdvén heitd. Palautteella ndhdéén
siis olevan téltd osin suurta merkityksellisyyttd. Mitd alemmas johtoportaassa mennéén, sité
vihemmén vastaajat kokevat palautteen kehittdvian heitd. Kun hallinnosta 75 % kokee
palautteen kehittdneen heitd, tyontekijoissd timd luku on endd 58 %. Télle yksi selittdva
tekijé voi olla palautteen laatu. Palautteen laatua tarkasteltavassa osiossa tyontekijét olivat
eniten eri mieltd véitteen kanssa, jonka mukaan “palaute on hyvin perusteltua, jolloin se on

helppo vastaanottaa ja hyviksy&”

Hallinnosta ja tyonjohdosta kaikki vastaajat kokevat, ettd palautteen pohjalta kehitetdén
toimintaa. Sen sijaan tyontekijoiden keskuudessa yli puolet kokee, ettei palautteen pohjalta
kehitetd toimintaa. Tédssi osiossa merkille pantavaa oli myos tyontekijoiden jyrkkyys timén
véitteen kohdalla. Yli viidesosa ei ollut véitteen kanssa lainkaan samaa mieltd. Osa
tyOntekijoistd on siis vahvasti sitd mieltd, ettei palautteella ole merkitystd. Tama tulee ilmi
myds avoimissa vastauksissa muun muassa vastauksien kautta, joiden mukaan palautetta on
turha antaa, eikd sitd oteta vastaan ja syyt vieritetddn tyontekijoiden niskoille. Téllaiset
kokemukset voivat lisdtd tunnetta siitd, ettei palautetta arvosteta ja sitd ei hyddynnetd

yrityksen kehittdmisessa.

Avoimista vastauksista kdy ilmi, ettd osa vastaajista kokee palautteen hyddyttoména. Ndiden
vastaajien mukaan palaute tulee asian vierestd, se tulee liian aikaisin ja silld ei saavuteta
mitddn. Tdméin lisdksi osa vastaajista kokee, ettd palautta on tdysin turha antaa.
Kohdeyrityksessd osa henkilostostd on siis turhautuneita palautekulttuuriin, jolloin voi
kdyda niin, ettei hyvékin palaute saavuta mitdédn, koska palautteen vastaanottajalla on jo

ennestiin negatiivisia kokemuksia ja olettamuksia palautteesta.

4.8 Tulosten yhteenveto

Lahtokohtaisesti kaikkia tuloksia tarkastellessa voidaan todeta, ettd kohdeyrityksen
palautekulttuuri on kohtuullisen hyvélld tasolla, mutta kehitettdvadkin 10ytyy runsaasti.
Palaute ei tdysin loista poissaolollaan, mutta suurimmaksi osaksi jokaisella organisaation eri
tasolla palautetta kaivataan enemmén. Palaute nihdddn vélineend, jolla voidaan saavuttaa
merkityksellisyyttd, mutta toisaalta palautekulttuuri ei monessa kohtaa toteudu niin, ettd
tamd merkityksellisyys muuttuisi todeksi. Palaute koetaan vililld siis sellaisena, ettei se

etene, eikd sen antaja pddse niihin tavoitteisiin, joita olisi alun perin palautteen antamiselle
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asettanut. Voidaankin vetdd piillisin puolin yhteen niin, ettd palautekulttuuri esiintyy

kohdeyrityksessd monimutkaisena ilmiona.

Tuloksista kdy ilmi, ettd vaikka palautetta ei anneta tarpeeksi tai sitd annetaan viiristd
asioista, ei organisaation palautekulttuurin ympérilld ole merkittdvid negatiivisia rasitteita.
Talla tarkoitan sitd, ettei yleinen vuorovaikutus ole negatiivissdvytteistd vaan suurimmaksi
osaksi yrityksen tydntekijoilld ja johdolla on hyva késitys muista ja he voivat luotaa muihin.
Yrityksessd ei siis ole havaittavissa suurissa méérin sellaista, ettd tyontekijat tai johto
ajattelisi muiden toimivan esimerkiksi monessa kohtaa loukkaamistarkoituksessa, eikd
rakentavalla mielelld. Téllaisen ilmapiirin ympérille, jossa muista ajatellaan lahtdkohtaisesti

hyvii, on paljon helpompi ja nopeampi rakentaa hyvii palautekulttuuria.

Palautteen antamisen ja sithen liittyvan kynnyksen suhteen tulokset ovat monimutkaisia,
eikd niistd voi vetdd suoria johtopditoksid. Yrityksen sisdlld palautteen kohdentaminen ja
midrd vaihtelevat vastaajaryhmittdin. Kynnys myonteisen ja korjaavan palautteen
antamiselle ilmenee suuremmin, kun tarkastellaan palautteen osoittamista tyontekijoilta
johdolle pdin. Sen sijaan johdolta tydntekijoille piin ei koeta palautteen antamiseen olevan
niin suuri kynnys. Korjaavan palautteen suhteen tyontekijoiden keskindisessd
vuorovaikutuksessa tilanne on toisin, eivétkd tyontekijatkdin koe kynnyksen sen antamiseen
olevan kovinkaan suuri. Tdhdn palautteen antamisen kynnykseen voi myos linkittyd
olennaisesti kyselyssé oleva kohta, jossa kysyttiin palautteen antamisen tapoja. Kun hallinto
ja tyonjohto kdyvét vastausten perusteella enemman asioita kasvotusten ldpi, voi kynnys
palautteen antamiselle olla matalampi. TyoOntekijoiden kohdalla ei tdllainen kasvotusten
tapaaminen ole sdanndllistd, jolloin palautteen antaminen esimerkiksi viestin vilitykselld voi
tuntua haastavammalta. Tétd tukee myds tyontekijoiden vastaukset avoimiin kysymyksiin,
joissa tuli ilmi, ettei palautekanavia ole selvéstikddn riittdvéasti tai niitd ei tunneta. Tamin
vuoksi palautekulttuuria ei voida suoraan tulkita vastausten perusteella niin, ettd
tyontekijoiden kynnys palautteen antamiseen johtuisi esimerkiksi pelon ilmapiiristd tai
muusta vastaavasta negatiivisesta rasitteesta. Sen sijaan kynnys voi hyvin olla syy myos

luontaisista puuttuvista palautteenantotilanteista.

Tétd edelld mainittua johtopdétosta tukee myds kyselyn kohta, jossa tarkasteltiin ilmapiirid
palautteen antamisen ympérilli. Vaikka puolet tyontekijoistd kokivat, ettd ilmapiiri ei
rohkaise antamaan palautetta johdolle, oli tulokset vertaisten suhteen samat. Sill4, onko

palautteensaaja vertainen vai johtoon kuuluva, ei siis ollut tyontekijoille merkitysté
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ilmapiirin suhteen. Téstd kertoo my0s tyontekijoiden kokemukset, joiden mukaan vertaisille
on paljon matalampi kynnys antaa palautetta. Talloin kynnyksen suuruutta ei tulosten

perusteella voida perustella ilmapiirilld palautteenannon ympérilla.

Yrityksessd on havaittavissa polarisaatiota sen suhteen, miten palautteen hyodyllisyys
nidhdiin. Suurin osa vastaajista kokee, ettd palaute auttaa heitd kehittyméén tehtivissiin,
mutta toisaalta moni uskoo, ettei toimintaa kehitetd palautteen pohjalta. Yrityksen sisélla
uskotaan siis enemmén sellaisen henkilokohtaisen palautteen voimaan, joka osoitetaan
yksildille, ei niinkdén yleisesti toimintamalleihin- tai tapoihin. Vastaajaryhma kohtaisesti
ilmiotd tarkastellessa polarisaatio onkin ndiden kysymysten kohdalla yksi koko tulosten
suurimmasta. Kaikki vastaajat hallinnosta ja tyonjohdosta kokevat, ettd palautteen pohjalta
kehitetdén toimintaa. Sen sijaan tyOntekijoistd yli puolet ei tdhdn usko. Tdméankin ilmidn
kohdalla selittdvini tekijoind voidaan 16ytdd palaute- ja keskustelutilanteiden puuttumiset.
TyOntekijét eivét saa tarpeeksi tietoa siitd, miten tyonjohto ja hallinto asioihin suhtautuu.
Kun palautteet eivédt johdan selkedsti konkreettisiin lopputuloksiin, on helppo tulkita
tilannetta niin, ettei palautetta ole hyddynnetty, vaikka tosiasiassa tydnjohto ja hallinto ovat

palautetta pohtineet ja ehké ottaneetkin siitd joitakin elementtejd toiminnan kehittdmiseen.

Yrityksen hallinnolla, tyonjohdolla ja tyontekijoilla on hyvd késitys siitd, miten
palautekulttuuri yrityksessd ilmenee ja miten sité voitaisiin kehittdd. Tama kay ilmi siité, ettd
vastaukset eri osa-alueissa eivit ole ristiriidassa keskendin. Vastaukset ovat johdonmukaisia
ja antavat selkeda késitysté yrityksen palautekulttuurin tilasta. Avoimet vastaukset osoittivat
sen, kuinka paljon yrityksen sisdlli on jo valmiiksi olemassa sellaisia ideoita, jotka
toteuttamalla yrityksen palautekulttuuria voitaisiin kehittdd. Paradoksaalisesti avoimet
vastaukset kiteyttdvétkin yrityksen palautekulttuurin puutteellisuuden; hyvét ideat ja
ehdotukset erilaisista palautekulttuuria parantavista rakenteista tai toimintamalleista eivit
ole saaneet jalansijaa yrityksessd. Joko nditd ei ole uskallettu kertoa, palautetta ei ole

kuunneltu tai palaute on kuunneltu, mutta sille ei ole annettu painoarvoa.
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5. JOHTOPAATOKSET

Tutkimustani ja sen tuloksia on osittain haastavaa arvioida tai vertailla suhteessa muihin
palautekulttuuria kédsitteend tarkasteleviin tutkimuksiin, koska en tutkinut tissd kasitetta,
vaan sitd, miten palautekulttuuri ilmenee kohdeyrityksessd. Tutkimuksessani on siis
hyviéksytty jo ldhtokohtaisesti erilaiset méddritelmat, ja aiemmissa tutkimuksissa esille tulleet
palautekulttuurin mahdolliset eri ulottuvuudet. Koen tarpeelliseksi pohtia tutkimukseni
tuloksia siitd ndkokulmasta, onko tuloksista 16ydettavissa sellaisia ilmiditd, jotka ovat tulleet
esille aikaisemmassa palautekulttuurin tutkimuksessa. Liséksi tarkastelen sitd, vahvistavatko
tutkimukseni tulokset valitsemani teoreettisen viitekehyksen siséltdmié eri palautekulttuurin

osa-alueita.

Mainitsemaani  Berlinin  (2008)  viitoskirjaa  esimichen ja alaisen vilisestd
palautevuorovaikutuksesta on hyvé verrata tdhian tutkimukseen, koska se siséltdd paljon
samoja kasitteitd ja ilmioitd. Siind keskeisid tuloksia olivat muun muassa palautteen
merkityksellisyys ja se, ettd onnistuneet palautetilanteet siséltdvit yleensd palkitsevaa
palautetta. Lisdksi tuloksista kdy ilmi, ettd haastavaa palautetta hyddynnetéén kehittdmisessa
vain harvoin. Tutkimukseni tuloksista kdy ilmi, etteivat yrityksen henkil0st6 koe saavansa
kovinkaan paljon palautetta. Kuitenkin sen osalta mité palautetta saadaan, se padosin koetaan
merkitykselliseksi. Vaikka tuloksissa ilmenee suuri médrd kokemuksia, joiden mukaan
palaute ei vilttdmattd kehitd, se annetaan véadrdssd muodossa tai viiristd asioista, on siitd
tistd huolimatta hyotyd. Tutkimukseni tulokset vahvistavat siis Berlinin (2008) huomioita

palautteen merkityksellisyydesta.

Huomio siitd, ettd onnistuneet palautetilanteet pitdisivdt sisdlldén yleensd palkitsevaa
palautetta, on myos relevantti nidkokulma tutkimukseni kannalta. Vastaajista pddosin
tyontekijit eivit pitdneet palautetilanteita kovinkaan onnistuneina. Lisdksi samasta joukosta
ldhes puolet kokivat saavansa suhteellisen harvoin myonteistd palautetta. Tdssd voidaankin
ndhdé yksi yhteys ja syy sithen, miksi kaikki tyOntekijédt eivdt vilttdmattd ole kokeneet
palautetilanteita niin onnistuneiksi. Suurin osa tyontekijoistd koki myds, ettei palautteen
pohjalta kehitetd toimintaa. Berlinin (2008) mukaan haastavaa palautetta hyddynnetdan
kehittdimisessd harvoin. Tutkimuksessani ei keskitytty tarkastelemaan sitd, millaisen
palautteen pohjalta vastaajat kokivat toiminnan kehittyvin tai sitd kehitettdvan. Kuitenkin
tyontekijoiden vastauksista kdy ilmi, ettd johdolla on korkea kynnys antaa korjaavaa

palautetta. Voidaankin tdmén perusteella todeta, ettei korjaavaa palautetta todennékoisesti
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anneta kovin usein, joka voi vaikuttaa siithen, ettei johdolla ole toimintamalleja,

toimintatapoja tai niin hyvid valmiuksia vastata siihen silloin, kun sitid annetaan.

Nostin aikaisemmin esille jo suhteellisen vanhan tutkimuksen palautteesta ja
palautekulttuurista. Tutkimuksessa London ja Smither (2002) tuovat esille palautteen
ympérilld olevan kulttuurin  suoran vaikutuksen palautteen arvostamiseen ja
hyodyntdmiseen. Tutkimuksen mukaan palaute sisdltdd syklejd, joissa palautteen
vastaanottaminen, tulkitseminen ja soveltamien tapahtuvat. Syklit ovat merkittdvassa
roolissa siind, onnistutaanko palautteen antamisessa. Tutkimukseni tuloksien valossa
palautteen vastaanottamisessa, tulkitsemisessa ja soveltamisessa voidaan ndhdd sellaisia
puutteita, jotka voivat haitata merkittdvésti palautteen antamisen onnistumista. Ensinnikin
tuloksissa ilmenee, ettei palautetta oteta vastaan ja sitd on turha antaa. Liséksi palautekanavat
ja palautteenantotilanteet eivét ole selkeiti, jonka vuoksi palautetta ei anneta sdannollisesti
eikd tasaisesti jokaisella organisaation tasolla. Tallaiset seikat voivat kielid puutteista

Londonin ja Smitherin (2002) tutkimuksessa ilmenneesti palautteen vastaanottamisesta.

Palautteen tulkitseminen suhteen kohdeyrityksessé tyontekijoiden joukossa oli kokemuksia,
ettd palautetta annetaan loukkaamistarkoituksessa, silld halutaan viestié jotain muuta tai jopa
uhkailla. Tédssd yhteydessd nostankin esille tulkitsemisen aiheuttaman mahdollisen
vahingollisuuden. Niin kuin mainitsemassani tutkimuksessa kdy ilmi, palautteen ymparilla
olevalla kulttuurilla on suuri vaikutus palautteen arvostamiseen. Jos palautteen ympdrille ei
ole rakentunut hyvéa palautekulttuuria, voi olla, ettd palautteen tulkitseminen on liitkaa
yksildiden omien ajatusten, kokemusten ja tunteiden harteilla. Télloin palautetta voidaan
tulkita vélilld hyvin véairistakin 1&htokohdista kédsin, jolloin se syd palautteelta pohjan.
Kuitenkin kokonaisuutena tuloksia tarkastellessa palautteen tulkitsemiseen liittyvit

ongelmat eivit olleet kohdeyrityksessi suuria.

Sen sijaan Londonin ja Smitherin (2002) tutkimuksessa mainittu palautteen soveltaminen oli
joiltakin osin heikolla tasolla. Melkein puolet tyontekijoistd kokivat, ettei palaute ole
auttanut heitd juurikaan kehittyméén tyotehtdvissdén. Lisdksi suuri osa tyontekijoistd koki,
ettei palautteen pohjalta kehitetd toimintaa. Tydntekijoiden kohdalla monilla on siis haasteita
sen suhteen, ettd palautetta osattaisiin tai voitaisiin soveltaa suoraan omiin ty6tehtiviin.
Tyontekijoiden ndkdkulmasta yhteenvetona voidaankin sanoa, ettei palautteen soveltaminen
omaan ty0hon tai toiminnan kehittdminen palautteen pohjalta toteudu hyvin. Tutkimukseni

tulosten perusteella voidaan siis vahvistaa Londonin ja Smitherin (2002) huomiot siité, ettd
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palautteen vastaanottamisella, tulkitsemisella ja soveltamisella on suora yhteys siihen,

onnistutaanko palautteen antamisessa.

Tutkimukseni taustalla oleva teoreettinen viitekehys, FES-asteikko siséltdd yhteensa
yksitoista erilaista ndkokulmaa, joiden kautta palautekulttuuria ja sen toteutumista
tarkastellaan. Ndmai kohdat olen eritellyt tarkemmin osiossa “teoreettinen viitekehys”. Kun
tarkastelee valitsemaani teoreettista viitekehystd ja tutkimukseni tuloksia, ensimméisend
voidaan todeta, ettei yhtd poikkeusta lukuun ottamatta mikédén viitekehyksen osa-alue jaa
tyhjaksi, kun tarkastelee palautekulttuuria kohdeyrityksessd. Télld tarkoitan sitd, ettéd
jokainen eri osa-alue antaa sellaista nikdkulmaa palautekulttuurin tarkastelemiseen, joka tuo

lisdarvoa tutkimukselleni ja sen tulosten tarkastelulle.

Teoreettinen viitekehys sisdlsi kuitenkin yhden ulkoisen tekijan, jonka kautta
palautekulttuuria oli vaikea tutkita. Tdma oli viitekehyksen siséltiméd ulkoinen tekijé, joka
tarkasteli motivaatiota palautteen hyddyntdmiseen. Se, miten olisin palautekulttuuria timén
perusteella voinut suoranaisesti tutkia, jdi hieman mysteeriksi. Nimittéin se, ettd johto tai
tyontekijat eivdt hyodynnd palautetta, ei kerro vélttimattd mitddn siitd, onko heilld
motivaatiota. Taustalla voi esimerkiksi olla osaamattomuutta palautteen hyddyntdmiseen tai
todellisuus, jossa yrityksen sisédlld olevat reunachdot eivdt mahdollista tietynlaisen
palautteen hyddyntdmistd. Lahtokohtaisesti ajattelin perusoletuksen olevan se, ettd jos
tyontekijit tai johto ndkevét palautteessa sellaisen hyddyn, jonka he voivat saada,
todenndkoisesti palaute silloin hyddynnetdén. Tarkastelinkin tutkimuksessani tdtd teemaa
enemman siitd ndkokulmasta, millaista palaute on, hyddynnetdénko sitd ja miten siithen
suhtaudutaan. Jétin siis motivaatio-osan kokonaan pois, koska esimerkiksi palautteeseen
huono suhtautuminen voi olla 1dhtdisin siité, ettd se annetaan loukkaamistarkoituksessa tai
muuten ei rakentavasti, eikd valttdmattd siind, etteikd palautteensaaja haluaisi hyddyntia

palautetta.

FES-asteikon eri osa-alueet toivat hyvin lisdarvoa tutkimukseeni, mutta siitd 16ytyi myds
kehitettdvad. Asteikon osa-alueiden kautta tarkastellaan sitd, kuinka hyvin palautekulttuuri
toteutuu. Asteikossa mikédn ei ota kantaa siihen, kuinka merkittdvina tai tdrkednd vastaajat
pitdvdt mitdkin osa-aluetta. Tdmd synnyttdd tilanteen, jossa jokin osa-alue saattaa olla
huonolla tasolla, mutta todellisuudessa vastaajat eivét koe, ettd sen pitéisi olla paremmassa
kunnossa. Télloin kyseisten vastaajien ndkokulmasta tdméd osa-alue ei heikennd

palautekulttuuria, vaikka se asteikon mukaan heikentdvé tekija olisikin. FES-asteikkoa voisi
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siis kehittdd mielesténi sithen suuntaan, ettd kunkin osa-alueen kohdalla vastaajat arvioisivat
my0s sitd, kuinka tirkedksi tekijaksi osa-alueen kokee hyvidn palautekulttuurin

muodostumisessa.

Tutkimuksessani ilmenneiden tuloksien merkittdvyyttd voidaan arvioida kolmesta eri
nikokulmasta. Ensinnikin siitd, kuinka merkityksellisid tulokset ovat kohdeyritykselle. Mita
uutta tietoa tutkimus tuo yritykseen ja minkilaisia muita palautekulttuurin edistimiseen
liittyvid vaikutuksia tutkimukseen osallistuminen kohdeyritykselle antoi. Toiseksi
tutkimuksen tuloksia voidaan tarkastella siitd nékokulmasta, minkilaista yleisesti
hyodynnettdvdd tietoa tutkimus tuotti palautekulttuurista ja sen ilmenemismuodoista.
Néiden lisdksi tutkimusta ja sen tuottamien tulosten merkittdvyyttd voidaan pohtia siitd
nidkokulmasta, onko tutkimukseni toteuttamisen menetelmit hyvid ja oikeita tapoja

tdmainkaltaisten ilmididen tutkimiseen ja kannattaako niitd hyodyntédd muissa tutkimuksissa.

Tutkimustulosten merkityksellisyys kohdeyritykselle riippuu tietenkin siitd, kuinka suuren
painoarvon yritys antaa tuloksille ja kuinka hyvin yritys luottaa tulosten paikaan pitdvyyteen.
Informaatiosta, joka tuloksista kdy ilmi, voidaan tarkastella monia erilaisia ilmiditd ja
ongelmakohtia palautekulttuuriin liittyen. Tulokset antavat hyvén kuvan siitd, milld
palautekulttuurin osa-alueilla yritys on onnistunut ja missé olisi kehitettdvaa. Lisdksi yritys
padsee ndkemddn organisaation sisdlld ndkemyksien painotuksia aina vastaajaryhmien
mukaan, jolloin ongelmien ja kehittdmiskohtien paikantaminen on helpompaa.
Nikemyserojen analysoiminen voi paljastaa yritykselle sellaisia seikkoja, joita ei ilman
tutkimusta olisi voitu selkedsti ja kootusti huomioida. Lisdksi moninaiset ja syvélliset
tulokset korostavat palautteen ja palautekulttuurin merkityksellisyyttd. Pelkdstdin tdmén

huomaaminen ja huomioiminen jatkossa voi olla erityista lisdarvoa tuovaa kohdeyritykselle.

Tutkimukseni testasi kattavasti FES-asteikkoa ja sen eri osa-alueiden merkityksellisyyttd. Se
vahvisti FES-asteikon muodostamaa kokonaiskisitystd palautekulttuurista ja erityisesti sité,
ettd ldhes kaikki asteikon osa-alueet ovat ndhtavissd merkittdvassé roolissa palautekulttuurin
muodostumisessa. Loysin tutkimukseni kautta myds merkittdvén puutteen asteikossa, jonka
vuoksi tutkimukseni oli merkittivd my0s FES-asteikon kehittdmistd ajatellen. Sen sijaan
yleisesti, esimerkiksi muissa tutkimuksissa tieteellisesti hyodynnettdvéa tietoa tutkimukseni
tuotti verrattain vahan. TAma sen vuoksi, ettei tutkimukseni tavoitteena ollut muuttaa tai etsid
uusia ilmiGitd palautteeseen tai palautekulttuuriin liittyen, vaan tarkastella sitd, miten ndma

toteutuvat kohdeyrityksessd. Tamé ei silti poista sitd, etteikd tutkimuksessani nousseista



52

palautteeseen ja palautekulttuuriin liittyvid ilmiditd voitaisi hyddyntdd sellaisenaan
esimerkiksi vertailumielessd tai, jos ilmidistd haluttaisiin tehdd tarkempaa tutkimusta.
Tutkimukseni kattaa vain yhden yrityksen, jolloin tuloksista tai esille nousseista ilmidista ei
voida tehdd minkéénlaisia yleistyksid. Sen sijaan tulokset voivat toimia erinomaisten uusien

tutkimusten tai keskustelujen avauksina.

Kéyttamani menetelmat tutkimukseni aikana loivat lopputuloksen, jossa kdytettavissani oli
suuri maard aineistoa ja tietoa. Lisdksi aineiston kerddminen ei aiheuttanut kohdeyritykselle
kohtuuttomasti vaivaa. Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd kyseinen
menetelma tutkimuksen toteuttamiseen samankaltaisissa tutkimuskohteissa, on kannattavaa.
Tulokset ilmenevit olennaisilta osin sellaisella tarkkuudella, jonka pohjalta on perusteltua
tehdé johtopditoksid, johon yritys voi nojata palautekulttuurin kehittdmisessd. Tadméin vuoksi

voin hyvin suositella vastaavaa tapaa vastaavien tutkimusten aineiston kerdédmiseen.

6. POHDINTA

Tutkimukseni tutkimuskysymyksen asettelu on jo ldhtokohtaisesti sellainen, ettd sen sisdlla
on paljon litkkumavaraa. Muun muassa palautekulttuuri késitteend on niin laaja, ettd sen
hahmottuminen  ja  selittiminen  tutkimuksen  aikana  oli  haasteellista.
Tutkimuskysymyksessdni oleellista on myds se, ettd siind on eroteltu johdon ja
tyontekijoiden kokemukset, vaikka tutkimuksessa ei ole tarkoitus suoraan tutkia johdon ja
alaisten vélistd vuorovaikutusta. Kolmantena huomiona, tutkimuskysymyksesséini on siind
mainittu erityiskuvaus tutkimuskohteesta. Tutkimuskysymyksessd on siis eritelty, ettd

tutkimuskohde on nuori ja nopeasti kasvava, sekd rakennusalanyritys.

Koen, ettd tutkimukseni aikana onnistuin avaamaan palautekulttuuria juuri sellaisena
késitteend, kuin se tdssd tutkimuksessa tuleekin ilmetd. Palautetta ja palautekulttuuria
avattiin ensin késitteend, jonka jilkeen teoreettinen viitekehys tarkensi ja kokosi yhteen
kaikki ne osa-alueet, jotka tutkimukseni toteuttamiseksi oli tarpeellista késittdd. Tdméin
vuoksi ajattelen, ettd vaikka tutkimuskysymykseni sisilsi laajasti ymmaérrettidvin késitteen,
pystyin vastaamaan sithen niin, ettei se luonut lopullisia ongelmia tutkimukseeni ja sen

tuloksiin.

Johdon ja tyontekijoiden erottelu jo tutkimuskysymyksessd oli huolellisesti harkittua ja
perusteltua. Halusin ottaa yhtend keskeisend teemana tutkimuksessani tarkasteltavaksi

ndkemyserot, joita palautekulttuurin ympérilld voi vallita. Tdmén kaltaista ajattelua tuki
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my0s valitsemani teoreettinen viitekehys, joka perustui johdon ja tydntekijoiden viliseen
vuorovaikutussuhteeseen, jossa palautekulttuuri ilmenee. Vaikka tarkoitukseni ei ollut
keskittyd tutkimaan johdon ja tyontekijoiden vélistd vuorovaikutusta, todellisuus on
kuitenkin sen kaltainen, etti monet palautekulttuurin osa-alueet ja niiden toteutuminen
heijastuu pitkiltd juuri tdhidn vuorovaikutussuhteeseen. Mielesténi tutkimukseni aikana,
tuloksissa ja analysoinnissa on timé tutkimuskysymyksen kantava nékdkulma huomioitu
erinomaisesti. Koko tutkimusprosessin ajan johdon ja tyontekijoiden kokemuksia on voitu
tarkastella rinnakkain ja yhdessd. Koen, ettd téltdkin osin tutkimuskysymykseeni

vastaaminen onnistui.

Epédonnistumisen tutkimuskysymykseen vastaamisessa koen siind, kun mielesténi
tutkimuskysymyksessd oleva kuvailu tutkimuskohteesta ei tuo lisdarvoa tutkimukseni
aikana. Se toki rajaa ja kuvaa hyvin tutkimuksen toteuttamisen kenttdd, mutta sille ei
mielesténi tule tutkimukseni aikana sopivaa, oikeaa vastetta. Talld tarkoitan sitd, ettd en
16ytanyt muun muassa samankaltaisessa tilanteessa tai alalla olevia yrityksid, joita olisi
tutkittu palautekulttuurin tai sithen liittyvistd teemoista késin. Lisdksi en saanut
tutkimukseeni sopivaa kuvailua nuorien ja nopeasti kasvavien yritysten tai
rakennusalanyritysten perusongelmista, joiden kautta olisin voinut tarkastella tuloksia.
Kuitenkin pditin pitdd kuvailun tutkimuskysymyksessédni, koska se tuo tdstd huolimatta

lisdarvoa rajaamisen ja kohteen kuvaamisen ndkdkulmasta.

Yhteenvetona voisin siis todeta, ettd onnistuin vastaamaan tutkimuskysymykseen hyvin.
Tuloksista kdy ilmi johdon ja tyontekijoiden kokemuksia, jonka lisdksi palautteen ja
palautekulttuurin késitteet ovat avattu niin, ettdi ne muodostavat tutkimukseni kannalta
olennaisen kokonaisuuden, josta tutkimukseni lukijankin on mahdollista saada
kokonaiskisitys. Tutkimuskohteen kuvailu on toteutettu hyvin tutkimuskysymyksessi,

mutta se jid itse tutkimuksen aikana jokseenkin pimentoon.

Koko tutkimusprosessin alkutaipaleen ajan tutkimuksen tekeminen tuntui vaikealta.
Aineistoa oli runsaasti ja tulosten esitystapa sekd analysoiminen toivat omat haasteelliset
kysymyksensd. Kuitenkin jossain kohti prosessia palaset alkoivat loksahtelemaan paikalleen
ja tutkimukseni alkoi ndyttiméain kokonaisuudelta, joka sisilsi sittenkin selkedn prosessin ja
tarvittavat osa-alueet. Tdméan vuoksi koenkin, ettd tutkimukseni yksi suuri onnistuminen oli

se, ettd sain koottua palasista sellaisen ehyen kokonaisuuden, joka tdyttdd tutkimuksen
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laadulliset vaatimukset, on informatiivinen, mielenkiintoinen ja tuo lisdarvoa

kohdeyritykselle.

Toinen onnistuminen tutkimuksessani oli mielestdni se, ettd sain koottua palautteesta ja
palautekulttuurista sellaisen kokonaisuuden, josta sitd voidaan tarkastella hyvin
monipuolisesti. Tdhédn onnistumiseen liittyy vahvasti se, ettd halusin heti tutkimukseni
alkupuolella selventdd nditd kisitteitd teoreettisella tasolla ja muodostaa niistd sellaisen
kasityksen, joka on tutkimukseni kannalta oleellista. Lisdksi kohdeyrityksessd aineiston
keruuta toteuttaessa avasin jokaiselle vastaajalle palautteen ja palautekulttuurin kisitteen
sellaisena, kun se halutaan téssid tutkimuksessa ymmarrettdvin. Teoreettinen viitekehys,
jonka tutkimukseeni valitsin, oli sen kaltainen, ettd se rajasi hyvin kokonaisuudeksi
tutkimukseni aikana ilmenneet palautekulttuurin osa-alueet. Yhdessd ndméa kaikki kolme

tekijaa loivat mielestini timédn kokonaisuuden, jota voin kutsua onnistumiseksi.

Tutkimukseni suurin kehittimiskohde on mielesténi aineiston analysoiminen. Ainakin koin
suuria haasteita sen toteuttamisen suhteen. Erilaisia vaihtoehtoja oli monia, ja lopulta
pdddyin laadulliseen teoriaohjaavaan sisdllonanalyysiin. Ylipddtdnsd tutkimuksen
menetelmit olisivat voineet olla erilaiset, jolloin tulosten esittiminen ei olisi ollut
ensinndkéén niin tyolésti ja liséksi se voisi olla helpommin ymmarrettdvéssi ja luettavassa
muodossa. Tamén lisdksi olisi voinut olla jirkevdmpad eritelld aineiston analysoiminen
omaan osioon eiké tehda sitd yhdessa tulosten ldpikdymisen kanssa. Tutkimukseni aineisto
antor kuitenkin mahdollisuuden valita kyseiset metodit ja pédsinkin haluttuun

lopputulokseen, tosin monien haasteiden siivittdiména.

Tutkimukseni herdttdd jo pelkdstddn aiheella monia erilaisia jatkotutkimusideoita.
Palautekulttuuria tuskin voidaan tutkia litkaa, mutta sen ilmeneminen erilaiset toimialat
omaavissa yrityksissd ja erilaisissa vaiheissa olevissa yrityksissd, tuo sithen erityisen
konkreettisen ndkokulman. Tutkimukseni aikana minulla kdvi monta kertaa mieclessa, ettid
samankaltaisen tutkimuksen toteuttaminen, niin, ettd yrityksia olisi kattava méérd, voisi olla
erityistd lisdarvoa tuovaa myos tutkimuskentille. Silloin olisi mahdollista vetéda jo joitakin
johtopéétoksid siitd, millaisena keskimédrin palautekulttuuri ilmenee

rakennusalanyrityksissé tai nuorissa ja nopeasti kasvavissa yrityksissa.

Koen, ettd tutkimukseni oli todella kattava, jos miettii sitd, kuinka monia eri
palautekulttuurin osa-alueita siind kéytiin ldpi. Yhtend jatkotutkimusideana voisi ollakin

syventyminen rajattuun madrddn palautekulttuurin osa-alueita. Tillainen voisi olla
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esimerkiksi palautteen antamisen tai vastaanottamisen tavat, erilaiset palautetilanteet tai
korjaavan ja myodnteisen palautteen suhteen tarkasteleminen. Palautekulttuuriin liittyvit

1lmidt ovat niin laajoja, ettd melkein jokaisesta saisi mielenkiintoisen tutkimuksen aikaseksi.

Mielenkiintoisena jatkotutkimusideana mieleeni nousi myds se, ettd rajaisi kokemusten
ilmentymiseen yhdelld organisaatiotasolla. Téllaisessa tutkimuksessa voisi samankaltaisen
kyselytutkimuksen lisdksi ottaa mukaan haastatteluja, jotka yhdessa kyselyn tulosten kanssa
muodostaisi pelkistddn tyontekijoiden kokemukset palautekulttuurista. Téllainen tutkimus
ja sen tulokset voisivat olla myds helpommin rinnastettavissa muihin samankaltaisiin
yrityksiin, koska tulokset eivét sisélld yritysten johdon ndkdkulmaa, joka voi monesti pitda
sisdllddn vahvan késityksen oman organisaation palautekulttuurista ja sithen liittyvisti

toimintamalleista.
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Liite 1

Kyselylomakkeen kysymykset:

Palaute on yleensé aiheellista ja oikeasta asiasta.

Palaute on hyvin perusteltua, jolloin se on helppo vastaanottaa ja hyvéksya.
Palautetta annetaan rakentavassa mielessé, ei loukkaamistarkoituksessa.

Saan tyOpaikallani myonteistd palautetta.

Saan tyopaikallani korjaavaa palautetta, kritiikkia.

Ty0paikallani on matala kynnys antaa myonteistd palautetta tyontekijoille.
Tyopaikallani on matala kynnys antaa myonteistd palautetta johdolle.
Ty0paikallani on matala kynnys antaa korjaavaa palautetta, kritiikkid tyontekijoille.
Tyopaikallani on matala kynnys antaa korjaavaa palautetta, kritiikkié johdolle.
Johtajat/esimichet antavat riittdvésti rakentavaa palautetta hyvistd tyosuorituksista.
Johtajat/esimiehet antavat riittdvisti rakentavaa palautetta huonoista tydsuorituksista.

Johto antaa palautetta enemmaén kasvotusten kuin kirjallisesti, esimerkiksi sdhkdpostin
vilityksella.

Tyontekijét antavat palautetta enemmaén kasvotusten kuin kirjallisesti, esimerkiksi
sahkdpostin vélityksella.

Tyopaikan ilmapiiri rohkaisee antamaan palautetta johdolle.
Ty0paikan ilmapiiri rohkaisee antamaan palautetta vertaisille.
Tyontekijat pyytavit johdolta palautetta tyosuorituksistaan.
Tyontekijét pyytavit tydtovereilta palautetta tydsuorituksistaan.
Tyopaikallani annetaan tarpeeksi palautetta.

Saamani palaute on auttanut minua kehittyméan tyGtehtévissani.
Tydpaikallani annetun palautteen pohjalta kehitetdin toimintaa.
Mitd ongelmia néet tydpaikkanne palautekulttuurissa? (max. 3 asiaa)

Miten kehittiisit tyopaikkanne palautekulttuuria? (max. 3 asiaa)



Liite 2
Avointen kysymysten vastaukset
1. Mitd ongelmia néet tyOpaikkanne palautekulttuurissa

“negatiivinen palaute tulee yleensd suoraan. Positiivisemmat palautteet jddvdt usein
saamatta”

“hyvdd palautetta voisi antaa nykyistd enemmdn”
“palautetta pitdisi antaa enemmdn, niin hyvdd kuin huonoakin”
“palaute on ldhes poikkeuksetta negatiivista tai tuodaan ilmi negatiivisesti”

“enemmdn runtua huonoista suorituksista. Silloin kun ei kuulu mitddan, voi sen kdsittdd
positiivisena palautteena”

"vihd enemmd vois kuulla tyonjoholta siitd mite hommat sujuu’”

“tyokavereiden kesken voisi olla enemmdn rohkeutta antaa palautetta ja ottaa sitd
rakentavasti vastaan”

’

" enemmdn perusteluita, jotta se kehittdd enemmdn, kun ymmdrtdid seuraukset ja
vaikutukset paremmin”

“vika on yleensd asentajassa vaikka ois toisin”
vleensd asiat kddnnetddn niin pdin ettd vika on asentajassa
“palautteessa tuntuu olevan negatiivisia olettamuksia liikaa™

“palaute tulee asian vierestd”

“asiakkailta tulevaa palautetta ei suodateta, vaan pienetkin turhat asiat tuodaan esiin —
kuin haluttaisiin luoda ikdvdd ilmapiirid tarkoituksella ja saada huonoon
valoon”

“palautteella ei saavuteta mitddn”

“yleensd palaute tulee ennen kuin homma on selvilld oikeasti”
“palautetta on tdysin turha antaa”

“melko vihdn tilanteita missd vois antaa palautetta naamatusten”

“palautetta ei kuunnella”™

el pddse naamatusten keskustelemaan ongelmista. Vaatii konkreettista valvontaa ja
kehitystd asennukseen”

“tyontekijdin palaute ei etene”

“hyvd palaute ei tuu asentajalle aina”



2. Miten kehittdisit tydpaikkanne palautekulttuuria?
“selvitetddn asia tarkemmin ennen kuin avataan suuta”

“jos palaute tulis ja aiheesta eikd mitddn ylimddrdisid uhkauksia siihen kylkeen. ei aseen
kanssa kdydd kehittdvid neuvotteluja”™

“puhumalla rakentavasti”
“palautteeseen reagoitaisiin”
“palautteet rekisteroitdisi”

“palaute otettaisiin tosissaan ja kehityskohdat kehittyisi niin palautetta olisi kannattava
antaa. Palaute olisi vastaanotettavassa muodossa annettu, niin siitd voisi

olla halu kehittyd.

"vihd enemmd vois kuulla tyonjohdolta siitd mite hommat sujuu”™

’

“tyomaista heikot ja hyvin menneet voisi nostaa ylos ja kdydd ldpi’

“palautetta tyomaiden onnistumisesta olisi mukava kuulla enemmdn (asukkaiden
mielipiteet, kehitysideat yms)”

“sddnnollisesti palautetta miten tyot on mennyt. Enemmdn tapaamisia isolla porukalla
Jjossa kdydddn ldpi miten on mennyt ja tulevaisuuden ndakymida”

“sddnnollinen palautteen antaminen, niin hyvd kuin huonokin™
“tyonjohdon tyomaakdynnit ehkd liian harvoin™

"Pitdisi saada aikaa kéydd tyomailla asentajien kanssa kasvotusten asioita ldpi. Selked
systeemi ja tuuraus sille aikaa, tyokuorma ja asennuksen hektisyys ei anna
mahdollisuutta poistua tydpisteeltd ilman ettd aiheuttaa jarkyttivin kiireen
itselle eteen. = Mahdollistaa sen oikea toteutuminen. Puhelin, sdpo jne jdttdd
palautteen tyngdksi”

’

“esim oma wu ryhmd. ns palaute/kehitys box. Voisi olla vaihtoehto.’



