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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten kohdeorganisaation palautekulttuuri vas-
taa nuorten, erityisesti Z-sukupolveen kuuluvien taloushallinnon assistenttien odotuksiin ja
tarpeisiin. Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan, millaista palautetta taloushallinnon assisten-
tit erityisesti tarvitsevat tyossaan, ja miten palautekulttuuria voisi kehittaa vastaamaan pa-
remmin heidan tarpeisiinsa. Tyon tilaajana oli noin 800 henkiloa Suomessa tyollistava asian-
tuntijaorganisaatio, ja kohderyhmana olivat yrityksen alle 30-vuotiaat taloushallinnon assis-
tentit.

Kirjallisessa katsauksessa perehdyttiin palautekulttuurin merkitykseen osana yrityskulttuuria
ja tarkasteltiin palautekulttuurin keskeisia elementteja, kuten vuorovaikutusta, psykologista
turvallisuutta ja dialogista lahestymistapaa. Lisaksi kasiteltiin palautteen antamista ja vas-
taanottamista, esihenkilopalautetta ja vertaispalautetta. Tyon empiirisessa osuudessa sovel-
lettiin kehittamistutkimusta tutkimusotteena ja kaytettiin laadullisia aineistonkeruumenetel-
mia. Tutkimusta varten tehtiin kahdeksan puolistrukturoitua haastattelua. Aineisto analysoi-
tiin koodauksen, sisallonanalyysin ja teemoittelun avulla.

Tulokset osoittivat, etta palautekulttuuri koettiin paaosin avoimeksi ja turvalliseksi, mutta
erityisesti rakentavan palautteen antaminen koettiin haastavaksi. Nuoret tyontekijat kaipasi-
vat saannollista ja konkreettista palautetta, joka auttaa heita ammatillisessa kehityksessa.
Lisaksi esille nousi tarve lisata positiivista palautetta ja kollegiaalista palautteenantoa. Haas-
tateltavat ehdottivat konkreettisina kehitysideoina palautekoulutuksia ja vertaispalautteen
lisaamista anonyymin palautelomakkeen avulla. Tutkimustulokset tukevat organisaatiota pa-
lautekulttuurin kehittamisessa, silla ne tarjoavat konkreettisia keinoja sitoutumisen ja tyotyy-
tyvaisyyden tukemiseksi. Havaintoja hyodynnettiin sisaisissa artikkeleissa palautetaitojen ke-
hittamiseksi ja vertaispalautteen merkityksen korostamiseksi. Tulevaisuudessa tutkimusta
voisi laajentaa koskemaan eri ika- ja tyontekijaryhmia palautekaytantojen parantamiseksi en-
tisestaan.

Asiasanat: vuorovaikutus, palautekulttuuri, z-sukupolvi, organisaation kehittaminen
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The objective of this bachelor’s thesis was to examine how the feedback culture in the target
organization meets the expectations and needs of young financial assistants, specifically
those from Generation Z. The study aimed to identify the types of feedback that financial as-
sistants require in their roles and explore ways to improve the organization’s feedback cul-
ture to better align with their needs. The study was commissioned by an expert organization
employing approximately 800 people in Finland, with the target group being financial assis-
tants under the age of 30.

The literature review explored the importance of feedback culture as part of corporate cul-
ture, examining key elements, such as interaction, psychological safety, and a dialogical ap-
proach. Additionally, the review covered aspects of giving and receiving feedback, feedback
from supervisors and peer feedback. The empirical section of the work applied a developmen-
tal research approach and used qualitative data collection methods. For the study, eight
semi-structured interviews were conducted. The data was analyzed through coding, content
analysis and thematic analysis.

The results showed that the feedback culture was generally perceived as open and safe, but
giving constructive feedback was challenging. Young employees wanted regular and concrete
feedback to support their professional development, along with more positive and peer feed-
back. The interviewees suggested concrete actions, including organizing feedback training
and enhancing peer feedback through an anonymous feedback form. The results support the
organization in developing its feedback culture, offering practical ways to enhance engage-
ment and job satisfaction. The findings were utilized in internal articles to develop feedback
skills and emphasize the importance of peer feedback. In the future, the organization could
expand the research to include different age and employee groups to further improve feed-
back practices.

Keywords: interaction, feedback culture, generation Z, organizational development
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tavoitteena on tarjota kohdeorganisaatiolle kasitys siita, miten nykyinen pa-
lautekulttuuri vastaa alle 30-vuotiaiden taloushallinnon assistenttien odotuksiin ja tarpeisiin.
Kohdeorganisaation sisaisessa keskustelussa on noussut esiin, etta erityisesti nuoremmat tyon-
tekijat kokevat saavansa palautetta joskus vain virheista, kun taas onnistumiset jaavat huo-

miotta. Epasuhta palautteessa voi heikentaa tyontekijoiden motivaatiota ja tyohyvinvointia.

Mahdolliset kehitysalueet organisaation palautekulttuurissa on tarkea havaita. Tutkimuksissa
on todettu, etta ihmiset kaipaavat merkittavasti enemman palautetta kuin heille annetaan.
Tyohyvinvointikyselyissa palautteen maara saa usein matalimmat arvosanat. Palautteen anta-
minen on monissa organisaatioissa muuttunut itsestaanselvyydeksi, jota ei arvosteta riitta-
vasti. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 16.)

Nuorempien tyontekijoiden nakemyksia on tarkeaa kartoittaa, silla kaikkien organisaatioiden
palautekulttuuri muuttuu ajan myota. Nuoret asiantuntijat, jotka ovat syntyneet vuonna
1995-2002 ovat nousseet keskeiseksi tutkimuskohteeksi organisaatioissa. Z-sukupolvi kasvaa
nopeasti tyomarkkinoilla, ja heidan odotuksensa tyoelamalta voivat poiketa aiemmista suku-
polvista. Joidenkin tutkimusten mukaan he arvostavat palautetta, joka on saannollista, rehel-

lista ja kehittymista tukevaa (esim. Chillakuri 2020).

Palautekulttuuri voi vaihdella organisaation sisalla. Kohdeorganisaatiossa taloushallinnon as-
sistentin tehtava on usein uran alussa oleville mahdollisuus paasta kiinni taloushallinnon
alaan, sisaltaen lukuisia rutiininomaisia tehtavia, kuten laskujen kasittelya ja raporttien laati-
mista. Positiivinen ja rakentava palaute voi auttaa tyontekijoita nakemaan tyonsa arvon ja
tarkeyden osana isompaa kokonaisuutta, mika puolestaan edistaa heidan motivaatiotaan ja
tyotyytyvaisyyttaan.

Tulokset hyodyttavat seka tyontekijoita etta organisaatiota, silla vahva palautekulttuuri voi
lisata tyontekijoiden sitoutumista ja tyohyvinvointia seka parantaa organisaation tulokselli-
suutta ja tehokkuutta. Tyoskentelen itse yrityksen HR-osastolla, ja olen tyoni kautta saanut
mahdollisuuden tarkastella yrityksen palautekulttuuria lahelta. Tama on herattanyt kiinnos-

tukseni syventya aiheeseen erityisesti nuorten asiantuntijoiden nakokulmasta.
1.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on tarjota kohdeorganisaatiolle kasitys siita, miten nykyinen pa-
lautekulttuuri vastaa alle 30-vuotiaiden taloushallinnon assistenttien odotuksiin ja tarpeisiin.

Erityisena painopisteena on ymmartaa, millaista palautetta erityisesti tarvitaan, ja miten



palautekulttuuria voisi kehittaa vastaamaan paremmin nuorten taloushallinnon assistenttien

tarpeisiin.

Varsinaisia tutkimuskysymyksia on yksi ja apukysymyksia kaksi.

-Paatutkimuskysymys: Missa maarin yrityksen nykyinen palautekulttuuri vastaa alle 30-vuotiai-

den taloushallinnon assistenttien odotuksiin ja tarpeisiin?

-Apukysymys: Millaista palautetta alle 30-vuotiaat taloushallinnon assistentit tarvitsevat tyos-

saan?

-Apukysymys: Miten voitaisiin kehittaa kohdeyrityksen palautekulttuuria, jotta se vastaisi alle

30-vuotiaiden taloushallinnon assistenttien tarpeisiin?

Tutkimuksen avulla pyritaan luomaan konkreettisia kehittamisideoita, joilla parantaa kohde-
ryhman motivaatiota, tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon. Lisaksi opinnaytetyo
voi auttaa organisaatiota luomaan avoimemman ja vuorovaikutteisemman palauteympariston,
joka tukee kaikkien tyontekijoiden ammatillista kasvua ja yleista tyohyvinvointia. Tuloksista
voidaan johtaa kaytannon toimenpiteita, kuten palautekulttuurin kehittamiseen liittyvia kou-
lutusohjelmia ja yleisia ohjeita palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. Naiden avulla
esihenkiloita ja tyontekijoita voidaan tukea tehokkaamman ja rakentavamman palautekult-

tuurin luomisessa.

1.2  Toimeksiantajan esittely

Kohdeorganisaationa toimii suuri kansainvalinen yritys, joka tyollistaa Suomessa noin 800
tyontekijaa, ja se on yksi merkittavimmista toimijoista omalla alallaan. Kohdeorganisaatio
tarjoaa laajan valikoiman palveluita, kuten teknologiaratkaisuja, palkanlaskentaa, HR- seka
taloushallinnon palveluita. Yritys tukee asiakkaidensa toimintaa monilla sektoreilla ja auttaa
heita tehostamaan liiketoimintaprosessejaan. Yrityksen liikevaihto Suomessa oli vuonna 2023
noin 80 miljoonaa euroa. Yritys toimii Suomessa 14 eri paikkakunnalla. Koronapandemian jal-
keen etatyo on vakiintunut osaksi organisaation toimintatapoja. Tyota tehdaan hybridimal-
lilla, jossa tyontekijat voivat joustavasti tyoskennella seka etana etta toimistolla. (Toimeksi-
antaja 2024a.)

Organisaatio panostaa vahvasti positiivisen tyoantajakuvan rakentamiseen ja asiantuntijoiden
kehittamiseen. Yrityksessa on selkeita urapolkuja, jotka tarjoavat nuorille asiantuntijoille
mahdollisuuden kasvaa ammattilaisina ja lisaksi tarjotaan erilaisia valmennuskokonaisuuksia
osaamisen kehittamiseen. (Toimeksiantaja 2024b.) Talla tavalla edistetaan tyontekijoiden

ammatillista kehittymista ja sitoutumista yritykseen.



Organisaatiossa tehdaan laajasti asiakastyota, ja asiakaspalautteet ovat osa asiantuntijoiden
arkea. Opinnaytetyossa keskitytaan kuitenkin organisaation sisaiseen palautekulttuuriin, eika
asiakaspalautetta kasitella. Organisaatiossa jarjestetaan saannollisesti esihenkiloiden kanssa
palautekeskusteluja ja nelja kertaa vuodessa kaikille tyontekijoille lahetetaan anonyymi pa-
lautekysely (Toimeksiantaja 2024b). Viimeisimpien tulosten mukaan alle 30-vuotiaat tyonteki-
jat ovat olleet vahiten sitoutunut ryhma. Tasta syysta kohdeorganisaatio onkin erityisen kiin-

nostunut kyseisen ikaryhman kokemuksista liittyen palautteeseen ja palautekulttuuriin.

2 Kehittamistutkimus

Tassa opinnaytetyossa sovelletaan tutkimusotteena laadullista kehittamistutkimusta, joka yh-
distaa tutkimuksen ja kehittamistyon tavoitteet. Kehittamistutkimus lahtee liikkeelle yleensa
kaytannon havainnosta tai tarpeesta, ja sen paamaarana on loytaa ratkaisuja konkreettisiin
tyoelaman haasteisiin tai luoda uusia, parempia kaytantoja. (Ojasalo, Ritalahti & Moilanen
2014, 17-20; Kananen 2015, 33.) Tassa tapauksessa kehittamistyon lahtokohtana on havainto
siita, etta tyontekijat eivat koe saavansa tarpeeksi positiivista palautetta tyostaan. Palaut-

teen puute voi heikentaa heidan tyohyvinvointiaan ja sitoutumistaan.

Kehittamistutkimus poikkeaa perinteisesta laadullisesta ja maarallisesta tutkimuksesta, silla
sithen kuuluu olennaisena osana pyrkimys ratkaista havaittu ongelma tai edistaa muutosta
kaytannossa (Kananen 2015, 40). Kehittamistyota voidaan kuvata vaiheittaisena prosessina,
jossa edetaan useiden askelten kautta. Ensimmaisessa vaiheessa selvitetaan kehittamistar-
peet ja asetetaan niihin liittyvat tavoitteet. Lisaksi suunnitellaan toimenpiteita, joilla tavoit-
teet voidaan saavuttaa. Seuraava vaihe keskittyy toimenpiteiden toteutukseen, ja lopuksi pro-
sessin viimeisessa vaiheessa arvioidaan, kuinka hyvin tavoitteet ovat tayttyneet ja miten kehi-
tystyo on onnistunut. Opiskelijan tekemalle kehittamistyolle on yleensa varattu vahemman
aikaa, kuin kokonaisvaltaisen kehitystyon tekeminen vaatisi. Usein opiskelija keskittyykin ke-

hittamaan vain yhta osaa kehittamistyon kokonaisuudesta. (Ojasalo ym. 2014, 22-23.)

Tassa opinnaytetyossa keskitytaan erityisesti prosessin alkuvaiheisiin, kuten kehittamistarpei-
den kartoitukseen ja suunnitteluun. Opinnaytetyo pyrkii tunnistamaan, miten nykyinen palau-
tekulttuuri vastaa nuorten taloushallinnon assistenttien tarpeisiin seka tuottamaan konkreet-
tisia kehitysehdotuksia. Naiden suositusten pohjalta organisaatio voi jatkaa kehittamisproses-

sia eteenpain, kohti kaytannon toteutusta ja arviointia.

2.1 Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat

Tutkimuskysymyksiin vastattiin laadullisin menetelmin, koska pyrittiin ymmartamaan syvalli-
sesti nuorten taloushallinnon assistenttien tarpeita palautekulttuurin suhteen. Aineistoa ke-

rattiin haastattelemalla ja havainnoimalla, jotta ilmiosta saadaan kokonaisvaltainen kuva



tutkittavien nakokulmasta (Kananen 2015, 34). Havainnointia tehtiin epamuodollisten keskus-
telujen perusteella, jotka auttoivat hahmottamaan kehitystarpeita palautekulttuurissa. Kehit-
tamistutkimuksessa havainnointi on arvokas menetelma, silla sen avulla voidaan ymmartaa,

miten ihmiset toimivat arkitilanteissa (Ojasalo ym. 2014, 114).

Puolistrukturoidut haastattelut ovat erityisen hyodyllisia, koska ne mahdollistavat ohjatun,

mutta joustavan keskustelun. Kysymykset suunnitellaan etukateen, mutta haastateltavat voi-
vat vastata vapaasti omista nakokulmistaan ja nostaa esille heille tarkeita teemoja. (Hyvari-
nen, Suoninen & Vuori 2021; Kananen 2015, 81-82.) Puolistrukturoitu haastattelumuoto mah-
dollisti sen, etta haastateltavat pystyivat kertomaan vapaasti omista mielipiteistaan, joita ei

valttamatta olisi osattu eritella vastausvaihtoehdoiksi, kuten strukturoidussa haastattelussa.

Haastatteluihin valittiin kahdeksan 64:sta alle 30-vuotiaasta taloushallinnon assistentista.
Haastateltavat kuuluivat eri tiimeihin ja eri esihenkiloiden alaisuuteen, jotta saatiin mahdolli-
simman kattava kokonaiskuva. Haastattelut toteutettiin Teams-alustalla ja nauhoitettiin. Ta-
man jalkeen nauhoituksista tehtiin litteroinnit eli ne purettiin tekstimuotoon. Aineiston ana-
lyysimenetelmina hyodynnettiin laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmia, kuten sisal-
[onanalyysia, koodaamista ja teemoittelua. Nain haastatteluista tunnistetaan jarjestelmalli-

sesti aiheita, jotka auttavat tutkimuskysymykseen vastaamisessa.
2.2 Laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmat

Yleinen aloitusvaihe laadullisen tutkimuksen kasittelyssa on koodaaminen. Se tarkoittaa kay-
tannossa aineiston jarjestelya ja ryhmittelya ennen kuin siirrytaan syvempaan analyysiin.
Haastattelun litteroinneista poimitaan katkelmia, jotka ryhmitellaan aihepiirin mukaan.
(Juhila 2021a.) Sisallonanalyysin paamaarana on tuottaa ilmiosta selva ja ymmarrettava sanal-
linen esitys. Prosessissa aineisto tiivistetaan kompaktiksi kokonaisuudeksi, johon kerataan
olennaiset tiedot. Sisallonanalyysia voidaan toteuttaa aineistolahtoisesti eli induktiivisesti tai
teorialahtoisesti eli deduktiivisesti. Induktiivisessa tavassa merkityksia etsitaan avoimesti suo-
raan aineistosta. Deduktiivisessa tavassa analyysi perustuu ennalta valittuihin teorioihin.
Usein yhdistellaan naita molempia tapoja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4; Kananen 2014,
108.)

Teemoittelun tarkoituksena on lOoytaa ja tunnistaa aineistosta tutkimusongelman kannalta
merkityksellisia aiheita eli teemoja (Eskola & Suoranta 2008, 174-180). Teemoittelu on aineis-
ton analyysimenetelman lisaksi eraanlainen sisallonanalyysin muoto (Tuomi & Sarajarvi 2018).
Teemoittelua kaytetaan aineiston jasentamiseksi ja tavoitteena on nostaa esille tutkimuksen
kannalta keskeiset kokonaisuudet ja usein toistuvat piirteet aineistosta. On tarkeaa kuunnella
ja analysoida aineistoa herkalla korvalla, jotta teemat voivat nousta esiin luonnollisesti ai-

neiston pohjalta, eika tutkijan ennalta asettamien oletusten kautta. Teemoittelussa aineistoa
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voi havainnollistaa tutkimusraportissa sitaateilla, jotka auttavat konkretisoimaan teemat luki-
jalle. (Juhila 2021b.)

Ensimmaisessa vaiheessa aineiston kasittelya sovelsin koodaamista. Tama tarkoitti, etta kavin
lapi haastattelujen tekstisisallot ja jaoin katkelmia Excel-taulukkoon, jokaiselle sarakkeelle
annoin kuvaavat koodit. Koodit syntyivat suoraan aineistosta, ja ne ilmaisivat lyhyesti kutakin
tekstikokonaisuutta. Esimerkiksi nuorten tyontekijoiden kokemuksia palautteen puutteesta
koodasin eri termein, kuten "positiivisen palautteen tarve" ja "virheisiin keskittyva palaute”.
Seuraavaksi syvensin aineiston tarkastelua sisallonanalyysin avulla. Tassa vaiheessa tarkastelin
koodien kautta esiin nousseita aiheita jarjestelmallisesti ja pyrin muodostamaan yleiskuvan
keskeisista ilmidista. Sisallonanalyysin kautta sain esille keskeisia aiheita, kuten miten tyonte-

kijat kokivat palautteen vaikuttavan tyomotivaatioon ja tyossa viihtymiseen.

Viimeisessa vaiheessa ryhmittelin aineiston teemoittelun avulla. Yhdistin samankaltaisia koo-
deja ja sisaltoja laajemmiksi teemoiksi, jotka ilmensivat keskeisia ilmioita tutkimusongelman
kannalta. Nain muodostui esimerkiksi sellaisia teemoja kuin "positiivisen palautteen lisaami-
nen” ja "kehittamiskohteet palautekulttuurissa”. Teemoittelun avulla pystyin kiteyttamaan
haastatteluaineiston keskeiset nakokulmat ja muodostamaan pohjan konkreettisille kehityseh-
dotuksille.
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3  Palaute

Tassa luvussa kasitellaan palautteen roolia ja sen merkitysta tyoyhteisossa, erityisesti sen vai-
kutusta tyontekijoiden hyvinvointiin ja ammatilliseen kehitykseen. Luvussa kasitellaan palaut-
teen eri tyyppeja, kuten positiivista, kannustavaa ja korjaavaa palautetta, ja naiden vaiku-
tusta tyoyhteison ilmapiiriin. Lisaksi syvennytaan palautteen antamisen ja vastaanottamisen
taitoihin, mika on keskeista onnistuneessa palautekulttuurissa. Lopuksi tarkastellaan palaut-
teen merkitysta esihenkiloiden ja alaisten valisessa suhteessa, seka kollegiaalisen palautteen

merkitysta.

3.1 Palautteen merkitys ja eri palautemuodot

Palautteella on merkittava rooli tyohyvinvoinnin ja ammatillisen kehittymisen tukemisessa. Se
ohjaa oikeaan suuntaan, motivoi ja vahvistaa tehokkaita toimintatapoja. Palaute auttaa tyon-
tekijoita saavuttamaan tavoitteensa tarjoamalla heille arvokasta tietoa siita, miten he suoriu-
tuvat tyossaan. Palautteen avulla voi tunnistaa omia vahvuuksia ja kehityskohteita, jolloin pa-
laute tukee tavoitteiden saavuttamisessa ja mahdollistaa jatkuvan ammatillisen kehittymisen.
(London 2015, 3-6, 20.) Palautteen avulla voidaan vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista ja

vahentaa henkiloston vaihtuvuutta. Tyontekijan on helpompaa kokea tyonsa merkitykselliseksi

silloin, kun han saa osaamistaan vahvistavaa palautetta. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 40-41.)

Parhaimmillaan palaute luo tyon imua ja lisaa psykologista turvallisuutta, mika vahvistaa tii-
mien yhteishenkea ja tyohyvinvointia. Psykologinen turvallisuus auttaa tyontekijoita tunte-
maan olonsa mukavaksi, mika puolestaan lisaa heidan halukkuuttaan vastaanottaa ja antaa
palautetta. Kuitenkaan monilla tyopaikoilla palautetta ei hyodynneta taysimaaraisesti, vaikka
se voisi olla voimakas tyokalu seka yksiloiden etta organisaation kehittymiselle. (Sarkkinen
2017.) Palautekulttuurin puutteellisuus tai psykologisen turvallisuuden riittamattomyys johtaa
sithen, etta ihmiset eivat uskalla tuoda esiin ongelmia tai kehitysehdotuksia. (Oulasmaa & Pe-
sonen 2022, 237-239.)

Palautteen merkitys vaihtelee tyouran eri vaiheissa. Uusille tyontekijoille palaute on valtta-
matonta, jotta he oppivat tyon perusteet ja ymmartavat tyonantajan odotukset. Uransa kes-
kivaiheessa oleville tyontekijoille palaute auttaa kehittymaan tyotehtavissa, seka tarkastele-
maan uusia kehitysmahdollisuuksia. Uran myohemmassa vaiheessa palaute tukee tehokkuuden
yllapitamista ja jatkuvaa ammatillista kasvua. Lisaksi palautteen avulla tyontekijat voivat ko-
kea tyonsa merkitykselliseksi ja motivoitua asettamaan itselleen uusia tavoitteita. (London
2015, 15.)

Palautteella on erilaisia muotoja, kuten positiivinen, kannustava, korjaava ja negatiivinen pa-
laute. Positiivinen palaute tarkoittaa, etta tyontekija on saavuttanut tai ylittanyt asetetut ta-

voitteet. Negatiivista palaute on silloin, kun se on annettu huolimattomasti tai silla ole
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todellista perustetta. Palautteen saaja voi tulkita korjaavankin palautteen negatiiviseksi, kun
tarkoituksena on tuoda esiin tavoitteisiin tai toimintatapoihin liittyvia parannustarpeita. Ta-
man vuoksi palautteen tulisi olla selkeaa ja tarkoituksenmukaista, jotta se koetaan kehitta-
vana. (Silvennoinen & Tilli 2017, 18-19.)

Kannustava palaute on enemman kuin positiivinen palaute, siina kerrotaan, miksi tietynlainen
toimintatapa on hyva, ja miten sita kannattaa jatkaa. Korjaava palaute keskittyy siihen, mita
asioita voidaan parantaa. Se on tyontekijalle arvokasta, koska se tarjoaa selkeita ohjeita ja
mahdollisuuksia kehittaa omia taitojaan ja tyotapojaan. Oikein annettu korjaava palaute aut-
taa tyontekijaa tunnistamaan kehityskohteet ja ryhtymaan konkreettisiin toimenpiteisiin nii-

den parantamiseksi. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 166-167.)

Positiivinen palaute vahvistaa tyontekijan itseluottamusta ja lisaa onnistumisen tunnetta. Se
ohjaa kayttaytymista, jolloin tyontekija pysyy motivoituneena ja sitoutuneena tehtaviinsa.
Palautteen ansiosta tyontekijat voivat asettaa itselleen korkeampia tavoitteita ja samalla
vahvistaa omaa kehitystaan. (London 2015, 19-20; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 66-67.)
Positiivisen palautteen puuttuminen voi johtaa motivaation laskuun, ja heikentaa tyotyytyvai-
syytta. Tyontekijat, jotka eivat saa riittavasti tunnustusta suorituksistaan, saattavat tuntea
itsensa aliarvostetuiksi ja turhautuneiksi. Nama tekijat voivat johtaa heikentyneeseen suori-

tukseen, ja jopa tyopaikan vaihtamiseen. (London 2015, 19.)

Oulasmaa & Pesosen (2022, 186) mukaan kaikkein tehokkain palaute on suoraa ja rehellista.
”Suora palaute” voi herattaa termina tunteita, silla se ymmarretaan helposti tylyna tai liian
henkilokohtaisena. Monet kuitenkin toivovat, etta virheista tai epaonnistumisista keskusteltai-
siin avoimesti ja suoraan, ilman asian kiertelya. Samalla toivotaan, etta tiedon virheesta saisi
mahdollisimman pian. Korjaavaa palautetta pidetaan oikeudenmukaisena etenkin silloin, kun

siita on hyotya seka palautteen antajalle, etta palautteen saajalle seka koko tyoyhteisolle.

3.2 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palautteen antaminen on tehokkainta, kun se perustuu selkeasti maariteltyihin tavoitteisiin ja
arviointikriteereihin. Talloin palautteen antaminen kohdistuu tyontekijan tekemaan suorituk-
seen, eika haneen henkilona, mika vahentaa henkilokohtaisuuden kokemusta ja mahdollisia
konflikteja. Tavoitteet ja odotukset on hyva ilmaista selkeasti, nain tyontekijat voivat parem-
min ymmartaa miten parantaa omaa suoritusta ja kehittya ammatillisesti. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2014, 28.)

Palautetta tulisi antaa kunnioittavasti ja empaattisesti, jotta se koetaan arvostavana ja tuke-
vana. Palautetta kannattaa antaa silloinkin, kun ollaan vasta matkalla kohti tavoitteita, talla
tavalla annetaan kiitosta yrittamisesta ja ponnisteluista, eika ainoastaan lopputulemasta. Li-

saksi on tarkeaa antaa positiivista palautetta silloin, kun virheista tai epaonnistumisista on



13

otettu opiksi. Nain kiitetaan tyontekijaa siita, etta han on nahnyt vaivaa parantamiseen ja
mahdollisesti auttaa koko tyoyhteisoa oppimisessa, jotta samankaltaisia virheita ei paasisi
toistumaan. (Silvennoinen & Tilli 2017, 52; London 2015, 21.)

Palautteen antaminen on jatkuvaa harjoitusta vaativa taito, jossa kehittyminen on tarkeaa.
Ihmisten luontainen empaattisuus voi joskus vaikeuttaa palautteen antamista, koska ei haluta
loukata toista tai aiheuttaa epamiellyttavia tunteita. Taman seurauksena palautteen anta-
mista saatetaan lykata tai sita valtellaan. Samalla osa tyontekijoista voi olla epavarmoja
omasta osaamisestaan ja he saattavat kaivata enemman palautetta saadakseen vahvistusta
osaamiselleen. (Perho 2019, 83.) Toinen tekija, miksi palautteen antaminen saatetaan kokea
vaikeana, on epaonnistumisen pelko. Tasta syysta onkin oleellista tietaa, miten palautetta tu-
lisi antaa ja tunnistaa oma roolinsa palautteen antajana. Tyoyhteison selvat palautteenanto-
kaytannot helpottavat asioiden ottamista puheeksi. Palautteen antamista kannattaa harjoi-
tella ja rakentavan palautteen kohdalla pohtia, onko asia oleellinen ja hyodyttaako se palaut-
teen vastaanottajaa. Nain varmistetaan, etta palaute tuo konkreettista hyotya. (Oulasmaa &
Pesonen 2022, 237-239.)

Korjaavan palautteen antaminen on usein haasteellisempaa, koska se saattaa herattaa vas-
taanottajassa kielteisia tunteita. On tarkeaa, etta korjaava palaute annetaan oikea-aikaisesti
ja kunnioittavasti. Palautetta tulisi antaa selkeasti havaittavissa olevista kayttaytymismal-
leista seka konkreettisista parannuskohteista. Tama luo edellytykset positiiviselle keskuste-
lulle, joka auttaa tyontekijaa kehittymaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 66-67.) Hyva
korjaava palaute tulee luotettavalta taholta, jolla on tietoa tyontekijan tavoitteista ja suori-
tuksesta. Palautteen antamisen yhteydessa tulisi tarjota konkreettista tukea kehittymiseen,

kuten lisakoulutusta tai apua mahdollisissa kysymyksissa. (London 2015, 21.)

Palautteen antamisessa ajoituksella on merkitysta: kannustava palaute kannattaa antaa mah-
dollisimman pian onnistuneen suorituksen jalkeen. Korjaavan palautteen kohdalla on kuiten-
kin tarkeaa varmistaa, etta palautteen vastaanottaja on valmis ja vastaanottavainen kasitte-
lemaan tilannetta rakentavasti. Tama varmistaa, etta palaute toimii kehittamisen valineena,
eika aiheuta tarpeetonta haittaa. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 237-239.) Lisaksi on tarkeaa
huomioida yksityisyys. Korjaava palaute kannattaa antaa kahden kesken, ellei kyseessa ole ti-
lanne, jossa on yhdessa epaonnistuttu. Tallaisissa tilanteissa syyllisten etsimisen sijaan, on
hyodyllista jakaa vastuu ja pohtia yhdessa, miten jatkossa voidaan toimia toisin. (Silvennoinen
& Tilli 2017, 71.)

Palautteen vastaanottaminen voi olla haastavaa, jos tyontekija kokee palautteen uhkaavana
tai epaoikeudenmukaisena. Jotkut ihmiset saattavat reagoida palautteeseen puolustuskan-
nalla, jolloin se saattaa estaa heita hyodyntamasta palautetta kehittymisen valineena. Tassa

yhteydessa tyontekijan itsesaatelykyky on avainasemassa: henkilot, joilla on korkea
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itsesaatelykyky, pystyvat mukauttamaan kayttaytymistaan palautteen perusteella ja toimi-

maan tilanteen vaatimusten mukaisesti. (London 2015, 56-57.)

Lisaksi temperamentti vaikuttaa seka palautteen antamiseen etta vastaanottamiseen. Tempe-
ramentti viittaa ihmisen synnynnaiseen tapaan kayttaytya ja reagoida tilanteisiin. Tama nakyy
erityisesti palautetilanteissa, joissa temperamentti voi ohjata ihmista toimimaan tunteiden
varassa, etenkin jos henkilo ei tiedosta temperamentin vaikutusta omaan toimintaansa. Tal-
6in palautetta saatetaan antaa hetken mielijohteesta, tai henkilo saattaa reagoida saa-
maansa palautteeseen vahemman rakentavasti, jolloin lopputulokset eivat ole kovinkaan hyo-
dyllisia. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 101-102.)

Henkinen joustavuus eli resilienssi on tarkea tekija palautteen vastaanottamisessa. Resilientti
tyontekija osaa kasitella kriittista palautetta ilman, etta se heikentaa hanen itsetuntoaan tai
lamaannuttaa. Sen sijaan han nakee palautteen mahdollisuutena oppia ja parantaa omaa toi-
mintaansa. Nykypaivan tyoelamassa muutos on jatkuvaa, joten kyky kehittya palautteen
avulla ja sopeutua muutoksiin on erityisen arvokasta. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 271; London
2015; 56-57.)

3.3 Horisontaalinen ja vertikaalinen palaute

Tyoyhteisossa palaute kulkee seka horisontaalisesti etta vertikaalisesti. Horisontaalinen pa-
laute tarkoittaa vertaisten tai kollegojen valista palautetta. Kollegojen kesken jaettu palaute
tarjoaa mahdollisuuden jakaa nakemyksia ja kokemuksia, jotka voivat auttaa ymmartamaan
asioita syvallisemmin tai loytamaan ratkaisuja ongelmiin. Vuorovaikutteinen ilmapiiri tyoyh-
teisossa tukee kollegiaalista palautetta, jonka kautta voidaan yhdessa kehittaa toimintatapoja
ja lisata osaamista. Vertikaalinen palaute puolestaan viittaa esihenkilon alaiselleen antamaan

palautteeseen, jossa tarkoituksena on ohjata ja tukea tyoskentelya. (Kupias ym. 2013, luku

1.)

Viime vuosina horisontaalisen palautteen merkitys on kasvanut, erityisesti itseohjautuvuuden
ja tasavertaisten tiimien lisaantyessa tyopaikoilla, joissa esihenkiléiden maaraa on vahen-
(Oulasmaa & Pesonen 2022, 33.) Tutkijat Lee & Edmondson (2017) seka Oulasmaa & Pesonen
(2022, 33) korostavat, etta kollegiaalinen palaute on tarkea osa itseohjautuvuutta tiimeissa,
silla se edistaa tiimien tehokkuutta ja yhteisollisyytta. Horisontaalisen palautteen avulla voi-
daan taydentaa osaamista asiantuntijoiden kesken, jolloin organisaatio pystyy reagoimaan no-

peasti muuttuviin tilanteisiin.

Vertikaalinen palaute, jossa esihenkilot antavat palautetta tyontekijoille, tarjoaa edelleen
vakautta ja suuntaa erityisesti niissa organisaatioissa, joissa hierarkkinen rakenne on tarke-

assa roolissa. Tallainen palaute voi auttaa selkeyttamaan rooleja ja tehtavia, mika on
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oleellista silloin, kun toiminta edellyttaa johdonmukaisuutta ja nopeita paatoksia. Perinteisen
hierarkian etuna on, etta se mahdollistaa selkean vastuun ja kontrollin sailyttamisen. Toi-
saalta hierarkkinen palauterakenne voi rajoittaa tyontekijoiden mahdollisuuksia tuoda esille
uusia ideoita tai ratkaista ongelmia. Tasta syysta horisontaalista palautetta halutaan usein li-

sata organisaatioissa. (Lee & Edmondson 2017.)

Parhaimmillaan horisontaalinen palaute toimii dialogina, jossa tiimilaiset jakavat omia ha-
vaintojaan ja nakokulmiaan keskenaan. Tama voi johtaa uusien oivallusten ja ideoiden synty-
miseen, jotka hyodyttavat koko tiimia. Vuorovaikutuksessa keskeista on molemminpuolinen
kunnioitus ja aito kuuntelu. Jatkuva ja avoin horisontaalinen palaute auttaa tyontekijoita tun-

temaan, etta he voivat luottaa toisiinsa ja kehittaa toimintaa yhdessa. (Kupias ym. 2013, luku

1.)

Tiimilaisten valinen palaute on merkittava, mutta usein aliarvioitu osa tyoyhteison palaute-
kulttuuria. Samanlaista tyota tekevat kollegat ymmartavat toistensa tyotehtavien haasteet.
Toinen asiantuntija voi tarjota uusia nakokulmia tai auttaa loytamaan tehokkaampia tyota-
poja antamalla rakentavaa palautetta. Esihenkilo ei valttamatta tunnista naita piirteita,

koska han ei tunne tehtavan yksityiskohtia yhta hyvin. (Kupias ym. 2013, luku 2.)

Kollegiaalisen palautteen toimivuuden kannalta tarkein tekija on luottamus. Luottamus kolle-
goiden valilla syntyy usein helpommin kuin esihenkilon ja alaisen valilla, koska kollegat tyos-
kentelevat tasa-arvoisemmassa suhteessa. Luottamuksen rakentaminen voi kuitenkin vaatia
aikaa ja joskus kilpailu voi heikentaa luottamusta. Avoin vuorovaikutus ja hyvat palautetaidot
lisaavat seka luottamusta etta tyossa parjaamista. Tiimissa on hyva huomioida yhdessa saavu-

tuksia, jotta jokainen saa ansaitsemaan tunnustusta. (Kupias ym. 2013, luku 2.)

3.4 Esihenkilon antama palaute

Esihenkilon antama palaute on hyva suunnitella tarkasti, jotta palautetilanteessa palautteen
vastaanottaja ei koe palautetta epasopivaksi tai loukkaavaksi. Hyvin valmistautunut esihen-
kilo pystyy antamaan palautteen rauhallisesti ja rakentavasti, varmistaen etta vuorovaikutus
on kehittavaa ja palaute palvelee tarkoitustaan. Esihenkilon tehtava on ohjata palautteellaan
toimintaa toivottuun suuntaan, mutta palaute tulee antaa oikealla tavalla. Palautteenannossa
on tarkeaa ilmaista palaute niin, etta palautteen saaja ymmartaa palautteen tarkoituksen ja
pystyy ottamaan sen vastaan kehittavasti. Lisaksi esihenkilon on tarkeaa olla johdonmukai-
nen, jos kayttaytyminen muuttuu akisti ilman selitysta voi se herattaa alaisissa hammennysta

ja epavarmuutta. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 68-69.)
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Esihenkilon tulisi olla aidosti kiinnostunut alaisensa reaktioista ja kuunnella tyontekijan aja-
tuksia palautteen jalkeen. Tama vahvistaa luottamusta ja lisaa tyontekijan motivaatiota ke-
hittaa omaa suoritustaan. Esihenkilon tulisi antaa palautetta jamakasti ja perustellusti. Ja-
makkyys varmistaa, etta palaute koetaan merkityksellisena ja oikeudenmukaisena. Tyontekija
ei valttamatta pida palautetta tarpeeksi tarkeana, mikali se annetaan liian pehmeasti tai epa-

maaraisesti. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 68-69.)

Esihenkilon on tarkeaa luoda ilmapiiri, jossa palautteen saaja ei koe palautetta uhkaavana.
Erityisesti korjaavaa palautetta annettaessa on oleellista tunnistaa tunteita, kuten pelko ja
pettymys ja kasitella niita. Korjaava palaute tulisi esittaa rakentavasti ja vilpittomasti, jotta
alainen kokee sen kehittavana eika syyllistavana. Samalla on oleellista, etta palautteen an-
taja ymmartaa, etta virheet ja epaonnistumiset ovat osa oppimisprosessia. (Oulasmaa & Peso-
nen 2022, 68-69.)

Parhaassa tapauksessa esihenkilo ja alainen voivat kayda keskusteluja, joissa palaute kulkee
kumpaankin suuntaan. Talloin esihenkilon palaute voi olla rinnasteista, eli hanen roolinsa oh-
jaajana vaistyy taka-alalle ja hanesta tulee tasavertainen alaiseensa nahden. Rinnasteinen
palaute mahdollistaa aidon, tasapuolisen vuoropuhelun, jossa palautetta annetaan ja vastaan-
otetaan molemmin puolin. Tama auttaa rakentamaan luottamusta ja avoimuutta seka tukee

esihenkilon ja alaisen valista yhteistyota. (Kupias ym. 2013, luku 1.)

Dialoginen lahestymistapa pyrkii siihen, etta palautteen antaja ja vastaanottaja osallistuvat
tasapuolisesti keskusteluun. Palautteen tavoitteena ei ole vain yksisuuntainen ohjaus tai kor-
jaus. Dialogisessa lahestymistavassa molemmat osapuolet tuovat esille nakemyksensa ja etsi-
vat yhdessa ratkaisuja. Dialoginen vuorovaikutus auttaa valttamaan puolustautumisen ja mah-
dollistaa rakentavan ilmapiirin, jossa voidaan avoimesti kasitella palautteen aiheuttamia tun-
teita ja pohtia kehitysta. Tamankaltainen lahestymistapa auttaa tyontekijaa nakemaan pa-
lautteen osana jatkuvaa kehitysprosessia, eika ainoastaan yksittaisena, mahdollisesti syyllista-
vana tilanteena. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 198-202.)

Esihenkilon omien kokemusten jakaminen voi auttaa luomaan inhimillisyytta palautekeskuste-
luun ja tunnetta siita, etta tyontekijat eivat ole yksin haasteidensa kanssa. Esihenkilo voi ker-
toa omista epaonnistumisista tai virheista, ja miten on niista oppinut. Tama vahvistaa esihen-
kilon ja alaisen valista luottamusta ja tekee ilmapiirista turvallisemman. Turvallisen ilmapiirin
rakentaminen vaatii aikaa, mutta se alkaa aidosta ja rehellisesta dialogista. (Aaltonen, Aho-
nen & Sahimaa 2020.)
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4 Palautekulttuuri

Palautekulttuuri tarkoittaa organisaation tai tiimin suhtautumista palautteeseen ja tapaa,
jolla sita kasitellaan. Se sisaltaa palautteeseen kohdistuvat arvot ja nakemykset, seka sen
kuinka usein tai harvoin, ja milla tavoin palautetta annetaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2014, 68.) Tassa luvussa tarkastellaan palautekulttuurin merkitysta osana yrityskulttuuria, ja
sen roolia organisaation arvojen ja strategisten tavoitteiden tukemisessa. Luvussa syvenny-
taan siihen, miten palautekulttuuria voi kehittaa dialogisen vuorovaikutuksen avulla, jotta pa-
laute tukee jatkuvaa oppimista ja yhteistyota organisaation sisalla. Lopuksi perehdytaan Z-
sukupolven odotuksiin palautekulttuuria kohtaan ja pohditaan, kuinka organisaatio voi vastata

naihin odotuksiin.

4.1  Palautekulttuuri osana yrityskulttuuria

Palautekulttuuri on osa laajempaa organisaatiokulttuuria, joka koostuu seka nakyvista etta
nakymattomista arvoista, uskomuksista ja kaytannoista. Toimiva palautekulttuuri on olen-
naista organisaation kehittymiselle, ja se rakentuu vahvalle vuorovaikutukselle ja luottamuk-
selle. Palautteen antamisen ja vastaanottamisen tavat ja periaatteet heijastavat organisaa-
tion syvempia arvoja, joita ei aina ole helppo havaita. Organisaation maarittelemat arvot ja
periaatteet eivat valttamatta nay paivittaisessa toiminnassa. Tama ristiriita voi johtaa siihen,
etta palautetta annetaan ja vastaanotetaan tehottomasti, jolloin ne eivat tue organisaation
kehitysta. (Luukka 2020, 30-32.)

Tyontekijoiden omaksumat arvot ja uskomukset ovat syvimpia organisaatiokulttuurin tasoja.
Ne vaikuttavat merkittavasti siihen, miten palautetta kasitellaan. Palautekulttuuri, joka pe-
rustuu avoimuuteen ja luottamukseen, tukee niin yksilon kuin organisaation kehitysta. Palaut-
teeseen suuntautunut organisaatiokulttuuri rakentuu ymparistossa, jossa ihmiset tuntevat
olonsa mukavaksi antaessaan ja vastaanottaessaan palautetta. Tama ei rajoitu virallisiin pa-
lautetilanteisiin, vaan palautteen tulisi olla jatkuva ja luonnollinen osa jokapaivaista tyosken-
telya. (London 2015, 178.)

Palautekulttuuri ei toimi irrallaan organisaation strategisista tavoitteista, vaan sen tulisi olla
tiiviisti yhteydessa organisaation strategian ja visiota ohjaavien arvojen kanssa. Palauteen
avulla voidaan varmistaa, etta organisaation toiminta etenee oikeaan suuntaan ja strategisia
tavoitteita kohti liikutaan johdonmukaisesti. Palautteen avulla varmistetaan, etta tyontekijat
eivat ainoastaan ymmarra organisaation visiota ja tavoitteita, vaan nakevat oman tyonsa mer-
kityksen strategian toteuttamisessa. Talloin tyontekijat eivat vain suorita tehtaviaan, vaan he
tietavat miten oma tyo tukee organisaation kokonaisvaltaista kehitysta. (Ranne 2016, 16-38;
Oulasmaa & Pesonen 2022, 26-28.)
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Palautekulttuuri toimii parhaimmillaan vahvana linkkina organisaation strategisten tavoittei-
den ja tyontekijoiden paivittaisen tyon valilla. Palautteen kautta tyontekijat voivat nahda
konkreettisesti, miten heidan tyopanoksensa vaikuttaa organisaation pitkan aikavalin tavoit-
teiden saavuttamiseen. Jotta palautekulttuuri voisi tukea yrityksen strategiaa tehokkaasti, on
tarkeaa, etta palaute on jatkuvaa ja osa paivittaista toimintaa, ei vain vuosittaisten arvioin-

tien tai erillisten palautekeskustelujen varassa. (Ranne 2016, 16-38.)

4.2  Palautekulttuurin kehittaminen

Palautekulttuurin kehittaminen organisaatiossa edellyttaa kolmen keskeisen tekijan huomioi-
mista: palautteen laadun parantaminen, palautteen tarkeyden korostaminen seka tuen tar-
joaminen. Palautteen laadun osalta on tarkeaa, etta tyontekijat saavat selkeaa, kayttaytymi-
seen perustuvaa palautetta, joka linkittyy organisaation tavoitteisiin. Tama vahentaa palaut-
teeseen liittyvaa vastarintaa ja lisaa sen hyvaksyntaa. Palautteen tarkeyden korostamisessa
johdon tulisi toimia esimerkkeina siita, kuinka palautetta voi kysya, antaa ja hyodyntaa kehit-
tymiseen. Muodollisen ja epamuodollinen palauteen tulisi olla saannollinen osa tyoyhteison
toimintaa. Lisaksi olisi tarkeaa tunnistaa ja palkita tyontekijoita, jotka palautteen pohjalta

tekevat parannuksia ja onnistuvat. (London 2002, luku 3.)

Kolmas keskeinen tekija on tuki palautteen kaytolle. Organisaation tulisi tarjota tyontekijoille
ja esihenkiloille koulutusta palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta. Lisaksi voidaan
hyodyntaa valmentajia tai mentoreita, jotka voivat auttaa tulkitsemaan ja hyodyntamaan pa-
lautetta. Tuen saaminen auttaa tyontekijoita ottamaan palautteen osaksi kehitysprosessiaan,
jolloin se toimii aidosti suoritusta parantavana tekijana. Psykologisen turvallisuuden merkitys
palautekulttuurissa korostuu, silla tyontekijoiden tulee tuntea olonsa turvalliseksi saadessaan
palautetta, jotta he voivat kasitella sita avoimesti ja ottaa sen vastaan osana oppimisproses-
sia. (London 2002, luku 3.)

Palautekulttuurin kehittaminen on ratkaisevaa seka yksiloiden etta organisaation kehittymisen
kannalta. Satunnaiset palautehetket tai viralliset suoritusarvioinnit eivat yksin riita vahvan
palautekulttuurin luomiseen. Sen sijaan organisaation tulee aktiivisesti kehittaa palautekay-
tantojaan niin, etta palaute integroidaan luonnolliseksi osaksi jokapaivaista toimintaa. Vahva
palautekulttuuri rakentuu jatkuvasta ja avoimesta vuorovaikutuksesta, jossa palautetta anne-
taan ja vastaanotetaan saannollisesti. Tama vuorovaikutus on oleellista organisaation oppimi-
selle ja kehittymiselle, silla se auttaa tunnistamaan kehitysalueita ja loytamaan uusia mah-
dollisuuksia. (Ranne 2016, 16-38.)

Esihenkiloiden rooli palautekulttuurin kehittamisessa on keskeinen. Heidan tulisi jatkuvasti
kehittaa omia viestintataitojaan ja olla valmiita seka antamaan etta vastaanottamaan pa-
lautetta. Lisaksi esihenkiloiden tulisi rohkaista avoimeen keskusteluun ja tarjota tyonteki-

joille mahdollisuuksia antaa palautetta ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Avoin ja
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turvallinen ilmapiiri on palautekulttuurin perusta. Sen avulla voidaan luoda organisaation ke-
hitysta tukeva kulttuuri, jossa palaute nahdaan oppimisen ja kehittymisen tyokaluna. (Ahonen
& Lohtaja-Ahonen 2014, 35.)

Monipuoliset palautteenantotavat voivat olla tehokkaita tyokaluja palautekulttuurin kehitta-
misessa. Organisaatiot voivat esimerkiksi hyodyntaa monilahdepalautetta, jonka avulla saa-

daan kattavampi kuva tyontekijan suoriutumisesta ja kehityskohteista. Monilahdepalautteen
ei tulisi toimia paatoksenteon perusteena, vaan se on tarkoitettu auttamaan tyontekijaa ke-

hittymaan ja kartoittamaan organisaation osaamistarpeita. (London 2015, 178-190.)

Keskeinen osa palautekulttuurin kehittamista on dialoginen lahestymistapa. Palautekeskustelu
ei saisi olla yksisuuntainen kritiikin kanava, vaan se tulisi nahda mahdollisuutena yhteiselle
oppimiselle ja kehittymiselle. Dialoginen lahestymistapa palautteessa tarkoittaa, etta seka
palautteen antaja etta vastaanottaja sitoutuvat avoimeen ja vuorovaikutteiseen keskuste-
luun, jonka tavoitteena on yhteinen ymmarrys ja uusien ratkaisujen loytaminen. (Oulasmaa &
Pesonen 2022, 198-202.)

Dialogisen keskustelun tarkoituksena ei ole vain korjata virheita, vaan edistaa luovuutta ja in-
novointia. Keskustelu mahdollistaa molempien osapuolten nakokulmien huomioimisen. Dialo-
ginen palautteenanto voi auttaa valttamaan tilanteita, joissa palautteen vastaanottaja kokee
palautteen hyokkayksena ja keskittyy liialti puolustautumiseen. Kun palaute keskittyy yhdessa
loytamaan ratkaisuja ja kehitysmahdollisuuksia, puolustusmekanismien aktivoituminen vahe-
nee, ja palautteen vastaanottamisesta tulee antoisampaa. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 198-
202.)

Dialogisessa palautteessa molemmat osapuolet sitoutuvat yhteisen ymmarryksen rakentami-
seen, ja palautteen tavoitteena on kehittaa seka yksiloa etta organisaatiota. Palautteen anta-
jan tulisi pyrkia selkeyteen. Palautteen vastaanottajan tulisi puolestaan olla valmis ottamaan
palautetta vastaan avoimin mielin ja tarvittaessa muuttamaan toimintaansa palautteen poh-
jalta. Tama kaksisuuntainen prosessi vahvistaa organisaation kehityskykya ja luo luottamusta

organisaation sisalla. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 198-202.)

Jatkuva dialogi tyontekijoiden ja esihenkiloiden valilla auttaa havaitsemaan mahdolliset poik-
keamat tavoitteista ja tekemaan tarvittavat korjausliikkeet. Lisaksi dialogi auttaa synnytta-
maan uusia ideoita ja ratkaisuja, mika tukee organisaation innovatiivisuutta ja sopeutumisky-
kya. Nain palautteen rooli kasvaa pelkasta suoritusarvioinnista strategian toteutuksen tarke-
aksi osaksi. Dialogissa kaikkien organisaation tasojen nakokulmat ja ideat otetaan huomioon.

Tama mahdollistaa koko organisaation oppimisen ja kehittymisen. (Ranne 2016, 16-38.)

Dialogista palautekulttuuria ei voi muodostua ilman psykologista turvallisuutta. Tyontekijoi-

den on tunnettava, etta he voivat avoimesti tuoda esiin ideoita ja parannusehdotuksia ilman
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pelkoa niiden torjumisesta. Lisaksi heidan tulisi pystya tekemaan virheita ilman pelkoa kiel-
teisista seuraamuksista. Silloin kun virheita pystytaan kasittelemaan avoimesti ja kokeilla
uutta ilman pelkoa, puhutaan oppivasta organisaatiosta. Psykologisesti turvallisessa ilmapii-
rissa uskalletaan pyytaa apua, kun ei osata ja tarjotaan apua pulassa olevalle kollegalle. Tur-
vallisessa ilmapiirissa uskalletaan antaa palautetta ja ottaa sita vastaan. Yhteison tuki auttaa

jokaista toimimaan rohkeasti omana itsenaan. (Rinne 2021, 25-27; Edmondson 2018.)

Tutkija Clarkin mukaan ihmiset tarvitsevat muutamia vaiheita tunteakseen olonsa turvalliseksi
ja pystyakseen toimimaan tehokkaasti organisaatiossa. Han jakaa vaiheet neljaan kategori-
aan: vuorovaikutuksen ja ihmissuhteiden luominen, oppiminen ja kasvu, merkityksellisen tyon
tekeminen seka organisaation kehittaminen. Clarkin tutkimuksen mukaan yli 75 % ihmisista
kaipaa ensin vahvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta kollegojen kanssa ennen kuin he uskaltavat
oppia uutta tai haastaa nykyisia toimintatapoja. Tama tarve on universaali eika riipu kulttuu-
rista tai taustasta. (Rinne 2021, 35.)

Lisaksi yli 80 % ihmisista kokee suurimpana esteena vallitsevan tilanteen kyseenalaistamisen,
koska se saattaa horjuttaa ryhman harmoniaa. Psykologinen turvallisuus on siis valttamaton
perusta, joka rohkaisee ihmisia ottamaan sosiaalisia riskeja, oppimaan ja kyseenalaistamaan

vanhoja toimintamalleja. (Rinne 2021, 55.)

Seuraavassa kuviossa (kuvio 1) havainnollistetaan naita neljaa vaihetta:

Haastaminen

on turvallista
Yhteistyo on

turvallista

Oppiminen on “Voin
turvallista haastaa
Osallistuminen ”Panokseni nykyisen
on turvallista » onyhta tilanteen”
Saanolla . tarkea kuin
"Olen oppimassa muillakin”
hyvaksytty”

Kuvio 1: Psykologisen turvallisuuden tasot (Clark 2020; Rinne 2021, 35.)

Psykologisesti turvallisessa tyopaikassa tiimit saavuttavat parempia tuloksia, koska ihmiset
tuntevat voivansa ottaa sosiaalisia riskeja, kuten kertoa ongelmista tai ehdottaa uusia ide-
oita. Psykologisesti turvallinen ilmapiirissa voidaan oppia virheista ja parantaa toimintata-
poja. Turvallisuuden tunne auttaa siihen, etteivat tyontekijat turvaudu haitallisiin malleihin,

kuten ongelmien piilotteluun, jolloin ongelmat voidaan kohdata avoimesti ja korjata. Yhdessa
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oppiminen on olennaista niin paivittaisessa tyossa kuin koko organisaation kasvun ja kehityk-
sen kannalta. (Edmondson 2018, 3.)

4.3  Z-sukupolven odotukset ja vaatimukset palautekulttuurille

Aiemmissa tarkasteluissa on havaittu viitteita siita etta, etta sukupolvien valilla voi olla eroja
tyohon kohdistuvissa odotuksissa ja asenteissa. Tama voi vaikuttaa esimerkiksi siihen, minka-
laisia tarpeita on palautteen tai johtamistyylin suhteen. Talla hetkella tyopaikoilla tyoskente-
lee kolmea eri sukupolvea: X-, Y- ja Z-sukupolvet. Jokaisella naista sukupolvista on erilainen
historia ja kokemukset, jotka ovat muovanneet erilaisia asenteita ja odotuksia tyota kohtaan.
Sukupolvien valilla voi olla eroja siina, minkalaiset asiat heita inspiroi tyoelamassa. (Akatemia
2024; Lyons & Kuron 2013.)

Kuitenkin esimerkiksi tutkijat Becton, Walker & Jones-Farmer (2018, 179) huomauttavat, etta
vaikka sukupolvien valilla tunnistetaan joitakin eroja kayttaytymisessa, eroavaisuudet eivat
ole aina niin selkeita tai vahvoja kuin yleiset stereotypiat antavat ymmartaa. Tutkimus osoit-
taa, etta vaikka sukupolvien valilla on havaittavissa eroja esimerkiksi tyopaikan vaihtami-
sessa, saantojen noudattamisessa ja ylityohalukkuudessa, nama erot ovat usein pienia. Tasta
syysta organisaatioiden kannattaakin suhtautua pienella varauksella siihen, miten paljon suku-
polvikohtaisia henkilostokaytantoja tulisi painottaa. Tyontekijoiden erilaisia tarpeita voisi olla
hyodyllisempaa kasitella laajemmilla, kaikki sukupolvet huomioivilla kaytannailla, sen sijaan

etta keskityttaisiin lilkaa sukupolvikohtaisiin eroihin.

Joidenkin tutkimusten mukaan X-sukupolvi arvostaa tyoelamassa taloudellista turvaa ja tahtaa
etenemaan urallaan. X-sukupolvi arvostaa esihenkilossa joustavuutta, mutta nakee hanet kui-
tenkin auktoriteettina. Esihenkilolta toivotaan tukea ja neuvontaa, mutta taman lisaksi halu-

taan tehda itsenaisesti paatoksia. (Akatemia 2024.)

Y-sukupolvi eli milleniaalit ovat kansainvalisempia kuin edeltajansa, silla he ovat todennakoi-
semmin matkustelleet ja paasseet internetiin jo lapsena, ja sita kautta saavuttaneet rajatto-
man tiedon ja yhteydet verkostoitua maailmalla. Vaitetaan, etta milleniaalit olisivat vahem-
man sitoutuneita tyonantajaansa, ja tyosuhteet olisivat lyhyempia verrattuna edellisiin suku-
polviin. Tyo nahdaan ennen kaikkea keinona elattaa itsensa, mutta sen ei odoteta maaritta-
van koko elamaa. Tyonantajissa arvostetaan joustavuutta ja yksilollisten tarpeiden huomioon-
ottoa. Lisaksi arvokkaana pidetaan sita, etta saadaan tehda merkityksellista tyota. Milleniaa-
lit eivat koe hierarkioita yhta tarkeana kuin edelliset sukupolvet. He ajattelevat, etta johta-

jan asema tulee ansaita. (Akatemia 2024.)
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Nuorin talla hetkella tyoelamassa oleva sukupolvi, eli Z-sukupolvi on kasvanut koko ikansa
teknologian ja sosiaalisen median ymparoimana. Zoomereille digitaalinen maailma on yleensa
luonteva ymparisto olla vuorovaikutuksessa, ja rakentaa yhteisoja. Vaitetaan, etta Z-suku-
polvi on tottunut arvioimaan itseaan ja muita jatkuvasti, joten he haastavat mielellaan va-
kiintuneita kasityksia, seka kaipaavat perusteluja asioille. Kuten milleniaalit, tamakin suku-
polvi ajattelee hierarkioiden olevan vanhanaikaisia, ja arvostaa enemman itseohjautuvuutta.
Johtamiselta toivotaan, etta se olisi motivoivaa, joustavaa ja eri nakokulmia arvostavaa. Z-
sukupolvi arvostaa tyossa sita, etta silla on positiivinen vaikutus ymparistoon ja yhteiskun-
taan. (Akatemia 2024.) London (2015, 11) ennakoi, etta tottuneena fyysiseen ja psykologiseen
etaisyyteen kommunikoinnissa, Z-sukupolvi saattaisi suosia palautetta sahkoisessa muodossa,

kuten sosiaalisen median kautta.

Kuitenkin myohemman tutkimuksen, kuten Chillakurin (2020) mukaan Z-sukupolvi arvostaa
kasvokkain annettua palautetta digitaalisten kanavien sijaan. He kaipaavat valitonta ja suoraa
palautetta, jonka tulisi olla osa paivittaista vuorovaikutusta, ei vain muodollisten kehityskes-
kustelujen aihe. Lisaksi palautteen on oltava konkreettista ja rakentavaa, jotta se koetaan

merkityksellisena ja oikeudenmukaisena.

Tutkijat Benitez-Marquez, Sanchez-Teba, Bermldez-Gonzalez ja NUfez-Rydman (2022) puo-
lestaan kertovat, etta Z-sukupolvi odottaa kaksisuuntaista dialogia, jossa heidan mielipitei-
taan kuunnellaan ja arvostetaan. He haluavat olla aktiivisia osapuolia palautekeskusteluissa,
eivatka tyytya pelkastaan vastaanottajan rooliin. Z-sukupolvi arvostaa rehellista ja suoraa pa-

lautetta.

Esihenkiloilta toivotaan arvostusta, mutta samalla palautetta virheista, jotta voi oppia ja ke-
hittya. Organisaation palautekulttuurin on oltava lapinakyvaa, ja keskittya kehityksen tukemi-
seen, eika pelkkaan kritiikkiin. Lisaksi toivotaan, etta palaute liittyy enemman kuin vain suo-
rituksen arviointiin. Palautteen tulee auttaa ymmartamaan, miten oma rooli vaikuttaa organi-

saation menestykseen. (Chillakuri 2020.)

Chillakuri (2020) tuo esiin, etta Z-sukupolvi on karsimaton ja odottaa reaaliaikaista pa-

lautetta, mika auttaa heita kehittymaan jatkuvasti. He arvostavat saannollisia palautekeskus-
teluja, jotka antavat heille selkeat suuntaviivat tyon parantamiseen ja urakehitykseen. Tama
sukupolvi on hyvin uratietoinen ja haluaa varmistaa, etta tayttaa seuraavalle tasolle paasemi-

sen vaatimukset.



23

5  Tutkimustulokset

Tutkimuksessa keskityttiin selvittamaan, kuinka nykyinen palautekulttuuri vastaa nuorten ta-
loushallinnon assistenttien odotuksiin ja tarpeisiin, minkalaista palautetta he erityisesti tar-
vitsevat tyossaan, ja millaisia kehitysmahdollisuuksia palautekulttuurissa on. Haastatteluihin
valittiin kahdeksan alle 30-vuotiasta taloushallinnon assistenttia satunnaisesti eri tiimeista.
Haastattelut toteutettiin Teams-etayhteydella, silla haastateltavat tyoskentelivat eri puolilla
Suomea. Haastatteluissa kaytettiin puolistrukturoitua menetelmaa, jolloin kysymykset olivat

ennakkoon suunniteltu.

Haastattelujen analysointimenetelmana kaytettiin koodausta, sisallonanalyysia ja teemoitte-
lua. Ensimmaisessa vaiheessa aineisto koodattiin taulukkomuotoon, sen jalkeen etsittiin seka
yhdistavia, etta eroavia nakemyksia haastateltavien vastauksista. Nain tunnistettiin toistuvia
teemoja ja merkityksellisia aiheita, joiden avulla pystytaan vastaamaan tutkimuskysymyksiin.
Analyysin tukena hyodynnettiin teoreettista viitekehysta, joka auttaa kasittelemaan tutkimus-
kysymyksia ja tekemaan johtopaatoksia olemassa olevan teorian pohjalta (Gunther & Hasanen
2021).

Seuraavassa kolmessa kappaleessa aineistoa analysoidaan suhteessa tutkimuskysymykseen ja

kahteen apukysymykseen.

5.1 Nykyinen palautekulttuuri

Pddtutkimuskysymys: Missd mddrin yrityksen nykyinen palautekulttuuri vastaa alle 30-vuoti-

aiden taloushallinnon assistenttien tarpeisiin?

Useimmat haastateltavat kokivat, etta nykyinen palautekulttuuri on toimiva ja vastaa heidan
tarpeitaan. Seitseman kahdeksasta haastateltavasti koki, etta esihenkiloilta saa saannollisesti
palautetta, mika auttoi heita ymmartamaan suoriutumista ja kehittymisen tarpeita. Esihenki-
loiden kanssa kaytavat saannolliset one to one -keskustelut koettiin erityisen tarkeana. Tama
tukee teoreettista taustaa, jossa korostetaan palautteen merkitysta tyohyvinvoinnille ja am-
matilliselle kehittymiselle erityisesti uran alkuvaiheessa (Oulasmaa & Pesonen 2022, 16).
Useat korostivat avoimen dialogin merkitysta ja sita, etta palautetta annetaan rakentavassa

hengessa:

Esihenkilon kanssa kaydaan one to one -keskustelua lahes viikoittain ja keskus-
tellaan todella vapaasti puolin ja toisin. Tiimin kanssa tavataan viikoittain, ja
siella uskaltaa kylla puhua avoimesti. Esihenkilo on sellainen, etta vie asioita
oikeasti eteenpain. (Haastateltava 6)
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Vaikka palautekulttuuri koettiin yleisesti ottaen toimivaksi, nahtiin parantamisen varaa erityi-
sesti horisontaalisen palautteen osalta. Viisi haastateltavaa kertoi, etta palautetta saadaan
lahinna esihenkiloilta, mutta tiimikavereilta annettu palaute on vahaista. Muutama haastatel-
tava kertoi, etta tiimilaisilta saa palautetta lahinna silloin kuin on tehnyt virheen. Kollegiaali-
nen palaute voi olla erityisen tarkeaa itseohjautuvissa ja tiimiorganisoiduissa tyoymparis-
2022,33). Tassa on kehittamisen paikka, silla lisaantyva kollegiaalinen palaute voi parantaa
tyoilmapiiria ja vahvistaa tiimien yhteisollisyytta. Parhaimmillaan palaute luo tyon imua ja
lisaa psykologista turvallisuutta, mika vahvistaa tiimien yhteishenkea ja tyohyvinvointia (Sark-
kinen 2017).

Suurin osa haastateltavista koki, etta palautekulttuuri on avoin ja turvallinen, mutta joissain
tapauksissa erityisesti rakentavan palautteen antamiseen liittyy silti haasteita. Suurin osa
koki, etta rakentavaa palautetta on haastavampaa antaa kuin positiivista palautetta. Tama
havainto vastaa teoreettista taustaa, rakentavan palautteen antaminen koetaan usein haasta-

vaksi, silla se voi herattaa vastaanottajassa negatiivisia tunteita (Perho 2019, 83).
Erityisen vaikeana koettiin antaa esihenkilolle seka kehittavaa etta positiivista palautetta.

On helpompaa antaa palautetta kollegoille kuin esihenkildille, koska heidan
kanssaan ollaan samalla tasolla. (Haastateltava 4)
Tama voi viitata siihen, etta hierarkia vaikuttaa palautekulttuurin avoimuuteen. Muutama
haastateltava mainitsi, etta sellaisen palauteen antaminen, joka koskee lahinna organisaa-
tiota ja on formaalimpaa, tuntuisi luontevammalta. Tama voisi viitata siihen, etta palaut-
teenantaminen on helpompaa silloin kuin se on suunnattu organisaatiolle, eika liity suoraan

tyon sisaltoon.

Ahonen & Lohtaja-Ahosen (2014, 35) mukaan esihenkildiden tulisi rohkaista avoimeen keskus-
teluun ja tarjota tyontekijoille mahdollisuuksia antaa palautetta ilman pelkoa negatiivisista
seurauksista. Tama avoin ja turvallinen ilmapiiri on palautekulttuurin perusta, ja sen avulla
voidaan rakentaa organisaation kehitysta tukeva kulttuuri, jossa palaute nahdaan oppimisen
ja kehittymisen tyokaluna. Tasta nakokulmasta esihenkilon rooli on ratkaiseva seka tiimilais-

ten keskinaisten suhteiden vahvistamisessa etta palautekulttuurin avoimuuden edistamisessa.

5.2 Tarkein palautteenmuoto taloushallinnon assistentin tyossa

Apukysymys: Millaista palautetta alle 30-vuotiaat taloushallinnon assistentit tarvitsevat

tyossddn?
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Haastattelujen perusteella kehittava palaute koettiin tarkeimmaksi palautteen muodoksi.
Kuusi kahdeksasta haastateltavasta mainitsi, etta rakentava ja suora palaute auttaa heita pa-
rantamaan suorituksiaan ja kehittymaan tyossaan. Tama vahvistaa teoreettisia aiempia tutki-
muksia, joiden mukaan palautteella on keskeinen rooli tyontekijoiden ammatillisessa kasvussa
ja oppimisessa (London 2015, 3-6). Haastateltavat arvostivat erityisesti konkreettista pa-

lautetta, joka toi esiin selkeat kehityskohteet ja auttoi korjaamaan virheita:

Rakentava palaute on mita tarvitsen, positiivinen palaute on toki mukavaa,
mutta en opi siita yhta paljon. (Haastateltava 8)
Kehittavan palautteen merkitysta korostettiin erityisesti uusien tehtavien yhteydessa, jolloin
selkeat ohjeet ja palaute auttoivat tyontekijoita ymmartamaan, miten suoriutua paremmin.
Haastateltavat kokivat, etta palautteen avulla he oppivat ymmartamaan odotuksia ja saavat
kehittymismahdollisuuksia. Tama tukee aiempia tutkimuksia, jotka korostavat nuorten tyon-

tekijoiden tarvetta saada ohjausta ja tukea tyossa onnistumiseksi (London 2015, 15).

Toisaalta korostettiin positiivisen palautteen tarkeytta, erityisesti silloin kuin kyseessa on uu-
den oppiminen. Muutamat haastateltavat mainitsivat positiivisen palautteen olevan tarkeaa,
silla se lisaa itseluottamusta ja vahvistaa tunnetta siita, etta tekee asiat oikein. Tama tukee
teoreettista taustaa, jonka mukaan positiivinen palaute ei ainoastaan motivoi vaan lisaa itse-

luottamusta ja auttaa tunnistamaan omat vahvuudet (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 66-67).

Positiivisen palautteen ajateltiin auttavan tuntemaan, etta oma tyo on arvokasta ja tekee

asiat oikein:

Positiivinen palaute motivoi ja vahvistaa tyoskentelyani. (Haastateltava 5)

Tama voisi viitata siihen, etta tasapaino positiivisen ja kehittavan palautteen valilla on tar-
keaa nuorille tyontekijoille, jotka oppivat jatkuvasti. London (2015, 19-20) on todennut, etta
positiivinen palaute ohjaa kayttaytymista, jolloin tyontekijat pysyvat motivoituneina ja sitou-

tuneina tehtaviinsa.

Osa haastateltavista korosti, etta haluaa palautetta saannollisesti eika vain kehityskeskuste-

luissa, koska se auttaa heita tuntemaan olonsa arvostetuksi ja tarkeaksi tiimissa. Lisaksi muu-
tama oli sita mielta, etta ohimennen sanottu palaute on arvokkaampaa kuin kehityskeskuste-
lussa. Tama tukee nakemysta, jonka mukaan satunnaiset palautehetket tai viralliset suoritus-

arvioinnit eivat yksin riita vahvan palautekulttuurin luomiseen (Ranne 2016).

Haastatteluista ilmenee selvasti, etta nuoret taloushallinnon assistentit, arvostavat saannol-
lista ja konkreettista palautetta. He haluavat tietaa, missa ovat onnistuneet ja missa on pa-

rannettavaa, jotta voivat kehittya jatkuvasti. Kolme haastateltavaa kertoi, etta palaute vah-
vistaa sitoutumista organisaatioon, silla se saa tuntemaan, etta osaa ja haluaa jatkaa uralla.

Tama havainto vahvistaa Chillakurin (2020) ja Benitez-Marquezin ym. (2022) esittamaa
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ajatusta siita, etta Z-sukupolvi kaipaa reaaliaikaista ja suoraa palautetta osana paivittaista

vuorovaikutusta.

Suurin osa haastateltavista mainitsi, etta palaute kasvotusten merkitsee paljon enemman kuin
chatin kautta annettu viesti. Kuitenkin eras haastateltavista koki, etta palautteen muodolla ei

ollut niin suurta merkitysta ja etta kirjallinenkin riitti hanelle oikein hyvin.

5.3  Kehitysideat nykyiselle palautekulttuurille

Apukysymys: Miten voitaisiin kehittdéd kohdeyrityksen palautekulttuuria, jotta se vastaisi alle

30-vuotiaiden taloushallinnon assistenttien tarpeisiin?

Osa haastateltavista toivoi, etta positiivista palautetta annettaisiin nykyista useammin ja eri-
tyisesti silloin kuin tyo sujuu hyvin. Tama tukee teorian tausta-ajatusta siita, etta tyontekijat
kaipaavat merkittavasti enemman palautetta kuin heille annetaan (Oulasmaa & Pesonen 2022,
16). Muutama haastateltava toi esiin, etta positiivista palautetta ei aina muisteta antaa, kun
tyo sujuu hyvin ja se on oletusarvo. Tama voi vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja tun-

teeseen siita arvostetaanko heidan tyopanostaan.
Olisi hyva, jos onnistumisetkin nostettaisiin esille useammin. (Haastateltava 7)

Kolme haastateltavaa ehdotti, etta tiimien sisainen palautteenanto voisi olla aktiivisempaa.
Tama voisi tiivistaa tyoyhteisoa ja lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta. Muutama haastateltava
nosti esiin etatyon ja sen, etta tiimilaisten valinen tuntemus saattaa jaada heikoksi, mika li-
saa kynnysta antaa palautetta. Kupias ym. (2013, 33) nostavat esiin ajatuksen siita, etta pa-

lautteen merkitys kasvaa itseohjautuvuuden lisaantyessa.

Kolme haastateltavaa nosti esiin kehittamisideana anonyymit palautekeskustelut, jolla saatai-
siin kollegoiden valista palautteen jakamista saannollisemmaksi. Anonymiteetti vahentaisi
kynnysta palautteen antamiselle ja toisaalta palautekysely esimerkiksi aluksi kuukausittain
voisi auttaa luomaan palautteen antamisesta pysyvamman tavan tiimissa. Palautelomake voisi
tuoda esiin kehityskohteita, jotka muuten jaisivat kasittelematta. Palautteen hyodyntami-

sessa psykologinen turvallisuuden tunne on tarkeaa (Sarkkinen 2017).

Eras haastateltava toi esiin, etta henkiloston pitaisi saada koulutusta siita, miten palautetta
annetaan rakentavasti ja miten palautekulttuuria voi parantaa. Taman han uskoi rohkaisevan
tyontekijoita antamaan palautetta ja vahentavan hierarkian vaikutusta palautteenannossa.
Koulutusten merkitysta palautekulttuurin kehittamisessa on korostanut London (2015, 178-
179).
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6  Pohdinta

6.1 Ehdotuksia palautekulttuurin kehittamiseksi

Haastattelujen pohjalta voidaan tehda johtopaatos, etta nuoret taloushallinnon assistentit ko-
kevat palautekulttuurin tarkeaksi osaksi tyohyvinvointiaan ja ammatillista kehittymistaan.
Heidan motivaationsa vahvistuu, kun heidan onnistumisensa tunnistetaan. Vaikka nykyinen pa-
lautekulttuuri on koettu paasaantoisesti toimivaksi, se ei aina taysin vastaa nuorten tyonteki-
joiden tarpeisiin. Z-sukupolven odotuksiin kuuluu saannollinen, konkreettinen ja kaksisuuntai-
nen palaute, jota ei aina saada riittavasti. Palautekulttuuria voisi kehittaa yha avoimemmaksi

ja monipuolisemmaksi.

Seuraavaksi havainnollistetaan keskeiset johtopaatokset (kuvio 2):

NYKYINEN
PALAUTEKULTTUURI
Esihenkildiden
antama palaute
riittdvaa
Tiimien sisdinen
KEHITYSEHDOTUKSET palaute véihéisté

Palautekoulutukset

KEHITTAVA
PALAUTE
Koetaan
hyodyllisemmé&ksi
kuin positiivinen

Anonyymit

palautekyselyt
tiimeissé

PALAUTEKULTTUURI
PALAUTTEEN
VASTAANOTTAMINEN

Koetaan helpoksi

Z-SUKUPOLVEN
ERITYISTARPEET
Reaaliaikainen
palaute térkeédé

Kasvotusten
annettu palaute
arvostettua

Psykologisesti
turvallinen ilmapiiri

POSITIIVINEN
PALAUTE

Kaivataan
enemman
onnistumisen
huomioimista

PALAUTTEEN
ANTAMINEN

Hierarkia estda
avoimuutta

Kehittédva palaute

koetaan hankalaksi Motivoi

Kuvio 2: Keskeiset johtopaatokset palautekulttuurista kohdeorganisaatiossa

Haastateltavat kokivat tarkeimmaksi palautteen muodoksi kehittavan palautteen, jota suurin
osa koki saavansa riittavasti. Kehitysehdotuksena muutamilta haastateltavilta nousi esiin posi-
tiivisen palautteen merkitys, jolloin korostetaan onnistumisia ja annetaan tunnustusta silloin-
kin kuin asiat sujuvat hyvin. Tata voidaan vahvistaa tarjoamalla palautekoulutuksia ja lisaa-
malla dialogisia palautekaytantoja. Suurin osa haastateltavista koki, etta tiimilaisilta saa va-

hemman tai ei lainkaan palautetta. Kollegiaalisen palautteen kehittaminen voi tukea tiimien



28

yhteisollisyytta ja parantaa ilmapiiria. Etatyon yleistyessa on tarkeaa yllapitaa yhteisollisyytta

tarjoamalla mahdollisuuksia kohtaamisille ja vapaamuotoisemmalle tutustumiselle.

Esihenkiloiden rooli on keskeinen tiimilaisten rohkaisussa ja psykologisen turvallisuuden tun-
teen luomisessa. Anonyymit palautelomakkeet tiimien sisalla voivat auttaa tyontekijoita anta-
maan ja vastaanottamaan palautetta avoimemmin ilman pelkoa ja hierarkkisuutta. Koulutusta
tarjoamalla ja korostamalla palautteen merkitysta voitaisiin vahentaa hierarkkisuutta ja pel-

koa.

Tutkimuksesta saatiin arvokasta tietoa siita, miten palautekulttuuria voi kehittaa vastaamaan
nuorten taloushallinnon assistenttien odotuksiin. Tulokset tarjoavat konkreettista tietoa siita,
mitka palautteen muodot ja kaytannot tukevat heidan hyvinvointiaan ja ammatillista kehitys-
taan parhaiten. Naita havaintoja hyodynnetaan seka esihenkilokoulutuksessa, etta intranetiin
laadittavissa artikkeleissa. Koko henkilostolle suunnatussa artikkelissa tullaan keskittymaan
tutkimuksen keskeisiin havaintoihin, ja nostamaan esille, miten vertaispalauteen vahvistami-
nen tukee tiimien yhteisollisyytta ja tyoilmapiiria. Lisaksi esitellaan konkreettisia tapoja an-
taa palautetta oikealla tavalla. Nain pyritaan nostamaan vertaispalautteen merkitysta enem-
man esiin tyoyhteisossa. Esihenkiloille suunnatussa artikkelissa keskitytaan erityisesti kannus-
tamaan vertaispalautteeseen, ja hierarkkisuuden madaltamiseen. Tarkoituksena on liittaa ar-
tikkeliin konkreettisia keinoja, joilla he voivat tukea ja vahvistaa palautekulttuuria tiimeis-

saan.
6.2 Ehdotuksia jatkotutkimukselle

Jatkotoimenpiteiden osalta tutkimusta voisi laajentaa monella eri tavalla, jotta saataisiin kat-
tavampi ja monipuolisempi kuva palautekulttuurin nykytilasta organisaatiossa. Seuraavaksi
voisi olla hyodyllista toteuttaa kysely, joka kattaa kaikki alle 30-vuotiaat taloushallinnon as-
sistentit organisaatiossa. Kyselylla voitaisiin vahvistaa haastatteluissa esiin tulleita havaintoja
ja tarjota laajempaa nakokulmaa siita, kuinka yleisia tietyt kokemukset ja palautteenanto-

kaytannot ovat.

Lisaksi jatkotutkimuksissa voitaisiin tutkia mahdollisia sukupolvien valisia eroja palautekult-
tuurin kokemuksessa. Tutkimuksessa voitaisiin haastatella muita ikaryhmia, jotka tekevat ta-
loushallinnon assistentin tyota. Nain saataisiin laajempi kasitys siita, onko palautekulttuurissa
sukupolvisidonnaisia eroja, ja miten nama erot vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja ammatilli-

seen kehitykseen.

Organisaatiossa on erilaisia tyotehtavia ja tyon sisalto voi vaikuttaa kokemuksiin palautekult-
tuurista. Tehtavien valinen vertailu voisi olla mielenkiintoista. Taloushallinnon assistentit
saattavat kokea palautteen ja kehityskeskustelut eri tavalla kuin asiantuntijat, jotka tyosken-

televat vaativissa ja itsenaisemmissa projekteissa. Ryhmien valiset erot palautekulttuurin
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tarpeissa ja odotuksissa olisi hyva selvittaa, jotta palautekaytannot voidaan mukauttaa vas-

taamaan paremmin erilaisiin tilanteisiin.

Organisaatioiden sisalla voi olla erilaisia palautekulttuureja. Jatkotutkimuksia voisi kohdistaa
usealle eri lilketoiminta-alueelle tai yksikkoon. Tama voisi auttaa tunnistamaan parhaita kay-
tantoja, joita voidaan ottaa kayttoon organisaation laajuisesti. Selvityksen avulla voitaisiin
lopulta parantaa organisaation yhtenaisyytta ja parantaa palautekaytantoja organisaatiota-

solla.

Palautekulttuurin kehittamistoimenpiteiden hyotyja pitkalla aikavalilla olisi kiinnostavaa tut-
kia. Onko palautekulttuurin kehittaminen johtanut konkreettisiin muutoksiin tyontekijoiden
kokemuksissa? Miten kehitys nakyy esimerkiksi tyon tuottavuudessa tai henkiloston sitoutumi-

sessa’?

6.3  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen onnistunut toteuttaminen vaatii eettisten ja luotettavuuteen liitty-
vien periaatteiden tarkkaa noudattamista. Hyvan tieteellisen kaytannon mukaan tutkimuksen
tulee perustua rehellisyyteen, huolellisuuteen ja tarkkuuteen kaikissa vaiheissa. Erityisesti ih-
misiin kohdistuvassa tutkimuksessa on tarkeaa varmistaa tutkittavien yksityisyyden, ihmisar-
von ja itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen. Samalla pyritaan ehkaisemaan mahdolliset
haitat tai riskit osallistujille. (Vuori 2021.)

Laadullisessa tutkimuksessa eettiset kysymykset koskevat tutkittavien nakokulmien oikeuden-
mukaista huomioimista. Tutkijan on varottava tekemasta virheellisia tulkintoja, vaikka ei ja-
kaisi samoja mielipiteita tai arvoja tutkittavien kanssa. Varsinkin herkkien aiheiden kasitte-
lyssa on olennaista ennakoida mahdolliset haasteet ja varmistaa, ettei tutkimusprosessi rasita
tarpeettomasti tutkittavia. (Vuori 2021.) Haastattelut litteroitiin ja analysoitiin siten, etta jo-
kaisen osallistujan yksityisyytta kunnioitettiin ja heidan nimensa seka henkilokohtaiset tunnis-
teensa poistettiin aineistosta. Tutkimuksen valmistuttua litteroinnit ja tallenteet tuhottiin.
Kaikkia osapuolia kohdeltiin tasapuolisesti ja painotettiin, etta heidan jakamansa tieto kasi-

tellaan luottamuksellisesti.

Tutkimuksen onnistuminen edellyttaa, etta tulokset ovat oikeita, luotettavia ja uskottavia.
Tulosten luotettavuuden mittareina kaytetaan reliabiliteettia ja validiteettia, jotka takaavat,
etta tutkimus vastaa asetettuihin kysymyksiin johdonmukaisesti ja uskottavasti. Validiteetti
tarkoittaa, etta tutkimus mittaa oikeita asioita. Reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa tutki-
mustulosten pysyvyytta ja johdonmukaisuutta. Tutkimustulokset arvioidaan suhteessa tutki-
muskysymyksiin ja tavoitteisiin, ja niita voi verrata aiempiin tutkimuksiin. Naiden arviointien
perusteella tehdaan johtopaatokset seka laaditaan suosituksia ja kehittamisehdotuksia. (Ka-
nanen 2015, 59.)
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Taman tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta haastatteluaineisto kerattiin huolellisesti va-
litulta otokselta, ja analysoitiin jarjestelmallisesti koodaamalla, sisallonanalyysilla ja tee-
moittelemalla. Johtopaatokset ja suositukset tehtiin arvioimalla saatuja tuloksia suhteessa
teoriaosuudessa esitettyyn kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin palautekulttuurista. Nain
voidaan luotettavasti tarkastella, miten tutkimuksen havainnot vastaavat aiempia teorioita ja

loydetaanko uusia nakokulmia.

Tutkimukseen osallistumisen tulee perustua vapaaehtoisuuteen ja tutkittavilla on oikeus kes-
keyttaa tai perua suostumuksensa. Lisaksi tutkittavalla on oikeus tietaa tutkimuksen tavoit-
teista. (Tenk 2023.) Kaikille haastateltaville kerrottiin selkeasti tutkimuksen tarkoituksesta ja
varmistettiin, etta tutkittavat ymmartavat haastattelujen kysymykset ja keskeiset kasitteet.
Lisaksi kerrottiin, etta tutkimus tullaan julkaisemaan Theseuksessa. Tutkittaville ilmoitettiin,
etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista, ja siita voi vetaytya pois milloin tahansa.
Heilta kysyttiin lupa haastattelujen litterointiin ja tallennukseen. Lisaksi toimeksiantajalta

saatiin lupa tutkimuksen toteuttamiselle ja tulosten julkaisemiselle.

Yksityisyydensuojan varmistamiseksi on tarkeaa huomioida mahdollisuus, etta tutkimukseen
osallistuvien kautta voi valillisesti tunnistaa muita henkiloita (Arene 2018). Analyysi toteutet-
tiin siten, etta yksittaisia henkiloita ei voinut tunnistaa lopullisista tuloksista. Tulokset ja si-

taatit esitettiin yleisella tasolla niin, ettei yksiloiden henkilollisyys paljastunut.
6.4 Oma oppimisprosessi

Opinnaytetyoprosessi alkoi kevaalla 2024, jolloin ideoin tutkimusaihetta ja laadin tutkimus-
suunnitelman. Aihe muodostui vahitellen, kun sain eteeni tehtavan kerata aineistoa kirjoituk-
seen taloushallinnon assistentin tehtavasta ja sen merkityksellisyydesta kohdeorganisaatiossa.
Aihe heratti mielenkiintoni ja liittyi olennaisesti omaan ammatilliseen kasvuuni HR-asiantunti-
jana. Kevaan aikana tutkimussuunnitelma saatiin valmiiksi, mutta kesan ajaksi projektiin tuli
tauko henkilokohtaisen sairastumisen vuoksi. Tauko tarjosi mahdollisuuden tarkastella aihetta

etaisyyden paasta ja palata siihen elokuussa uudella energialla.

Elokuussa palatessani opinnaytetyon pariin, oli tarkeaa aikatauluttaa tyoskentely uudelleen ja
jakaa tehtavat selkeisiin vaiheisiin. Aluksi keskityttiin teoreettisen viitekehyksen rakentami-
seen. Taman jalkeen haastattelujen valmisteluun ja toteuttamiseen, mika opetti minulle pal-
jon aineistonkeruuprosessin suunnittelusta ja laadullisen tutkimuksen toteuttamisesta. Haas-
tattelut olivat merkittava oppimiskokemus, silla ne tarjosivat syvallisen nakokulman tyonteki-

joiden kokemuksiin palautekulttuurista ja antoivat arvokasta tietoa analysoitavaksi.

Olen oppinut valtavasti palautteesta ja palautekulttuurista, ja miten organisaatio ja tyonteki-
jat voivat hyotya siita. Lisaksi olen oppinut, kuinka tarkeaa on sailyttaa joustava ja maaratie-

toinen asenne, silla aikataulujen ja suunnitelmien muuttuminen on vaistamatonta
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tutkimuksen aikana. Henkilokohtaiset haasteet ja tauko opettivat minulle karsivallisyytta ja
kykya sopeutua muuttuviin olosuhteisiin. Tama vahvisti kasitystani siita, etta tutkimusproses-

sissa on tarkeaa yllapitaa tasapainoa tyon ja hyvinvoinnin valilla.

Opinnaytetyoprosessin yksi merkittavimmista oivalluksista oli laadullisen aineiston analysoin-
nin syvallisyyden ja tarkkuuden merkitys. Koodauksen, sisallonanalyysin ja teemoittelun
kautta opin ymmartamaan, kuinka aineistosta voi loytaa olennaisia teemoja, jotka tuovat
esiin tutkittavan ilmion monimuotoisuuden. Tama oli erityisen arvokasta, kun tutkimuksen ta-

voitteena oli syventya palautekulttuurin kehittamiseen.

Opinnaytetyohon saatiin haastateltavia juuri sen verran, kun olin suunnitellut. Yksi haastatel-
tava joutui perumaan tyokiireiden vuoksi, mutta onnistuin saamaan toisen henkilon hanen ti-
lalleen nopealla aikataululla. Onnistumisen tunteita tarjosi erityisesti se, etta tutkimuksen
tulokset ja johtopaatokset pystyttiin lopulta kytkemaan teoriaosuudessa kasiteltyihin aiheisiin

ja aiempaan kirjallisuuteen.
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