-
e Haaga-Helia

Annetaan onnistumisten nékya ja kuulua -

Palauteprosessien kehittaminen Efectelld

Annika Niemi

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

Liiketoiminnan uudistamisen ja johtamisen koulutus
Johtajuus ja henkildstévoimavarat

Master opinnaytetyd

2023



Tiivistelma

Tekija(t)
Annika Niemi

Tutkinto
Tradenomi (YAMK)

Raportin/Opinndytetyon nimi
Annetaan onnistumisten nakya ja kuulua - Palauteprosessien kehittdminen Efectella

Sivu- ja liitesivumaara
74 +12

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan yleisesti palautteen hyotyja tydeldmassa seka pohditaan, miten
palautteen saaminen vaikuttaa motivaatioon ja ammatilliseen kasvuun.

Palaute on tarked osa tydn onnistumista, motivaatiota seka oppimista ja vaikuttaa nain ollen
myos seka henkildn etta yrityksen kasvuun. Palautteella on monia hyo6tyja kuten vahvuuksien ja
kehityskohteiden tunnistaminen ja innostuksen lisddminen. Taman liséksi rohkaisevan ja raken-
tavan palautteen myo6ta merkityksellisyyden, itsevarmuuden ja itsetuntemuksen tunteet kasva-
vat.

Avoin ja rehellinen palautekulttuuri voi vaikuttaa organisaation henkiléston motivaatioon ja kas-
vuun positiivisilla tavoilla, joka johtaa niin henkildston sitoutumiseen kuin menestykseen ratkai-
sevalla tavalla. Varsinkin organisaation ollessa kovassa kasvussa ja muutostilanteissa, palaut-
teen avulla henkildsto saa tarkeaa tietoa ja suuntaa, mitka asiat ja tyotehtavat kannattaa priori-
soida, jotta saavutetaan niin henkildkohtaiset kuin organisaation tavoitteet.

Alkusysayksen aihevalinnalle antoivat Efectelld aikaisemmin toteutetut henkildstétutkimuksen
tulokset, joiden perusteella henkildsté kaipasi enemman palautetta tydstdan. Taman tyén paata-
voitteena on 16ytaa tapoja, joilla kohdeorganisaatio voi kehittdad omia palautekaytanteita, jotta
henkildsto saisi jatkossa enemman rakentavaa ja oikea-aikaista palautetta esimiehesta ja tii-
mista riippumatta.

Opinnaytety® toteutettiin elokuun 2022 ja toukokuun 2023 valilla. Tutkimuksen teoreettisen viite-
kehyksen muodostavat palautteen ja palautekulttuurin hyddyt tybelamassa seka palautteen vai-
kutukset motivaatioon ja ammatilliseen kasvuun. Tutkimuksessa hyddynnettiin seka kvantitatii-
vista etta kvalitatiivista lahestymiskulmaa. Henkiloston ajatuksia palautteenannosta niin yleisesti
kuin Efectella tutkittiin kyselytutkimuksen avulla. Maarallinen aineisto analysoitiin perustavilla
menetelmilld ja laadullisen sisdlldnanalyysin keinoin. Kyselyn vastauksia hyddynnettiin kehitta-
miskohteiden muodostamisessa.

Kyselyn vastauksista tunnistettiin palautekaytantojen kehittdmisen kannalta muutamia teemoja
kuten johdon ja esihenkildiden palautetaitojen kehittdminen, palautteen antaminen oikea-aikai-
sesti seka yleisesti palautteen antaminen useammin. Naiden perusteella nostettiin esille palau-
tekoulutuksen tarve seka uusien kaytanteiden kayttéonottaminen, jolloin palautetta pyritdan an-
tamaan kehityskeskusteluiden lisdksi useammin ja tarkemmin — missa asioissa ja miksi henkil6t
ovat suoriutuneet hyvin ja toisaalta missa voi vield kehittya. Taman lisaksi jatkon kannalta ehdo-
tettiin, ettd Efecte ottaa kaytté6on palautetytkalun, jonka avulla palautteita on jatkossa helpompi
seurata selkean dokumentaation avulla.
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Sisallys

1 JONAANTO <. 1
1.1 Kehittamistehtavan tausta jatavoite ... 2
1.2  Kohdeorganisaation €Sittely ............ooomiiiiiiiiii e 3
1.3 KehittamistyOn 128jUUS ja r8JAUS ...........coeviiiiiiiiiiiiiiiiiiieie et 4

2 NEKOKUIMIa PalaUttEESEEN ..... .ot 5
2.1 Palautteen hyodyt ja tarkeys tyOelamassa. ..........oovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee 6

2.1.1 Palautekulttuuri osana yrityskulttuuria.............ccoooiiii 14
2.2 Palaute ja ammatillinen KaSVU ..........coooiiiiiiiii e 18
2.3 Palaute osana sisaistd motivaatiota ... 24

3 Menetelmalliset valinnat ja tutkimuksen toteutus .............ooo i, 29
3.1 Tapaustutkimus kehittdmistyon I1ahestymistapana..............cccccoiiiii e, 29
3.2 Aineiston hankintamenetelmat ... ... 31
3.3 AINEIStON @NalySOINti......cooi i 33
3.4 Palautetydkalun Kartoitus ..........ooooiiiiiiii 35

4 Tutkimuksen toteutus ja tUlOKSEL ... 36
4.1 Kehittamistehtavan tausta ja toteUtUS ...........oooviiiiiiiiiiii 36
4.2 KySelyn taustateKijat...........uieiiiiiiiiiiiiiiiie e 37
4.3 Palautteen hyOdyt ja tArkEYS .......oouiiiiiiiiiiiiiiiiie 38
4.4 Palaute osana ammatillista KaSVUA ........cccooeiiiiiiiiiiiii e 51
4.5 Palaute ja MOtIVAATIO .......ceiiiiiiiiiiiiiiiiie e 54
4.6 Efecten palautekulttuurin KehittAminen ... 57

5 Pohdinta ja arvioiNti........cceeiiiii e 62
5.1 Palautekaytanteiden kehittaminen arjen kaytanteiden kehittamalla................................. 62
5.2 JatkokehitySENAOIUKSEL ........cooiiiii e e 64
5.3 Validiteetti ja reliabiliteetli............cooiiiiiii s 66
5.4  Oman oppimiSEN arviOiNti..........uuiiiiiiii e 67

0= 1 (== 70

(T PR UURPPPPPRR 75
PalautetyOkalujen VErtailu......... ... 75

Tutkimuskysely Efecten palautekulttuurista ... 80



1 Johdanto

Oikein annettu palaute on hyddyllista ja kannattavaa niin tydntekijdille itselleen kuin koko organi-
saatiolle. Kun suoratoistopalvelu Netflixin toimitusjohtaja Reed Hasting implementoi parisuhdetera-
piassa opitut suorat ja rehelliset palautekaytannét yrityksensa omiin palautekaytantéihin, huomasi
han merkittavia tuloksia; avoimuus ja hyva olo lisdantyi ja tulokset paranivat. Rakentava palaute
vaikutti positiivisesti myds oppimiseen, tyon tehokkuuteen kuin tydilmapiiriinkin. (Oulasmaa & Pe-
sonen 2022, 181-182.)

Jotta yrityksessa annettaisiin palautetta, tulisi palautekulttuurin olla osana yrityksen kulttuuria ja
strategiaa. Palautteella on monia hyoétyja, kuten tyontekijdiden itsetuntemuksen kasvaminen, vah-
vuuksien ja kehityskohteiden tunnistaminen seka innostuksen lisddminen. Palaute auttaa myds
johtoa ymmartamaan henkildston toiveet ja tarpeet seka kasvattamaan tydyhteisdn keskeista luot-
tamusta. Palaute lisda onnistumisia, kun tyontekijat tietavat, mita heiltd odotetaan ja ymmartavat
oman tydénsa merkityksellisyyden. Onnistunut palaute ja palautekultturi voivat jopa edistaa tydnteki-
jéiden sitoutumista yritykseen, silla rakentava palaute vaikuttaa positiivisesti téihin suhtautumiseen,
arvostuksen kokemiseen seka omien kyvykkyyksien ja kehitysmahdollisuuksien tunnistamiseen.
(Oulasmaa & Pesonen 2022, 38—42.) Kuten Risto Ahonen ja Sirke Lohtaja-Ahonen (2011, luku 1)
kirjoittavat, "Suurin osa meista onnistuu suurimman osan ty6ajastaan, joten annetaan onnistumis-

ten nakya ja kuulua!”.

Tassa opinnadytetydssa syvennytaan palautteenannon merkitykseen Efecte Finland Oy:n (myo6-
hemmin Efecte) tydyhteisdssa. Tydssa tutkitaan miten palaute vaikuttaa ammatilliseen kasvuun ja
motivaatioon seka syvennytaan siihen, milla tavoin palautteen antoa kyseisessa yrityksessa voi-
daan kehittaa. Teoreettisessa viitekehyksessa keskitytaan tarkastelemaan, miten positiivisen ja ra-
kentavan palautteen saaminen edistavat naita. Tyon keskidssa on Efecten henkildstolla toteutettu
kysely, jonka avulla pyritdan 16ytamaan kehityskohteita yhtenaisten palautteenantoprosessien

muodostamiseksi.

Keskeisimpana tavoitteena on kehittda Efecten palautteenantoprosesseja niin, etta kaikilla yrityk-
sen tyontekijoilla olisi mahdollisuus saada jatkuvaa ja rakentavaa palautetta omasta tyostaan ja
ettad palautteen antaminen ja saaminen toteutuu jatkossa paremmin |api organisaation tiimista ja
esihenkildsta riippumatta. Vaikka tdma tutkimus voidaan toistaa muissa tapauksissa, empiirisia tu-

loksia ei voida yleistda aiheen subjektiivisen luonteen vuoksi.



Taman kehittamistyon tutkimuskysymykset ovat

Millaisia hyotyja Efecten tyontekijat kokevat saavansa palautteen avulla?
Miten palautteensaaminen tukee ammatillista kasvua Efectella?

Miten palautteen saaminen vahvistaa tydn motivaatiota Efectella?

o Dbd =

Miten palautteenantokulttuuria voidaan vahvistaa Efectella?

1.1 Kehittamistehtavan tausta ja tavoite

Taman opinnaytetyon idea sai alkunsa Efecten henkildkunnan toistuvasti esiintuoduista huomi-
oista, joiden mukaan systemaattinen palautteensaaminen on puutteellista ja itse palautteenannon
prosesseissa on kehitettavaa. Nama epakohdat nousivat esille henkildstolle kahdesti vuodessa |a-
hetettavan kehityskyselyn (niin sanotun Pulse-kysely) vastauksissa, joissa aiheeseen liittyva kysy-
mys oli saanut toistuvasti alhaisimmat tulokset. Henkildstdtutkimuksen tuloksissa nousi esille jatku-
van palautteenannon tarve seka toive avoimemman vuoropuhelun kulttuurista. Tydntekijat myos
toivoivat tulevansa paremmin kuulluksi muun muassa tyéntehtavien kehittdmiseen ja ammatilliseen
kasvuun liittyvissa asioissa. Lisaksi tavoitteiden asetanta ja seuranta, seka onnistumisten ja kehi-
tyskohteiden oikea-aikainen kommunikointi koettiin erityisen tarkeiksi kehityskohteiksi tyontekijan

ammatillisen kasvun ja urakehityksen nakdkulmasta.

Talla hetkellad Efectelld ei ole strukturoitua palautteenantoprosessia, jolla varmistettaisiin, etta
kaikki tyontekijat saisivat tavalla tai toisella tydstaan palautetta. Palautteen saaminen on riippuvai-
nen kunkin tyontekijan tiimista seka esihenkilosta. Tama halutaan korjata ja varmistaa, etta jokai-

sella on mahdollisuus saada tyostaan palautetta tekijoista riippumatta.

Osana opinnaytety6ta kartoitetaan erilaisia palautteenantotydkaluja ja tarkastellaan mahdollisuutta,
olisiko jokin naista tyokaluista sopiva Efectelle tukemaan palautteen antamista ja vastaanottamista
seka helpottamaan tyontekijoiden suorituksen arviointia. Tydkalun kartoitus on yksi Efecten toi-
veista, mutta ei ole tutkimuksen ydin. Tydkalun tulisi tukea ketteraa ja helppoa palautteenanta-
mista, jolla varmistetaan jatkuva ja oikea-aikainen palautteenanto seka palautteen dokumentaatio.
Kohdeorganisaatio tekee tahan tutkimukseen perustuen paatdokset mahdollisen tydkalun kayttoon-
otosta, mutta itse kayttdonottoa ei tulla kuvaamaan tassa tydssa. Mikali kyselyn vastauksista nou-
see selkea tarve tyokalulle, kartoitetuista tyokaluista pyritdan I6ytdmaan sellainen, joka auttaa ke-

hittdmaan toivottuja toimintatapa- ja prosessimuutoksia.

Kehittamistehtavan tutkimusstrategiaksi valikoitui tapaustutkimus ja tutkimuksen tiedonkeruussa
kaytetaan kyselya, jolla kerataan seka maarallista etta laadullista aineistoa. Naitd menetelmia yh-

distamalla voidaan rakentaa kokonaisvaltainen kuva henkildstén toiveista ja tarpeista



palautteenantoon liittyen seka saamaan kattavat vastaukset tyon keskeisiin kysymyksiin. Tavoit-
teena on, ettd tdman tydn perusteella kohdeorganisaatio voi tehda konkreettisia muutoksia, jotka
tarjoavat tyontekijoille entistd paremmat mahdollisuudet kehittya ja edeta Efectella seka auttavat

heita motivoitumaan ja sitoutumaan yritykseen entista vahvemmin.
1.2 Kohdeorganisaation esittely

Efecte maarittelee itsensa julkisesti toimintakertomuksessaan nain: "Efecte on suomalainen ohjel-
mistoyhtid, joka auttaa palveluorganisaatioita digitalisoimaan ja automatisoimaan tyétaan. Efecten
ohjelmistoilla voidaan joustavasti hallita kaikkia organisaation sisaisia ja ulkoisia palveluita, esimer-
kiksi IT:n, henkilostohallinnon tai talousosaston palveluita ja asiakaspalvelua seka paasyoikeuk-
sia.” (Efecte Oyj 2021, 1.) Efecte Oy on perustettu vuonna 1998 ja on talla hetkella noteerattu Hel-
singin porssissa. Efectella on toimintaa Euroopan laajuisesti (Efecte Oyj 2021, 1). Yrityksella on
toimistot Suomessa, Ruotsissa, Saksassa ja Espanjassa (Efecte). Efecte teki kesalla vuonna 2022
suuren yrityskaupan ja osti puolalaisen yrityksen nimelta InteliWISE S.A. jolloin toiminta laajeni

myo6s Puolaan (Salkunrakentaja).

Efecte auttaa yrityksia IT-palvelunhallinnassa, yrityspalveluiden hallinnassa seka identiteetinhallin-
nassa. Kaytannossa tama tarkoittaa muun muassa tiketointijarjestelmaa eli jos tydntekijalla on jo-
kin ongelma tai tarve, han tekee tiketin ja se ohjautuu automaattisesti oikeille henkildille tai tiimille
kuten HR-tiimille. Taman jalkeen tadssa maaratyssa tiimissa kaikki henkiloét paasevat tarkastele-
maan ja tekemaan pyynnon ja koko tiimi nakee, missa kohtaa pyynté on meneilldan. Identiteetin- ja
paasynhallinnalla tarkoitetaan on IT- ja ohjelmistoratkaisujen osa-aluetta, jonka tarkoituksena on
hallita kayttajien paasya arkaluonteisiin yritysresursseihin, kuten tietokantoihin, jarjestelmiin, laittei-
siin ja rakennusten ja huoneiden kaltaisiin fyysisiin tiloihin. Tavoitteena on auttaa organisaatioita
digitalisoimaan ja automatisoimaan omia prosesseja, jolloin aikaa jaa muulle tarkealle tydlle kuten

esimerkiksi toiminnan kehittamiselle. (Efecte.)

Talla hetkelld Efecten suurimmat kilpailijat ovat Requeste, ServiceNow, MicroFocus, lvanti ja Cher-
well. Niin Efectella kuin muillakin tahoilla on kumppaniyrityksia ja esimerkiksi ServiceNow:lla on
Suomessa useita edustajia kuten Sofigate, Advania, Tieto ja Accenture, joka tekee heistakin Efec-
ten epasuoria kilpailijoita. Tiketointialan suurimman toimijat tulevat Amerikasta ja Aasiasta ja hallit-
sevat markkinoita talla hetkella noin 85 prosenttisesti. Efecten missio on olla Euroopan johtava
vaihtoehto naille suuryrityksille ja vieda suomalaista osaamista ja teknologiaa Eurooppaan. (Efecte
2022.)



1.3 Kehittamistyon laajuus ja rajaus

TyOssa kasitellaan palautteen konseptia laajalti, mutta keskitytaan erityisesti palautteen hyotyihin
ja sen vaikutuksia motivaatioon ja ammattilaiseen kasvuun. Ty6ssa sivutaan myds palautekulttuu-
rin merkitysta palautekaytanteiden onnistumisessa. Tutkimuksessa ei kuitenkaan tulla antamaan
konkreettisia esimerkkeja palautteenantoon liittyen eli kyseessa ei ole niin sanottu palautteenan-

non kasikirja.

Tama opinnaytetyoraportti sisaltaa yleiskatsauksen siita mita palaute on, viitekehykset ja taustakir-
jallisuutta tapaustutkimuksesta, tutkimuksen metodologiaa ja havaintoja, ehdotuksia seka yleiskes-
kustelua. Teorioita ja metodologiaa kasittelevat luvut eivat ole perusteellisia katsauksia aiheeseen,

vaan niiden tavoitteena on antaa lukijalle taustatietoa tutkimuksessa kaytetyista teorioista.

Empiiriset tiedot kerattiin SurveyPal-kyselytyokalun avulla helmi-maaliskuu 2023 aikana Efecte
Suomen henkildstolta. Keratylla empiirisella tiedolla tunnistetaan Efecten henkiloston ajatuksia pa-
lautteenannosta niin yleisella tasolla kuin palautekaytanteiden toimivuudesta Efectella, mutta koko
dataa ei jaeta tassa raportissa. Tulokset esitellddn mahdollisimman tarkastasi kayttamalla kyse-
lyssa saatuja vastauksia ja lainauksia seka keratyn tiedon kokonaisvaltaisia tulkintoja. Raportin
loppuosassa esitetyt ehdotukset perustuvat tutkittujen aiheiden kirjallisuuteen seka kyselyn tulok-

siin.



2 Nakokulmia palautteeseen

Palaute kertoo meille, olemmeko tehneet jonkin asian hyvin vai huonosti, tai jotain silta valilta. Pa-
laute voi olla kannustavaa, kun saamme tietaa, ettd olemme tehneet jotain oikein, tai se voi olla ke-
hittavaa ja sita kautta myos innostavaa. Yleisesti ottaen koetaan, etta palautteen antaminen on esi-
henkilén vastuulla ja on yksi keskeinen tehtava siina roolissa. Palaute on tarkea osa tybelamaa ja
palautteen saamisella on monia mydnteisia hyoétyja ja vaikutuksia kuten oppimisprosessien tukemi-
nen ja tydssajaksaminen. Taman liséksi palaute voi vaikuttaa koetaanko ty® mieleiseksi ja voiko se
edistda osaamisen kasvua. Vaikka naita hyétya on tutkittu paljon ja ne tiedostetaan, monissa orga-
nisaatioissa palaute ja palautteenanto jaa vahaiseksi. Yksi syy saattaa olla siing, etta esihenkilot
kokevat tehtavan hankalaksi ja vaikeaksi. Esihenkildt pelkdavat antaa korjaavaa tai kehittavaa pa-
lautetta, joka saattaa aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia kuulijassa ja aiheuttaa mahdollisesti jopa
jonkinnakoista eripuraa esihenkildn ja alaisen valilla. Alaiset kuitenkin haluavat jatkuvasti lisda pa-
lautetta, koska monet kokevat, etta se auttaa heita kehittymaan ja tekemaan tyénsa paremmin.
(Berlin 2008, 1-2.)

Jotta palauteprosessit olisivat sujuvia ja toimivia, yrityksen pitaa ottaa osaksi yrityskulttuuria myos
palautekulttuuri, sen kehittaminen ja jatkuva yllapitaminen. Mitad enemman tyopaikalle saadaan
avoimen vuoropuhelun kulttuuria, sen helpompaa on antaa ja vastaanottaa palautetta. Sen lisaksi
etta yrityksessa pidetaan erilaisia kehityskeskusteluja johdon ja esihenkildiden kanssa, kannattaa
kiinnittda huomiota siihen, miten myds tyontekijat saataisiin antamaan palautetta johdolle. On tar-
keaa saada informaatiota organisaation arjesta, timien tydskentelyista ja toimivuudesta ja mita or-
ganisaation sisalla oikeasti tapahtuu. Taman lisaksi kannustava palautekulttuuri ohjaa siihen, etta
palautetta voi ja pitaakin antaa mahdollisimman usein, ja nain pitaa kaikkia osapuolia jatkuvasti tie-
toisina, miten ty6t sujuvat ja mihin suuntaan ollaan menossa. Kulttuuri voi pitda sisalldan kannusta-
van ilmapiirin kehittymisen ja kehittdmisen suhteen seka selkeat ja mahdollisimman helposti lahes-

tyttavat palautekaytannot. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2011, kappale 1.)

Varsinkin johtotehtavissa olevien henkildiden on tarkeda nayttaa, etta palautteeseen suhtaudutaan
innolla ja pidetdan asiaa tarkeana. Toimivien prosessien avulla palautetta pystytdan hyédyntamaan
onnistumisissa ja tydntekijéiden menestyksessa. Tallainen kulttuuri ei synny itsestaan, vaan yhtei-
sollisiin ja yhtenaisiin olosuhteisiin tarvitaan paljon pienia tekoja, sisaista kehittdmista seka kaikkien
osallistumista. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2011, kappale 1.) Myds Kupias, Peltola & Saloranta
(2011, 106) kirjoittavat ja toteavat: "Kun palautetta halutaan lisata yrityksessa, on edettava monella
eri rintamalla.” Rintamia on monia, mutta on hyva aloittaa nykyisten prosessien kartoituksella ja
miettia, mika talla hetkella toimii ja mika ei. On hyva lahtea miettimaan siitd nakdkulmasta, mika

kuuluu jo romukoppaan eikéa palvele enaa omaa yhteisda. (Kupias ym. 2011, 106.)



Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan palautetta lahemmin eri ndkdkulmista opinnaytetyon tutki-
muskysymyksiin peilaten. Teoriassa tarkastellaan palautetta laajemmin yleisesti, pureudutaan eri
kysymyksiin kuten miksi palaute on tarkeaa, mitka ovat palautteen hyoédyt, miten palaute vaikuttaa
ammatilliseen ja henkilokohtaiseen kasvuun seka motivaatioon. Teoria taustoittaa kehittamistehta-
vaa ja seka organisaatiolle tehtavaa kyselytutkimusta seka auttaa yhdessa tutkimuksen kanssa ke-
hittdmaan organisaatiolle uudenlaiset toimintamallit ja prosessin seka kehittamaan yleisesti kohde-

organisaation palautekultturia.
2.1 Palautteen hyodyt ja tarkeys tyoelamassa

Olemme tottuneet saamaan palautetta lapsesta saakka enemman tai vahemman erilaisissa ela-
man tilanteissa, sosiaalisissa tilanteissa ja esimerkiksi kotona vanhemmilta ja sisaruksilta omasta
arjen kaytoksesta. Palaute on tarkea osa kasvua, elaman opettelua ja kasvamista ihmisena, mutta

miksi palaute on tarkeaa myos tydelamassa?

Ahosen ja Lohtaja-Ahosen mukaan on vaikea ymmartaa ja tietda onnistuuko tydssaan, jos ei saa
palautetta. Palautteella on monta tarkoitusta ja on syyta, miksi se edistaa esimerkiksi meidan itse-
tuntemustamme. Palaute tuo merkityksellisyyden tunnetta, innostusta ja opettaa kasittelemaan tun-
teita niin vaikeissa kuin iloisissakin tilanteissa. Mita useammin ja mita enemman palautetta anne-
taan, sitd varmemmin tydntekijat tietavat mita heiltd odotetaan ja miten tyd kannattaa tehda. Pa-
laute antaa suuntaa, miten paasta perille eli saavuttaa tavoitteensa ja siina samalla tuntea olonsa
innostuneeksi, kun ymmartaa, miten jatkossakin voi onnistua. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011,

kappale 1.)

Mutta onko palaute lopulta vain jonkun mielipide asiasta tai toisesta henkildsta, eika valttdmatta
lopullinen totuus? Rétkinin (2015, 110) mukaan annettu palaute on antajan ndkemys tai kokemus
asiasta, miten toinen on suoriutunut, ja palautteen saaja voi olla ndkemyksesta taysin eri mielta

asiasta.

Palautetta ei pitaisi antaa totuutena vaan enemman keskustelun avauksena sille, miten toisen on-
nistumista voi tukea joko kertomalla mita toinen tekee jo oikein, tai toisaalta missa ja miten voi viela
parantaa suoritusta. Hedelmallistd on keskustella, miten johonkin lopputulokseen paastiin ja mita
koko prosessin aikana tapahtui, eika niinkdan yksittaisesta lopputuloksesta. Nain palautteensaaja
voi ymmartaa, mita kaikkea matkan varrella tapahtui ja mitka asiat vaikuttivat lopputulokseen. Pa-
lautteenannossa konkretia on tarkeaa — miksi juuri minad sain hyvaa tai negatiivista palautetta ja
mitka tietyt asiat vaikuttivat siihen. Vastaanottajan pitaa tosiaan ymmartaa, mista palaute johtuu ja

mitka ovat perusteet saadulle palautteelle. (Rotkin 2015, 110-112.)



Tybeldmassa palaute on suhteellisen pieni ja loppujen lopuksi helppokin asia, jolla on kuitenkin iso
vaikutus. Palaute auttaa meita kehittymaan, lisaamaan innostusta ja motivaatiota seka tunnetta,
etta haluaa jatkossakin tehda hyvaa tyota. Parhaimmillaan palaute luo ja tukee psykologisesti tur-
vallista ilmapiiria ja lisda merkityksellisyyden tunnetta. Positiivisella palautteella voi olla suuriakin
vaikutuksia tydhyvinvointiin ja jaksamiseen eika palautetta pida missaan nimessa saastella. (Tyo-
terveyslaitos 2017.)

Palaute auttaa meitd myds menestymaan paremmin — kun saamme korjaavaa palautetta, voimme
tehda asiat seuraavalla kerralla paremmin ja sita kautta kehittyd. Palautetta voisikin kuvailla lah-
jaksi. Hyva palaute aiheuttaa positiivisia tuntemuksia ja korjaava palaute auttaa meita eteenpain.
(Luukka 2019, 387-388.) Mutta aina palautteenantaminen ei ole niin helppoa ja yksinkertaista kuin
ajattelemme, ja usein tilanne onkin se, etta tyontekijat ja esihenkilot eivat osaa antaa palautetta tai
palaute jaa melko pinnalliseksi, jos se kerrotaan "kylmasti”. Tallin palautteen saajalle voi jaada
huono tuntemus tilanteesta ja se voi saattaa aiheuttaa jopa enemman vahinkoa kuin hyvaa.
(Breaugh 2004, 512.)

Palaute on yksi ainoista keinoista, jolla tyOntekijat saavat tietda tekevatko oikeita asioita, tekevatko
he niita yrityksen arvojen mukaisesti ja myos tekevatkd he asioita oikealla tavalla. Jostain syysta
arkailemme palautteen antamisessa ja pelkddmme, ettd satutamme toista henkil6a suoralla palaut-
teella. Rakentavaa palautteen antamista ei kuitenkaan tarvitse pelata, jos pelisddnnét sovitaan ja
kaikki tietavat mista ja miten palautetta annetaan. Mikali teemme jotain vaarin tai huonosti, palaute
antaa meille mahdollisuuden korjata toimintaamme. Jos kukaan ei kerro virheistdmme, harvoin mi-
kaan voi muuttua. Parhaimmillaan yksilon pienten virheiden korjaamisen vuoksi koko tiimi tai jopa

organisaatio hyotyy, oppii ja voi paremmin. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011, Myytti 2.)

Myo6s Gabelica ja Popov (2020, 252—309) kirjoittavat, ettad palaute on tarked osa tiimity6ta, joka te-
hostaa muun muassa tehokkuutta. Palaute voi myds auttaa kohtaamaan yksildllisia ja kulttuurisia
erilaisuuksia tiimeissa, joka helpottaa yhdessa tyoskentelya. Tiimitydskentelyssa on tarkeaa ottaa
huomioon palautteen erilaisia ominaisuuksia kuten palautteen tyyppi eli mita palaute koskee (esi-
merkiksi suorituskykya tai kayttaytymista) ja palautteen taso eli koskeeko palaute jotain yksittaista
jasenta vai koko tiimia. Taman lisdksi pitdd kommunikoida, onko palaute positiivista vai negatiivista
ja mista palaute tulee eli onko palautteen havaitsija objektiivinen vai subjektiivinen tekija. Jotta pa-
laute toimii halutulla tavalla, kannattaa miettia naitd aspekteja ja ottaa ne huomioon viestinnassa ja
keskusteluissa, jotta palaute johtaa toivottuihin hydtyihin tai mahdollisesti haluttuihin muutoksiin.
(Gabelica & Popov 2020, 253-309.)

Palautekasityksessa voi korostua erilaiset asiat. Palaute voi olla osana kontrollointia ja seurantaa

tai sitten sitd voidaan kayttaa kehittdmisen valineend, joka on usein enemman esihenkildiden



johtamisvaline. Tarkeda onkin kysya, mika on palautteen tarkoitus ja mita silla halutaan saavuttaa.
Onko palautteen tarkoitus vaikuttaa tydntekijan toimintaan, ymmartéda oma rooli kokonaisuuden
kannalta vai mahdollisesti tuottaa jotain uutta? Eri tavoitteet vaikuttavat myos palautetyyleihin ja
esihenkilon rooliin palautteen antajana. My0s palautetyyleja on erilaisia ja siihen voivat vaikuttaa
johtamis- ja ihmiskasitykset ja miten yritys haluaa rakentaa oman palautekulttuuria naihin kasityk-
siin nahden. (Kupias ym. 2011, 26-28.)

Osana palautetta on palautekulttuuri, joka kehittyy ja muovautuu samalla tavalla kuin mika tahansa
muukin kulttuuri — ajan my6ta keratty ja saavutettu tieto, normit, uskomukset ja toimintatavat muut-
tuvat jarjestelmiin, prosesseihin ja toimintamalleihin, jotka ohjaavat meidan tekojamme. Tietynlai-
sella yrityskulttuurilla voi tukea yrityksen tavoitteita ja tahtotiloja ja sama patee myos palautekult-
tuuriin. Se asettaa rajoja ja ohjaa esihenkil6d omassa ty0ssaan ja auttaa valjastamaan toivottuja
tavoitteita. Palautekulttuurin kehittamisessa on myos tarkeaa ymmartaa, etta se on usein kahden
ihmisen valilla tai tiimin sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta, jolloin ihmisten tunteet, luottamus ja

yhteistyd nousee tarkeiksi rooleiksi. (Kupias ym. 2011, 101-105.)

Esihenkildt ja johtajat kayttavat paljon aikaa erilaisten tunnuslukujen, liiketomintatietojen ja muiden
strategioiden tarkasteluun ja hiomiseen, mutta yrityksien tarkeimman voimavaran, eli henkiléstdn
suorituksien arviointiin jada hyvin vahan aikaa. Kuitenkin juuri suorituksen ja suorituskyvyn tarkas-
telu ja havainnointi ovat tarkedssa roolissa onnistuneessa ja tehokkaassa palautteenannossa.
Jotta vastaanottaja taysin ymmartaisi palautetta, oppisi siita ja pystyisi kehittymaan, hanen on ym-
marrettdva missa on onnistunut ja mitd hanen pitaisi mahdollisesti korjata tai tehda toisin. Kun pys-
tytdan paneutumaan tarkkaan ja suoraan palautteeseen on todenndkoisempaa, etta palautteen
vastaanottava henkild motivoituu suoriutumaan paremmin, koska han tietda tarkalleen mita tehda

ja mitka asiat vaikuttavat onnistumiseen. (Weitzel, S. R. 2007, What Is Effective Feedback?)

Taman lisdksi palaute toisilta kollegoilta on tarked osa palauteprosesseja. Vertaispalaute ei ole
helppo osa-alue, mutta erittain tehokas tyokalu niin suorituskyvyn kuin organisaation kokonaisval-
taisen laadun parantamiseen. Kollegat voivat palautteenannon avulla auttaa toisiaan oppimaan
uutta ja kayttadytymaan yrityksen kulttuurin mukaisesti. Tarkeaa on vain varmistaa, etta palaute liit-
tyy tosi asioihin ja siitd on hy6tya niin yksildlle itselleen kuin tiimille ja organisaatiolle seka keskittya
reaaliaikaisesti tdmanhetkisiin ongelmiin eikad vatvoa menneita. On myos tarkeaa keskittya kehitty-
miseen, olla empaattinen, mahdollisesti pyytaa lupa antaa palautetta ja luoda turvallinen ja mukava
olo palautteen saajalle. Yleensa palautteen suunnittelu auttaa lisddmaan johdonmukaisuutta ja sel-

keaa viestintaa. (Roux 2020.)

Joskus palautetilanteet eivat kuitenkaan mene taysin ilman ongelmia ja usein ongelmatilanteisiin

liittyy samankaltaiset juurisyyt. Yksi yleisimmista syistd ongelmatilanteisiin on se, ettd henkildilla on



I&htokohtaisesti jo erilaiset kasitykset, mika tydssa on tarkeda ja mitkd arvot taustalla vaikuttavat.
Omat henkilokohtaiset arvot yleensa vaikuttavat myos arvokasityksiin tdissa, samoin kuin identi-
teetti ja jopa kasitys elaman tarkoituksesta. Kun erilaiset arvot ja kasitykset ohjaavat omaa toimin-
taa ja nama ohjakset ovat kahdella ihmisella erilaiset, voi syntya erilaisia konflikteja. Myos erilaiset
kasitykset tydn tavoitteista, miten tyota tehdaan seka heikot valmiudet kdyda rakentavaa vuoropu-
helua saattavat aiheuttaa erilaisia ongelmatilanteita. Palauteongelmiin vaikuttavat myos tydyhtei-

son toimintakulttuuri, huono ilmapiiri ja huonot johtamistaidot. (Ranne 2006, 164—168.)

Myds Kupias (2011, 22—-24) kirjoittaa palautteiden ongelmatilanteista ja siitd, miten tarkeaa on
osata antaa palautetta taitavasti. Palautteenantotapa ja palautteen laatu vaikuttavat siihen, ko-
keeko palautteen miellyttavana vai epamiellyttdvana. Kokemukset palautteesta voivat olla monen-
laisia ja tdman lisaksi myos palautteen vaikutukset voivat olla erilaisia. Vaikutuksiin saattaa vaikut-
taa myos oma yleinen kasitys palautteesta ja sen tarkeydesta itselleen. Myds aikaisemmat koke-
mukset palautetilanteista ja edellisten tiimien ja organisaatioiden ilmapiiristd voivat vaikuttaa kasi-
tyksiin palautteesta. Lisaksi palautekulttuuri, aikaisemmat kokemukset henkilékohtaisessa ela-
massa, muiden kertomukset aiheeseen liittyen tai jopa lapsuuden tapahtumat voivat muokata naita

kasityksia.

Kokoisuuteen vaikuttaa myds palautteenantajan palautekasityksen merkitys. Palautteenantajan toi-
veet ja tavoitteet palautteen kaytdsta, oma johtamiskasitys ja tapa kdyda joko dialoginen keskus-
telu tai ottaa ja nayttdad omaa valtaa vaikuttaa lopputulokseen ja miltd palautetilanne nayttaa kum-

mankin osapuolen silmissa. (Kupias ym. 2011, 22-27.)

Kokonaisuuteen liittyy usein palautetilanteessa olevien henkildiden persoonallisuus ja luonne.
Temperamentti, persoona ja sosiaaliset taidot vaikuttavat siihen, miten palautetta pystyy prosessoi-
maan rakentavasti ja vastaanottavaisesti seka miten pystyy hydédyntdamaan palautetta omaan tilan-
teeseen ja kehittymiseen. Parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi palautteenantotapa, tilanne ja
ajoistus, tulee ottaa aina huomioon. (Ranne 2006, 169.) Palautekokemukseen liittyy monia tunteita
ja niihin liittyvia muita tekijoita. Kokonaisuuden kannalta onkin tarkeaa ymmartaa miksi antaa pa-
lautetta, miten sitd antaa ja mitka ovat sen vaikutukset. Kun puhutaan hyvasta palautteesta, on
otettava huomioon, mita kaikkea tilanteessa tapahtuu. Alla olevassa kuvassa nakyy miten asiaa voi

tarkastella ja lahestya monelta eri kantilta:
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Kuva 1. Palaute tavoitteen, keinojen ja kokemuksen kautta tarkasteltuna (mukaille Kupias ym.
2011, 24.)

Korjaava palaute
Haastava palaute

kehittyminen

Yl olevan kuvan lisdksi hyvaan palautteeseen liittyy rehellisyys, luontevuus ja kuuntelu. Palauteti-
lanteessa pitaa olla arvostusta, perusteluita seka korjausehdotuksia eikd niinkdan arvostelua. Par-
haimmillaan palautteenantotilanteesta jaa tunne, etta itselldan on voimavaroja seka osaamista,

josta voi olla ylpea ja tyytyvainen seka konkreettisia toimenpide-ehdotuksia ja ideoita kehittymiselle

ja menestykselle. (Kupias ym. 2011, 29.)

Zenger ja Folkman tutkivat, miten palaute ja suoriutuminen linkittyvat toisiinsa. Artikkelissaan tutki-
jat kirjoittavat, etta kyky antaa rehellista palautetta linkittyy suuresti tyontekijoiden suoriutumiseen.
Taman lisaksi sitoutuminen karsii merkittavasti, jos esihenkilot ja johtajat eivat pysty antamaan ra-
kentavaa palautetta. Tutkimuksessa nakyi suora korrelaatio sen valilla, miten alaiset, joiden esi-
henkilot eivat kyenneet tai halunneet antaa palautetta, eivat pitaneet tydstaan niin paljon, heidan
sitoutumisensa oli vahaista ja he ajattelivat usein lopettavansa tyonsa yrityksessa. (Zenger & Folk-
man, 2013.)

Usein palautteenannossa epaonnistutaan tavalla tai toisella. Syita voi olla monia, mutta yksi ylei-
semmista virheista on se, etta palautteenantaja tai palaute tuomitsee itse henkilon eika tekoa.
(Weitzel, S. R. 2007, Ten Common Mistakes in Giving Feedback.) Itse asiassa Steelman, Levy, ja
Snell (2004, 165) kirjoittavat artikkelissaan, ettd vain osa saadusta palautteesta vaikuttaa positiivi-
sesti ja jopa 38 % vaikutuksista ovat negatiivisia. Palaute kokonaisuutena ei olekaan niin helposti
ymmarrettavissa, kun uskomme ja usein sen antamisessa epaonnistutaankin. Ongelmia tulee, kun
palautteen laatu, antajan huomioonottamisen taito tai kyky ilmaista positiivista tai negatiivista pa-

lautetta rakentavasti eivat ole vastaanottajan mielesta kohdallaan. (Steelman ym. 2004, 165—-169.)
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Palaute saattaa tuntua kurjalta, jos asiaa Iahdetdan purkamaan niin sanotusti henkilén arvostelulla,
eika lahdeta liikkeelle asiaedella. Tallbin palautteen saaja menee usein puolustuskannalle eika
enaa pysty ymmartamaan, mita voisi tehda toisin, kun paallimmaisena olona on huono tunne itses-
tdan. Taman lisdksi usein epdonnistutaan siina, ettd annetaan lilan epamaaraista palautetta, pa-
lautetta annetaan jonkun toisen puolesta eika siita lahtdkohdasta mita itse on kokenut tai nahnyt.
Kun palaute on myds liilan ymparipyoreaa eika liity tiettyyn asiaan tai ajankohtaan, tai palaute on
liian pitka, vastaanottaja ei valttdamattd pysty omaksumaan kaikkea tietoa. Palautteenannossa voi
kuitenkin kehittya ja auttamaan toista ndkemaan missa on onnistunut ja mihin toimiin voi ryhtya,
jotta pystyy parantamaan ja tehostamaan suoritustaan ja nain onnistua useammin. (Weitzel, S. R.

2007, Ten Common Mistakes in Giving Feedback.)

Palautteenannossa merkittavia tekijoitd ovat myds henkildon ajatukset itsestdan, ymparisto ja kult-
tuuri. London ja Smither (2002) ovat tutkineet niin sanottua palauteorientaatiota, joka viittaa siihen,
miten yksilot yleisesti vastaanottavat, suhtautuvat ja kasittelevat palautetta. Tutkimuksessa tutkittiin
myos, miten yksilot itse pyytavat palautetta ja mika on todennakdisyys, etta yksild toimii palautteen
perusteella ohjatakseen kayttaytymisen muutosta ja suorituskyvyn parantamista. Taman lisaksi pa-
lauteorientaatioon vaikuttaa, miten herkasti kokee muiden nakemyksia itsestaan tai miten ne vai-
kuttavat esimerkiksi itsetuntoon, yleiseen uskoon palautteen arvosta seka onko yksildlla vastuun-

tuntoa toimia ja muuttaa tekemista palautteen perusteella. (London & Smither 2002.)

Useat palauteorientaation tekijat liittyvatkin persoonallisuuksiin ja yksilollisiin eroihin ajatella ja tun-
tea. Avoimuus, uteliaisuus, motivaatio oppia itsestdan seka vahvistamaan omaa itseluottamusta
liittyy positiivisesti palauteorientaatioon. Varsinkin palauteorientaatio, joka suuntautuu nimenomaan
oppimiseen, vaikuttaa positiivisesti hankkia uutta tietoa ja oppia uusia taitoja heijastaa positiiviseen
suhtautumiseen palautteenantoon. Toisaalta taas suorituskeskeinen orientaatio liittyy itsensa ver-
tailemiseen muihin ja keskittymiseen siihen, etta tekisi asiat paremmin kuin muut. Tallaiset yksil6t
nakevat epaonnistumisen usein kyvyttémyytena ja siksi palaute uhkaa heidan omanarvontun-
teensa lisasi itseluottamusta sen sijaan etta ohjaisivat parantamaan omaa kehittymista. (London &
Smither 2002.)

Ihmisten epavarmuudet itsestaan, tarve suojella egoa ja tarve nayttaytya tietynlaisena muiden sil-
missa vaikuttaa myos palautteen vastaanottokykyyn. lhmisilla, joilla on huono itsetunto, on vaike-
ampaa kasitelld negatiivista tai rakentavaa palautetta ja kayttaa palautetta parantaakseen suoritus-
taan. Sitten taas he, joilla on korkea itseluottamus, pyrkivat etsimaan ratkaisuja epaonnistumisille
ja miten jatkossa tilanteissa voisi onnistua. Koska ihmiset muuttuvat jatkuvasti, palauteorientaatio
ja kokemukset palautteesta voivat myés muokkautua ajan mittaan ja vaikuttaa suhtautumista sii-

hen, mika on tarkeaa ja mika ei. Palauteorientaation muutokset heijastavat usein sita, miten
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hyodylliseksi palautteen on kokenut, miten se on vaikuttanut esimerkiksi suorituskyvyn parantumi-
seen seka miten esihenkild, tiimi ja organisaatio ovat pystyneet ottamaan huomioon muutokset
seka muuttamaan myds yleista kulttuuria ymparilla olevan orientaation mukaan. (London & Smither
2002.)

Toisaalta juuri yrityskulttuuri saattaa lisata tarvetta suojella itsedan virheiden tekemiselt3, jotta
nayttaytyisi "taydellisena” tekijana muiden edessa. Organisaatio, joka ei katso hyvalla virheiden te-
kemista luo ilmapiirin, jossa virheita yritetdan peitelld ja jopa pelatdan niiden tekemista. Pelko joh-
taa itsensa puolustamiseen ja toisten hydkkaamiseen. Jos jotain negatiivista tapahtuu, tydntekijoi-
den energia virtaa vaarille urille ja piilotteluun eika esimerkiksi oivallusten tekemiseen. Usein virhei-
den peittelysta seuraa lisaa virheita, kun edellisista ei opita ja se taas luo oravanpydran, jossa
tyontekijat eivat ole positiivisesti orientoituneita palautteelle. Virheiden havaitseminen ja niista pu-
humien pitaisikin olla turvallinen ja kannustava tilanne, mika vahvistaa itsetuntoa, halua olla oma
itsensa ja olla puskurina hyvalle palautekulttuurille, joka kannustaa oppimiseen. (Ahonen & Loh-
taja-Ahonen, 2011, 50.)

Deloitte Insight artikkelissa (2017) annetaan nelja kaytanndnvinkkia ja tehokkaan palautteen ele-
menttia, jotka ovat avaintekijoitd hyva palautteen antamiselle. Naiden elementtien puuttuessa, pa-
laute saattaa olla jopa pelottava kokemus ja palaute saattaa menna hukkaan. Nama nelja element-
tid ovat:

¢ Palautteenantajan sisdinen vuoropuhelu - Ennen palautteenantoa, henkilon pitaa kayda
sisdinen dialogi omista tuntemuksista ja myds mielialasta. On tarkeaa, etta palautteenanta-
jalla on tunne, etta pystyy siind hetkessa empatiaan ja palautteen savy on positiivisesti la-
tautunut. Palauteenantajan kannattaa myds tarkastella uskomuksiaan vastaanottajasta ja
hanen kyvyistaan ja miten palaute voi saada positiivisen tuloksen aikaan pitkalla aikavalilla
synnyttden samalla luottamusta.

¢ Ei-sanallinen viestinta - On tarkedd ymmartaa, etta kehollinen viestinta on usein yhta tar-
keaa, ellei tarkedmpaa, kommunikaatiossa. Kehon kieli, savy ja kasvojen ilmeet antajan ja
vastaanottajan valilla ovat suuressa roolissa palautekeskusteluissa eli myos niihin kannat-
taa kiinnittdd suurta huomiota.

e Verbaalinen viestinta - Pyri keskittymaan positiivisiin asioihin. Tutkimukset ovat osoitta-
neet, ettad korkean suorituskyvyn saavuttamiseksi vaaditaan 6:1 suhde positiivisen ja nega-
tiivisen palautteen valilla. Tama tarkoittaa, ettd aina kun kerrotaan jotain negatiivista, pitaisi
kerto kuusi positiivista asiaa. Verbaalisen ja kehollisen viestin pitaa olla myds linjassa, jotta
syntyy aitouden tunne, kehittyy luottamusta ja palaute oikeasti huomioidaan ja sen mukaan

toimitaan.
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¢ Vastaanottajan sisdinen dialogi - Palautteen vastaanottajan pitaa tarkastella omia usko-
muksia itsestdan, palautteen antajasta seka itse palautteesta. Pitda olla tietoinen, mita
asiaa palaute koskee ja mita ei. On hyva kiinnittdd huomiota viestintaan ja etté palautteen-
saaja ei koe palautteita henkilokohtaisena hyokkayksena vaan asioita tarkastellaan asioina.
(Deloitte Insight 2017.)

Palatakseen tutkimustydn ensimmaiseen tutkimuskysymykseen "mitka ovat palautteenannon ylei-
set hyodyt?”, ja summatakseen aiheen, hyotyja nayttaa olevan monia ja erilaisia. Jari Ranne
(2006, 20-28) tiivistda hyvin palautteen hyddyt ja merkityksen ja nostaa esille muun muassa tyos-
kentelytapojen ja tekemisen suunnan tarkistamisen, joidenkin tapojen korjaamisen ja toisaalta sai-
Iyttamisen, kehittymisen ja oppimisen seka erilaisuuden ymmartamisen. Palaute ja sen hyodyt ulot-
tuvat myos esimerkiksi todellisuudentajun yllapitdmiseen — palaute auttaa ymmartamaan ymparoi-
vaa maailmaa, mita on ihmisyys, miten toisia kannattaa kohdella ja miten yhteis6ssa pitaisi toimia.
(Ranne 2006, 21-28.)

Palaute on myds ryhmassa toimimisen tydkalu ja osa ihmisten valistd vuorovaikutusta. Palaut-
teesta hyotyy niin tydntekijat, johto kuin koko organisaatio, kun palautetta kaytetdan osana osaami-
sen jakamista. Kun eri ihmisten mielipiteitd, ideoita, ndkdkulmia, kokemuksia ja palautetta kuunnel-
laan, pystytdan jakamaan ja valjastamaan kaikkea tietoa paremmin ihmisten kayttdon. Taman li-
saksi palaute auttaa nostamaan esille seka myos kasittelemaan erilaisia ongelmia. Avoimen kom-
munikaation avulla pystytaan arvioimaan ja keskustelemaan hyvinvoinnista ja mita sen eteen on
tehty tai mita pitaisi viela tehda sekd saamaan aikaan rakentavaa keskustelua tydn mielekkyy-

desta, haastavuudesta seka mahdollisista tulevaisuuden toiveista. (Ranne 2006, 20-28.)

Yks tarkeimpia palautteen hyotyja on tydyhteisdn arvojen, tavoitteiden ja pelisaantdjen selkeyttami-
nen. Myos tavoitteiden selkeyttaminen ja arviointi yksilotasolla on tarkea osa avointa kommunikaa-
tiota ja palautekulttuuria. Kun nama asiat ovat selkeat, tyontekijoilla on helpompi tietda mita tehda,
miksi tehda ja miten tehda. (Ranne 2006, 20-28.) Palaute on myos tarkeaa tietoa jostain toimin-
nasta ja sen onnistumisesta tai epaonnistumisesta. Palaute valittaa tietoa, miten tydntekijdiden pa-
nos vaikuttaa itseensa ja muihin seka miten pysytaan niin sanotusti oikealla reitilla tekemassa oi-
keita asioita. Palaute on parhaimmillaan tydyhteisdissa tarkeimpia avaimia menestymiseen autta-
malla ihmisia kehittymaan, luomaan turvaa ja hyvaksyntaa ja asia, joka vahvistaa yhteenkuuluvuu-
den tunnetta seka parantaa ja voimistaa tydntekijoiden, tiimien ja koko organisaation itsetuntoa.
Palautteen avulla luottamus toisia kohtaan lisaantyy, tiimitydskentely tehostuu ja tdman myéta tuot-
tavuus lisdantyy. Palaute onkin naiden kaikkien hyotyjen takia ensisijaisessa roolissa kokonaisval-

taisessa onnistumisessa, hyvinvoinnissa, oppimisessa ja menestymisessa. (Kupias 2011, 16-18.)
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2.1.1 Palautekulttuuri osana yrityskulttuuria

Luukka (2019, 34) korostaa, ettd jokaisella organisaatiolla on kulttuuri, eikd organisaatiota ole il-
man sitd. Osana rakentavaa kulttuuria on taas palaute, joka mahdollistaa kaikille tyontekijéille teh-
tavien ja asioiden paremman tekemisen ja menestymisen. Palautteen lisaksi kiitos tekemisesta tai
onnistumisesta on tarke&na osana kulttuuria ja kiitoksen ymparille voi rakentaa hyvinkin erilaisia
kaytantoja eli kulttuuria. Oikein ajoitettu kiitos tai huomionosoitus voi pelastaa monen ihmisen moti-

vaatiota ja parantaa tekemisen meininkia ja jopa pelastaa projekteja. (Luukka 2019, 387-390.

Sen lisaksi, etta kaikilla yrityksilla on tietty tapa toimia, kaikilla on omanlainen kulttuuri, joka on
osana maarittelemassa arvoja, erilaisia pelisaantoja ja toimintatapoja. Toisaalta juuri arvot ja tavat
muodostavat ja muokkaavat kulttuuria. Kulttuuri syntyy ihmisista ja miten ihmiset toimivat, aivan
kuten esimerkiksi eri maiden ja kansojen kulttuurit. Parhaimmillaan kulttuuri tukee ihmisid olemaan
toistensa apuna, auttaa menestymaan ja luomaan kodikasta ja hyvaa ilmapiirid, missa on hyva
olla. Yrityskulttuuri on todella tarkea osa yrityksen tekemista ja kuten kuuluisa tietotyon ja johtami-
sen kehittaja Peter Drucker on joskus sanonut, "yrityskulttuuri sy6 strategian aamupalaksi”. Olipa
yrityksella kuinka hyva strategia ja visio, silla ei ole mitaan valia, jos yrityksessa tydskentelevat ih-
miset eivat syysta tai toisesta toimi yhdessa yhteisten padmaarien saavuttamisesta ja toimivat vain

oman edun mukaisesti. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 21-27.)

Tarkeana osana yrityskulttuuria on myds palautteen antaminen alaisille ja kollegoille. Jotta palaute-
prosessit olisivat mukavia ja sujuvia, niistakin kannattaa tehda jonkinnakdiset pelisaannét ja raamit.
Tyontekijdiden tulee tietda, mista palautetta annetaan seka myds missa tilanteissa. Osana pa-
lautetta on tavoitteiden asetanta ja mita tarkemmin ja selkedmmin tavoitteet on asetettu, sen hel-
pompaa palautteen antaminen on. Tavoitteiden ja palautteen avulla on myés helpompi viestia, mi-
ten yritys toivoo tydntekijoiden kayttaytyvat, tydskentelevan ja sita kautta onnistuvan yhteisen mis-
sion saavuttamiseksi. Palaute auttaa tunnustamaan hyvin tehdyn tyon ja sita kautta kannustamaan
ja olemaan tukena arjen pyorteissa. On helpompi menestya, kun tietdd missa ja miksi on onnistu-

nut ja miten jatkossakin voi tehda oikeita asioita. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 28-30.)

Kulttuuria maarittelee muun muassa se, milloin ja miten palautetta on hyva antaa tai vastaanottaa
seka mita on ylipdansa hyva palaute. Palautteen antaminen kuulukin jokaiselle henkildlle eika vain
esihenkildille ja johdolle. Lisdksi on tarkeaa, etta palautetta annetaan suhteellisen oikea-aikaisesti
ja puututaan esimerkiksi siihen, toimiiko henkilosto yhteisten pelisaantojen mukaan vai ei. Hyvassa
kulttuurissa palautteen antamiselle pitaisi olla matala kynnys — jos palaute viestitdan hyvassa hen-
gessa, ei pitaisi olla vaikeaa kertoa toiselle, miten tyét tai yleinen tekeminen ja oleminen sujuu.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 38-39.)
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Palautekulttuuri maarittelee myds, mista palautetta kannattaa antaa ja miten palaute voitaisiin ni-
voa yhteen yrityksen arvoihin, visioon ja strategiaan. Parhaimmillaan tyontekijat paasevat yhdessa
johdon kanssa miettimaan ja suunnittelemaan strategiaa, jolloin heidan on helpompi nahda oma
rooli strategian toteutumisessa ja talloin myos panostaa siihen omaan tehtavaan ja rooliin sita
kautta. Esihenkil6t voivat osoittaa arvostusta tydntekijoitd kohtaan antamalla palautetta heidan
tydstaan ja sita kautta lisata yhtenaista luottamusta. Myos tekemisen yrittdminen pitaa huomioida
palautteenantoprosesseissa sekad kannustaa jatkuvaan hyvaan suoriutumiseen, koska se voi sa-
malla my0s sisaltaa tietoa, miksi kyseista toimintaa voi ja kannattaa jatkaa. (Oulasmaa & Pesonen
2022, 27-30.)

Toisin sanoen hyva palautekulttuuri pitdd meidat niin sanotusti ajan tasalla. Hyvaan palautekulttuu-
riin kannattaakin sisallyttaa erilaisia palautekaytant6ja ja muistaa pyytaa ja antaa palautetta mo-
lempiin suuntiin - palaute tyontekijoille ja seka myds paatdksentekijoille. On tarkeaa, ettd myos yri-
tyksen paatdksentekijat saada saavat infoa, mita organisaatio ja eri tahot tarvitsevat onnistuak-
seen. Tahan liittyy myds vahvasti henkildstotutkimukset, mutta pitdd muistaa, ettd arjen palaute ja
tutkimukset eivat korvaa toinen toisiaan ja hyvassa kulttuurissa kannattaa pitda huolta molem-
mista. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 32—-33.)

Toisaalta yritys- ja palautekulttuuri muovautuu sen perusteella, miten yrityksessa on totuttu toimi-
maan, mutta myods sen perusteella mitka ovat yhteiset kasitykset palautteesta ja mita pidetdan hy-
vana tai huonona tapana toimia. Kuten ihmisen muutkin ajatukset ja toimintamallit kehittyvat koke-
musten mydstd, myos ajatukset ja tavat toimia palautteen ymparilld muuttuvat. Tavat ja tietoinen
osa kulttuurista usein liittyy tiettyihin prosesseihin, dokumentteihin ja jarjestelmiin, mutta nakyma-
tdn osa liittyy arvoihin, normeihin ja uskomuksiin. Yrityksen arvot usein ohjaavat palautetilannetta
jonkin verran eli jos yrityksessa uskotaan tiettyyn toimintatapaan, se toistuu myds palautteenan-
nossa. Perustuupa kulttuuri ja arvomaailma esimerkiksi hienotunteisuudelle tai suoraan puhumi-

selle, luottamus on erittdin tarkea osa palautteenantoa. (Kupias ym. 2011, 101-11.)

Vaikka kulttuuri saatelee ja asettaa rajoja toiminalle, kaikkien osapuolten on luotettava, etta palaut-
teenannossa kunnioitetaan toinen toisiaan, on yhteinen ymmarrys mista ja miksi palautetta anne-
taan, osataan antaa ja vastaanottaa kriittista palautetta ja luotetaan siihen, etta hyvasta tyosta kii-
tetdan ja palkitaan. Yrityksien on tarkeaa miettia, mita palautteella halutaan saavuttaa, millainen
palautekulttuuri vie organisaatiota eteenpain haluttuun suuntaan ja miten ihmiset saadaan vahvis-

tamaan toivottua kulttuuria yhdessa. (Kupias ym. 2011, 101-11.)

London ja Smither (2002) ovat tutkineet, miten palaute vaikuttaa suorituskykyyn pitkalla tahtaimella
ja miten palautelahtdisyys ja palautekulttuuri vaikuttavat kyseisiin hallintaprosesseihin. Tutkimuk-

sissa on my0s selvitetty palautteen vaikutuksia itsetietoisuuteen, itseluottamukseen ja
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tydsuorituksiin. Palaute on usein alainen-esihenkil akselilla tapahtuva asia, mutta palautekulttuuri
luo valmiudet ja raamit aiheelle seka tukee yhtenaisia kaytanteita laajemmin. Palautekulttuurin ol-
lessa vahva, yksilOot saavat jatkuvasti seka virallista etta epavirallista palautetta ja osaavat myos
itse pyytaa sita. Hyvassa kulttuurissa annetaan yksildille valmiudet kayttamaan palautetta paran-
taakseen tyosuoritustaan. Mitd enemman yritys ja kulttuuri tarjoavat tukea oppimiselle ja kehittymi-
selle, sita enemman tyotekijat kehittavat positiivista suhtautumista palautteenannolle. (London &
Smither 2022.)

Palautekulttuuria voidaan I&8hted muokkaamaan ja kehittdma&an haluttuun suuntaan eri tavoilla.
London ja Smither (2022) nostavat kolme kohtaa, jotka voivat tukea hyva palautekulttuurin rakenta-

mista:

1. Jotkut kaytannoét parantavat palautteen laatua. Organisaatiot voivat tarjota erilaista tukea
esimiehille parempiin kaytontdihin seka vinkkeja ja ohjeita, jotta palautteenantaminen olisi
laadukkaampaa. Yritys voi luoda selkeat standardit ja prosessit palautteenantomalleista ja
kaytanteista, jotka liittyvat yrityksen tavoitteiden asetantaa ja selkeisiin suoritusmittareihin
seka raportointimahdollisuuksia, jotka yndenmukaistavat suorituksien arviointeja. Tyonteki-
jat kannattaa ottaa mukaan naiden suoritusstandardien kehittdmiseen. Esimiehille ja tii-
meille pitda myos tarjota aikaa tuloksien lapikdymiseen, suorituksien tarkasteluun ja seu-
raavien askelten miettimiselle.

2. Yritys korostaa palautteiden merkitystd omassa toiminnassa ja kaytannoéissa. Organisaation
johto toimii esimerkkind muille antamalla ja pyytamalla palautetta ja taman lisaksi yritys var-
mistaa, etta kaikki saavat palautetta. Palautetta kaytetdankin kayttaytymisen ja suorituksen
kehityksen ohjaamisessa ja kehittdmisessa. Tama lisaksi yrityksen kannattaa varmistaa,
ettd palautteen seurauksena tapahtuneet parannukset tunnustetaan ja palkitaan. Mita pa-
remmin voidaan viestia, etta palautteella on valia, sitd enemman yksilot kayttavat aikaa pa-
lautteen prosessoimiseen.

3. On tarkeaa, etta prosessit menevat myos kaytantoon. Yritys voi esimerkiksi prosessin
alussa palkata ulkopuolisia henkil6ita, jotka auttavat asentamaan tavoitteita, opettavat mi-
ten tavoitteita seurataan seka miten yleisesti voi antaa ja tulkita palautteita. Palautekoulu-
tuksessa esimiehia voidaan kouluttaa naihin aspekteihin ja toisaalta myo6s palautteen vas-
taanottajia voidaan rohkaista pyytamaan palautetta seka keskustelemaan palautteesta. Ta-
voitteena on I0ytaa yhteisymmarrys odotuksista ja mahdollisista kayttaytymisen ja suorituk-
sen muutoksista seka tavoitteista ja oppimisesta. On myds tarkeaa, etta palautteen saajat
voivat itse miettid, mitd mahdollisuuksia palaute heille antaa. Tydntekijiden itse on hyva
miettia, miten palaute tukee heita ja miten he voivat hyédyntaa saamaansa tietoa ja sa-

malla mita tunteita palaute heissa aiheuttaa.
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Ajan kuluessa muutokset voivat tuoda positiivista muutosta palauteprosesseihin ja -kulttuuriin, kun
tydyhteisdssa koetaan, ettd palaute ohjaa oppimiseen, suorituskyvyn paranemiseen sekd menesty-
miseen. Pidetty ja luotettava palautekulttuuri parantaa nain ollen kokemuksen lisaksi palautteenan-
toon suhtautumista seka missa maarin palautetta pyydetaan, arvostetaan ja kaytetaan hyvaksi

oman uran rakentamisessa. (London & Smither 2022.)

Yksi tarkea osa palautteenannossa on vuoropuhelu. Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2011, 34) kirjoitta-
vat, "Suomessa on aivan liikaa tydpaikkoja, joissa viisaus asuu ainoastaan kulmahuoneissa”. Talla
tarkoitetaan sita, etta yrityksen johto kertoo mita tehdaan ja milloin tehdaan, sen sijaan etta tydyh-
teisOssa kaytaisiin kaikkien osapuolten valilla jatkuvaa dialogia. On siis tarkeda rakentaa organi-
saatioon palautekulttuuria, joka kannustaa henkiléston osallistumista arvostavaan vuoropuheluun,
jossa jokainen saa kertoa nakemyksiaan, kehittdan seka itsedan ettd muiden tekemista ja tama li-

saksi myoOs koko organisaation tekemista. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 34-39.)

Vuoropuhelu voi onnistua, jos kaikki osapuolet tuntevat itsensa tasavertaisiksi keskustelukumppa-
neiksi. Tyontekijoiden ei pitdisi joutua pelkddmaan roolinsa tai asemansa puolesta, nostaessaan
asioita esille. Vuoropuhelussa pitaa toki pystya perustelemaan nakemyksiaan, mutta pitaa jattaa
tilaa myos muiden mielipiteille ja ajatuksille. Tama johtaa hyvaan tiimihenkeen, luovuuteen ja on-
nistumisiin yhdessa seka rakentaa luottamusta kaikkiin suuntiin. Vuoropuhelu auttaa myos johtoa
tietdmaan yrityksen todellisen tilanteen seka auttaa ohjaamaan tekemista oikeaan suuntaan ja sita

myo6ta menestymaan yhdessa tiimina. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 36-39.)

Monet organisaatiot miettivat, miten kehittaa palautekulttuuria seka hyvan vuorovaikutuksen ilma-
piiria, jossa uskaltaa puhua suoraan ja riittavan ajoissa. On tarkeaa miettia sopivaa balanssia sii-
hen, miten puhutaan onnistumisista ja toisaalta taas kehittymistarpeista. Suoraa ja turvallista pu-
hetta ei ole ikina liikkaa, mutta palautetarpeissa piilee myds ihmisten halu saada huomioita, vuoro-
vaikutusta seka parempaa yhteytta kollegoihin. Vaikka palautetta toivotaan, harvoin ihmiset kuiten-
kaan haluavat, ettd heidan virheitdan nostetaan esille — eika se ole oikeastaan hyodyllinen ja kehit-
tymista tukeva tapa. Ihmiset usein tuntevat olonsa uhatuksi, jos heidan epaonnistumia nostetaan
esiin, jonka seurauksena pahimmassa tapauksessa henkild vetaytyy eika ole enaa vastaanottavai-

nen aloitekyvylle, rationaaliselle ajattelulle tai oppimiselle. (Rinne 2021, 164—-165.)

Palautekulttuuria miettiessa kannattaakin lisata toimintamalleja, joissa keskitytdan vahvuuksien

esille nostamiseen eika niinkaan negatiivisen tai korjaavan palautteen antamiseen. Tama perustuu
siihen, ettd ihminen muistaa herkemmin negatiiviset asiat ja tarvitaan kuusi kertaa enemman posi-
tiivia asioita ja kokemuksia, jotta negatiivinen tunnejalki tasapainottuu. Toisaalta oppimisen havait-

seminen ja erilaisten onnistumisen esiintuonti ja niiden alleviivaaminen ovat parhaita hetkia, milloin
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palautetta kannattaa antaa ja jonka seurauksen tydntekijat kehittyvat toivottuun suuntaan. (Rinne
2021, 164-167.)

2.2 Palaute ja ammatillinen kasvu

Ammatillisen osaamisen ja kasvun yhteydessa on ensin puhuttava ylipaansa ammatillisesta identi-
teetista ja mista se koostuu. Anneli Etelapellon ja Jussi Onnismaan (2010, 26) kirjoittavat, ettd am-
matillinen identiteetti muodostuu siitd, ettd ihminen pyrkii hahmottamaan oman itsensa suhteessa
tyohon ja ammatillisuuteen nykyhetkessa, seka muodostamaan kuvan siita, millaiseksi han haluaa
kehittya ja tulla tydssaan ja ammatissaan tulevaisuudessa. Ammatillinen identiteetti ei kuitenkaan
ole pysyva tila, vaan se muuttuu tilanteiden ja itsensa kehittymisen mukana. Identiteetit voivat
myo6s muuttua yhteiskunnan, ajan ja ty6tapojen muutosten myo6ta. Tyontekijoilta vaaditaankin ky-
kya muovautua ja uudistua muuttuvassa maailmassa samalla kun oma persoonallisuus ja tieto ke-
hittyy ja kasvaa. (Etelapelto & Onnismaa 2010, 26-29.)

Ammatillinen identiteetti alkaa rakentumaan pikkuhiljaa tyduran alussa, jolloin sosiaalinen vaikutus
on suuri. Alussa identiteetti rakentuu omaksumalla ty6paikan toimintatavat, arvot ja normit, jonka
jalkeen pikkuhiljaa oma persoona ja yksildlliset mieltymykset alkavat vaikuttamaan enemman ja
enemman. Varsinkin luovilla aloilla ja paikoissa, joissa vaaditaan jatkuvaa oppimista ja muuntautu-
miskykya, persoonalliset painotukset identiteetin rakentumisessa korostuvat. Nama omat mieliku-
vat omasta identiteetista, ammatillisesta tulevaisuudesta seka sen myo6ta motivaatiosta oppimiseen
littyvat vahvasti ammatilliseen kasvuun ja miten ndkee tulevaisuudessa itsensd, asemansa ja uran

osana isompaa kokonaisuutta. (Eteldpelto & Onnismaa 2010, 43—-45.)

Nykyaan uutta tietoa tulee jatkuvasti lisda, maailma muuttuu, teknologia kehittyy ja like-elama kan-
sainvalistyy, jolloin ihmisten tiedot ja taidot vanhentuvat nopeasti. Tama saattaa vaikuttaa tyén
suoriutumiseen, kun omat tiedot eivat ole ajan tasalla. Tama taas saattaa olla suora uhka monille
tekijoille tybelamassa. Ratkaisu tdhan on jatkuva uuden oppiminen ja ammatillinen kasvu seka ke-

hittyminen, joka jatkuisi lapi tydeldaman. (Ruohotie 2002, 49-51.)

On kuitenkin tutkittu, ettd jossain vaiheessa kasvuprosessi ikdan kuin loppuu. Tdma vaikuttaa lo-
pulta motivaatioon ja tydn merkityksellisyyden tunteeseen, jonka jalkeen asiat tuntuvat rutiineilta.
Tassa vaiheessa on tarkea kysya, mitka asiat voisivat laukaista tarpeen oppia jalleen uutta ja jatka-
maan ammatillista kasvua. Tekijoita voi 10ytya eri paikoista, kuten organisaatioista ja tyoroolista,
mutta my0Os henkilosta itsestaan. Lisaksi tarkeita vaikuttimia ovat varsinkin johdon tuki ja kannus-
tus. (Ruohotie 2002, 49-51.)
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Johdon tai esimiehen Ryhman Tyoén Tyon aiheuttama
tuki ja kannustus toimintakyky kannustearvo stressi
Osaamisresurssien kehitta- O ittava s i
amist . ‘ Ryhméhenki Tyon II.(ehlttavat Tyéroolin
minen ja palkitseminen piirteet selkeys
Voimavarojen vapautta- Ryhman Vaikuttamis- Rooli-
minen (empowering) kehittymishalu mahdollisuudet ristiriidat

Vuorovaikutuksessa op- Ty6n aiheuttama

pimisen mahdollisuudet

Ryhma jasenten kyky
toimia ja oppia yhdessa

Ammattiidentiteetin ke-

hittymisen tukeminen psyykkinen kuormitus

Vuorovaikutuksessa ke-
hittyvan uran
mahdollistaminen

Yrityksen imago Tyon arvostus Muutosvaatimukset

Osaamistavoitteiden
asettaminen ja kehitta-
misen suunnittelu

Osaamisen ja sen
kehittymisen arviointi
(palaute)

Tydhon ja organisaation
sitouttaminen

Kuva 2. Kasvuorientoituneen ilmapiirin tekijat (mukaille Ruohotie 2002, 51).

Kuten kuvasta 2 ndkee, kasvuorientoituneeseen ilmapiiriin vaikuttaa monet asiat, mutta yksi niista
on myds kehittymisen arviointi, josta voidaan puhua myods palautteena. Palaute on tarkeda mo-
nesta syysta, mutta yksi liittyy nimenomaan oppimiseen ja sita kautta ammatilliseen kasvuun. Pa-
lautteella on monia positiivisia vaikutuksia — se lisaa itsetuntoa ja -tuntemusta, auttaa toimimaan
tavoitteiden suuntaan, auttaa tunnistamaan virheita ja voimistaa sisaista motivaatiota. Toisaalta
taas henkilon oma ajatus itsestaan ja omista taidoista voivat vaikuttaa, haluaako saada palautetta

tai miten palautetta ottaa vastaan. Tarkeassa roolissa on tyontekijdiden oma avoimuus palautteelle
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ja keskusteluille, jotta se edistaisi suoritusta ja oppimista. Avoin kommunikaatio ja ihmistuntemus
ovat avaintekijoitd onnistuneeseen palautteeseen, mutta myos selkeat tavoitteet, yrityksen palaute-

prosessit seka palautteen sisalto lisdavat onnistumista. (Ruohotie 2002, 62—64.)

Toisaalta Kupias ym. (2011, 20-21) toteavat, ettd osaamista kehittavalla palautteella haetaan sita,
ettd tydntekija itse oivaltaa asioita ja saa ymmarrystd omaan suoriutumiseen ja tekemiseen, joka
taas auttaa suorituksen paranemisessa. Tama vaatii sen, etta tyontekija pohtii aktiivisesti pa-
lautetta laajemmin sekd miten se istuu kokonaisuuteen ja omaan tekemiseen. Tastakin syysta pa-
lautteenantajan pitaa pyrkia pysymaan keskusteluissa itse suorituksessa eika kohdista palautetta

persoonaan. (Kupias ym. 2011, 20-23.)

Oma osaaminen, tydhistoria ja tydsuhteen pituus ja kokemukset yrityksessa vaikuttavat siihen, mi-
ten palautteeseen suhtaudutaan ja otetaanko se vastaan ilman "vastustusta” ja keskustelua. Pit-
kaan talossa olleet henkilot pystyvat paremmin hydodyntamaan palautetta myos kollegoilta ja itsel-
taan, mutta niin sanotut noviisit tarvitsevat enemman tukea, toimintaohjeita ja palautetta suorituk-
sistaan. YksilOlliset tarpeet ja tyohistoria on otettava huomioon palautetta antaessa, mutta on to-
della tarkedaa antaa hyvaa, vahvistavaa ja kannustavaa palautetta kaikille tyontekijoilleen. Myds it-
setunnolla on tarkea rooli palautteen vastaanottamissa — kun tydntekija kehittyy ja kasvaa ammatil-
lisesti, itsetunto kasvaa ja valmius palautteen vastaanottamiselle kehittyy. Kokonaisuuden kannalta
on loppujen lopuksi on tarkeaa, etta tydntekijat oppivat palautteesta ja tata kautta kehittyvat ja kas-
vavat. (Kupias ym. 2011, 176-179.)

On my0s selvaa, ettd osaamisen kehittdminen on tarkea tekija ammatillisessa kasvussa. Tydympa-
ristd ja tyOyhteisd taas vaikuttavat osaamisen kehittdmiseen eli asiaa on hyva tarkastella organi-
saatioilla kokonaisvaltaisesti. Ammatillista kasvua tukee ylatasolla tyd, jossa on haastetta ja jossa
voi kokeilla uusia ideoita. Taman lisdksi kasvua tukee se, ettd henkildlla on esihenkild, joka ottaa
vastuuta henkildn kehittymisestd, rohkaisee arjessa tydskentelemista ja uuden oppimisessa seka
arvio ty6ta ja antaa palautetta. Isossa kuvassa taustalla pitaa olla kasvua tukeva organisaatio, joka
esihenkildn tavoin antaa tunnustusta ja palkitsee hyvasta tyésta. On myods tarkeaa, etta ymparilla
on tyoyhteiso, joka on kiinnostunut kehittdmaan asioita, kokeilemaan uusia teknologioita ja kaytan-

teitd seka hyva johtamisstrategia, joka tukee kaikkea edelld mainittua. (Ruohotie 2002, 59-60.)

Toisaalta London ja Smither (1999) nostavat esille, etta tydntekijdiden on my®os itse tarkasteltava ja
tunnistettava osa-alueita, joissa heidan pitaa kehittya, etsittava tietoa ja sen myoéta oppia ja pysya
mukana tydeldma muutoksissa. Varsinkin pienemmissa organisaatioissa jasennellyt kehittymis-
suunnitelmat ja -jarjestelmat tulevat kalliiksi, jolloin organisaatiot voivat jarjestaa oppimiseen mah-

dollistavat resurssit, mutta yksildiden on itse otettava isompi vastuu kehittymisen kokonaisuudesta.
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Teoreettisesti itsensa kehittamisen taustalla on monia tekijoitd, mutta itsemaaraamisoikeus, tai toi-
selta nimeltaan itsensa johtaminen, on yksi avaintekija oma-aloitteellisuuteen ja aktivisuuteen. It-
sensa johtaminen tai itseohjautuvuus myos lisaa tyontekijoiden luottamusta johtoon ja yritykseen,
kun tydntekijoille annetaan mahdollisuuksia nayttdd oma osaaminen ilman tarkkailua. ltsemaaraa-
misoikeudessa eri kayttaytymisvaihtoehtojen saatavuus, informatiivinen (ei uhkaava) palaute ja
empaattinen ymparistd edistavat uskoa oman tilanteen hallitsemisesta ja edistaa sisaista motivaa-
tiota oppimiselle. Huolimatta itsensa johtamisesta ja vastuun ottamisesta omasta oppimisesta, esi-
henkiliden tulee varmistaa, etta alaiset saavat palautetta tekemisestd, joka tukee itsensa kehitta-
mista. (London & Smither 1999.)

Taman lisaksi yleinen palaute, joka on ratkaisukeskeinen ja keskittyy juuri tehtavien tekemiseen ja
tuloksiin, parantavat suorituskykya ajan myo6ta seka todennadkoisesti lisda yleisesti motivaatiota.
Kaiken kaikkiaan empaattinen palaute, valmennus ja kehitysideat, jotka eivat ole uhkaavia ja suun-
tautuvat nimenomaan tehtavaan tai kayttaytymiseen, tukevat yksilén tunnetta, etta voi hallita tilan-

netta ja kannustaa oma-aloitteeseen kehitykseen. (London & Smither 1999.)

Palautekaytanndt voi ottaa kayttédn myds osaksi tiimin tai ryhman toimintaa ja oppisprosessia.
Ryhmatasolla tiimit voivat kylld muuttua ilman palautetta, mutta eivat oppia. Usein tiimit ottavat te-
kemisessaan jonkun tietyn suunnan ja lahtevat tekemaan t6itéd tdman kyseisen polun mukaisesti,
mutta polku voi olla my6s niin sanotusti "vaara”. Palaute onkin tdssa kohtaa se tydkalu, jonka
avulla tiimi voi tarkastella eteneekd tekeminen kohti tavoitteita vai tarvitseeko sen tehda muutoksia
joko tekemisessa tai tavoitteiden asetannassa, mennakseen kohti oikeaa suuntaa. (London &
Sessa 2016.)

Palaute auttaa timeja oppimaan neljalla eri tavalla:

1. Palaute auttaa tiimia vaikuttamaan ja johdonmukaistamaan tydskentelytapoja ja tekemista
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
Palaute auttaa tiimin jasenia arvioimaan ulkopuolisia vaikutteita ja reagoimaan niihin.
Palaute edistaa tiimin yhteista kehitysta seka yhtenaista suhdetta, jossa tiimin jasenet ja
heidan osaamisensa taydentavat toisiaan, jotta saadaan maksimaalinen hyoty hyvasta vuo-
rovaikutuksesta.

4. Palaute auttaa tiimia muotoilemaan yhteisen identiteetin ja tarkoituksen. (London & Sessa
2016.)

Yksilotasolla tiedetaan, etta tavoitteiden asetanta ja suoritusarvioinnit ovat tehokkaita oppimisen ja
kehittymisen valineita, mutta sama patee my0és tiimeihin. Tiimit, jotka asettavat tavoitteita ja saavat

niista palautetta, parantavat omaa suorituskykyaan todennakéisemmin kuin tiimit, jotka eivat sita



22

tee. Tavoitteiden asetannan yhteydessa voidaan kayda lapi myds tavoitteiden aikajanat, yleiset
odotukset, jokaisen tiiminjasenen tehtavat ja miten kyseinen tehtava voi vaikuttaa onnistumiseen
seka mahdolliset palkkiot. Itse tehtavien ja projektien suoritusvaiheessa voidaan antaa ohjausta ja
rakennetta tekemiselle eli esimerkiksi miettia, mita taitoja tai tietoja pitaa kerryttaa, jotta tavoitteisiin
paastaan. Lopussa mietitddn, mitd on yhdessa opittu seka yksiléna etta timina. (London & Sessa
2016.)

Eri vaiheissa voi olla tarpeen saada erilaista palautetta, jota voi juuri silld hetkelld voi kayttaa oppi-
miseen ja kehittymiseen. Kaikissa nadissa eri vaiheissa tiimit voivat palautteen avulla kehittaa toimi-
aan seka valita uusia kayttaytymismalleja, joista tiimit oppivat ja joita voi hyddyntaa tulevaisuu-
dessa samankaltaisissa tilanteissa. Nain palaute antaa myds mahdollisuuden oppia virheita seka

reflektoida omaa tekemista parhaalla mahdollisella tavalla. (London & Sessa 2016.)

Kuten aikaisemminkin on jo todettu, palaute ja suoritusarviointi on osa kasvua ja oppimista. llman
arviointi tyontekijat tai tiimit eivat tieda mita ovat tehneet hyvin ja missa voivat kehittya, joka johtaa
siihen, etta kasvua ei voi tapahtua. Parhaimmillaan palaute voi voimaannuttaa, sitouttaa, ja inspi-
roida tyontekijoita seka vahvistaa tunnetta, etta tekee jotain oikein. Yleensa palautteenanto on
osana suoritusarviointia, jossa katsotaan, onko tyontekija paassyt tavoitteisiin. Vaikka tavoitteet oli-
sivatkin suhteellisen suoraviivaisia, palaute niista ei valttdamatta olekaan mutkatonta ja pahimmil-
laan huonosti kerrottu palaute voi synnyttdd negatiivisia tuntemuksia, epamukavuutta, epéaluotta-
musta esihenkil®a tai jopa organisaatiota kohtaa. Seuraus tasta ovat epatyytyvaisyys ja kielteiset
tuntemukset, jotka voivat johtaa lopulta irtisanoutumiseen. Palautteen anto onkin oma osaamisala,
jota voi ja kannattaa harjoitella, jotta ymmartda saajan mahdollisia tunteita ja tunnereaktioita. Em-
paattinen ja tehokas palaute tuo positiivisia kokemuksia, jotka todella edistdvan oppimista ja am-
matillista kasvua. (Hart 2011.)

Ammatillisen kasvun tukena voi myds olla valmentava esihenkil6 tai johtaja. Valmentavan johtami-
sen ideana ei ole suoranaisesti kehittdad alaisiaan tai johdattaviaan, vaan enemmankin auttaa ja
tukea heidan kasvuaan yksiléina ja alan ammattilaisina. Osana valmentavaa johtamista henkilon
on mahdollista saada palautetta jokaisesta vuorovaikutustilanteesta, ja tilanteista pyritadn luomaan
sellaisia, etta ne tukevat yhteista oppimista ja eteenpain suuntautuvaa ajattelumaailmaa ja otetta.
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 13—-14.)

Valmentavan johtajan rooli onkin nimenomaan auttaa ja huomioimaan toisen kehittymismahdolli-
suudet ja kehittyminen, ja siihen liittyy vahvasti arviointi. Arviointia ei taas voida tehda ilman pa-
lautetta, joten palaute liittyykin vahvasti valmentavaan johtamiseen. Olipa kyse millaisesta palaut-
teenantometodista tahansa, palautteiden avoin kasittely auttaa rakentamaan hyvaa palautekulttuu-

ria ymparilleen. Osana valmentavaa johtamista on myés nayttda mallia palautteen antamisessa,
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pyytamisessa ja vastaanottamisessa, jotka kaikki liittyvat toisiinsa. (Ristikangas & Ristikangas
2013, 237-239.)

Palautteen
kolmi-
jakoisuus

VENCERE
ottaminen

Pyytaminen

Kuva 3. Palautteen pyytadminen, antaminen ja vastaanottaminen (mukaillen Ristikangas & Ristikan-
gas 2013, 239)

Asia mika pitaa ottaa palautteenannossa myos huomioon on se, ettéd ihmiset ovat erilaisia. Val-
mentavassa johtamisessa sopeudutaan vastaanottajan persoonallisuuden mukaan eika pyrita so-
veltamaan saamaa kaavaa kaikille. Toisin sanoen esimerkiksi epamuodolliset, ujot tai ihmiskeskei-
set henkilét saavat palautteensa eri tavalla kuin muodolliset, avoimet tai asiakeskeiset ihmiset. Pa-
lautetta voi antaa hellavaroen, rauhallisesti, myOnteisesti tai vaikka todella suoraan riippuen, millai-
nen henkild on vastassa. Tama onkin yksi tarkea osatekija palautteessa, mika pitda ottaa huomi-
oon — onko oma tapa ja tyyli antaa palautetta oikeanlainen? Palautteenanto on oma taitolajinsa,
mita pitda opetella ja missa voi kehittyd. Avoimen ja jatkuvan keskustelun, kokeilujen ja myos ereh-
dyksien kautta I6ydetaan parhaimmat keinot, miten palautetta kannattaa antaa ja miten sita voi

pyytaa seka vastaanottaa avoimin mielin. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 241-243.)

Taman lisdksi valmentavassa vuorovaikutuksessa ennakointi ja luonteva keskustelu on tarkeéassa
roolissa, joka patee myos palautteen antamiseen. Palautekeskusteluja pitisi pystya kdymaan jat-
kumona arkikeskusteluissa, eika keskittya palautteenantoon vain osana kehityskeskusteluja. Teke-
malla palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta rutiinia, siita tulee ajan saatossa tehokas ke-
hittymisen ja oppimisen valine. Valmentamisen johtamisen metodeja mukaillen, palautteenantoti-
lanne on dialogi, missa keskustelu aloitetaan kysymalla palautteen saajalta omia nakemyksia
tyosta ja suoriutumisesta. Vaikka parhaimmillaan tallainen lahestymistapa auttaa henkil6a itseaan
tarkastelemaan suoriutumistaan eri nakokulmista, kysyjan pitaa olla myds valmis hyédyntamaan

kuulemiaan asioita ja kysymaan niiden seka aikaisempien tietojen perusteella lisakysymyksia.
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Talla tavoin keskustelua pidetaan ikaan kuin elossa lapi tyoelinkaaren ja annetaan avoimelle dialo-
gille sekd ahaa-eldmyksille mahdollisuus, joka edistdd oppimista omista tekemisista ja tydskentely-
tavoista. (Parppei 2018, 89-91.)

2.3 Palaute osana sisaista motivaatiota

Nykypaivana tydmotivaatio ja henkildston motivoiminen oikeilla tavoilla on tarked osa-alue yritysten
henkilostostrategiaa. Motivaatiota ja erilaisia motivaatioteorioita on tutkittu paljon ja eri Iahtdkoh-
dista. Kun puhutaan tydmotivaatiosta, voidaan maaritella se erdanlaisena prosessina, joka tarkas-
telee henkilon ajatusten voimakkuutta, suuntaa ja sinnikkyytta tiettyjen tavoitteiden saavutta-
miseksi. Sinnikkyys saa henkilén paneutumaan ja nakemaan vaivaa saavuttaakseen omat paa-
maarat ja unelmat. (Robbins & Judge 2016, 128.)

Mitd muuta motivaatio on? Motivaatioon liittyy niin sisdinen motivaatio, ettd ulkoinen motivaatio ja
taman lisaksi erilaiset tunteet. Mayor ja Risku (2015) kirjoittavat, ettd motivaatio perustuu motiivei-
hin, jotka ovat ihmisten tarpeita, haluja ja tavoitteita, jotka kertovat miksi ihmiset toimivat tai ajatte-
levat tietylla tapaa. Toisin sanoen motivaatio myds maarittelee, mihin ihminen keskittaa energiansa
ja mita asioita han lahtee tekemaan. Osa motivaatiosta lahtee sisalta pain ja siihen vaikuttaa esi-
merkiksi lapsuuden kokemukset ja jopa geeniperima, ja osa liittyy ulkoisiin tekijoihin kuten omiin ja

yhteiskunnan odotuksiin, palkkaan ja palkkioihin ja esimerkiksi tietyn statuksen tavoitteluun.

Jos henkilo tekee asioita tai tydta ulkoisten asioiden motivoivana, hyvin usein kiinnostus kyseiseen
asiaan lopahtaa ja tekeminen tuntuu niin sanotusti "pakkopullalta”. Pitkalla aikavalilla talla tavoin
toiminen saattaa olla hyvinkin raskasta ja lopulta ihminen joutuu pakottamaan itsensa tyéntouhuun

ilman minkaanlaista mielihyvaa. (Martela, Jarenko, & Jarvilehto, 2015, 25-26.)

Jotta ihminen ei joudu pakottamaan itsedan tekemaan t6ita, sisdisen motivaation pitaa olla kun-
nossa. Lahtdkohta sille, etta sisainen motivaatio ylipaansa syntyy, on etta ihmisen psykologiset pe-
rustarpeet ovat kunnossa. Draivi — Voiko sisaista motivaatiota johtaa? -kirjan kirjoittajat Frank Mar-
tela, Karoliina Jarenko ja Lauri Jarvilehto ovat tehneet noin kolme vuotta yhteisty6téd motivaatioalan
johtavien professoreiden, Richard Ryanin ja Edward Decin kanssa ja tutkineet, mitkd ovat ihmisten
perustarpeita. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd on olemassa nelja perustarvetta, jotka taytyttyaan
auttavat synnyttdmaan innostusta asioiden tekemiseen. Nama perustarpeet ovat vapaaehtoisuu-
den tarve, kyvykkyyden tarve, sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve ja hyvan tekemisen tarve. Va-
paaehtoisuuden tarve tarkoittaa, etta tyontekijalla on mahdollisuus valita itsedan kiinnostavat tyo-
tehtavat ja ne tukevat ihmisen omaa identiteettia ja kuka on ihmisena. Kyvykkyyden tarve tarkoit-
taa, etta tydssa on itselleen sopivan verran haastetta, mutta myds mahdollisuus hyédyntaa omaa

tietoa ja osaamista. (Martela ym. 2015, 17-18.)
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On tarkeaa, etta henkilo tietada, ettd hanelld on mahdollisuus kehittya ja tuntea, ettéd on saavuttanut
jotain. Kun henkilo kokee olevansa osa tiimia ja tyoyhteisoa ja tuntee etta hanta ymmarretaan ja
arvostetaan, yhteenkuuluvuuden tarve tayttyy. Tarve tehda hyvaa taas tarkoittaa sita, etta on olo,
etta omalla tyollaan voi saavuttaa jotain hyvaa. Toisin sanoen omat tyotehtavat tai tekemiset vai-
kuttavat ymparilla oleviin henkildihin tai asioihin positiivisesti tavalla tai toisella. (Martela ym. 2015,
17-18.)

Sisainen motivaatio on lahtoisin ihmisten omista kiinnostuksen kohteista ja asioista, jotka heita in-
nostavat ja mita he arvostavat. Kun ihminen tekee asioita naista lahtékohdista, tekeminen ei kuor-
mita niin paljon ja ihminen ennemminkin kokee olonsa energiseksi. Ulkoinen ja sisdinen motivaatio
voivat menna myds limittain arjessa ja samat asiat voivat juontaa juurensa kummastakin motivaa-
tion [&hteensa. Kuitenkin isossa kuvassa jos henkilé haluaa tuottaa jotain luovaa, edistya ja kehit-
tya, sisainen motivaatio on ratkaisevassa roolissa. Tyoterveyslaitoksen tutkijaprofessori Jari Haka-
nen kutsuu sisaistd motivaatiota tydn imuksi ja tarkoittaa silld positiivisia tuntemuksia ja omistautu-
mista tyolle seka innostumista ja uppoutumista tyétehtaviin. Sisdisessa motivaatiossa tai tyon
imussa ihmisten tunteet ovat keskiéssa ja niitdkin on hyva ymmartaa, jotta voi ymmartaa sisaisen

motivaation kasitetta laajemmin. (Martela ym. 2015, 25-29.)

Motivaatio on myos tarkeassa roolissa tydelamassa niin tydn tuloksessa kuin laadussa. Usein
tydntekijdiden on tarked ymmartaa olevansa osa jotain suurempaa kokonaisuutta ja ettd heidan
tydlldan on merkitysta, ja kun heilld on tallainen tunne, tuottavuuskin paranee. Kuitenkin monet eri-

laiset asiat vaikuttavat eri ihmisten tydmotivaation syntyyn ja yllapitamiseen. (Sinokki 2016, luku 4.)

Tybémotivaatiota voi edistaa taloudelliset vaikuttimet, halu auttaa muita ymparilla olevia ihmisia tai
jopa elamantilanteesta johtuva helppous tydajoissa. Henkilokohtaisten tarpeiden lisédksi motivaati-
oon voi vaikuttaa itselleen sopivat tavoitteet, tyilmapiiri ja tiimi, johtaminen ja mahdollisuudet
edeta urallaan. Sanotaan, ettd motivaatiotekijat voi kategorisoida kolmeen perustekijaan: saavutuk-
set, yhteenkuuluminen ja valta. Kaikilta ihmisilta 1oytyvat nama tekijat enemman tai vahemman,
mutta osalle toiset tekijat ovat tarkedmpi kuin toiset. (Sinokki 2016, luku 4.) Toisaalta Salmela-Aro,
Nurmi ja Feldt (2017, osa 1) kirjoittavat, etta itseohjautuvuus, autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuu-
luvuus ovat perustavanlaatuisia tekijoéitd hyvinvoinnin, kasvun ja sisdsyntyisen motivaation syntymi-

sessa.

Kun ty6paikka pystyy tayttamaan naihin liittyvat perustarpeet, silla on monia positiivisia vaikutuksia
tyéntekijdiden hyvinvointiin, aikaansaamiseen, oma-aloitteellisuuteen seka tydssa parjadmiseen.
Taman lisaksi silla on yhteys vahaisempaan uupumiseen ja suurempaan elinvoimaisuuteen toissa.
(Sinokki 2016, luku 3—4.)
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Sisaiselld motivaatiolla on myds suoranainen linkki siihen, miten tydntekijat oppivat ja kuinka luovia
he ovat. Nopeasti muuttava maailma johtaa siihen, etta tyontekijoiden pitda omaksua jatkuvasti
uutta tietoa ja kehittamaan luovia ratkaisuja ja siksi sisaista motivaatiota lisaavaa kulttuuria pitaa
kehittaa ja varmistaa, etta tyontekijat voivat tehda itselleen mielekasta ja merkityksellista tyota ja

tyydyttdd omat perustarpeet. (Sinokki 2016, luku 3—4.)

Palaute on myds suuressa roolissa tydmotivaatiota ja sen syntymista. Palautteen avulla tyontekijan
on mahdollisuus tehdd parempaa jalkeda, joka taas vaikuttaa onnistumisiin ja sita kautta motivaati-
oon. Toisaalta taas motivaation puute saattaa huonontaa tydsta suoriutumista ja siitd saatu niin sa-
notusti negatiivinen palaute saattaa tehda tilanteesta vielakin hankalampaa. On siis tarkeaa ym-
martaa tyontekijan tilanne, seka keskittya miten palautetta antaa, jotta saataisiin mahdollisimman

positiivinen kokemus palautteensaajalle ja sita kautta intoa tekemiseen. (Sinokki 2016, luku 3—4.)

Tyomotivaation edistamiseen tarvitaan selkeat tavoitteet, tavoitteiden seurantaa ja lapikayntia seka
palautteen antamista onnistumisista ja mahdollisista kehittamiskohteista. Palautteenanto toimii
ikaan kuin yhtena palkitsemisen valineena, joka auttaa tyontekijoitd pysymaan motivaation positiivi-
sessa kierteessa. Pitda muistaa, etta palaute pitaa olla mahdollisimman rakentavaa, sen pitaa voi-
maannuttaa tyontekijaa ja sen pitda olla myds selkeaa, jotta suoriutumista voi mitata. Parhaimmil-
laan palaute voi innostaa, saada aikaan luovuuden flown ja motivoida onnistumaan myds jatkossa.
(Sinokki 2016, luku 4.)

Kirjassa Recent Developments in Neuroscience Research on Human Motivation kasitellaan eri
neurotieteen tutkimustuloksia liittyen motivaation ja sen eri osa-alueisiin. Tutkijat Tricomi and De-
Pasque avaavat omaa tutkimusta palautteesta osana oppimista ja motivaatiota. Tutkimuksen mu-
kaan palaute tuottaa subjektiivisia tunteita, jotka ovat samankaltaisia kuin palkinnoista ja rangais-
tuksista aiheutuvat tunteet. On huomattu, etta tietty hermopiiri aivoista aktivoituu, kun ihminen saa
palkintoja ja tama sama hermopiiri on kytkdksissd myoOs palautteen saamiseen, vaikka konkreet-
tista palkkiota ei olisikaan. Taman lisaksi on nahty, ettd motivaatio liittyy joustavasti myds siihen,
onko palaute yhdistetty henkilon tavoitteisiin. Voidaan siis sanoa, etta palautteella on vaikutusta
motivaatioon ja my6s oppimiseen. (Tricomi & DePasque, 2017, 175.) On kuitenkin tarkeaa, etta
palautteen antaja nahdaan patevana henkiléna antamaan palautetta, jotta se vaikuttaa motivaati-
oon tydsuorituksen parantamiseksi. Toisin sanoen myds palauteymparistd ja sen osapuolet ovat

tarkeassa roolissa kokonaisuuden kannalta. (Steelman ym. 2004, 170.)

Positiivinen palaute ruokkii kuulijaansa ja toimii ikdan kuin palkkiona. Koska ihmiset nauttivat palk-
kioista, he haluavat sita lisdd. Tama motivoi heitd suoriutumaan jatkossakin hyvin, jotta he voivat
maksimoida palkkioiden saamisen ja siitd seuraavan hyvanolon tunteen. Negatiivinen palaute taas

toimii ikdan kuin rangaistuksena, mutta saattaa myds motivoida ihmisid muokkaamaan kaytdstaan,



27

jotta rangaistuksia ei enaa tulisi. (Tricomi & DePasque, 2017, 177.) Kyseisen tutkimuksen perus-
teella voi siis sanoa, etta palaute on yksi osa motivaatiota ja sen yllapitamisessa seka kehittami-
sessa. Motivaatio on se tekija, joka saa ihmiset tekemaan erilaisia asioita ja menemaan eteenpain.
Jotta palaute toimii motivaattorina, henkilon pitaa tosiaan nahda palaute kokonaisuutena, joka aut-

taa tavoitteiden saavuttamisessa. (Tricomi & DePasque, 2017, 186-187.)

Toisaalta Audia & Locke (2003, 642) kirjoittavat, etta jatkuva positiivinen palaute saattaa motivoida
meitd niin sanotusti vaarin huomioimaan jatkuvasti vain niita asioita, missd onnistumme ja olemme
hyvia, jolloin emme huomioi niin paljon epasuotuisia asioita, jotka vaativat mahdollisesti kehitta-
mista tai korjaamista. Palautteenannossa myds negatiivisen, tai toisin sanoen rakentavat palaut-
teen antaminen on tarkeaa ja sita pitaisi opetella antamaan, mutta my6s kommunikoimaan oikein.
Monet eivat halua negatiivista palautetta, koska se saattaa vaikuttaa itsetuntoon tai uskoon omasta
patevyydesta, eivatka ihmiset |ahtokohtaisesti halua kohdata asioita, jotka voivat tuoda huonoa
mieltéa elamaan. (Audia & Locke 2003, 632—636.)

Hybtyakseen negatiivisesta palautteesta, henkildn on ymmarrettava, miten palaute liittyy kokonai-
suuteen ja ymmartamaan viesti silla tavalla, miten se on tarkoitettu. Oikein kommunikoituna nega-
tiivisen palautteen etuna onkin suorituskyvyn parantuminen tulevaisuudessa ja halu kehittya jatkos-
sakin. (Audia & Locke 2003, 632-636.)

Yksi iso osa palauteprosesseja ja palautekaytanteita on tyontekijdiden ja esihenkildiden valilla kay-
tavat kehityskeskustelut. Usein kehityskeskustelut ovat tilanteita, joissa esihenkildt paasevat anta-
maan kahdenkeskista palautetta alaisilleen ja keskustelemaan viimeaikaisesta suoriutumisesta
ajan kanssa. Avoin ja rehellinen keskustelu onkin nykyaan yksi tarkeimpia valineita, kun halutaan
kehittdd myonteisia tunteita ja lisata tydmotivaatiota. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 265—
277.)

Kehityskeskusteluissa esihenkild ja tydntekija oppivat myés ymmartdmaan ja tuntemaan toisiaan,
joka voi mahdollisesti edistdd mahdollisesti tyontekijan tuntemista kokonaisvaltaisemmin, mitka
asiat motivoivat tydntekijad, mitkd ovat merkityksellisia asioita arjessa ja missa asioissa tydntekija
haluaa kehittya. Monet kokevat kehityskeskustelut ja niissad saadut palautteet voimaannuttavina
tekijoita ja hetkina, jotka voivat edistda voimavaroja ja tehokkuutta tulevaisuudessa. (Liukkonen,
Jaakkola & Suvanto 2002, 265-277.)

My06s oppiminen ja sen myota kasvaminen on tarkeassa roolissa motivaatiota. Kehityskeskustelut
ja esihenkilot niissa tilanteissa ovat tarkedssa osassa oppimista. Esihenkilét voivat toimia innosta-
jina ja rohkaisijoina seka suunnanantajina, jotka auttavat tavoitteiden merkityksen selventamista

omissa tyotehtavissa. Seuraamalla tavoitteita, selkeyttamalla organisaation toivottua kulttuuria ja
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tukemalla oppimisprosessia pystyy edesauttamaan luottamuksen ilmapiiria seka sisaista paloa ja
motivaatiota tehda hyvaa tyota. (Otala 2018, luku 7.)

Palautteen laajat hyodyt

Aktiivisella kuuntelemisella ja toisten palautteen vastaanottamisella avautuu mahdollisuus uusiin
oivalluksiin ja ajatuksiin, joita ei ehka ole aiemmin harkinnut. Omien vahvuuksien ja heikkouksien
tunnistamisen kautta voidaan oppia uusia kayttaytymismalleja, tunnistaa kehityskohteita ja kehittaa
kykya toimia monipuolisesti erilaisissa tilanteissa ja ymparistoissa. Lisaksi palautteen avulla voi-
daan koota yhteen tarpeet, tunteet ja jarki, mahdollistaen rakentavan ja ymmartavaisen ilmaisun
tydnjaljesta ja tekemisestd. Palautteen voima voi innostaa, lisata tyotyytyvaisyytta, parantaa tyoil-
mapiiria ja on todennakaisin keino edistda onnistumisia. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011, kap-

pale 1.)

Viitekehyksen yhteenvetona voidaankin todeta, etta palautteella on laajoja ja moninaisia hyotyja,
joita tydyhteisdjen ja myds kohdeorganisaation Efecten kannattaa ottaa huomioon suunnitellessa
ja kehittdessaan palautekaytantodjaan. Palaute auttaa tyontekijéitd ymmartamaan, mita he tekevat
hyvin ja missa he voivat viela kehittya. Lisaksi palautteen avulla on mahdollista lisata tietoisuutta
omista vahvuuksista ja kehityskohteista, mika puolestaan mahdollistaa suorituksen parantamisen,

oppimisen ja siten oman ammatillisen kasvun kehittamisen.
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3 Menetelmalliset valinnat ja tutkimuksen toteutus

Taman luvun tavoitteena on esitella tassa tyossa kaytettya metodologiaa seka menetelmia ja nii-
den taustalla olevaa teoriaa. Kaytettyjen menetelmien valinta on muodostunut ja perustunut tutki-
jan oletuksista ja arvoista seka tutkimuksen tavoitteista ja halusta |0ytaa tavat, jotka tukevat tavoit-

teiden tayttymista.

Kohdeorganisaation Efecten yksi tarkeimmista tavoitteista tassa tutkimuksessa oli saada syvem-
paa tietoa tydntekijdidensa kokemista kokemuksista palautteen saralla. Toiveena oli myés ymmar-
taa, miten tyontekijat haluaisivat jatkossa saada palautetta ja kehittda organisaation palautekulttuu-
ria. Jotta nama tavoitteet saavutettaisiin, tutkimukseen haluttiin ottaa mukaan méaarallisen tutkimus-
metodin liséksi laadullinen metodi. Laadullinen metodi auttaa paremmin ymmartamaan tutkimuk-
sen osallistujien eli Efecten tyontekijdiden kokemuksia aiheesta ja miten he tulkitsevat kyseista il-

miota ja omia kokemuksiaan.

Laadullinen tutkimus perustuu paaosin sanoihin ja kuviin numeroiden sijaan, ja aineisto on usein
standardoimatonta, mika tarkoittaa, etta tutkijan on kaytettadva omaa tulkintaansa aineiston analy-
sointiin. Laadullinen data ja sen analysointi eri ndkokulmista mahdollistaa syvemman ymmarryksen
iimidsta. (Saunders & al. 2019, luku 5.5.) Lochmillerin mukaan (2023, 85) laadullinen data ja tutki-
musmenetelmat ovat yleistyneet HRM:ssa ja sen kehityksess3, ja voivat auttaa organisaatiota ym-
martamaan tyontekijoiden kokemuksia paremmin ja siten parantamaan henkildstoresurssien kehit-

tamisprosesseja.
3.1 Tapaustutkimus kehittamistyon lahestymistapana

Opinnaytetyon yleistavoite on tutkia ja analysoida Efecten tdmanhetkisia palautekaytantoja seka
tunnistaa palauteprosessin kehittdmiskohteita. Palautekaytanteiden tutkiminen on kohdeyrityk-
sessa uutta ja menetelmissa on tdman takia pyritty vaihtoehtoihin, jotka kerddvat monipuolisesti
dataa kyseisesta ilmiésta. Tavoitteisiin peilaten sopivimmaksi lahestymistavaksi valikoitui monime-
netelmallinen tapaustutkimus, jossa pyritdan ymmartamaan palautteen, ammatillisen kehittymisen
ja motivaation syy-seuraussuhteita. Liséksi pyritdan kaytannoénlaheiseen kehittamiseen monipuoli-

sella datankeruulla.

Tapaustutkimus on tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistapa, joka ajatellaan usein perus-
luonteeltaan uutta I6ytavana lahestymistapana. Tapaustutkimus valitaan usein Iahestymistavaksi,
kun tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uusia teoreettisia ideoita, kasitteita tai prosesseja, jotka

tuottavat kehittamisideoita tutkittavaan ilmiéon, asiaan tai tyéelaman tiettyyn osaan.
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Tapaustutkimus voi olla ikédan kuin esitutkimus isommassa kokonaisuudessa ja on ensi askel, kun

pyritdan tuottamaan jotain uutta tietoa. (Yin 2014.)

Tapaustutkimukseen liittyy jonkin yksittdisen tapauksen tai kehityskohteen perusteellinen ja yksi-
tyiskohtainen tarkastelu. Tapaustutkimuksessa tutkimuksen kohteena ovat esimerkiksi yritys tai
sen osa, palvelu, ihmisryhma tai jokin kehitettava prosessi. Tapaustutkimuksella ei pyrita tutkitta-
van asian yleistdmiseen, vaan ominaista on, etta kohteeksi valitaan jokin yksittdinen asia. (Eriks-
son & Koistinen 2014, 4-6.)

Tutkimusmenetelman valintaan vaikutti tutkimuksen fokuksen kohdistuminen koskemaan nimen-
omaan henkildstdn ajatuksien ja sen myo6ta tarpeiden ja toiveiden tutkimusta. Tapaustutkimus so-
veltuukin hyvin erilaisiin tilanteisiin, joissa halutaan ymmartaa syvemmin kehittdmisen kohdetta ja
eri tekijoiden valisia suhteita. (Ojasalo ym. 2009, 52-53.) Tapaustutkimukselle tyypillistd on myds
se, etta tutkimuksessa hyddynnetaan monenlaisia menetelmia, seka laadullisia etta maarallisia.
(Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti 2018, 52-55, Yin 2014, 114-118). Yinin (2014, 114-118) mukaan
tiedon luotettavuus paranee, kun tiedonkeruuseen valitaan parhaiten sopivimpia eri menetelmia ja

tietoja voidaan my0s verrata keskenaan.

Tapaustutkimuksessa paamaarana on oppia lisaa tutkittavasta asiasta tai ilmiosta, lisata syvallista
ymmarrysta tutkittavasta tapauksesta tai kehittamiskohteesta ja usein vastata kysymyksiin "miten”
ja "miksi” (Bamberg, Jokinen & Laine 2015, 10). Taman lisaksi tapaustutkimuksen tavoitteena on
ottaa askel kohti yrityksen muutosta ja oikeita toimenpiteita arjen kehitykseen. Koska tapaustutki-
mus soveltuu nimenomaan syvallisen tiedon ymmartamiseen, lahestymistavassa usein huomataan
ihmisten ja yleisesti sosiaalisten tilanteiden monimuotoisuutta ja monimutkaisuutta, jolloin kehitta-
mistehtdvaa joudutaan joskus jopa muuttamaan tai muokkaamaan. Tapaustutkimuksen raportointi
on mahdollista tehda melko yksinkertaisesti ja, etta niin sanotut "tavalliset kansalaiset” ymmartavat
sen, jolloin tutkimus ja sen tulokset palvelevat monia erilaisia lukijoita. (Metsamuuronen 2008, 16—
17.)

Tapaustutkimuksen taustalla on jokin ilmid, ongelma tai tapaus, jota lahdetaan tutkimaan ja josta
tulee tutkimusongelma. Ongelman ymparille rakentuu tarkentavia kysymyksia, jotka johtavat empii-

risen aineiston pariin. (Bamberg, Jokinen & Laine 2015, 26.)

Tapaustutkimuksessa on myos muutama selkea hyoty, jotka vaikuttivat kyseisen lahestymistavan
valintaan. Tutkittavaa ilmi6ta tai asiaa tutkitaan niin sanotussa luonnollisessa ymparistdssa ja saa-
dut tulokset voidaan implementoida helposti kaytantoon. Lisaksi tapaustutkimuksessa paastaan

vastaamaan kysymyksiin "miksi” ja "miten” melko hyvalla ymmarrykselld, samalla kun opitaan ym-

parilld olevasta ilmiéstd enemman. Toisin sanoen tapaustutkimuksella voidaan saada vastauksia
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tilanteisiin, ajatusmalleihin tai ilmi6ihin seka hyddyntamaan kokonaisuuden ymmartamisessa myos
teoriaa. (Farquhar 2012, 7-8.)

Tutkimusongelma

A

Aiempi tietamys

Tutkimuskohde

TAPAUS

Tutkimuskysymykset

Menetelmat

v

Aineisto

Kuva 4. Tapaustutkimuksen syklit (mukaillen Bamberg, Jokinen & Laine 2015, 27).

Kuvassa x yksinkertaistetaan tapaustutkimuksen Iahestyminen kehittdmistyohon. Taustalla vaikut-
taa niin itse ongelma kuin aiempi tietdmys aiheesta ja tutkimuskysymyksiin taas teoria eli aineisto
seka valitut menetelmat. Naiden avulla muodostuu tapaus, joka viitoittaa tutkimuksen tekemista.
(Bamberg, Jokinen & Laine 2015, 27.)

Edella kuvatut tapaustutkimuksen piirteet olivat tarkeassa roolissa taman kehittdmistehtavan lahes-
tymistavan valinnassa. Tutkimuskysymyksissa halutaan vastauksia, miten palaute vaikuttaa eri te-

kijoihin, jolloin tapaustutkimuksen tavat ja metodit mydtavaikuttavat tutkimuksen onnistumista.

3.2 Aineiston hankintamenetelmat

Tutkimus toteutettiin Efecte Suomen henkilékunnan kattavana monimenetelmallisenad kyselytutki-
muksena. Aineiston hankintamenetelmina kaytettiin seka kvantitatiivisia eli maarallisia etta kvalita-
tiivisia eli laadullisia tutkimusmenetelmia. Seka tutkimuksen otoksen etta hankintamenetelmien va-
lintaan vaikuttivat niin Efecten HR-tiimin toiveet kuin kartoitus eri menetelmista ja niiden soveltu-
vuudesta tamantyyppiseen tutkimukseen seka tavoitteiden onnistumiseen. Ojasalon ym. (2018,
121, 134) mukaan kysely soveltuu hyvin tutkimuksiin, joissa tavoitteena on kerata laajaa tutkimus-

aineistoa. Kyselylla voidaan tuottaa seka maarallista etta laadullista dataa, vaikka kysely-tutkimus
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perinteisesti keskittyy maarallisen aineiston keraamiseen. Seka kvantitatiivisen etta kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman kayttd samassa tutkimuksessa on mahdollista, silla niiden avulla voidaan se-

littdd samaa tutkimuskohdetta, joskin eri tavoin (Jyvaskylan yliopisto, 2021).

Monimenetelmallinen kysely valikoitui taman tutkimuksen metodiksi, silla se palvelee parhaiten ta-
man tutkimuksen tavoitteita tuottamalla enemman dataa kuin esimerkiksi pelkka haastattelu. Moni-
menetelmallisessa tutkimuksessa on havaittu, etta eri menetelmilld saatujen tulosten erilaisuus voi
tarjota paremman nadkemyksen ja tuoda enemman syvyytta monimutkaisen ilmién ymmartamiseen
(Teddlie & Tashakkori 2010, 9-10).

Tutkimuksen alussa mietittiin vaihtoehtona myo6s pelkkid haastatteluita, joiden avulla olisi voitu
saada syvempia vastauksia. Talldin otos olisi ollut paljon pienempi, jolloin tuloksia ei olisi voinut
yleistaa yhta hyvin koskemaan koko yritysta. Haastatteluiden perusteella tulleet kommentit, kuten
toiveet kehittdmiskohteista, olisivat vain muutaman henkilén mielipide, jolloin Efecte tai tutkija eivat
voi olla varmoja, palvelevatko kehitettavat asiat enemman vain muutamia yksittaisia henkildita.
Tyon tavoitteena oli Efecte Suomen henkilokunnan ajatusten selvittaminen ja niiden hyédyntami-
nen koko organisaatiota koskevaa kehitysty6ta, joten tasta syysta monimenetelmallinen kyselytut-

kimus oli perusteltu tapa tutkimuksen toteuttamiselle.

Lomakekysely on tyypillinen maarallinen menetelmamuoto, jossa kysytdan samoja asioita suurelta
vastaajajoukolta. Tama joukko muodostaa yleensa otoksen perusjoukosta, mutta analysoitu tieto
yleistetdadn koskemaan kuitenkin koko perusjoukkoa. (Ojasalo ym. 2015, 104.) Kyselytutkimuksen
etuina on, etta sen avulla pystyy kerddmaan laajalti mutta myds nopeasti tutkimusaineistoa, tutki-
mukseen saadaan mukaan paljon henkil6ita ja kyselyssa voidaan kysya monia asioita samanaikai-
sesti. Kyselya pidetdan myds tehokkaana menetelmana, koska se saastaa tutkijan aikaa, kun tutki-
jan ei tarvitse esimerkiksi istua monia tunteja haastatteluissa. Lisaksi kyselyssa on helpompi aika-

tauluttaa tekemista seka arvioimaan kuluja tarkemmin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195.)

Kysely on yksi eniten kaytetyimmista tiedonhankintamenetelmista. Kyselytutkimukset ovat tyypilli-
sesti myds nopeita ja tehokkaita. (Ojasalo ym. 2015, 121.) Kyselya tehdessa, on tiedettava tutki-
mustavoitteet seka mihin kysymyksiin pyritaan Ioytamaan vastaukset. Myos hyvat vastausohjeet,
selkeat ja loogiset kysymykset sekd kyselyn tarkeyden tuntu ovat tarkedssa roolissa kyselytutki-
muksen onnistumiselle. Hyvin suunniteltu lomake, jonka taustalla on alan aineistoa ja tutkimuson-
gelman laajaa pohdintaa ovat tarkeassa roolissa tutkimuksen onnistumisessa. (Heikkila 2014, 45—
47.)

Taman tutkimuksen kyselyssa ensimmaisessa osassa kysytaan vastaajilta taustakysymykset. Ta-

man jalkeen tulevat kvantitatiiviset eli maaralliset kysymykset. Maarallisessa tutkimuksessa
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selvitetdan tyypillisesti erilaisia prosenttiosuuksia, lukumaariin liittyvid asioita seka pyritaan selvitta-
maan asioiden valisia riippuvuuksia. Maarallisissa kysymyksissa pyritdan vastaamaan kysymyksiin
muun muassa mika ja kuinka paljon. Maarallinen tutkimus on hyva tyokalu olemassa olevan tilan-
teen kartoittamiseen, mutta harvoin pystyy selvittdmaan ja selittdmaan asioiden syita. (Heikkila
2014, 8.) Taman takia kyselyyn otettiin mukaan myds kvalitatiivia kysymyksia, jotka voivat selven-
taa taustalla olevia ajatuksia ja toiveita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaankin ymmartamaan
tutkittavaa asiaa ja |I0ytdmaan vastauksia muun muassa kysymyksiin miksi ja miten, ja silla tavalla

tukemaan kehitystyota syvallisemmin (Heikkila 2014, 8).

Kyselyyn valikoitui kuusi puolistrukturoitua kysymysta, joiden avulla Efecte toivoo saavansa syvalli-
sempaa dataa palautekaytanteiden tamanhetkisesta tilasta ja muutostoiveista. Puolistruktu-
roidussa kyselyissa tai haastatteluissa on maaritelty pelkkien teemojen sijaan myods tarkempia ky-
symyksia ja kaikilta vastaajilta kysytdan samat kysymykset samassa jarjestyksessa (KvaliMOTV).
Avoimien vastauksien data avulla saadaan vieldkin konkreettisempia parannusehdotuksia proses-
seihin ja kaytanteisiin. Tiettyja peruskysymyksia haluttiin kuitenkin kysya maarallisessd muodossa,
jotta dataa voidaan havainnollistaa myds numeraalisesti ja tiivistden esimerkiksi palautteensaami-

sen ja motivaation liittyvissa kysymyksissa.

Tutkimusta suunnitellessa koettiin, ettd on parempi yhdistda avoimet kysymykset lahetettavaan ky-
selyyn verrattuna siihen, etta tekisi pelkastdan maarallisen kysely ja erikseen haastatteluita. Kyse-
lyn avoimet vastausvaihtoehdot mahdollistavat sen, ettéd vastaajat pystyivat iimaisemaan ajatuksi-
aan ja mielipiteitaan laajemmin ja yksityiskohtaisemmin, mutta myos sailyttamaan anonymiteet-
tinsd. Taman lisaksi haluttiin valita haastattelun sijaan kysely, jotta efectelaiset voivat vastata kyse-
lyyn heille parhaimpana ajankohtana. Kysymysten laadintaan kaytettiin apuna teoreettista viiteke-

hysta seka aihioita, joita yrityksen johto halusi selvittda tarkemmin.

3.3 Aineiston analysointi

Kehittamistydn maarallista aineistoa kuvataan perustavilla menetelmilla. Perustavia menetelmia
ovat muun muassa keskiluvut, ristiintaulukointi ja korrelaatio (Ojansalo yms. 2009, 134). Keskiarvo,
keskihajonta seka prosenttitaulukot ovat kuvaajien lisaksi yleisimpia tapoja analysoida ja havain-
nollistaa vastauksia, kun tulkitaan erilaisia mielipide- ja skaalakysymyksia. (Kananen 2015, 292).
Myés Vilkan mukaan (2007, 119) on suositeltavaa selvittdd useampia tunnuslukuja, silla yhdella

tunnusluvulla aineistosta ei saa tarkinta tietoa.

Taman tutkimuksen kvantitatiivisten vastausten analysointiin ja tulkintaan kaytetdan keskiarvoa,
keskihajontaa seka korrelaatiota. Keskiarvot ovat tuttu ja selkea tapa ilmoittaa ja estimoida popu-

laation odotusarvoa seka nahda mitattavan ominaisuuden jaettuna kaikkien tutkittavien kesken.
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Koska keskiarvosta yksindan ei voida tehda paatelmia tutkittavasta jakaumasta, otettiin rinnalle
myos keskihajonta. Hajontaluvut kuvaavat muuttujan arvojen jakautumista esimerkiksi keskiarvon
ymparille ja havaintoarvojen jakautumista tai levidmista. (Nummenmaa 2004, 57-60.) Naiden ana-
lysointimenetelmien avulla pystytaddn nakemaan jo hyvin suuntaviivoja, milla tavoin Efecten henki-
I16std kokee palautteenannon eri osa-alueet ja nouseeko jokin tietty asia esille vahvemmin kuin jo-

kin toinen.

Tutkimuksessa kaytettavien muuttujien valisen yhteyden voimakkuuden tutkimiseen ja mittaami-
seen kaytetddn apuna korrelaatiokerrointa. Tutkimuksessa halutaan selvittda, miten palaute vaikut-
taa tuntemukseen omasta motivaatiosta ja kokeeko etta palautteen avulla voi kehittaa omaa am-
matillista kasvua. Korrelaation avulla voidaankin osoittaa konkreettisen ja helposti tulkittavan riip-
puvuussuhteen tutkittavien kohteiden valille, ja on oiva valine tassa tutkimuksessa kasiteltavien

muuttujien tarkasteluun (Holopainen ym. 2008, 233—-239).

Korrelaatiokertoimia on erilaisia ja ne sopivat mitta-asteikon mukaan erilaisiin tilanteisiin. Pearsonin
korrelaatiokerroin on naista yleisin, jota kaytetdan myos tassa tutkimuksessa. Spearmanin jarjes-
tyskorrelaatiokerrointa kaytetaan, kun muuttujien mitta-asteikko on jotain muuta, kuin valimatka-
asteikko. Korrelaatiokerrointa laskettaessa on myds muistettava, ettd se mittaa nimenomaanmuut-
tujien tilastollista yhteytta. (Holopainen ym. 2008, 233-239.)

Korrelaatiokerroin on standardoitu niin, ettd se vaihtelee aina -1:n ja 1:n valilla. Korrelaatiokertoi-
men itseisarvon ollessa 0 lineaarista riippuvuutta ei ole lainkaan ja kertoimen arvon ollessa 1 vallit-

see muuttujien valilla taydellinen lineaarinen riippuvuus. (Heikkilda 2014, 90-91.)

Kyselyssa on kuusi puolistrukturoitua kysymysta, joiden vastauksille tehtiin laadullinen analyysi eli
aineistolahtoinen sisalldnanalyysi. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla on iso ty6 johtolankojen
etsimisessa, aineiston hahmottamisessa seka tulkitsemissa. Tarkea osa on pilkkoa saatu aineisto
pienempiin osiin, kerata sieltd usein nousseita teemoja tai yhdistelmia ja tehda niistd uudenlaisia
johtopaatoksia. Tutkimuksessa pitda olla valittuna analyysiyksikdt, edeta systemaattisesti seka
tehda selkeat kategorioinnit, jotta tutkimusta voidaan pitaa luotettavana. (Puusa yms. 2020, kap-
pale 9.) Sisallénanalyysi avulla voidaan analysoida erilaisia dokumentteja kuten kirjoja, raportteja,
haastatteluja tai vaikka puhetta systemaattisesti ja objektiivisesti. Sisallonanalyysilla pyritdan saa-
maan tutkittavasta asiasta kokonaiskuva tiivistetyssa muodossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
44)

Aineistolahtdinen analyysi jakautuu karkeasti kolmeen vaiheeseen:

1. aineiston pelkistaminen
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2. aineiston ryhmittely

3. teoreettisten kasitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3)

Pelkistamisessa pyritdan karsimaan tutkimukselle epaolennaiset asiat pois ja tiivistaa tietoa selke-
ampaan muotoon. Pelkistamisessa pyritaan I0ytamaan samanlaisia pelkistettyja iimauksia, jotka
kirjoitetaan auki allekkain kirjoitettujen vastausten viereen. Taman jalkeen aineisto ryhmitellaan eli
klusteroidaan. Tall6in pelkistetyt iimaukset ryhmitelldan alaluokkiin, jotka voivat olla esimerkiksi tut-

kittavan ilmién ominaisuus, piirre tai kasitys. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.)

Taman jalkeen seuraa aineiston kasitteellistdminen, jossa eri luokat yhdistyvat ylaluokiksi ja paa-
luokiksi ja siita yhdistaviksi tekijoiksi, jonka avulla voidaan paatella tutkimuksen tulokset. Tarkeaa
on verrata teoriaa ja johtopaatoksia alkuperaisaineistoon, kun muodostetaan uutta teoriaa. Loppu-
jen lopuksi tutkimuksella pyritaan selvittdmaan, mitka asiat tutkittaville oikeasti merkitsevat eniten

ja ymmartamaan heidan ajatusmaailmaansa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.)

Aineistolahtodisen sisaltdanalyysin katsotaan sopivan taman tutkimuksen kuvaamiseen hyvin, silla
tutkimuksen aineisto on laaja ja yksityiskohtainen. Sisaltdanalyysin avulla on mahdollisuus ndhda
datasta nousevat teemat parhaiten ja nain edesauttaa henkildston toiveiden ja tarpeiden tunnista-

mista.
3.4 Palautetyokalun kartoitus

Osana opinnaytety6ta kartoitettiin erilaisia palautetytkaluja, jotka voivat helpottaa Efecten palaut-
teen keraamista ja dokumentaatiota. Tyokalujen kartoitus tehtiin kesalla ja syksylla 2022 ja kartoi-
tuksessa pyrittiin etsimaan mahdollisimman monta erilaista tytkalua, joiden toimintoja voitaisiin
myo6hemmin verrata kyselyn tuloksissa ilmenneisiin toiveisiin ja tarpeisiin. Tyékalun kayttéonotto ei

ole osana tata tyona, mutta pohjana mahdolliselle jatkokehittamiselle.

Kartoitukseen otettiin mukaan kuusi erilaista tydkalua (liite 1). Tydkalujen toiminnallisuuksissa ja
kayttoliittymissa on paljon eroavaisuuksia. Jos jokin tyokalu valitaan, pyritdan ensisijaisesti mietti-
maan henkildston toiveita prosessien kehittamisessa ja mitka toiminnallisuudet sopivat Efecten ta-
voitteisiin kehittamistydssa. Mikali tutkimustuloksissa ei tule ilmi tarpeita erilliselle palautetytkalulle,

kayttddnottoa ei tehda ainakaan heti.
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4 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Tassa luvussa kuvaillaan tutkimuksen toteutus seka tulokset. Tutkimustulokset esitellaan neljassa
osassa, jotka vastaavat tutkimuksen viitekehysta ja tavoitteita. Tuloksissa mukaillaan teemoja, joita
on kasitelty niin teoreettisessa viitekehyksessa kuin tutkimuksen tavoitteissa. Teemoina ovat pa-
lautteen hyddyt ja tarkeys Efecten tyontekijdiden nakdkulmasta, palautteen vaikutukset motivaati-
oon, palautteen rooli ammatillisessa kasvussa seka palautekulttuurin kehittdminen. Tulosten avulla
pyritddn antamaan kokonaiskuva tutkimuksen tuloksista ja niiden merkityksesta organisaatiolle.
Tuloksia hyddyntaen pyritdan esittdmaan suosituksia ja kehitysehdotuksia, joiden avulla organisaa-
tio voi parantaa palautteenantoprosessejaan ja varmistaa, etta kaikki tyontekijat saavat mahdolli-

simman hyodyllistd palautetta.

Tutkimuksen tuloksia tulkitaan suhteessa tutkimuksen tietoperustaan. Maaralliset tulokset on esi-
telty pylvas- ja vaakapylvasdiagrammien avulla. Graafiset esitystavat antavat mielikuvan yleisesta
jakautumasta ja luovat vaikuttavuutta (Vilkka 2007, 138). Laadullisen aineiston tulokset on viety
taulukoihin, joista ndkyvat kunkin kysymyksen vahvimmin esille nousseet teemat. Tyon edetessa
naita, sekd muita esille nousseita ehdotuksia kasitelladn monipuolisesti ja pohditaan, kuinka Efecte

voisi hyodyntaa naita kehittdessaan toimivampaa palautekulttuuria.
4.1 Kehittamistehtavan tausta ja toteutus

Kehittamisty6 alkoi yleisella tutustumisella Efecten nykyisiin palautekaytanteisiin seka tarpeeseen
kehittaa niitd. Kehittamistehtava lahti liikkeelle vuonna 2022 kesalla, kun Efecten kevaan henkilos-
totutkimuksessa nousi tarve jatkuvalle palautteelle tehdysta tydsta seka yleisesti palautekaytantei-

den tarkentamiselle ja kehittamiselle. Kehittamistehtavan tutkimusstrategiaksi valikoitui tapaustutki

mus, koska haluttiin tutkia, ymmartaa ja tulkita syvallisemmin juuri Efectelaisten ajatuksia palaut-
teenannosta ja miten niitd voidaan hyédyntaa kehittamistydssa. Tietoa paatettiin hankkia kyselyn

avulla, joka lahetettiin Efecte Suomen henkildstélle.

Kysely (liite 2) rakennettiin Surveypalilla ja lIahetettiin Efecten Suomen henkildstolle 20.2.2023. Ky-
sely tehtiin englanniksi, koska yrityksessa on tdissa monia henkiléita, jotka eivat puhu suomea.

Vastausaikaa annettiin yhteensa 2,5 viikkoa. Vastanneiden maaran maksimoimiseksi kyselyn vas-
taanottajille lahetettiin yksi muistutusviesti 1.3.2023. Kysely testattiin tutkijan ja Efecten henkilésto-

hallinnan toimesta. Myo6s opinnaytetydn ohjaaja antoi palautetta kyselylomakkeesta.

Kyselyssa kysyttiin nelja taustakysymysta, jotka pyrkivat kerddmaan yleista tietoa vastaajista.
Taustakysymykset olivat pakollisia ja niiden avulla pyrittiin luomaan pohjatietoa vastaajien taus-

tasta ja ominaisuuksista, jotka voisivat vaikuttaa vastauksiin.
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Kolme seuraavaa kysymysta olivat strukturoituja kysymyksia, joiden tarkoituksena oli kerata tietoa
tietyista ennalta maaritellyistd aiheista. Nama kysymykset olivat myo6s pakollisia vastata. Struktu-

roiduissa kKysymyksissa vastaajilta pyydettiin suoraa vastausta esitettyihin kysymyksiin ilman suu-
rempia avoimia pohdintoja tai syventymista aiheeseen. Ensimmaisessa kysymyksessa oli viisi ala-

kysymysta ja kolmannessa kysymyksessa oli puolestaan kuusi alakysymysta.

Lisaksi kyselyssa oli kuusi puolistrukturoitua kysymysta, jotka eivat olleet pakollisia. Puolistruktu-
roidut kysymykset tarjosivat vastaajille mahdollisuuden ilmaista mielipiteitddn, kokemuksiaan tai
muita tietoja vapaammin. Kysymykset antoivat tiettyja raameja vastauksille, mutta jattivat myos ti-

laa avoimemmille pohdinnalle.

Mikali vastaaja ilmoitti taustakysymyksissa olevansa esihenkildtehtavissa, han sai vield yhden yli-
maaraisen neljannen strukturoidun kysymyksen. Taman ylimaaraisen kysymyksen tehtavana ol

kartoittaa, kuinka hyvin esihenkildroolissa oleva henkilo kokee antavansa palautetta alaisilleen.

Seka maaralliset etta laadulliset vastaukset analysoitiin maalis-toukokuun 2023 aikana. Maarallis-
ten vastausten analysoinnissa kaytettiin keskiarvoja, hajontalukuja seka korrelaatiota. Naista tie-
doista luatiin erilliset kaaviot ja kuvat, jotka auttoivat helpottamaan datan tarkastelua. Laadullisesta
aineistosta puolestaan kerattiin toistuvia samoja sanoja, lausahduksia ja teemoja, ja vastaukset

pelkistettiin naiden aiheiden ympairille.

Laadullisen aineiston analysoinnissa pyrittiin I0ytamaan samankaltaisuuksia ja pohdittiin, milla pe-
rusteilla aineisto voidaan jakaa omiin luokkiinsa. Ensiksi listattiin useimmiten esiin nousseet aiheet,
sanat ja lauseet, ja taman jalkeen tarkemmin laskettiin, kuinka monta kertaa kukin asia tuli esille.

Lajittelun tuloksena syntyi 4—6 aihealuetta, jotka nousivat eniten esille jokaisen avoimen kysymyk-
sen osalta. Tutkija paatti kayttaa taulukoita kunkin kysymyksen osalta parhaana tapana esittaa tu-

lokset.

Tulosten lapikayntiin, analysointiin ja kirjaamiseen kului noin kolme kuukautta, jonka jalkeen kehit-

tamisty6 eteni tulosten ja jatkokehitysehdotusten esittelemiseen kohdeorganisaatiolle.
4.2 Kyselyn taustatekijat

Kysely lahetettiin 128 henkildlle, joista kyselyyn vastasi yhteensa 53 henkiléa. Kyselyn saajista
41,4 prosenttia vastasi kyselyyn. Vastanneista 17 kpl (32,08 %) oli naisia ja 36 kpl (67,92 %) oli

miehia. Ikdjakauma kyselyyn vastanneiden kesken oli seuraava: 20—-30 vuotiaita oli 10 kpl (19,23
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%), 31-40 vuotiaita 20 kpl (38,46 %), 41-50 vuotiaita 15 kpl (28,85 %) ja 51-60 vuotiaita 7 kpl
(13,46 %). Yli 60 vuotiaista ei ollut yhtaan vastausta.

Vastanneiden kesken Efecten tyduran pituudet jakautuivat seuraavasti: vastanneista 0-3 vuotta
yrityksessa olleita oli 33 kpl (62,26 %), 4—6 vuotta yrityksessa 14 kpl (26,42 %), 7—-10 vuotta yrityk-
sessa 1 kpl (1,89 %), 10-15 vuotta yrityksessa 3 kpl (5,55 %) ja 15-20 vuotta yrityksessa olleita 2
kpl (3,77 %). Vastanneista 7 kpl (13,21 %) toimii esihenkil6-tehtavissa. (Taulukko 1.)

Taustakysymykset palvelevat paaasiallisesti tavoitetta tuottaa organisaation HR:lle ja johdolle da-
taa mahdollisista eroista eri henkildstéryhmien valilla. Taustakysymysten avulla tuotettuja henkilos-
toryhmien valisia vertailuja ei ole esitelty tassa tyossa muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta.

Nainen 17 32,08 %
Mies 36 67,92 %
Ikdjakauma  Vastaukset (kpl)
20-30 10 19,23 %
31-40 20 38,46 %
41-50 15 28,85 %
51-60 7 13,46 %
61-70 0 0%
Tyuran kesto Efectelld  Vastaukset (kpl) ~ Prosenttiosuus
0-3 33 62,26 %
4-6 14 26,42 %
7-10 1 1,89 %
10-15 3 5,55 %
15-20 2 3,77 %
‘Rooli ~ Vastaukset(kpl)  Prosenttiosuus
Esihenkil® 7 13,21 %
Tydntekija 46 86,79 %

Taulukko 1. Kyselyyn vastanneiden taustatiedot
4.3 Palautteen hyodyt ja tarkeys

Tutkimuksen ensimmaisessa tutkimuskysymyksessa keskityttiin arvioimaan tyéntekijéiden koke-
maa hyotya ja tarkeytta palautteen saamisesta. Kyselyssa tiedusteltiin niin palautteen merkitysta
yleisesti kuin eri osatekijéiden kohdalla. Avoimien kysymysten avulla pyrittiin syventamaan ja laa-

jentamaan vastauksia kyseiseen tutkimuskysymykseen.
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Tutkimuksen tulosten perusteella asteikkokysymyksen "Kuinka tarkeaa palaute on sinulle tdissa?"
keskiarvo oli 4,4 asteikolla 0-5, mika osoittaa, ettd palautteella on suuri merkitys efectelaisille
(kuva 5). Tama keskiarvo viittaa siihen, ettd suurin osa vastaajista pitda palautetta tarkeana osana

tydtaan.

Kysymyksen keskihajonta osoittaa, ettéa 80 % vastaajista koki palautteen joko tarkeana tai erittain
tarkeana (kuva 6). Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa Efecten tyon-
tekijoista arvostaa palautetta ja pitaa sita merkittdvana tydssaan. Tama vahvistaa palautteen tar-
keyden ja sen vaikutuksen tydntekijdiden nakdkulmasta. Tama myds vastaa aiempien tutkimusten
tuloksia, jotka ovat osoittaneet palautteen saamisen olevan tarked osa tydelamaa ja se voi edistaa
tyontekijoiden kehitysta, oppimista seka motivaatiota tydssa.

How important feedback is to you at work?

Importance

0 05 1 15 2 2,5 3 35 4 45 5

=Kaikki vastaajat (0=Not at al, 5 = Very important)

Kuva 5. Kysymys 3: Kuinka tarkeaa palaute on sinulle tyossasi — Kaikkien vastanneiden keskiarvo

How important feedback is to you at work?

(0 = Not at all, 5 = Very important)

100,0 %

80,0 %

59,6 %

60.0 %

40,0 %

20.0% 14.9 %

0.0 % 0.0 % 2.1 %

0.00 1.00 2.00 3.00
=Kaikki vastaajat (KA:4.4, Hajonta:0.82)

Kuva 6. Kysymys 3: Kuinka tarkeaa palaute on sinulle tyossasi — Keskihajonta

Tutkimuksen tuloksissa havaittiin, etta vastaajien ikaryhmat vaikuttivat palautteen tarkeyden arvi-

ointiin. Kysymyksessa "Miten tarkeaa palaute on sinulle tdissa?" 31—40-vuotiaiden vastaajien
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keskiarvo oli korkein, 4,6. Toisaalta 20—30-vuotiaiden vastaajien keskiarvo oli hieman matalampi,
4. Vaikka molemmat ikaryhmat arvioivat palautteen tarkeéaksi, naiden kahden ryhman valilla oli ha-
vaittavissa ero, johon tutkijan huomio kiinnittyi. Ero naiden ikaryhmien valilla oli 0,6 prosenttiyksik-
kda. (Kuva 7).

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd 31-40-vuotiaat arvostavat palautetta hieman enemman
kuin 20—30-vuotiaat. Vaikka molemmat ryhmat pitavat palautetta tarkeana, nuorempi ikaryhma ar-
vioi sen hieman vahemman tarkeaksi. Tama voi johtua erilaisista kokemuksista, tyduran vaiheista
tai erilaisista odotuksista tydeldmassa. Kyseinen havainto herattaa kiinnostusta ja jatkotutkimuk-
sissa voitaisiin syvemmin tutkia ikdryhmien valisia eroja palautteen tarkeyden arvioinnissa. Voitai-
siin esimerkiksi selvittda, mitka tekijat vaikuttavat eri ikaryhmien arviointiin ja millaiset palautteen

ominaisuudet ovat erityisen merkityksellisia eri ikaryhmissa.

How important feedback is to you at work?

0 05 1 15 2 25 3 3.5 4 45 5
®lka 20-30 ~lka 31-40 ®lka 41-50 ~lka 51-60 (0 =Notatall 5= Very important)

Kuva 7. Kysymys 3: Kuinka tarkeaa palaute on sinulle tydssasi — taustatekijana ika

Vaitteessa "Saan tarpeeksi palautetta tydstani" vastausten keskiarvo on 3,35, mika on pienempi
kuin muiden viiden osakysymyksen keskiarvot (kuva 8). Tuloksen keskihajonnasta voidaan ha-
vaita, etta jopa 21,7 % vastaajista kokee, ettei ole saanut lainkaan tai on saanut hyvin vahan pa-
lautetta (kuva 9). Tama on verrattain huono tulos verrattuna siihen, miten tarkeana palautetta pide-

taan.

Tulos heijastelee myds Efecten Pulse-kyselyn tuloksia, joka oli tdman tutkimuksen Iahtékohtana.
Vastausten perusteella kuitenkin nakyy, etta 54,4 % vastaajista kokee saavansa riittavasti tai jopa
todella riittavasti palautetta tydstaan, kun taas 23,9 % vastaajista on melko neutraaleja vastauksis-
saan. Vaikka keskiarvo ja keskihajonta voisivat olla parempia, tuloksista voi paatella, etta asiaa ke-

hittdmalla voidaan varmasti nostaa keskiarvoa ja parantaa palautteen tuloksia.

Selkeyttamalla palautteenantamisen prosessia, lisaamalla vuorovaikutusta esihenkildiden ja tyon-
tekijdiden valilla seka tarjoamalla koulutusta palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen voitaisiin

kehittaa ja parantaa tyontekijoiden kokonaisvaltaista kokemusta palautteesta ja sen saamisesta.
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Evaluate the following statements:

1 get enough feedback on my work

I regularly give feedback to my colleagues/team members
I am motivated in my work

| feel that | can develop in my work at Efecte

Efecte has an open feedback culture

0 0.5 1 15 2 2,5 3 35 4 4.5 5
=Kaikki vastaajat (0= Do not agree, 5 = Fully agree)

Kuva 8. Arvioi seuraavat vaittamat -kysymyspatteristo — kaikkien vastaajien keskiarvo

Questions
| get enough feedback on my work

(0 = Do not agree, 5 = Fully agree)

1000 %
80,0 %

60.0 %

40,0 % 37,0 %
23,9 %

17,4 %
13.0 %

6.5 %
_ . 22
0.0 %

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

=Kaikki vastaajat (KA:3.35, Hajonta:1.32)

Kuva 9. Arvioi vaittaman paikkansapitavyys kohdallasi - Saan tarpeeksi palautetta tyostani - keski-

hajonta

Efectelaisten arvio palautteen antamisesta kollegoilleen on myds melko heikko, silla keskiarvo ky-
symykseen on 3,4, mika on toiseksi alhaisin kaikista viidestd osakysymyksesta (kuva 8). Tulos voi
johtua siita, etta Efectella ei ole selkeitad palautekaytanteita tai tydkaluja palautteen antamiseen kol-
legoille ja alaisille. Vaikka esihenkildiden kanssa kdydaan sdanndllisia keskusteluja, joissa pa-
lautetta voi antaa ja vastaanottaa, paivittaiseen palautteenantoon kollegoille ei ole selkeita ohjeita

tai tyokaluja.
Tuloksia ikaryhmittain

Tutkimuksen tuloksissa havaittiin eroja myds eri ikaryhmien valilla kysymyksessa "Saan tarpeeksi
palautetta tydstani". Keskiarvot vastauksissa vaihtelevat seuraavasti: 20—30-vuotiaiden keskiarvo
on 2,8, 31-40-vuotiaiden keskiarvo on 3,1, 41-50-vuotiaiden keskiarvo on 4,2 ja 51-60-vuotiaiden
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keskiarvo on 3,8 (kuva 10). Ensimmaisen vaittdman vastaukset erosivat eniten kaikista vaittamista

kysymyspatterissa 1.

Evaluate the following statements:

| get enough feedback on my work

| regularly give feedback to my colleagues/team members
1 am motivated in my work

I feel that | can develop in my work at Efecte

Efecte has an open feedback culture

o 0.5 1 1,5 2 2,5 3 3.5 4 45 5

=1k§2030 ©1ki3l-40 WIkial-50 1kss1-60 (0= Donof agree, 5= Fully agree)
Kuva 10. Kysymys 1: Arvioi eri vaittamien paikkansapitavyydet kohdallasi — taustatekijana ika

Erityisesti 20—30-vuotiaat henkil6t arvioivat saavansa palautetta paljon vahemman verrattuna mui-
hin ikaryhmiin. Erot ikdryhmien 20-30-vuotiaiden ja 41-50-vuotiaiden vastauksissa olivat merkitta-
vid, eron ollessa 1,4 prosenttiyksikkdd. Tama viittaa siihen, ettd nuoremmissa ikaryhmissa, erityi-
sesti 20-30-vuotiailla, palautteen saamista ei tiedostettu tai mahdollisesti jopa ymmarretty oikein.
Tama voi johtua myos siita, ettd palautteenanto ja sen saaminen eivat valttamatta ole olleet vah-
vasti lasna heidan aikaisemmassa elamassaan, koulutuksessaan tai tybkokemuksessaan. Lisaksi
heilla voi olla vahemman kokemuksia siitd, miten palaute voi edistda henkilékohtaista kasvua, op-

pimista ja onnistumista tydssa.

Taman lisdksi kysymyksen "Saan tarpeeksi palautetta tydstani" vastausten keskihajonta paljastaa
nakyvan eron 20—30-vuotiaiden ja muiden ikaryhmien valilla. Ero nakyy erityisesti niissa vastauk-
sissa, joissa henkilot ilmoittivat joko saavansa hyvin vahan tai ei lainkaan palautetta. Kaikissa
muissa ikaryhmissa oli vastaajia, jotka arvioivat saavansa palautetta numerolla 5 asteikolla 0-5,

mutta ikdryhmassa 20-30-vuotiaat ei ollut yhtdan vastausta korkeimmalla arvosanalla. (Kuva 11.)

Tama ero osoittaa, ettda nuoremmat tyontekijat kokevat saavansa selvasti vahemman palautetta

tydstaan verrattuna muihin ikaryhmiin.
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Questions

| get enough feedback on my work

(0 = Do not agree, 5 = Fully agree)

100,0 %
80,0 %
60,0 %

40,0 %

20,0 % 15,8 % 18,7 %
10,0 %0,5 % 10,0 % 10,0 %
. 0,0 %0,0 % .‘u%uu%o_o% . 0,0 %
0,0 %
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

mlka 20-30 (KA:2.8, Hajonta:1.33) (Vastauksia:10) =lka 31-40 (KA:3.11, Hajonta:1.41) (Vastauksia:19)
®mlka 41-50 (KA:4.2, Hajonta:0.6) (Vastauksia:10) lka 51-60 (KA:3.83, Hajonta:1.07) (Vastauksia:6)

Kuva 11. Véittdman "Saan tarpeeksi palautetta tydstani” vastausten hajonta ikaryhmittain

Tulokset osoittavat, ettd 20-30-vuotiaat vastaajat erottuivat muista ikaryhmista heikommilla vas-
tauksillaan useimmissa osakysymyksissa (kuva 10). Nuorimmat tyontekijat kokivat esimerkiksi
Efecten palautekulttuurin heikompana kuin muut ikaryhmat, samalla tavoin kuin 31-40-vuotiaat

vastaajat.

Voisiko tdma tulos johtua myds siitd, ettd mitda vanhemmaksi tulee, sitd vahemman kokee tarvitse-
vansa palautetta? Jossain vaiheessa uraa on jo mahdollisesti selkeytynyt hyvin oma tydskentely-
tapa, omat vahvuudet ja ymmarrys mitd omasta tydstad odotetaan. Vanhempana voi olla myos pa-
rempi itsetunto ja -tietdmys, jolloin tydhdn innostaminen ja osaamisen nostatus ei ole enaa niin tar-
keaa. Talloin palautekulttuurille on pienemmat odotukset, jolloin vahainenkin palaute tuntuu silta,

etta sita saa tarpeeksi.

Tama on I6ydods, johon Efecten kannattaa kiinnittda huomiota tulevaisuudessa kehittaessaan pa-
lautekulttuuria ja -kaytanteita. Tulokset korostavat tarvetta kiinnittda huomiota erityisesti nuorten
tyontekijoiden palautteen saantiin ja antamiseen. On tarkeaa miettia vielakin paremmin nuorem-
pien asiantuntijoiden palauteprosessia, miten tukea uran alkuvaiheen kasvua ja kehitysta, kertoa

palautteiden hyddyista ja merkityksesta seka miten palautetta voi myds itse pyytaa.
Palautteen yleiset hyodyt

Vaikka erilaiset asteikkokysymykset palautteen tarkeydesta ovat mielenkiintoista ja tarkeaa tietoa,
on myo6s hyva ymmartaa mielipiteiden juurisyyt. Kyselyn ensimmaisen avoimen kysymyksen "Mita
konkreettisia hyotyja olet huomannut palautteesta?” vastauksissa nousikin esille asioita, joita l1ah-
dettiin jo tutkimuksen alkuvaiheessa pohtimaan seka tutkimaan tassa opinnaytetydssa. Vastauk-
sissa moni kertoi, etta palaute on auttanut kehittymaan ja kasvamaan omassa ty6ssaan, palaut-

teen avulla tietda tekevansa oikeita asioita ja monesti mainittiin myos palautteen vaikuttavan



44

positiivisesti motivaatioon. Kysymykseen tuli yhteensa 42 vastausta, joista nousi esille viisi laajem-

paa teemaa (taulukko 2).

Motivaation paraneminen 12
Tietaa, etta tekee oikeita asioita 15
Palaute auttaa kehittymaan ja kasvamaan 15
Palaute tuo hyvaa mielta 9
Palaute auttaa huomaamaan virheet tai 9

missa tehda / toimia toisin

Taulukko 2. Avoimen kysymykset teemoittaminen (Mité konkreettisia hyotyja olet huomannut pa-

lautteesta?)

Vastauksissa ilmeni, etta tydssa kehittyminen ja kasvaminen tuo enemman luottamusta omaan te-
kemiseen seka sisaisissa projekteissa etta asiakkaiden kanssa tydskennellessa. Tyontekijan kyky
tuoda esiin uusia ideoita, ratkaista ongelmia ja tehda paatdksia antaa muille organisaatiossa toimi-
ville henkilGille varmuutta siita, etta tydntekija on pateva ja luotettava. Tama edistdd avoimuutta ja
yhteistyota organisaatiossa, kun tyontekijat voivat luottaa toistensa osaamiseen ja kykyyn hoitaa
tehtavansa. Positiivisten palautteiden kautta tyontekija saa tietoa omista onnistumisistaan seka

muiden ajatuksista, joka ruokkii luottamusta tekemiseen entisestaan.

Tuloksissa nousi esille, etta palaute auttaa myods nakemaan, mitka asiat kannattaa priorisoida, jotta
tydn lopputulos olisi paras mahdollinen. Lisdksi palaute auttaa tietylla tapaa oikaisemaan omia
ajattelumalleja ja tydskentelytapoja, jotka eivat ole johtaneet haluttuihin lopputuloksiin. Vastauk-
sista nakyikin, ettd palautteen hyddyt ovat todella monenlaisia, mutta kokonaisuutena se on tekija,
joka on selkeasti erittain tarkea niin yleisesti tydelamassa kuin talla hetkella Efectella tydskennel-

lessa.

Vastauksissa nakyi myos se, etta positiivinen palaute tuo hyvaa mielta ja oloa. Kun tietaa, etta on
onnistunut ja hyvasta tyosta kehutaan, tuottaa se onnistumisen olon ja itsetunto paranee. Palaut-
teen yksi hyodyista onkin itsetuntemuksen kasvaminen, kun kokee olevansa organisaation arvos-
tettu jasen ja huomaan myds omat kyvyt ja mahdollisuudet kehittya entisestdan (Oulasmaa & Pe-
sonen 2022, 38—42).

Kyselyn vastauksissa oli myds paljon kommentteja siitd, miten palaute auttaa kehittdmaan omia
taitoja. Jotkut myds kommentoivat, etta palaute voi omien tyétehtavavastuiden lisaksi lisata "soft

skills” taitoja, jotka ovat tarkeita taitoja tydeldmassa, varsinkin nykypaivana. Joskus palautetta
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pitaakin antaa hankalissa tilanteissa tai silloin, kun kayttaytymista tai tyontekoa pitaa korjata, jolloin
tunnetaidot ovat tarkeassa osassa. Jossain vastauksissa nousi esille, ettd nama tilanteet koettiin
joskus hankalaksi ja pohdittiin, miten tilanteet tulisi hoitaa ilman, ettad ne tuntuvat henkilékohtaiselta
hyodkkaykseltad. Kuten Kupias ym. (2011, 29) ostavat esille, palautteenanto ei saa olla arvostelua,
vaan tilanteissa pitdd antaa enemman korjaus- ja toimenpide-ehdotuksia seka ideoita, miten tyota

voi kehittaa.

Vaikka tutkimuksessa keskityttiin sisdiseen palautteenantoon, nousi esiin myos palautteen saami-
nen asiakkailta seka sen merkitys kehittymisessa. Talla hetkella Efecte lahettaa asiakkailleen pa-
lautteenantopyyntdja muun muassa vikatilanteiden hoidon yhteydessa, joissa kysytaan suoriutu-

mista asteikkokysymyksilla. Kuitenkin tutkimuksen perusteella havaittiin tarve avoimemmalle asia-

kaspalautteelle ja erilliselle tydkalulle, jotta saataisiin syvallisempaa tietoa suoriutumisesta.

Toimiva tydkalu palautteen saamiseen asiakkailta voisi tarjota organisaatiolle mahdollisuuden ke-
rata ja analysoida kattavampaa palautetietoa. Tallainen tydkalu mahdollistaisi palautteen saamisen
samasta paikasta niin kollegoilta, esihenkildlta kuin asiakkailta, mika helpottaisi palautteiden hallin-
taa ja kokonaiskuvan hahmottamista. Palautteiden nakyvyys ja saatavuus auttaisivat tyontekijoita
hahmottamaan omia vahvuuksiaan ja kehityskohteitaan sekd ymmartamaan asiakkaiden odotuksia

paremmin. Tdma taas tukisi henkilokohtaista kasvua ja ammatillista kehitysta entisestaan.

Avoimissa kysymyksissa tutkimuksessa nousi esiin muutamia kommentteja, jotka ovat myos poh-
dinnan kohteena Ahosen ja Lohtaja-Ahosen kirjassa "Palaute kuuluu kaikille". Palaute on tyova-
line, joka kertoo meille, miten voimme tehda pienia korjausliikkeita, jotta lopputulos olisi paras mah-
dollinen. Inmiset myo6s kaipaavat tietoa, tekevatko asiat oikein tai vaarin, jotta voivat tehda asiat
jatkossa paremmin. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011, Myytti 2.) Jos organisaatiossa kukaan ei us-
kalla kertoa avoimesti tydn onnistumisista ja tuloksista, voivatko sen tydntekijat kehittya? Ja jos
tyontekijat eivat kehity, voiko yritys kehittya, menna eteenpain ja kasvaa? Alla muutama efecte-

laisen avoin vastaus palautteen tarkeydesta:

” Without feedback | can't know if I'm doing things right and how | can develop even
better. | also notice that when you get positive feedback, you want to continue to do
things well. Especially if you succeed and get rewarded for it, you get an extra good
feeling.”

” Find out my blind spots, develop my skills, notice areas of improvement in myself and

in my job. It has helped to understand people | work with.”
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Palautteen hyodyt eri osa-alueilla

Tutkimuksessa tarkasteltiin palautteen tarkeytta eri osa-alueilla, kuten ammatillisessa kehityk-
sessa, motivaatiossa, henkildkohtaisessa kehityksessa, menestyksessa toissa, tavoitteiden ym-
martamisessa ja tavoitteiden saavuttamisessa. Vastausten perusteella ammatillinen kehittyminen
nousi tarkeimmaksi osa-alueeksi palautteenannossa, keskiarvolla 4,43. Sen sijaan tavoitteiden ym-
martaminen sai vahiten painoarvoa palautteenannossa, keskiarvon ollessa 3,92. Motivaation tar-
keys palautteenannossa arvioitiin keskiarvollisesti 4,3, henkilokohtainen kehitys 4,02, menestys

toissa 4,15 ja tavoitteiden saavuttaminen 4,09. (Kuva 12.)

Evaluate how important feedback has been to you in these different areas:

Understanding the goals

Achieving the goals

1 1,5 2 25 3 35 4 45 5
=Kaikki vastaajat (1= Not important, 5 = Very important)

Kuva 12. Kysymys 4: Arvioi kuinka tarkeaa palaute on sinulle eri osa-alueilla — kaikkien vastausten

keskiarvo

Vaikka kysymyksen tuloksissa nousikin esille tdman tutkimuksen kannalta tarkeat aiheet, ammatilli-
nen kasvu ja motivaatio, oli yllattavaa, etta tavoitteiden saavuttaminen ei saanut parempaa keskiar-

voa.

Muuan muassa Ahonen & Lohtaja-Ahonen (2011, luku 3) kuvaavat tavoitteiden olevan oleellinen
osa tyon tekemista; jos ei ole tavoitteita, ei mydskaan ole mittareita, joilla onnistumisia voidaan mi-
tata. Selkeat tavoitteet helpottavat tarkemman palautteen antamista, joka niin ikdan auttaa tyénte-
kijaa ymmartamaan tekeeké asiat oikein ja oikeilla tavoilla. Ahonen & Lohtaja-Ahonen (2011, luku
3) jatkavat, etta tydntekijan on tarked ymmartaa, miten edistyy tavoitteissaan ja uuden oppimi-

sessa, jotta innostus ja itseluottamus sailyy |api prosessin.

Toisaalta tavoitteiden ymmartamisen osalta palautteen merkitys arvioitiin hieman alhaisemmaksi.
Tama voi viitata siihen, ettd organisaatiossa on jo olemassa selkeat tavoitteet ja nilden kommuni-
kointi on tehokasta, jolloin palautteen rooli tavoitteiden ymmartamisessa koetaan vahemman kes-

keisena.



47

Vaikka prosentuaalisten erojen perusteella vastauksissa ei ole suurta eroa, heraa kuitenkin kysy-
mys siita, kuinka paljon Efecten esihenkil6t todellisuudessa yhdistavat palautteenannon tavoittei-
den asettamiseen ja saavuttamiseen liittyviin kehityskeskusteluihin. Jos tavoitteita ja palautetta ei
koskaan yhdisteta samoihin keskusteluihin, eika esimerkiksi seurata tavoitteiden edistymista tai
saavuttamista, saattaa olla mahdollista, etta naita kahta osa-aluetta ei pideta yhta tarkeina.

Organisaatio voisi harkita tavoitteiden ja palautteen yhdistamista kehityskeskusteluissa vielakin
vahvemmin seka tavoitteiden seurannan ja arvioinnin vahvistamista. Tama voisi auttaa luomaan
selkedn yhteyden tavoitteiden asettamisen, palautteenannon ja kehityksen valille, mika puolestaan

voisi lisata niiden merkitysta tyontekijoille.

Yleisen palautteen tarkeyden lisaksi kohdeorganisaatio halusi ymmartaa, miten efectelaiset halua-
vat antaa ja vastaanottaa palautetta. Vastauksista nousi todella hyvin esille se, etta palautetta ha-
lutaan antaa ja vastaanottaa ensisijaisesti suullisesti (taulukko 3). Muutamissa kommenteissa
nousi esille myds tydkalun tarve ja positiivisena asiana nostettiin Efecten oma Slack-kanava "You

rock”, jossa kaikki organisaation tyontekijat voivat kehua toisiaan julkisesti ja nostaa onnistumisia

esille.
Ensisijaisesti palaute suullisesti 22
Rakentavaa palautetta 14
Palauttetta pitdisi antaa usein tai heti, kun hy- 12

vat tai kehitettavat asiat tapahtuvat

Palautetta kirjallisesti jossain tydkalussa (esim. 10
Sahkoposti, slack, teams tai jokin oma tydkalu)

Taulukko 3. Avoimen kysymykset teemoittaminen (Miten haluat antaa ja vastaanottaa palautetta?)

Tutkimuksessa nousi myos rakentavan palautteen tarve, joka auttaa nakemaan tekeeko asioita oi-
kein, joka auttaa kehittymaan oikeaan suuntaan ja kasvamaan ammatillisesti. Tama mukailee Ou-
lasmaata & Pesosta (2022, 38—42), jotka nostavat esille, ettd palaute voi lisata onnistumisia ja na-
kemysta omasta kyvykkyydesta ja sen myota lisatd kokemusta, ettd omassa roolissa on mahdolli-
suus kehittya. Myds Liukkonen ym. (2002, 265—-277) puhuvat siita, miten esimerkiksi kehityskes-
kusteluissa voidaan nostaa esille merkityksellisia asioita ja onnistumisia, jotka voivat edistaa voi-

mavaroja, tehokkuutta seka erilaisia taitoja, joissa tydntekija voi kehittya.

Asia, joka nousi seka taman kysymyksen ettd muutaman muunkin kysymysten vastauksissa oli,

ettd palautetta pitaisi antaa useammin ja oikea-aikaisemmin. Naissa vastauksissa nousi myo6s
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esille, etta edes tyokalu ei valttamatta auta asiaa, jollei kollegat ja tiimi muista nostaa esille onnistu-
misia juuri silloin, kun ne tapahtuvat. T&ma vaatii niin esihenkil6ilta ja kollegoilta positiivista suhtau-
tumista palautteenantoon ja tietynlaista palautekulttuuria, joka rohkaisee palautteenantamista ja
tekee sita asian, joka on vahvasti Iasna niin arjessa kuin jokapaivaisessa tekemisessa. Kuten
Luukka (2019, 387-390) kirjoittaa, palaute on osa rakentavaa kulttuuria ja oikein ajoitettu kiitos voi
edistdd motivaatiota, parantaa tekemista ja jossain tilanteissa voi myds pelastaa projekteja, jos jat-

kuva ja avoin vuorovaikutus on osana yrityksen toimintatapoja.

Jotkut vastaajat kommentoivat, etta niin tydntekijoille kuin johdolle olisi hyva jarjestda jonkinlaista
koulutusta palautteenannosta. Kuten Steelman ym. (2004, 165) nostavat esiin artikkelissaan, vain
osa saadusta palautteesta vaikuttaa positiivisesti ja jopa 38 % vaikutuksista ovat negatiivisia. Pa-
lautteenantamisessa usein epaonnistutaan, kun ei osata kiinnittda huomiota palautteen laatuun
eika osata antaa palautetta rakentavasti tai oteta huomioon vastaanottajan persoonaa (Steelman
ym. 2004, 165—-169).

Tahan pohjautuen olisi todella tarkeaa opetella palautteenantamista ja joskus myds vastaanotta-
mista. Palautteenannossa tulisi ottaa huomioon itse palautteen sisaltd, miten eri persoonallisuudet
vaikuttavat palautteen antamiseen, milld tavoin vastaanottaja toivoo palautetta ja missa tilanteissa
sitd annetaan. Saattaako jopa olla, ettd Efectelld jossain tilanteissa annetaan palautetta, mutta
vastaanottaja ei itse asiassa koe saavansa palautetta, koska siita ei puhuta "palautteena”? Tai ko-
kevatko efecteldiset, ettd pienet kiitokset eivat ole tarpeeksi rakentavia ja syvallisia, jotta niista voisi
oppia ja valjastaa tietoa kehittymiselle. Olisi tarkeaa, etta ainakin johto ja esihenkilt koulutettaisiin
antamaan palautetta vieldkin paremmin ja edistdmaan Efecten palautekulttuuria. Lisaksi olisi hyva,
ettd jatkossa palautetta annettaisiin samalla kaavalla esihenkilésta riippumatta. Alla muutama

efecteldisen avoin kommentti, miten toivoo saavansa palautetta:

” Feedback is successful, when it is well structured and given in a way, which makes
you understand what needs to be improved, instead of making you feel guilty or as you

have just failed.

” Feedback needs to be constructive, and it needs to be motivating for the receiver.
Even when the feedback is not positive, it should positively point towards the right di-

rection.

”In slack as praises, and also orally. And if there is "a problem" | prefer to discuss

about that more than give written feedback.”
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Esihenkiloiden palautteenanto

Kyselyssa kysyttiin oma kysymys henkilGiltd, jotka kertoivat olevansa esihenkild-asemassa. Esi-
henkildille suunnatussa kysymyksessa kysyttiin, antavatko he saanndllisesti palautetta alaisilleen.
Kaikkien esihenkildiden vastausten keskiarvo on 4 asteikolla 0-5 (kuva 13). Esihenkil6ita oli kai-
kista vastanneista yhteensa 5 kpl. Vaikka vastaus on oma arvio palautteenantamisesta eika sen
takia subjektiivinen totuus, tuloksista voi nahda, etta alaiset haluavat jonkin verran enemman pa-

lautetta mita esihenkilot kokevat antavansa sita.

Evaluate the following statement:

| regularly give feedback to my subordinates

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

=Kaikki vastaajat (0= Never, 5 = Al the time)

Kuva 13. Kysymys 2: Anna saanndllisesti palautetta alaisilleni (kysymys esihenkiléroolissa oleville)

— kaikkien vastausten keskiarvo

Vastausten perusteella voidaan myos havaita, ettd miespuoliset esihenkil6t arvioivat antavansa pa-
lautetta korkeammalla keskiarvolla sen ollessa 4,3 asteikolla 0-5 verrattuna naispuolisiin esihenki-
I6ihin, joiden keskiarvo kysymyksessa on 3,5 (kuva 14). Vastausten valilla on 0,8 prosenttiyksikon
ero. On kuitenkin tarkedad huomata, etta tassa tutkimuksessa ei eritellda tarkemmin naisten ja mies-
ten valisia eroja, mutta tdma ilmid voisi olla aihe, jota voitaisiin tulevaisuudessa tutkia syvallisem-

min.

Evaluate the following statement:

I regularly give feedback to my subordinates

35

0 05 1 15 2 2,5 3 3,5 ) 45 5

Kuva 14. Kysymys 2: Anna saanndllisesti palautetta alaisilleni (kysymys esihenkiléroolissa oleville)
— taustatekijana sukupuoli
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Tulokset viittaavat siihen, ettd sukupuolella voi olla vaikutusta palautteen antamiseen esihenkil6-
roolissa. Tdma havainto voi herattaa kysymyksia siitd, miksi ero esiintyy ja onko kyseessa syste-
maattinen ilmid, joka tulisi ottaa huomioon palautteen antamisen ja kehityskulttuurin kehittamisessa
organisaatiossa. Tulevaisuudessa Efecte voisi harkita sukupuolten valisia eroja koskevan tutkimuk-
sen tekemista tai syventya tarkastelemaan sukupuolten vaikutusta palautteenantoon ja johtajuu-
teen organisaatiossa. Tama voisi auttaa ymmartdmaan, miten sukupuoli vaikuttaa palautteen anta-
miseen ja tarvittaessa toteuttamaan toimenpiteita, joiden avulla voidaan edistaa tasapuolista pa-

lautteenantokulttuuria.

Tutkimuksessa havaittiin eroavaisuuksia myos esihenkildiden ian ja heidan kokemansa palaut-
teenantamisen valilla. Kuva 15 esittaa vastauksia kysymykseen "Annan saannollisesti palautetta
alaisilleni" ikaryhmittain. Tulosten perusteella voidaan havaita seuraavat keskiarvot asteikolla 0-5:
20-30-vuotiaiden esihenkildiden keskiarvo on 3, 31—-40-vuotiaiden esihenkildiden keskiarvo on tay-

det 5 ja 41-50-vuotiaiden esihenkildiden keskiarvo on 4.

Naiden tulosten perusteella voidaan paatella, ettd nuoremmat esihenkil6t (20-30-vuotiaat) arvioivat
antavansa palautetta alaisilleen hieman vahemman saanndllisesti verrattuna vanhempiin ikaryh-
miin. On tarkeda huomioida, etta ikdryhmien valinen ero palautteen antamisessa voi johtua erilai-
sista taustatekijoista, kuten ty6- ja johtamiskokemuksesta. Tulokset antavat kuitenkin viitteita siita,

etta ialla voi olla vaikutusta palautteenantoon esihenkiléroolissa.

Evaluate the following statement:

I regularly give feedback to my subordinates

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Kuva 15. Kysymys 2: Anna saanndllisesti palautetta alaisilleni (spesifisti esihenkiléroolissa oleville)

— taustatekijana ika

Tutkimuksen ensimmainen tutkimuskysymys keskittyi selvittdmaan, millaisia hyotyja Efecten tyon-
tekijat kokevat saavansa palautteen avulla. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd palautteella on mer-
kittdva rooli Efecten tydntekijdiden ndkodkulmasta, ja he kokevat siitd monenlaisia hydtyja. Naita

hyotyja ovat muun muassa tyéelaman taitojen kehittaminen, tydssa edistyminen, ammatillinen
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kasvu, motivaation kasvu, hyva ty6ilmapiiri seka tunne siita, etta tyontekija tekee tarkeita ja oikeita

asioita.

Palaute tulisikin ndhda osana tyduraa ja johtamista Efectella, silla se edistaa tydntekijoiden osaa-
mista, onnistumisia seka hyvinvointia, mika puolestaan edesauttaa yrityksen kasvua. On huomion-
arvoista, etta palautteen vastaanottaminen ei ole ongelma Efectelld, vaan painvastoin tyontekijat
haluavat saada enemman palautetta ja kokevat sen tarkedksi osaksi ty6taan. Tyontekijat toivovat
selkeasti enemman, rakentavampaa ja ajankohtaisempaa palautetta. Tama tarkoittaa, etta pelkat
kehityskeskustelut kahdesti vuodessa eivat riita, vaan palautetta halutaan juuri silla hetkelld, kun

tydntekija onnistuu tai tarvitsee ohjausta muutoksen tekemiseen.

Palautteenantamisessa on niin paljon positiivisia puolia, etta sita ei voida ohittaa tai jattda huo-
miotta. Jokaisella tydntekijalla on oikeus kuulla ja saada hyvaa palautetta, kun he onnistuvat ja te-
kevat tydnsa hyvin. Tama korostaa palautteen merkitysta organisaatiossa ja sen merkitysta tyonte-
kijoiden tyytyvaisyyden ja sitoutumisen kannalta. Organisaation tulisi pyrkiakin kehittdmaan kaytan-
t6ja, jotka mahdollistavat palautteen antamisen niin systemaattisesti ja oikea-aikaisesti kuin |a-

pinakyvasti ja rakentavasti.
4.4 Palaute osana ammatillista kasvua

Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli tutkia, miten palautteen saaminen tukee ammatillista kasvua
Efectella. Kyselyn kolmannessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia arvioimaan palautteen tarkeytta
eri osa-alueilla. Asteikolla 1-5 ammatillisen kasvun tarkeys palautteenannossa sai keskiarvoksi
4,43 (kuva 12). Lisaksi huomattiin, ettd vastausten perusteella ammatillinen kehittyminen sai kor-
keimman arvosanan eri osa-tekijoiden valilla. Tama viittaa siihen, etta tyéntekijat pitavat ammatil-

lista kehittymista erittain tarkeana osana palautteen vastaanottamista.

Keskihajonnan perusteella voidaan havaita, etta yli puolet vastaajista pitaa palautetta erittain tar-
keana ammatillisessa kehittymisessa. Tarkemmin katsottuna perati 92,4 % vastaajista arvioi pa-
lautteen merkityksen asteikolla 4 tai 5. Vain 7,6 % vastaajista oli sitd mielta, etta palaute ei ole niin
tarkeaa ammatillisessa kehittymisessa. Tama osoittaa selkean enemmiston nakemyksen siita, etta

palautteella on keskeinen rooli ammatillisessa kehittymisessa. (Kuva 16.)
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Evaluate how important feedback has been to you in these different areas:
Professional development

(1= Not important, 5 = Very important)

100,0 %
80,0 %
60,0 %
400 %
20,0 %

0.0%

#Kaikki vastaajat (KA4.43, Hajonta 0.74)

Kuva 16. Keskihajonta — Kuinka tarkeana palautetta ammatillisessa kehittymisessa

Tulokset ovat kokonaisuudessaan positiivisia, silla ne osoittavat, etta efectelaiset arvostavat pa-
lautetta ja kokevat sen merkityksellisend osana ammatillisesta kasvua. Tama tulos ei kuitenkaan
viela anna tarkkaa kuvaa siita, miten ja milla eri tavoin palaute tukee kasvua. Tulevaisuuden tutki-
muksessa olisi hyodyllistéd syventya tarkemmin siihen, miten erilaiset palautteen muodot ja kaytan-
not edistavat tydntekijdiden ammatillista kehittymista ja miten palautetta voidaan entista tehok-

kaammin hyddyntaa kasvun tukemisessa.

Jotta tutkimuskysymysta voitiin syventaa, analysointimenetelmiin sisallytettiin korrelaatiolaskentaa
seka laadullinen kysymys aiheesta kyselyyn. Tassa tutkimuksessa korrelaatiotarkastelussa keski-
tyttiin ensimmaisen kysymyksen alakysymyksiin "Saan tarpeeksi palautetta tyostani" ja "Koen, etta
voin kehittya tyossani Efectella". Nama kaksi kysymysta valittiin tarkastelun kohteeksi, jotta voitai-
siin tutkia niiden valisen suhteen nykytilannetta organisaatiossa, eikd ainoastaan yleista mielipi-
detta tai asennetta aiheeseen. Naiden kahden tekijan valilla havaittiin korrelaatiokerroin 0,3 (kuva
17).
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Kuva 17. Korrelaatiokerroin palautteen ja tydssa kehittymisen valilla
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Standardoinnin tuloksena korrelaatiokerroin voi saada arvoja valilla -1 ja 1, jossa 1 kertoo taydelli-
sesta korrelaatista eli positiivisesta yhteydesta ja -1 negatiivisesta yhteydesta. Eli kertoimen ol-
lessa 1, toisen muuttajan arvot kasvavat toisen muuttajan kanssa samassa suhteessa ja kertoimen
ollessa -1, toisen muuttajan kasvaessa, toisen muuttajan arvot vahenevat samassa suhteessa.
Kertoimen ollessa 0, yhteytta ei ole. (Tietoarkisto.) Asteikon mukaan naiden kahden valinen yhteys
Efectella ei ole talla hetkella kovin vahva, vaikka pienta viitetta olisi, ettd palautteella voisi olla vai-

kutusta kokemukseen tydssa kehittymisesta.

Tutkimuksen kolmannessa puolistrukturoidussa kysymyksessa tiedusteltiin, miten palaute voi edis-
tada henkilon ammatillista kasvua. Vastausten analysoinnissa havaittiin useita selkeitd teemoja,
jotka nousivat esiin, vaikka kommenttien joukossa oli myds muutamia muita syita palautteen tar-

keydelle ammatillisessa kasvussa. (Taulukko 4).

Palaute auttaa kehittymaan / ndkemaan missa 20
voi kehittyd / parantamaan suoritusta

Palaute auttaa nakemaan, 11
tekeeko oikeita asioita

Palaute auttaa ndkemaan heikkoudet ja 8
vahvuudet

Taulukko 4. Avoimen kysymykset teemoittaminen (Miten palaute auttaa sinua kasvamaan ammatil-

lisesti?)

Ylivoimaisesti eniten kommentteja tuli siita, etta palaute auttaa kasvamaan ammatillisesti, koska
palautteen avulla on mahdollisuus kehittya ja nakemaan, missa asioissa voi vield kasvattaa omaa
osaamista. Taman lisaksi palaute auttaa parantamaan suoritusta seka auttaa ndkemaan yleisesti,
tekeeké asioita oikein. Palaute auttaa myoés tunnistamaan paremmin omat heikkoudet ja vahvuu-
det, jolloin on helpompi joko kehittdd omia heikkouksia tai kadyttdmaan omia vahvuuksia vielakin
paremmin hyvaksi. Tama auttaa mahdollisesti kehittdamaan uraansa oikeaan suuntaan. Tulos on
samansuuntainen, josta muun muassa Kupias ym. (2011, 20—-21) kirjoittavat ja pohtivat, miten pa-
lautteen avulla tydntekijat ymmartavat kuinka hyvin suoriutuvat ja pystyvat hyddyntamaan sita tie-

toa suorituksen parantamiseen ja sita kautta kasvamisen ja kehittymiseen.

Taman lisdksi avoimissa vastauksissa nousi esille, etta palaute auttaa nakemaan asioita eri nako-
kulmista ja myds nakemaan oman potentiaalinsa. Palautteen my6ta on helpompi suunnata omaa
tekemista oikeaan suuntaan, nahda ettd on arvokas osa tiimia ja yritysta. Tama auttaa arvosta-

maan omaa tekemistd enemman ja suoriutumaan paremmin, kun itseluottamus kasvaa.
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Parhaimmassa tapauksessa palaute kannustaa tekemaan asiat vieldkin paremmin, kun ymmartaa,
mita itseltdan odotetaan. On myds motivoivaa, kun nakee omat mahdollisuudet onnistua tydssaan

tai jos on jo onnistunut jossain ja saa siitd hyvaa palautetta, joka motivoi onnistumaan jatkossakin.

” Positive feedback confirms that | am doing the right things and/or things in the right
way. It also reinforces my self appreciation and makes me feel more confident. | dare
to try out new things when | feel that they are appreciated and failure isn't being pun-
ished. Constructive feedback would help me to take corrective actions where needed. |

find it very helpful to see things also from a different perspective.

” To help recognize where I'm doing well and where | might benefit from improving. It
can be small things, you know, like someone verifying that | am working according to
the agreed process so that next time | don't have to spend time wondering how | should

carry on.

Vastauksista saatiin kattavasti tietoa siita, miten palautteen saaminen tukee ammatillista kasvua

Efectella. Tutkimuksen perusteella keskeisimpana tekijana nousi oman tyon ja suorituksen kehitta-
minen seka yleinen kehittyminen, jotka edistavat ammatillista kasvua. Efecteldiset kokivat, etta pa-
lautteen saaminen tyéstaan on merkittava tekija kehittymisessa. liman tietoa siitd, missa on paran-

tamisen varaa tai missa omat vahvuudet ja heikkoudet sijaitsevat, ammatillinen kehitys on vaikeaa.

Palautteenantoprosessissa on keskeista, etta palautteet sisaltavat konkreettisia perusteita sille,
miksi kyseinen henkil6 sai juuri positiivista tai negatiivista palautetta, seka mitka erilaiset tekijat vai-
kuttivat tahan palautteeseen. Vastaanottajan on ymmarrettava, mista palautteet johtuvat ja milla

perusteilla ne on annettu (Rotkin, 2015, s. 110-112).
4.5 Palaute ja motivaatio

Tutkimuksen kolmannen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittda, miten palautteen saaminen
vahvistaa tydmotivaatiota. Tutkimuksessa havaittiin, etta efectelaiset kokivat olevansa keskimaarin
hyvin motivoituneita tydssaan asteikolla 0-5, keskiarvon ollessa 4,1 (kuva 8). Lisaksi tutkimuk-
sessa selvitettiin, mitka tekijat ovat tarkeimpia palautteessa, ja motivaatio sai toiseksi korkeimman
keskiarvon 4,3 asteikolla 1-5 (kuva 12). Tamankaltaiset tulokset viittaavat siihen, etta efectelaiset

ovat yleisesti ottaen motivoituneita tydssaan.

Kysymyksen "Olen motivoitunut tydssani” keskihajonta osoittaa, ettd 75,6 % vastaajista arvioi ole-
vansa motivoituneita tai erittdin motivoituneita tydssaan. Lisaksi 17,8 % vastaajista valitsi asteikon

puolesta valin vastaukseksi. (Kuva 18.) Tama voi viitata siihen, ettd osa vastaajista ei valttamatta
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ole taysin varmoja omasta tydmotivaatiostaan tai ettd heidédn motivaationsa voi vaihdella tilanteen

mukaan.

Questions
I am motivated in my work

(0 = Do not agree, 5 = Fully agree)

100,0 %
80,0 %
60,0 %
40,0 % 37.8% 37,8 %

20,0 %

0,0 % 0,0 %

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
=Kaikki vastaajat (KA:4.07, Hajonta:0.9)

Kuva 18. Kaikkien vastanneiden keskihajonta — Olen motivoitunut tyéssani

On tarkeda ymmartaa, etta tydmotivaatio voi vaihdella yksil6ittain ja eri tilanteissa, joten nama tu-
lokset tarjoavat vain yleisen kuvan efectelaisten kokemasta tydmotivaatiosta. Jatkotutkimukset voi-
vat syventaa ymmarrysta motivaatiosta ja sen vaikutuksista tyosuoritukseen seka tarjota suosituk-

sia motivaation yllapitamiseksi tai parantamiseksi organisaatiossa.

Tutkimuksessa tarkasteltiin myds palautteen ja tydomotivaation valisen korrelaation merkitysta. Tut-
kimuksen tulokset osoittivat, ettd palautteen ja tydmotivaation korrelaatiokerroin oli 0,6, mika viittaa
melko vahvaan yhteyteen naiden kahden tekijan valilla (kuva 19). Tulokset viittaavat siihen, etta

mitd enemman henkild saa palautetta tydstaan, sita motivoituneempi han on.

Saan tarpeeksi palautetta tydstani
w
o
[ ]

Olen motivoitunut tydssani

Kuva 19. Korrelaatiokerroin palautteen ja motivaation valilla
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Tama havainto on linjassa aiemman Sinokin (2016, luku 3-4) tekeman arvion kanssa, joka koros-
taa palautteen merkitysta tydomotivaation syntymisessa. Palautteen avulla tyontekijat saavat mah-
dollisuuden parantaa tydsuoritustaan ja saavuttaa onnistumisia, mik& puolestaan lisda heidan tyo-
motivaatiotaan. Naiden tulosten perusteella voidaan paatella, ettd palautteella on merkittava rooli

tydmotivaation kannalta.

Kyselyssa efectelaisilta tiedusteltiin, milla tavoin palaute tukee heidan motivaatiotaan. Monissa
vastauksissa korostui, etta palaute yleisesti tuo hyvaa tunnetta, mika itsessaan motivoi heita teke-
maan tyonsa hyvin. Lisaksi vastaajat mainitsivat, etta heidan motivaationsa lisaantyy, kun heidan
omaa hyvaa tydpanostaan huomioidaan ja arvostetaan. Tietoisuus siita, etta he tekevat oikeita asi-

oita, seka yleiset kiitokset ja palaute motivoivat heita tekemaan tyénsa hyvin. (Taulukko 5.)

Palaute tuo hyvaa mieltd / tuntuu hyvalts 17

Motivaatio lisddantyy, kun tyd huomataan ja 11
sita arvostetaan

Motivaatio lisdantyy, kun tietda etta tekee oi- 8
keita asioita tai missa voi kehittya

Palaute yleisesti motivoi tekemaan tyén hyvin 11

Taulukko 5. Avoimen kysymykset teemoittaminen (Milla tavoin palaute tukee motivaatiotasi?)

Vaikka suoraan sanat "hyva tunne” oli mainittu 17 kertaa, tunnepuoli oli havaittavissa monista vas-
tauksista. Vastauksista voi paatella, ettd motivaatio liittyy vahvasti tunteisiin. Myos Martela ym.
(2015, 25-29) kirjoittavat, miten tunteet ovat motivaation ja tyon imun keskiéssa, koska motivaati-
oon liittyy vahvasti niin negatiivisia kuin positiivisia tuntemuksia kuten innostuminen ja omistautumi-
nen tyodlleen. Ja jotta ihminen ei joudu pakottamaan itsedan tekemaan tdita, sisdisen motivaation

pitada olla kunnossa.

My6s mahdollisuus tyydyttaa omat psykologiset perustarpeet kuten vapaaehtoisuuden tarve, ky-
vykkyyden tarve, sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve ja hyvan tekemisen tarve pitaa olla kun-
nossa, jotta motivaatio syntyy ja jaksaa innostua tydstaa, ja sen myota tuntea positiivisia tuntemuk-
sia. Esimerkiksi kyvykkyyden tarpeen tyydyttdminen on tarkeaa tydelamassa, jotta henkildlla on
olo, etta heilla on tarpeeksi haastetta itselleen mutta on myds mahdollisuus hyddyntad omaa osaa-

mista ja se huomataan. (Martela ym. 2015, 17-18.)
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Vastauksissa nousi esille jalleen rakentavan palautteen merkitys ja miten se vaikuttaa monella eri
tapaa kokonaisuuteen. Muutamissa kommenteissa nousi esille se, etta hyvan palautteen jalkeen

voi olla ylpea itsestaan, joka tuo hyvaa oloa ja mielta.
” Palautteesta tulee yleensé iloinen mieli ja iloisella mielelld on kiva tehdé toita. ”

”In many different ways. If | don't know that I'm doing things right and no one tells me
that I've succeeded, I feel like I'm working for nothing and motivation decreases. Small

thanks and acknowledgments really matter a lot for the whole.

” If I get feedback of my work I'll know in which areas I'm doing good work or if not, how
to find the ways to improve my work = to be able to concentrate in right things and get

my goals and priorities done.

Naista tuloksista voidaan paatella, etta tutkimuksen perusteella saatiin vastaus tutkimuskysymyk-
seen. Kokonaisuudessaan hyva palaute tuottaa positiivista mielihyvaa, joka puolestaan motivoi yk-
siloita jatkamaan hyvan suorituksen tekemista. Kuitenkin motivaation kannalta on myos tarkeaa
ymmartaa, milld osa-alueilla henkild suoriutuu hyvin ja missa hanelld on edelleen kehittymisen
mahdollisuuksia. Nain ollen pelkka positiivinen palaute voi olla puutteellista, jos se ei tarjoa selkeda
nakemysta vahvuuksista ja kehittdmiskohteista. On tarkeaa saada tasapainoinen palautteiden ko-
konaisuus, jossa seka onnistumiset etta kehittamistarpeet tuodaan esiin. Tama auttaa yksil6ita ym-
martamaan, mita he tekevat hyvin ja milla alueilla heillda on edelleen mahdollisuus kasvaa ja kehit-

tya.
4.6 Efecten palautekulttuurin kehittaminen

Tydn viimeisessa tutkimuskysymyksessa etsittiin vastausta, miten palautteenantokulttuuria voidaan
vahvistaa kohdeorganisaatiossa. Vastaajien arvioidessa avoimen palautteen kulttuuria asteikolla
0-5, keskiarvo oli 3,7 (kuva 8).

Kyselyn keskihajonnan perusteella havaittiin, etta vastaajien mielipiteet vaihtelivat jonkin verran
tassa kysymyksessa. Pieni osa vastaajista, 6,1 %, oli sitd mielta, etta Efectelld ei ole lainkaan
avointa palautteen kulttuuria. Kuitenkin enemmistd, 61,2 % efectelaisistad koki organisaatiossa ole-

van jonkin asteisen avoimen palautteen kulttuurin. (Kuva 20).
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Questions
Efecte has an open feedback culture

(0 = Do not agree, 5 = Fully agree)

100,0 %
80,0 %
60,0 %

40,0 %
30,6 % 30,6 %
24,5 %

20,0 %

0,0 %
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

=Kaikki vastaajat (KA:3.65, Hajonta:1.32)

Kuva 20. Kaikkien vastanneiden keskihajonta — Efectelld on avoin palautekulttuuri

Tulokset osoittavat, ettad vaikka avoimen palautteen kulttuuri ei saavuta taytta yksimielisyytta vas-
taajien keskuudessa, merkittava osa efectelaisistéd kokee organisaatiossa olevan jonkinlainen avoi-
muus palautteen suhteen. Naiden tulosten perusteella ei voida tarkemmin selvittaa, miksi osa vas-

taajista katsoo Efectella olevan puutteellinen avoin palautekulttuuri.

Tulevaisuuden tutkimuksissa olisi hyodyllista syventaa ymmarrysta tasta nakokulmasta ja tunnistaa
mahdolliset syyt, joiden vuoksi osa vastaajista ei koe palautteen olevan tarpeeksi avointa. Tallai-

nen tutkimus voisi sisaltda esimerkiksi yksityiskohtaisempia haastatteluja tai kyselyita, joiden avulla
saataisiin parempi kasitys siita, millaisia odotuksia ja kokemuksia vastaajilla on avoimen palautteen

kulttuurista.

Kun kysyttiin, mista asioita pitda Efecten palautteenantokulttuurissa, nousi esille avoimuus ja rehel-
lisyys, positiivina asioina Slackin "You Rock” palautekanava ja henkildstotutkimukset ja se, etta pa-
laute on kannustavaa ja kehittdvaa. Vastauksissa koettiin myds, ettd Efectella on yleisesti positiivi-
nen tunnelma. (Taulukko 6.) Taman liséksi osa oli tyytyvaisia, etta oli ylipdansa saanut palautetta.
Vastauksissa myo6s nakyi, ettd ihmiset kokevat, etta kollegat kiittdvat helposti, he ovat ystavallisia
toisia kohtaan ja palautteenannossa hyédynnetaan eri kanavia. Muutama vastaaja myds Kiitti, etta
asiaa tutkitaan ja pyritaan kehittamaan, koska se on tarkea osa johtamista, tydssa kehittymista ja

yleisesti tyon tekemista.

Palautekulttuuri on avointa ja rehellista 10

Positiivista Efecten oma palautekanava 8
"You rock" / henkiléstotutkimukset
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Palaute on yleisesti kannustavaa, kehittavai ja 10
siind on mukava ja positiivinen tunnelma

Yleisesti ottaen on positiivista, ettd palautetta 11
annetaan ja / tai sitd on saanut

Palautetta pitaisi olla enemman / 10
sita ei ole saanut

Taulukko 6. Avoimen kysymykset teemoittaminen (Mista pidat Efecten palautteenantokulttuu-

rissa?)

Kyselyn avoimet vastaukset tarjosivat myos joitakin viitteita siita, mitka tekijat vaikuttavat henkilos-
ton mielipiteisiin palautekulttuurista. Monista vastauksista sai lukea myds huonompia kokemuksia
Efecten palautteenantokulttuurista. Osa oli sitd mielta, etteivat ole saaneet omasta mielestaan riit-
tavasti palautetta ja kertoivat yleisesti erilaisia tapoja, miten asiaa voitaisiin kehittda. Muutamissa
vastauksissa mainittiin, ettd palautteen saaminen vaihtelee tiimeittain ja esihenkilon mukaan. Jot-
kut vastaajat mainitsivat saavansa enemman palautetta, kun taas toiset kertoivat, etteivat he saa
palautetta lainkaan. Talla on varmasti jonkinlainen vaikutus avoimen palautekulttuurin arviointiin

seka muihin vastauksiin. Alla muutama avoin vastaus kysymykseen:

” Feedback seems to be quite well given and received, but due to the constant hurry
and hefty-ish workload | can also see feedback opportunities being missed from time to

time.

” To become leading European alternative we must cultivate feedback culture and con-
tinuous learning & improvement. | think we can be better, eg in using customer feed-
back.

Naiden havaintojen perusteella voidaan paatella, etta timien ja esihenkildiden rooli on merkittava
palautteen saamisessa ja sen kokemisessa. On mahdollista, etta erilaiset tiimit ja esihenkilét toimi-
vat eri tavoin palautteen antamisen suhteen, mika luo vaihtelua palautteen maarassa ja laadussa
organisaatiossa. Tama voi vaikuttaa henkiloston nakemyksiin avoimen palautekulttuurin toteutumi-

sesta.

Jotta Efecte nakisi vielakin laajemmin ajatuksia palautekulttuurista ja mita sen hyvaksi voi tehda,
kysyttiin ajatuksia, miten organisaatio voisi kehittaa ja lisata palautekulttuuria Efectella. Selkeasti
eniten ehdotuksia sai se, etta Efecten pitaisi kannustaa enemman niin esihenkil6ita kuin muitakin
tyontekijoita jatkuvaan ja rakentavaan palautteenantoon. Vastauksissa myos nakyi, etta palaut-
teenannolle kaivataan jotain erillista tydkalua, jonka avulla voisi antaa palautetta, mutta myds seu-

rata omaa tyota ja sen avulla kehittymista ja kasvamista. Taman lisaksi toivottiin, etta johto ja
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esihenkil6t saisivat koulutusta palautteenannosta eli miten sita antaa, missa tilanteissa, kuinka

usein ja miten palautetta voisi valjastaa onnistumisiin.

Palautteista haluttaisiin keskustella myds enemman, jopa tiimitasolla. Ehdotettiin, etta tiimeissa voi-
taisiin nostaa enemman onnistumisia esille, antaa tunnustusta hyvin tehdysta tydsta ja samalla
myOs muistuttaa toisiaan palautteenannosta tiimitasolla. Taman liséksi vastauksissa nakyi, etta ih-

miset haluavat yhdessa rakentaa ilmapiirin, joka muistuttaa meita siita, kuinka kehitymme jatku-

vasti, niin yksildiden, yrityksen kuin osaamisen kannalta.

Yritykseen voisi kehittaa erillisen tydkalun, 12
jonka avulla voi antaa ja seurata palautetta

Kouluttaa johto ja esihenkil6t antamaan 9
palautetta
Tiimeissa voitaisiin keskustella enemman pa- 8

lautteista, jotka koskevat koko tiimia / nostaa
esille onnistumisia / muistuttaa palautteiden
annosta

Kannustetaan ja muistutetaan vielakin enem- 16
man antamaan rakentavaa palautetta

Taulukko 8. Avoimen kysymykset teemoittaminen (Miten voimme kehittaa ja lisata palautekulttuuria
Efectella?)

Vastauksissa nostettiin myds esille, ettd palaute ja palautekulttuuri ovat hyvin erilaisia eri maissa ja
yksilotasollakin ihmiset kaipaavat eri verran ja eri tavoin annettua palautetta. Jotkut haluavat saada
jatkuvasti palautetta tydstaan ja joillekin riittdad palautteensaaminen kerran puolessa vuodessa.
Myos esihenkilot ovat erilaisia ja joillekin palautteen antaminen on hyvin helppoa ja joillekin vaike-
ampaa. Jotkut pelkaavat, ettd palaute loukkaa eivatka sen takia halua antaa huonoa palautetta,
vaikka se olisikin rakentavaa ja pyrkisi kehittamaan toista. Vaikka kuka vain voi antaa palautetta,
nahtiin tdma kuitenkin eniten esihenkildiden tehtdvana ja tdman takia haluttaisiinkin esihenkildille
parempaa osaamista asian ympariltd. Vaikka palautteenantaminen ei aina ole mukavaa, se edistaa

loppujen lopuksi kaikkia, niin yksiloita kuin yritysta.

” Sometimes the goal is clear, but the needed actions are not. That leads to a situation
where one does not know what to do exactly, but neither do others...and that leads to a
situation where one can't get feedback as no one recognizes what should be done and

how. Kind of "just do it" -situations gone too far. These situations come with growth and
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can't be removed completely, but focusing also on how we do things is as important as

recognizing what do we want.

” Could there be inquiries for colleagues and supervisors, something like 360 way, to
give feedback quarterly. In that questioner could be teams’ targets and expectations
and answers could reflect on those. These metrics can then be followed by person him-

self and also supervisor of the team.

” Kannustaa ihmisié palautteen antamiseen ja tarjota siihen tukitoimina tydkaluja tai
keinoja (mieluiten molempia). Palautteen ei pitéisi olla pelkéstéén toisen selkdan taput-

telua ja kehumista vaan myds palautetta ammatillisista kehityskohteista.

Tutkimuksen perusteella avoimen palautteen kulttuurin kehittdminen Efectella edellyttaa joitakin
muutoksia ja toimenpiteita. Vastaajien antamat ajatukset ja ideat tarjoavat hyvaa pohdintaa siita,
miten organisaatio voi parantaa omia palautekaytanteitdan ja -kulttuuriaan. Yhteenvetona voidaan
todeta, etta palautteen merkitys tydelamassa koetaan tarkeaksi Efectella, mutta nykytilanteessa

palautteen maara ja laatu vaihtelevat yksiléittain.

Tulokset myds osoittavat, etta pienilla muutoksilla voidaan saavuttaa merkittavia parannuksia. Ta-
voitteena tulisi olla, etta kaikilla tyontekijoilla on samanlainen mahdollisuus saada tunnustusta
tydnsa onnistumisista ja saada sita kautta hyvaa mieltd saavutuksistaan. Tama edistaisi tyonteki-

j6iden motivaatiota, kehittymista ja kasvua omassa tydssaan haluttuun suuntaan.

Kun tarkastellaan palautekulttuurin jatkokehittamista, keskeisiksi kysymyksiksi nousevat johdon ja
esihenkildiden kouluttaminen seka selkeyden luominen siihen, miten, missa ja kuinka usein pa-
lautetta annetaan. On tarkeaa, etta palautteen antamisprosessi ja -kaytannoét ovat kaikkien tie-
dossa ja ymmarrettavissa. Lisaksi palautteiden tulisi olla paremmin sidoksissa niin henkildiden
omiin kuin organisaation tavoitteisiin ja niiden lapikdymiseen. Tulevaisuuden tutkimuksissa voitai-
siin syventaa naita nakokulmia ja tarkastella tarkemmin, miten esimerkiksi johdon ja esihenkildiden

kouluttaminen voisi edistda avoimen palautteen kulttuurin kehittymista Efectella.

On tarkeaa huomioida, etta tulokset perustuvat kyselyaineiston analyysiin, ja ne kuvaavat ainoas-
taan Efecten tyontekijdiden kokemuksia ja arvioita palautteesta. Tulokset eivat valttamatta ole
yleistettavissa muihin organisaatioihin tai tyontekijaryhmiin. Lisaksi tulosten luotettavuuteen vaikut-
tavat mahdolliset vaaristymat ja vastaajien subjektiiviset arviot. Tasta syysta on suositeltavaa suo-
rittaa jatkotutkimuksia ja kayttda monipuolisempia tutkimusmenetelmia tarkempien ja luotettavam-

pien tulosten saamiseksi.
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5 Pohdinta ja arviointi

Talla opinnaytetydlla pyrittiin kartoittamaan vastausta tutkimusongelmaan liittyen palautteen eri
osa-alueisiin ja paatavoitteena oli 16ytaa kehittda Efecten palautteenantokultturia seka -kaytanteita,
jotta kaikilla olisi mahdollisuus saada jatkuvaa ja rakentavaa palautetta tyostaan. Kehittamisen tu-
eksi lahetettiin Efecte Suomen henkiléstdlle kysely, jossa kysyttiin palautteeseen liittyvia asteikko-
kysymyksia seka puolistrukturoituja avoimia kysymyksia. Kyselyn avulla pyrittiin [6ytdmaan suun-
taa, mihin asioihin Efecten tulisi kehitystydssa kiinnittdd huomiota seka millaisiin asioihin efectelai-
set kaipaavat muutosta ja milla tavoin. Taman lisaksi haluttiin myds tunnistaa, saako henkildsto tar-
peeksi palautetta, millaista hyétya he ndkevat palautteenannossa, miten ja minkalaista palautetta
henkil6sto toivoo jatkossa seka miten ja milla keinoin palautekaytanteita ja -kulttuuria voidaan ke-
hittda Efectella. Organisaation tavoite on mahdollistaa rakentavan palautteen avulla henkiléston

ammatillista kasvua oman tyon ja yrityksen sisalla seka lisata tyon imua ja motivaatiota.

Palautekulttuurin kehittaminen on monen asian summa ja valitulla metodilla, tapaustutkimuksella,
pyrittiin 16ytamaan niin syy-seuraussuhteita kuin tutkia ilmiétd syvemmin. Henkiloston osallistami-
sella tutkimukseen ja varsinkin avoimista vastauksista pystyttiin nakemaan laajemmin ja syvemmin
henkildston toiveet ja tarpeet eika nojauduttu vain esihenkildiden tai johdon ajatuksiin asiasta. Tut-
kija koki, etta oli tarkeada kuulla nimenomaan ruohonjuuritason tekijoita, jotta saadaan koko organi-
saatiota koskevia toimintatapamuutoksia, jolloin myds sitoutuminen muutoksiin olisi helpompaa ja
sujuvampaa. Oli oletettavaa, etta jos kaikki saavat vaikuttaa lopputulokseen, palautekulttuuria voi-
daan vieda siihen suuntaan, joka palvelee mahdollisimman monia tulevaisuudessa kehittymaan

seka sitoutumaan yritykseen sekd kasvamaan sen rinnalla.
5.1 Palautekaytanteiden kehittaminen arjen kaytanteiden kehittamalla

Efecten henkildstolle lahetettavan kyselyn vastauksista nakyi paljon myonteisia ajatuksia ja kom-
mentteja palautteenannosta ja organisaation palautekulttuurista, mutta myds monia kehitysehdo-
tuksia. Palaute koetaan tarkeaksi asiaksi, kuten teoriakin antaa ymmartaa, ja palautetta toivotaan
arjen keskella niin rakentavasti kuin oikea-aikaisesti. Efecten palautekulttuuri koetaan ystavalliseksi
ja avoimeksi, mutta silti osa efectelaisista kokee, etta eivat saa tarpeeksi palautetta — jotkut jopa

kokevat, etteivat saa sita ollenkaan.

Tutkimuksen tarve lahti Pulse-kyselyiden huonoista tuloksista palautteen osalta ja tdman tutkimuk-
sen tulokset ovat samansuuntaisia. Taman hetkiset prosessit eivat tue jatkuvaa arjen palautteen-
anto, mutta kaytanteitd kehittdmalla tdhan voidaan saada helposti muutosta. Sen sijaan, etta pa-
lautetta annettaisiin esimerkiksi vain kehityskeskusteluiden ohessa, palautteita voitaisiin jatkossa

antaa useammin arjen tydn ohessa. Myds Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2011, Il osa, luku 3)
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nostavat esille, ettd palautetta kannattaa antaa mahdollisimman nopeasti tapahtuneen jalkeen. Mi-
kali palautetta ei anneta heti, muistikuvat tapahtuneesta saattavat halventya tai jopa vaaristya, jol-

loin palautteenantotilanne ei ole niin hedelmallinen. Talldin myds palautteen teho vahenee.

Reaaliaikaisella ja rakentavalla palautteella Efecten henkildstd voisi saada useammin tietoa suoriu-
tumisestaan sekd saada selkeamman kasityksen siitd, miten he voivat kehittaa tydskentelyaan ja
taitojaan nopeammin ja paremmin. Tama tarkoittaisi toimintatapojen muutosta, erityisesti esihenki-
I6iden osalta, mutta pitkalla aikavalilla se tukisi henkildston motivaatiota oppimisessa, itse tyon te-
kemisessa ja kokonaisvaltaisessa urakehityksessa. Reaaliaikainen ja rakentava palaute mahdollis-
taisi valittoman korjaus- ja kehittymisprosessin, jossa tyontekijat voisivat nopeasti reagoida saa-
maansa palautteeseen, tehda tarvittavia muutoksia. Lisaksi tallainen palautteenkulttuuri voisi roh-
kaista tyontekijoita ottamaan enemman omaa vastuuta kehityksestaan ja tavoitteidensa saavutta-

misesta.

Myo6skaan palautteen vastaanottaminen ei ole aina niin yksiselitteista. Efecteldisten kanssa olisikin
hyva kayda lapi, mita palautteella oikeastaan halutaan saavuttaa ja miten palautteeseen kannattaa
suhtautua. Kuten London & Smither (2002) ovat tutkineet, palauteorientaatio vaikuttaa palauttee-
seen suhtautumiseen. Avoimuus, uteliaisuus ja orientaatio, joka suuntautuu oppimiseen, vaikuttaa
positiivisesti palautteeseen suhtautumiseen, kun taas suorituskeskeinen ajattelutapa uhkaa
omanarvontunnetta, jolloin palautteen vastaanottaminen saattaa olla hankalaa. Jos Efecten tydnte-
kijoitd myds muistutetaan, ettd itsensa vertaaminen muihin ei ole oikea tapa edeta vaan kannattaa
keskittyd omaan polkuun ja kasvuun, pystyisiké henkilésté ammentamaan palautteesta vielakin

enemman positiivisia vaikutuksia.

Esimiesten on myds tarkeda tuntea oma tiimi ja alaiset. Kun tuntee paremmin henkildiden persoo-
nallisuudet, toiveet ja mieltymykset sekd mika saa ihmiset voimaan hyvin, on helpompi pitaa onnis-
tuneita palautekeskusteluita. Jos ei tunne ihmisia, on vaikeaa antaa palautetta, joka tuntuu vas-
taanottajasta hyvalta ja toimivalta sen sijaan etta siitd ahdistuu ja tuo enemman negatiivisia tunte-
muksia. Kaikkia ihmisia motivoi eri asiat, samoin kuin eri tekijat tuovat hyvaa mielt, jonka takia on
hyva ymmartaa alaistensa motivaation ja innokkaan tekemisen lahtokohdat ja taustat. Tiedon, tun-
temuksen ja ymmarryksen avulla pystyykin paremmin tukemaan ihmisia viihtymaan toissa. Hyva
tunne auttaa motivoitumaan seka saavuttaman oman potentiaalinsa parhaalla mahdollisella ta-

valla.

Tutkimuksessa oli my®6s viitteita, etta eri ikdryhmat kokevat palautteen tarkeyden tai saannin toisis-
taan eritavoin. Tasta nouseekin ajatus, pitddkd nuoria tyontekijoita, niin alaisia kuin esihenkil6ita,
kouluttaa ahkerammin siihen mita palaute ylipdansa on ja miksi sitd annetaan, missa tilanteissa

sitd annetaan seka kuinka usein ja milla tavoin. Palautteenannossa keskityttaisiin nimenomaan
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tyotehtavien ja onnistumisten lapikdymisesta seka keskustellaan myos mahdollisista korjauksista
tyon tekemisessa. Palautekeskusteluista voisi tulla vielakin toimivampia, jos tyontekijat ymmartaisi-
vat miten palautteen avulla voi kehittya yha paremmaksi omassa tydssaan, miten onnistumisiin on
paasty ja millaisia vaikutuksia niilld on kokonaisuuden kannalla. Toimivissa keskusteluissa pyri-
tdankin antamaan yksityiskohtaisempia tietoja suoriutumisesta, eika vain yleisesti kiiteta hyvasta

tydsta ilman tarkempia lisatietoja yksityiskohdista.

Tutkimuksessa nousi myos vahvasti esille, ettd palaute tuo hyvaa tunnetta, joka lisdd motivaatiota.
Marttinen (2017, 136) nostaa esille, ettéd hyvaan tunteeseen liittyy myds innostus ja intohimo, joka
omalta osaltaan auttaa oppimaan ja kehittymaan tydssaan. Varsinkin nuoret toivovat, etta tdissa
olisi mukavaa ja innostavaa ja ettd omista tehtavista oikeasti tykkaa, joka taas edistaa hyvaa tun-
netta ja innostuneisuutta. On myos tarkeaa, etta tyontekijoiden tarpeitansa kuunnellaan ja henkiloi-
den vahvuudet tunnetaan. Tama vaatii avointa keskustelua, aitoa tutustumista seka luottamusta
puolin ja toisin. Luottamusta ja arvostusta lisda esihenkild, joka valittda, arvostaa, antaa palautetta
ja on sita kautta tukena omassa kasvussa. (Marttinen, 136—157.) Esihenkil6illa onkin naiden tekijoi-
den takia suuri rooli ja vastuu, ja heidan johtamistavallaan ja rakentavalla palautteenannolla on

suuri merkitys kokonaisuuden kannalta.

Niin tyontekijat itse kuin organisaatiokin hyotyvat siita, etta talossa tydskentelee motivoituneita
tydntekijoita. Palautemyodnteinen kulttuuri lisda palautteen antoa, joka taas lisda hyvaa mielta ja
tunnelmaa. Efecte on kasvuyritys, jossa tapahtuu koko ajan paljon ja muutokset ovat osa arkea.
Tamankin takia on tarkeaa, etta palautteenanto on jatkuvaa ja rakentavaa, ja ettd palautekulttuuri
antaa tilaa myds virheille. Virheet lapikaydaan rakentavasti, mutta paaasia on, ettd henkil6ston op-
pimista ja kasvua tuetaan ja opastetaan tekemaan asiat oikein, myds kiireen keskella. Toistensa
tukemisella ja lasnaololla voi olla iso merkitys niin nuorelle uransa aloittavalle tyontekijalle, kuin

vanhalle konkarille.
5.2 Jatkokehitysehdotukset

Kohdeorganisaatiossa ei ole talla hetkella selkean ja jatkuvan palautteenannon mallia. Esihenkilot
tapaavat alaisiaan jatkuvasti, mutta palautetta annetaan yleisesti ottaen vain kahdesti vuodessa
kaytavien kehityskeskusteluiden ohessa. Efecten palautekeskusteluiden kaytanteita voitaisiinkin
muokata niin, etta palautetta pyydettaisiin ja annettaisiin kuukausittain niin kollegoilta kuin esihenki-
I6ilta. Palautteita kaytaisiin myds lapi kuukausittain ja mietittaisiin yhdessa, mitka tekijat vaikuttivat
suoriutumiseen. Keskusteluissa kaytaisiin lapi, missa asioissa on onnistuttu ja miksi, mika tekijat
johtivat onnistumisiin ja mita asioita tekee oikein. Keskusteluissa voidaan myds kayda lapi, miten

kontribuutio on vaikuttanut yritykseen ja yrityksen tavoitteisiin.
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Samalla tavalla voitaisiin pohtia, mita tavoitteita ei ole viela saavutettu ja mita voisi tehda viela pa-
remmin, jotta tavoitteet saavutettaisiin. Talla tavalla tyontekijat saisivat vielakin tarkempaa tietoa,
mita asioita voisi mahdollisesti korjata tai mihin keskittya enemman, ja toisaalta mitka ovat ne osa-

alueet, joissa on jo onnistunut.

Kyselyn vastauksissa nousi esille toive esihenkildiden koulutukselle, jotta kaikilla olisi mahdollisuus
rakentavaan ja jatkuvaan palautteeseen esihenkilésta ja tiimista riippumatta. Koulutus voitaisiin jar-
jestaa ainakin kaikille esihenkildbasemassa oleville seka johdolle, vaikka pieni muistutus asiasta
koko organisaatiolle voisi olla myds toimiva lahestymistapa. Koulutuksen jarjestdminen on suhteel-
lisen yksinkertaista ja nopeaakin, mutta silld voitaisiin saada hyvin vaikuttavuutta. Koulutuksen jal-
keen voidaan myos seurata, miten opitut asiat ovat vaikuttaneet palautteen antamisen ja lapi-
kaymiseen. Palautteenantoa helpottaakseen voitaisiin myos tehda kaytanndnlaheinen ohjeistus,
joka auttaisi ainakin alkuun palautekeskusteluiden rakentamisessa ja pitmisessa seka niiden seu-
raamisessa. Ohjeistukseen voidaan lisata hyvinkin yksityiskohtaisia neuvoja, millaisista asioista
alaisten kanssa voi keskustella, miten onnistumisia nostetaan esille ja mitka asiat rohkaisevat tyon-

tekijoita entisestdan, mutta toisaalta myds, miten hankalista asioista voi jutella.

Tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, ettd nuoremmat tyontekijat eivat koe palautetta yhta tarke-
aksi kuin vanhemmat tyéntekijat. Tama havainto herattda pohdintaa siita, ettd nuoret tyontekijat
eivat valttdmatta tdysin ymmarra palautteen antamisen merkitysta tydelamassa ja mita hyotyja siita
voi saada itselleen. On mahdollista, ettd nuoremmat tyontekijat eivat vield ole kokeneet tarpeeksi
tydelaman haasteita ja mahdollisuuksia kehittya ammatillisesti, mika voi heijastua heidan nakemyk-
siinsa palautteen tarkeydesta. Jos heidan ensimmaiset kokemuksensa palautteesta ovat olleet
huonoja tai jos he eivat ole saaneet palautetta riittavasti tai oikea-aikaisesti, heidan kasityksensa
palautteen tarkeydesta voi jdada vahaisemmaksi. Lisdksi palaute voi olla myds uusi ja vieras asia,

joka vaikuttaa asian suhtautumiseen.

Tama havainto osoittaa tarpeen kiinnittaa erityistd huomiota nuorten tyontekijoiden tietoisuuden ja
ymmarryksen lisddmiseen palautteen merkityksesta tydeldmassa. Tulevaisuudessa Efecte voisi
kiinnittdd enemman huomiota nuorten, uraansa aloittelevien tyéntekijdiden palautteenantoon ja
varmistaa, ettd he saavat siitd mahdollisimman paljon irti. Organisaation tulisi pyrkia tarjoamaan
selkeda ja avointa viestintaa palautteen hyddyista seka opastaa nuoria tyontekijoita aktiivisesti pyy-

tdmaan ja hyédyntamaan palautetta omassa ammatillisessa kehittymisessaan.

Taman lisdksi ehdotetaan, ettd Efecte ottaa kayttédn palautetydkalun, joka helpottaa palautteenan-
toa ja palautteiden seuraamista. Osa Efecten tydntekijoista tekee suurimman osan ajasta tita vain
asiakkaiden kanssa, jolloin tyokalun avulla olisi hyva pystya pyytamaan ja saamaan palautetta niin

sisaisesti kuin asiakkailta. Vertailun perusteella paras tydkalu Efectelle olisi Humbol (liite 1), joka



66

mahdollistaa tdman seka palautteen dokumentaation. Tydkalu auttaa myo6s palaute automaattisen
avustajan avulla sopimaan palautekeskusteluja sekd muistuttamaan jo kdydyista keskusteluista ja
sisallosta. Tama auttaa pitamaan rakentavia keskusteluita, joissa molemmat osapuolet muistavat

mista on jo puhuttu ja toisaalta, mihin asioihin kannattaa viela keskittya.

Naiden jatkokehitysehdotusten avulla Efecte pystyisi merkittavasti parantamaan omia prosesse-
jaan ja luomaan paremmat edellytykset kaikille tydntekijdilleen saada jatkuvaa palautetta tyostaan.
Tehokas palautteenantokulttuuri ja prosessit edistdvat myds organisaation kokonaisvaltaista kehi-
tysta ja menestysta. On tarkeaa, etta naita kehitysehdotuksia toteutetaan systemaattisesti ja etta
organisaatio sitoutuu tarjoamaan riittdvasti resursseja ja tukea palautteenantoprosessien kehittami-
seen. Nain varmistetaan, etta kaikki tyontekijat saavat mahdollisuuden hyddyntaa palautetta, oppia
jatkuvasti ja kehittya omassa tydssaan. Naiden toimenpiteiden avulla Efecte voi luoda vahvan pe-

rustan organisaation menestykselle.
5.3 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkijan tulee arvioida tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti. Tutkimuksen luotettavuudella tarkoi-

tetaan sita, etta tutkimus on pateva, tutkimus on perusteellisesti tehty, ja voidaan olettaa, etta saa-

dut tulokset ja paatelmat ovat oikeita eli toisin sanoen tutkimus voidaan arvioida uskottavaksi ja va-
kuuttavaksi (KvaliMOTV). Tutkimuksen validiteettia kuvaa helppolukuinen ja ymmarrettava kysely-

lomake, vastausvaihtoehtojen ymmarrettavyys, valitun arviointiasteikon toimivuus ja mittarien tark-

kuus (Vilkka 2007, 150).

Tassa tutkimuksessa valittiin aineiston hankintamenetelmaksi kysely. Kyselylomakkeen valmiste-
luun osallistuivat tutkimuksen tekijan lisaksi tydn ohjaava opettaja seka Efecten HR-tiimi. Vaikka
kyselykaavakkeessa oli seka strukturoituja kysymyksia ettéd avoimia kysymyksia, kysymyksista py-
rittiin tekemaan mahdollisimman selkeita ja sellaisia, etta kaikki vastaajat ymmartavat kysymykset

samalla tavalla. Kyselya testattiin sdhkopostitse, ennen sen [&hettdmista.

Vaikka kyselyn avulla tutkimustulokseen saadaan mukaan laaja otos, menetelman avulla ei pystyta
arvioimaan, kuinka perehtyneita ihmiset ovat kyseiseen asiaan. Taman liséksi ei voida tietaa,
kuinka vakavasti he kyselyn ottavat, jolloin vaarana on saada melko pinnallista tietoa (Ojansalo
2015, 121). Tassa tutkimuksessa haluttiin nimenomaan syvempaa tietoa tydntekijdiden ajatuksista
ja siksi kyselyyn otettiin mukaan myds avoimia kysymyksia. Avoimien kysymyksien vastaukset toi-
vat paljon selittavaa tietoa maarallisten kysymysten lisaksi, joten tutkimus sai myos haluttua sy-
vyytta niiden avulla. Monimenetelma oli ndin ollen sopiva tutkimusmenetelma tutkimustavoitteiden

saavuttamiseksi, jotta saatiin mahdollisimman ymmarrettava tulos.
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Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten toistettavuutta ja johdonmukaisuutta. Tutkimus, jonka reliabili-
teetti on hyva, antaa tutkijasta riippumatta saman tuloksen toistaessa tutkimuksen uudelleen. Tutki-
muksen reliabiliteettia voidaan parantaa varmistamalla, etta tutkimuksen otos on tarpeeksi suuri.
Lisaksi tiedonkeruu ja tulosten kasittely tulee tehda huolellisesti ja virheita valttaen. (Heikkila 2014,
12.) Tutkimuksen reliabiliteetin varmistaminen on vaikeaa silloin, jos tutkimusta ei voida toistaa.
Joskus uusikaan tutkimus ei takaa reliabiliteettia, silla tutkittava aihe voi ajansaatossa muuttua ja
kehittya monista tekijoita johtuen. (Kananen 2011, 125-126.)

Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 41,4 %. Kyselytutkimus toteutettiin organisaatiossa helmi-
maaliskuussa ja vastausaikaa annettiin 2,5 viikkoa. Ajankohta olisi voitu miettia hieman paremmin,
koska ensimmaisen viestin lahetyksen jalkeen selvisi, ettd monet henkilot ovat kyseisena ajankoh-
tana tai sen ymparilla hiihtolomalla. Oli myds selvaa, etta lomalta palatessa sahkdposti on melko
taynna ja taman tutkimuksen kyselyn tekeminen ei ole prioriteetti numero yksi. Vaikka tutkimuksen
otos olisi voinut olla suurempi, tutkija ja kohdeorganisaatio ovat kuitenkin tyytyvaisia vastauspro-

senttiin.

Kyselytutkimus toteutettiin anonyymind, koska haluttiin keratd mahdollisimman rehellisid ndkemyk-
sia palautteen tamanhetkisesta tilasta organisaatiossa. Tama saattoi vaikuttaa siihen, etta kyselyyn
saatiin hyvin vastauksia lomista huolimatta. Kyselyssa avoimet vastaukset eivat olleet pakollisia,
joka hieman pudotti vastausprosenttia niiden osalta. Nain ollen tutkimuksessa ei saatu ihan niin
paljon kvalitatiivista dataa, kuin alun perin olin ajateltu ja tavoiteltu. Avointen vastausten teemoittelu
tehtiin tutkijan oman tulkinnan mukaan, vaikka taustalla oli teoreettinen tietamys aineistolahtoisen
analyysin teosta. Vaikka tutkija pyrki tekemaan hyvin tarkkaa ty6ta, tutkimuksen reliabiliteetti voi

taman osalta olla heikompi.

Toisaalta tutkijalla on kokemusta organisaatiosta ja sen henkilostosta, ja taman lisaksi tutkija on
kaynyt monia keskusteluita asiaan liittyen organisaation eri tahojen kanssa, joka edesauttoi avoin-
ten vastausten tulkintaa ja ymmartamista. Vaikka tutkijan omat kokemukset ja ajatukset saattavat
heijastua vastausten tulkintaan, tutkimusta on pyritty tekemaan joka askeleella puolueettomasti ja
neutraalisti. Ei voida kuitenkin taysin varmaksi sanoa, etta toisen tutkijan toteuttamat tulokset olisi-
vat taysin samanlaisia taman tutkimuksen kanssa. Tutkimuksessa saadut tulokset vastaavat kui-
tenkin hyvin pitkalti alussa laadittuihin tutkimuskysymyksiin ja silla tavoin voidaan sanoa, etta tutki-

mus on onnistunut.
5.4 Oman oppimisen arviointi

Kehittamistyo oli tutkijalle ensimmainen iso oma tutkimusprojekti, jossa kehittamista tehtiin oikeilla

metodeilla ja menetelmilld ja jossa piti analysoida henkilostokyselyn vastauksia, niin maarallisia
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kuin laadullisia. Kehittamistyd alkoi oikeasta tarpeesta, samoin kuin tutkijan omasta mielenkiin-
nosta aihetta kohtaan, joka auttoi tydn suunnittelussa ja etenemisessa. Vaikka tyo oli tutkijan vas-
tuulla, tukena olivat Efecten HR-tiimi seka opinnaytetydohjaaja, jotka auttoivat tutkimustavoitteiden
tasmentamisessa seka kyselyn kysymysten asettelussa. Talla tavalla varmistettiin, etta kehittamis-
tydhon saatiin varmasti aspektit, jotka hyodyttavat niin itse tavoitteiden tayttymista kuin Efecten
henkil6st6a tulevaisuudessa yha enenemissa maarin. Tavoitteena ei ollut vain tuottaa hyodyllista
tietoa, vaan tehda oikeita parannusehdotuksia, joiden avulla voidaan kehittaa toimivammat proses-
sit, jotka hyodyntavat kaikkia Efecten tyontekijoita. Aito tarve ja tydnantajan tuki auttoi Iapi proses-

sin tutkimaan asiaa tarkasti ja yrittdmaan parhaansa.

Oppimisen nakdkulmasta oli hyva, etta kehittamistydta pystyi tekemaan vaiheittain eli ensin oli
mahdollisuus perehtya aiheeseen ja teoriaan, ja sen pohjalta l&hdettiin suunnittelemaan ja teke-
maan itse kyselya. Kaikkiin vaiheisiin oli tarpeeksi aikaa, joka auttoi sisaistamaan niin laajan aihe-
piirin kuin tutkimuksen tekemisen. Tama edesauttoi myds itse oppimista. Tietoperustasta pyrittiin
tekemaan mahdollisimman selked, ja hyvin rajattu aihe helpotti tdtd huomattavasti. Tietopohjan kir-
joittaminen oli myds miellyttavaa, koska aihe oli mielenkiintoinen, siitd oli paljon hyvaa kirjallisuutta
ja tutkimuksia, ja aiheeseen perehtyessa tuli paljon oppimiskokemuksia, mutta myos hyvia ajatuk-

sia ja ideoita niin tutkijalle itselleen kuin tdhan kehittdmistydhon.

Suurimmaksi haasteeksi osoittautui lopulta metodologian kirjoittaminen seka metodien ja analyysi-
menetelmien valinta. Koska tutkija ei ollut aikaisemmin tehnyt tdman tyylista tutkimusta, metodolo-
giaan tutustuminen oli tdysin uutta ja monet termit ja menetelmat tuntuivat menevan jatkuvasti se-
kaisin. Myds tutkimustulosten analysointi oli tutkijalle uutta eli sen osalta teorian haltuunotto ja sen
soveltaminen oli valilla haastavaa. Tutkimustulosten esittdminen selkeasti mutta samalla mielen-
kiintoisesti oli uutta ja siihen piti kayttda melko paljon aikaa. SurveyPal tarjosi kuitenkin hyvia apuja
raportointiin ja esimerkiksi kuvien tekemiseen, joka helpotti esimerkiksi keskiarvojen ja hajonnan
nayttamista kuvina. Taman lisaksi kehittamistydn ohjaajalta sai apuja metodologian kanssa, ja apu
auttoi ymmartamaan paremmin kokonaisuutta ja tekemaan kokonaisuudesta paremmin muotoiltua.
Tulevaisuuden kannalta olikin hyva oppia tamakin puoli tutkimuksen tekemisesta ja nadhda, miten

akateemista tutkimusta tehdaan.

Opinnaytetydn tarkein anti oli se, etta tutkija paasi oppimaan miten laadukasta tutkimusta tehdaan,
perehtymaan syvallisesti itsedan kiinnostavaan aiheeseen seka tekemaan tyoéta ja tutkimusta, joka
on tarkeaa ja merkityksellista. Realistinen aikataulu, itseohjautuvuus, ympariltd saama tuki seka
hyva suunnitelma auttoivat onnistumaan ja saamaan lopulta konkreettisia kehitysehdotuksia Efec-
telle. Tutkimusta tehdessa, tutkija oppi uskomaan itseensa ja etta pystyy tekemaan myds kehittavia

tehtavia, jotka toivottavasti ovatkin osana omia ty6tehtavia tulevaisuudessa. Tiimin, hyvan
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ohjauksen, kannustuksen ja juuri palautteen avulla, tyo saatiin tehtya ja saatiin hyvia aihioita, joi-
den avulla Efecten palautekulttuuria ja -kaytanteitd saadaan kehitettyd yha paremmiksi ja toimivim-

miksi.
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Osana kehitystyota Efecte toivoi eri palautetydkalujen kartoittamista. Tutkimuksessa pyritaan sel-

vittmaan, onko tyokalun kayttoonotto henkiloston mielesta hyva tapa edistaa palautekulttuuria ja -

kaytanteita ja mikali ndin on, halutaan mahdollisesti ottaa kayttdon oikea tydkalu juuri efecteldisten

tarpeisiin.

Humbol

Evergreen

Teamspective

Lattice

TINYpulse

EngageWith

Johtamistyokalu, jonka tavoitteena on yhdistaa suoritus- ja kehitystavoitteet seka
palautteet yhteen paikkaan. Humbolin avulla tyontekijat voivat pyytaa palautetta
itsestaan niin kollegoilta kuin asiakkailta ja annetut palautteet nakyvat niin tyonte-
kijalle itselleen kuin tyontekijan esihenkildlle.

Evergreen on enemmankin hyvan tyon tunnustamisen ja nopean peer-to-peer pa-
lautteenannon tyokalu. Tyokalu toimii integraationa Slack- tyokalussa. Tyokalussa
annetaan palautteen ohessa virtuaalipapuja, joita voi hyddyntaa oikeiden puiden
istuttamisessa ja auttaa ndin ilmastoasioissa.

Tyokaluun yhdistetty palautteenannon lisaksi pulssikyselyn mahdollisuus, tunnus-
tusten ja kehujen antaminen Slackissa (tyokalun lisaksi), suoritusten arviointi seka
verkostoanalyysi. Palautetta ei pysty pyytdmaan asiakkailta ja jos palautetta ei an-
neta yleiselld Slack-kanavalla, esimiehet eivat nde alaistensa palautetta, joka vai-
keuttaa suoritusten arviointia.

Lattice on suorituksen hallinnan tydkalu, jonka avulla voi kdynnistda 360 suoritus-
kyvyn arviointijaksoja ja sitoutumistutkimuksia, seurata tavoitteita, kerata reaaliai-
kaista palautetta ja kannustaa esihenkildiden tapaamisia alaisten kanssa.

TINYpulse tydkalu on pulssityokalu, jolla mitataan henkiloston tyytyvaisyytta erilai-
silla jatkuvilla kyselyilla seka kirjataan ja seurataan tavoitteita. Tydkaluun on mah-

dollisuus ostaa lisana Cheers for Peers tunnustustydkalu, mutta sita ei saa otettua

kayttdoon ilman muita osiota.

EngageWith on suoraan Slackiin rakennettu lisdosa, jonka avulla voi antaa tunnus-
tuksia kollegoille, kerata palautetta ja lahettaa pulssikyselyita. Palkitsemistyoka-
lussa jokaisesta saadusta palautteesta tyontekija ansaitsee pisteita, jotka yritys voi
madritella itse eli esimerkiksi yhdesta palautteesta saa 5 pistetta. Jarjestelmaan
syOtetdan erilaisia palkintoja, jotka kaikki ovat tietyn piste-maaran tai euromaaran
arvoisia ja kun tyontekija on kerannyt kyseisen summan, han saa valita itselleen
palkinnon.

Taulukko 9. Palautetydkalujen vertailu
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Humbol

Humbol on vuonna 2021 perustettu suomalainen yritys, joka tarjoaa yrityksille johtamistyokalua.
Tyokalun tavoitteena on yhdistaa suoritus- ja kehitystavoitteet seka palautteet yhteen paikkaan.
Nain suoritusarviointeja ja muita one-to-one keskusteluita on helpompi kdayda, kun kaikki info kuten
tavoitteet, aikaisemmin kaydyt keskustelut seka palautteet voidaan dokumentoida saman tyokalun
alle. Humbolin avulla tyontekijat voivat pyytaa palautetta itsestaan niin kollegoilta kuin asiakkailta ja
annetut palautteet nakyvat niin tyontekijalle itselleen kuin tyontekijan esihenkildlle. Tyokaluun voi
myos luoda oman kulttuurin mukaisia keskustelupohijia, jolloin tydntekijoiden kanssa kaydaan lapi
samat peruskysymykset palautekeskusteluissa - tdma yhdenmukaistaa keskustelukulttuuria kai-
kissa tiimeissa, jolloin tasapuoliin muun muassa palkkakeskusteluihin saadaan enemman selkeytta
ja lapinakyvyytta. Taman lisdksi Humbolissa on automaattinen avustaja, joka muistuttaa palaute- ja
kehityskeskusteluiden ajan sopimisesta. TyOkalu ehdottaa valmiiksi ajankohtia, luo kalenterikutsut
seka muistuttaa aikaisemmista kaydyista keskusteluista ja niiden sisalldsta. (Lundstrém
15.9.2022.)

Humbol voisi sopia Efecten kayttétarkoituksiin erinomaisesti. Osa tiimeista tekee suurimman osan
ajasta t6ita asiakkailla, jolloin suoriutuminen ei ndy suoraan esimiehille jokapaivaisessa arjessa.
Humbolin avulla tydntekijat voisivat kysya avointa palautetta myds asiakkailta, jolloin esihenkildi-
den olisi helpompi arvioita tydntekijdiden ty6ta ja kdyda rakentavampia palautekeskusteluja. Tyo-
kalu kuitenkin tukee myds sisaisen palauttaan pyytamista ja saamista eli monipuolisuudellaan olisi

hyva ratkaisu Efectelle.
Evergreen

Evergreen on enemmankin hyvan tyén tunnustamisen ja nopean peer-to-peer palautteenannon
tyokalu. Tyokalu toimii integraationa Slack- tyOkalussa, joka on yrityksen, myos Efectella, kommu-
nikaatiotydkalu jokapaivaisessa viestinnassa. Evergreen on ainoa peer-to-peer tydkalu, jonka
avulla tiimit voivat viestia hyvin tehdysta tyosta ja samalla istuttaa puita planeetalle. Tunnustusten
antaminen toimii niin, ettad tunnustuksen voi antaa tyokaverille joko henkilokohtaisesti tai sitten
omalle tehdylle Slack kanavalle, jolloin tydyhteisdn muutkin jdsenet nadkevat tunnustuksen / kehun.
Jokainen tyontekija saa 12 "papua” kayttéonsa per kuukausi (kolme papua per viikko) ja aina kun
antaa kollegalle tunnustuksen, antaa samalla pavut. Vaikkakin tassa pavut ovat virtuaalisia, pavun
saanut henkil6 voi ilmoittaa pavut Evergreenille, jolloin yhtio omien yhteistyokumppaneiden kanssa
istuttaa jossain pain maailmaa oikean puun. Tama tarkoittaa, etta jos 200 hengen organisaatiossa
kaikki kehuvat kollegoita tavoitemaaran ja kaikki istuttavat omat siemenet, yritys istuttaa kuukau-
dessa 2400 puuta eli vuodessa 28 800 puuta. Isossa kuvassa Evergreen pyrkii osallistumaan il-

mastotalkoisiin ja torjua ilmastonmuutosta kyseiselld konseptilla hauskan palautekulttuurin



7

kehittdmisen ohessa. Taman lisaksi kehuihin voi lisdtd omia tunnisteita, esimerkiksi yrityksen arvot,

ja luoda talla tavoin lisda kontekstia kehun ymparille. (Puuska 7.9.2022.)

Jarjestelma lahettaa viikoittaisen muistutuksen tunnustusten antamisesta. Tyokalu mahdollistaa
analyysien tekemisen jarjestelmanvalvojille, johtajille ja HR:lle, joka nayttdd muun muassa kuka

antaa ja saa suurimman osan tunnustuksista. (Puuska 7.9.2022.)

Tydkalun idea on hyva ja mielenkiintoinen, mutta talla hetkella Efectella on jo kaytdssa oma
Slackin tunnustuskanava "We rock”. Kanava kaytannossa ajaa saman asian kuin Evergreen ilman

puiden istuttamista.
Teamspective

Teamspective on suomalainen palautetytkalu, johon on yhdistetty palautteenannon lisaksi puls-
sikyselyn mahdollisuus, tunnustusten ja kehujen antaminen Slackissa, suoritusten arviointi seka
verkostoanalyysi. TyOkalu on todella monipuolinen, mutta silti samaan aikaan yksinkertainen. Tyo6-
kalussa kollegat voivat antaa toisilleen tunnustusta ja kehuja Slackissa joko yksityisesti tai avoi-
mella Slack-kanavalla ja tydkaluun voi lisata kehuihin tunnisteita, kuten yrityksen arvoja.
Teamspectivella voi myds kysya perinteista palautetta lomakkeella eli esimerkiksi missa on onnis-
tunut ja missa voisi viela kehittya. Tama antaa paremmat mahdollisuudet kerata strukturoidusti pa-
lautetta kehityskeskustuita ja muita one-to-one keskusteluita varten. Teamspectiven missio on
"Rakennamme ratkaisuja, jotka auttavat yksildita, ryhmia ja organisaatioita oppimaan ja kehitty-

maan jatkuvan laadukkaan palautteen avulla”. (Kantoluoto 17.8.2022.)

Palautetydkalun lisaksi Teamspectivella voi myds tehda pulssikyselyt, joissa vastaaminen onnistuu
muun muassa Slackin ja MS Teamsin kautta. Lisaksi Teamspectiven avulla voi rakentaa Organiza-
tional Network Analysis — tyokalun, jolla tunnistetaan ja kehitetdan toimintaa organisaation todelli-
sen rakenteen, yhteistydsuhteiden, yhteistyon pullonkaulojen, tiedonkulun seka tarkeimpien avain-
henkildiden osalta. Tama auttaa rakentamaan suoritusten arvioinnin alustan kehityskeskustelujen

seka ylennys- ja palkkapaatdsten tueksi. (Kantoluoto 17.8.2022.)

Teamspective on monipuolinen palautejarjestelma, joka on helppokayttdinen ja kettera. Huonoina
puolina palautetta ei pysty pyytdamaan asiakkailta ja esimiehet eivat nae alaistensa palautetta, joka

vaikeuttaa suoritusten arviointia.
Lattice

Lattice on yhdysvaltalainen suorituksen hallinnan tydkalu, jonka avulla voi kdynnistada 360 suoritus-

kyvyn arviointijaksoja ja sitoutumistutkimuksia, seurata tavoitteita, kerata reaaliaikaista palautetta
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ja kannustaa esihenkiliden tapaamisia alaisten kanssa. Lattice pyrkii yhdistamaan tavoitteiden
asetannan ja 360 suorituskykymittaukset yhteen eika niinkdan motivoimaan henkilditd antamaan

jokapaivaisia extemporee kehuja ja peer-to-peer tunnustuksia. (Baaphy 25.8.2022.)

Tydkalussa lahes kaikki tapahtuu erillisessa ohjelmassa eli sita ei integroida esimerkiksi Slackin tai
Teamsin kanssa. Lattice on melko monipuolinen tydkalu, mutta samaan aikaan monimutkaisempi
kuin Humbol, Evergreen ja Teamspective, joka saattaa vahentaa kayttajaystavallisyytta ja taman

my6ta palautteiden antamista.
TINYpulse

TINYpulse tyokalu on enemmankin pulssitydkalu, jolla mitataan henkildston tyytyvaisyytta erilaisilla
jatkuvilla kyselyilla seka kirjataan ja seurataan tavoitteita. Taman lisdksi tyokalu pyrkii auttamaan
tyontekijoita rakentamaan ja ottamaan vastuuta itseohjautuvuudesta ja itsensa johtamisesta. TINY-
pulse on monipuolinen tydkalu, mutta sita ei ole niinkaan suunniteltu helppoon ja vaivattomaan pa-
lautteenantoon arjen keskella. TINYpulsessa on myds lisdpalikkana Cheers for Peers tunnustus-

tydkalu, mutta sita ei saa otettua kayttdon ilman muita osiota. (Cates 29.7.2022.)

Cheers for Peers toimii samalla periaatteella kuin muut vertailussa olevat tydkalut eli kollegoille voi
antaa tunnusta, mutta se kuitenkin hieman monimutkaisempi kuin muut ja vaatii ohjelmaan kirjau-
tumista. Vaikka tyokalu mahdollistaa hyvin tydntekijan oman suoriutumisen seurannan seka tun-
nustusten antamisen, se ei taysin vastaa Efecten melko yksinkertaisia tarpeita talla hetkella nimen-

omaan palautteen saralla.
EngageWith

EngageWith on suoraan Slackiin rakennettu lisdosa, jonka avulla voi antaa tunnustuksia kolle-
goille, kerata palautetta ja l1ahettaa pulssikyselyita. Tyokalun toiminnallisuudet ovat hyvin saman-
kaltaisen kuin Teamspectivelld, mutta siihen voi halutessaan ottaa lisaksi kaytt6on palkitsemisen
tydkalun. Tassa jokaisesta saadusta palautteesta tydntekija ansaitsee pisteita, jotka yritys voi maa-
ritella itse eli esimerkiksi yhdesta palautteesta saa 5 pistetta. Jarjestelmassa pisteet muutetaan ra-
haksi eli esim. 5 pistetta vastaa 1 euroa. Jarjestelmaan sydtetaan erilaisia palkintoja, jotka kaikki
ovat tietyn pistemaaran tai euromaaran arvoisia ja kun tydntekija on kerannyt kyseisen summan,
han saa valita itselleen palkinnon. Tyokalussa tunnustusten teko onnistuu Slack kanavalla niin, etta
kaikki nakevat tunnustukset, mutta sita kautta voi myos lahettaa palautetta joko anonyymisti tai ni-

mella. Palautteet ndkee vain henkild itse seka tydkalun admin-kayttajat. (Kanthadai 6.9.2022.)



Myo6s EngageWith-tydkalusta puuttuu kokonaan palautteenpyytdmisen mahdollisuus asiakkailta.
Mikali halutaan, etta paljon asiakasty6ta tekevat voivat saada myds omasta tydstaan palautetta,

tama ominaisuus olisi hyva olla olemassa valitussa tyokalussa.
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Liite 2.

Tutkimuskysely Efecten palautekulttuurista

Developing feedback culture
at Efecte

Hello efectians!

| am doing my thesis in Degree Program in Leading Business Transformation,
Master of Business Administration in Haaga Helia University of Applied
Sciences. The topic is to study efectian's current view on feedback, feedback
culture in general and how it could be developed at Efecte. In this survey, you
get to share your thoughts on giving and receiving feedback, how it affects your
motivation and professional growth and what other views you have about these

topics. | hope that you can answer this anonymous survey by Friday 10.3.2023.
Thank you in advance for the answers!

-Annika
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Background questions
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How man years you have worked at Efecte?
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Questions

Evaluate the following statements:

(0]
| get enough feedback on my work || -
5)
(0]
| regularly give feedback to my
colleagues/team members " _5)
(0]
| am motivated in my work || -
5)
(0]
| feel that | can develop in my work at Efecte || -
5)
(0]
Efecte has an open feedback culture || -
5)
Evaluate the following statement:
| regularly give feedback to my (O -
subordinates I 5)

How important feedback is to you at work?

Importance | (0-5)
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Evaluate how important feedback has been to you in these 84
different areas:

Not important Very
important
1 2 3 4 5

Professional development

Motivation

Personal development

Success at work

Understanding the goals

Achieving the goals



What concrete benefits have you noticed from the
feedback?
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How do you like to give and receive feedback?

How does feedback help you to grow professionally?




In what ways does feedback support your motivation?

What do you like about Efecte's feedback culture?

How could we develope and increase feedback culture at
Efecte?
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