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In addition, the study investigated whether employees consider development discus-
sions important and whether they have received any explanation as to why such discus-
sions are not in use.

The research was conducted using a quantitative research method, and the data was
collected through an online questionnaire. A total of 25 individuals responded to the sur-
vey, all of whom were suitable for the topic based on their community work. The common
factor among the respondents was that their workplaces do not have regular develop-
ment discussions or meetings.

Based on the results of the study, development discussions are generally considered
important, and employees expressed a desire to have them. Factors influencing the ab-
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetyossa kasittelen esihenkilon ja tyontekijan valisen palautekult-
tuuria. Teoriaosuudessa kasittelen palautetta seka eri palautekulttuureja seka -
tyyleja ja kehityskeskustelun. Tyohyvinvoinnin ndkdkannasta palaute ja palaute-
kulttuuri on erittain tarkeaa. Palaute on itsessaan tyoyhteison yksi tyovalineista,
jolla on moninainen vaikutus tydyhteisoon ja sen mahdollisuuksiin parantaa tyon-
tekoa. Palautekulttuurin puuttuminen voi lamaannuttaa tyontekijan, jolloin tyonte-

kija ei koe tyontekoaan merkitykselliseksi. (Sarkkinen, 2017.)

Tutkimuksen lahtokohtana on selvittaa, milla tavoin palaute liikkkuu tyontekijan ja
esihenkilon valilla, kun tydyhteisdssa ei ole kaytossa kehityskeskusteluita eika
viikko- tai kuukausipalavereita. Naiden lisdksi tydyhteisOissa ei ole mitaan en-
nalta maariteltyd palautekulttuuria. Onko tydyhteis6ssa kaytdssa niin sanottu
mikropalaute kulttuuri? Lisaksi selvitan, ovatko tyontekijat saaneet minkaanlaista
selitysta sille, miksi kehityskeskusteluja tai palavereita ei ole ja pitavatko he kehi-
tyskeskustelua tarkeana. Lisaksi selvitan kaipaavatko tyontekijat kehityskeskus-
teluita tai saanndllisia palavereita tyoyhteisdonsa. Halusin tutkia nimenomaan
tyoyhteisoita, joissa ei ole kaytossa kehityskeskusteluita tai palavereita, siita
syysta, etta olen itse tydskennellyt tallaisessa tyoyhteisdssa. Aihe oli itselleni mie-
lenkiintoinen ja halusin tutkia, miten muut vastaavanlaisessa tydyhteisossa tyos-
kentelevat tydntekijat ottavat sen, ettd kehityskeskustelut ja palaverit puuttuvat.
Lisaksi halusin tutkia, miten tallaisessa tyoyhteisossa annetaan palautetta esi-

henkilon ja tyontekijan valilla.

Opinnaytety0 pohjautuu ja inspiroituu henkilokohtaiseen kokemukseen tyoela-
massa. Tasta tutkimuksesta voivat hyotya seka tyontekijat, etta esihenkilot. Ta-
man tutkimuksen pohjalta esihenkilot voivat saada tietoa siitéd kuinka tarkeana
kehityskeskusteluita pidetaan ja miten esihenkilon ja tyontekijan valilla voi antaa
palautetta myos ilman kehityskeskustelua tai erillisia palavereja.

Tutkimuksen suoritan kohderyhmalle, jonka tyOyhteisdissa ei ole selkeaa palau-

tekulttuuria kaytdossa. Keraan kyselylla tietoa siita, miten palaute annetaan tydyh-



teisOssa, jossa ei ole kaytdossa mitaan erityista palautetyylia tai palautteen anto-
kanavaa. Kohderyhma on kuusi ennalta tiedossa ollutta tyontekijaa, joille jaoin
kyselyn henkilokohtaisesti. Muulle kohderyhmalle kysely on jaettu Instagramin
tarinan valityksella linkkina. Kohderyhma siis koostuu heista, joiden tyopaikan pa-
lautekulttuuri seka kayttaytyminen kehityskeskusteluiden seka palaverien osalta
soveltuu kyselyyn ja ovat olleet kiinnostuneita vastaamaan kyselyyn. Kohde-
ryhma koostuu tyoelamassa olevista tai siina olleista henkildista, kohderyhman
jasenet ovat joko kyselyn hetkella tai aikaisemmin ollut aiheeseen soveltuvassa
tyoyhteisossa toissa. Kyselyn rajauksena on se, ettei vastaajan tyoyhteisdssa ole
ollut tai ei ole kaytdssa kehityskeskusteluita ja/tai viikko- tai kuukausipalavereita.
Ikahaarukalla en tule rajoittamaan vastaajia, koska vastaajan ialla ei tassa kyse-
lyssa tule olemaan merkitysta, siita syysta, ettd seka 18-vuotias, etta 70-vuotias

ovat voineet olla osa tai ovat osa tutkimukseen soveltuvaa tyOyhteisoa.

Tutkimuskysymyksia, joiden pohjalta tutkimusta teen seka opinnaytetyota kirjoi-

tan, ovat:

1. Minkalaisia palautemuotoja tydyhteis6ssa on, kun ei ole kaytossa kehitys-

keskusteluja?

2. Onko tydyhteisojen valilla yhtalaisyytta siina, mika syy kehityskeskustelui-

den tai palaverien puutteelle on?
3. Kuinka tarkeaksi tyontekijat kokevat kehityskeskustelun?

Teoria osuudessa keskityn avaamaan kasitteita, jotka koskevat tutkimustani.
Naita ovat palaute, palautetyylit seka kehityskeskustelu. Aiheesta olisi voinut
tehda viela laajemman opinnaytetyon ottamalla teoria osuuteen seka tutkimuk-
seen muita aiheeseen liittyvia kasitteita ja teorioita. Olen kuitenkin rajannut opin-
naytetyon aiheet kuvaamaan mahdollisimman hyvin, tarpeeksi laajasti mutta

myods suppeasti sita, mita tutkitaan.



2 PALAUTE

Palaute tulee jostain tehdysta asiasta, tyosta tai puheesta. Palaute kertoo siita,
etta tyontekijan tekema tyo on huomattu. Palautteen ansiosta tyontekija voi huo-
mata, ettei tyota tehda yksin, vaan hanen tyontekonsa huomataan, ja tyon ai-
kaansaannoksen voi jakaa jonkun toisen, esimerkiksi esihenkilon tai tydkaverin
kanssa. Palaute on tyontekijalle ja esihenkilOlle aina hyodyllista, oli palaute sitten
kiitos tehdysta tyosta tai korjausehdotus sille, miten tyon voisi suorittaa tehok-
kaammin, turvallisemmin tai paremmin. Sarkkisen kirjoittamassa julkaisussa tut-
kimusprofessori Jari Hakanen Tyoterveyslaitokselta sanoo, ettd hyodyllinen pa-
laute vie tyontekoa aina eteenpain. Palaute auttaa kehittymaan tydssa, voi ener-
gisoida tyontekijaa ja synnyttaa tyon imua. Mikropalaute on helppo palautteenan-
totapa, se voi olla esimerkiksi kahvihuoneessa, ohimennen annettu kommentti
"hienosti tehty”. Tassa opinnaytetydssa, tama on tutkimuksen mukaan yksi niista
palautteenantotavoista, joita tassa tutkimuksessa tutkituilla tyontekijoilla on kay-
tossa. Mikropalaute on tyontekijalle viesti siita, etta hanen olemassaolonsa on
huomattu, se on pienta hyvaksyntaa ja pitaa tyoyhteison yhteisollisyytta ja tyon-
virtaa kaynnissa. Palaute on kuitenkin monella tyopaikalla kayttamaton voima-
vara. (Sarkkinen 2017.)

Jos tyoOyhteisdssa ei liiku palaute, ei tyontekija voi olla varma, tekeekd han tyos-
saan oikeita asioita. liman palautetta tydntekijalle voi tulla tunne siita, ettei hanen
tydntekonsa ole merkityksellista, joka on huono juttu tydmoraalin ja tydhyvinvoin-
nin kannalta. Taman seurauksena voi olla tylsistyminen seka tyon mielekkyyden
katoaminen ja nama taas voivat lisata tyduupumusta. Hakasen mielesta suoma-
laisilla tyOpaikoilla on iso arvostus- ja palautevaje. "Elamme pihtaamisen kulttuu-
rissa, jossa hyvaa jaetaan saastoliekilla. Sen tilalle tarvittaisiin anteliaisuuden
kulttuuri, ja kaikkein helpointa anteliasuutta on palaute. Se on kayttdmaton voi-
mavara monella tyopaikalla.” Tydyhteison ja tyontekijan hyvinvoinnin kannalta
tyokaverin tai esihenkilon yksikin lausahdus voi vaikuttaa lahtemattomasti. Yksi
mydnteinen kommentti voi kannatella pitkaan ja etenkin nuoren ihmisen kohdalla,

voi vaikuttaa ammatinvalintaankin. (Sarkkinen 2017.)

Tydpaikoilla tarvitaan palautetta. Kupias ym. (2011) kertovat etta ovat havainnoi-
neet, etteivat ole tavanneet koskaan tyontekijoita, jotka saavat heidan mielestaan



likaa kannustusta tai palautetta. Palautteen ja kannustuksen jano on sen sijaan
todella valtava. Turvallisen, menestyvan ja kehittyvan tyoyhteison perusedelly-
tyksiin kuuluu rikas viestinta, siihen taas kuuluu palaute, minka taitavalla kaytolla

esimies voi johtaa tekemista ja toimintaa. (Kupias ym. 2011.)

Palautetta viljeleva toimintakulttuuri parantaa tyGilmapiiria, sen ollessa kaytdssa
tyoyhteisOssa. Etenkin kannustava ja positiivinen palaute tukee ja parantaa tyoil-
mapiiria. Hyvat vuorovaikutussuhteet tyoyhteisossa on rakennuspilari avoimelle
ja rehelliselle keskustelulle. Kun tydyhteisdssa on hyvat vuorovaikutustaidot, on
my0s vaikeat asiat helpompi ottaa puheeksi. Tydyhteison toimiva palautekulttuuri
edistaa tyontekijoiden seka esihenkilon oppimista ja kehittymista. Esihenkilon on
tarkea muistaa seka antaa etta ottaa vastaan palautetta. Palautteella ja avoimella
keskusteluyhteydella on tarkoituksena, etta tydyhteison jasenet, seka tyontekijat
etta esihenkilot vaihtavat ajatuksia siitéa, miten tyonteosta saataisiin paras mah-
dollinen lopputulos tai milla saataisiin paras mahdollinen prosessi. Talla tavalla
tiimista voi tulla parhaimmillaan tehokas oppimisymparisto, jossa osaamista ja
ideoita yhdistelemalla saadaan uusia nakdkantoja ja ideoita myos monimutkais-

ten asioiden ratkaisemiseen. (Kupias ym. 2011.)

Palaute on vuosien aikana muuttanut muotoaan. Perinteinen ylhaalta annettu,
niin sanottu tietava palaute toimii yha harvemmissa tyoyhteisoissa. Tieto ja taito
tydn suorittamiseen ei ole enaa pelkastaan esihenkildon hallinnassa. Esihenkilon
on kyettava dialogiseen keskusteluun seka kuuntelemaan muita organisaation
tahoja, kuten tyontekijoita. Niin kuin aikaisemmin tulikin jo puheeksi tyoyhteison
kommunikointi, on palaute osa tydopaikan kommunikointia, oppimista seka kehit-
tymista. Ahtaasti ajateltuna palaute on tyo tai tyon suorittamisen arviointi, mutta
laajemmin ajateltuna se pitaa sisallaan koko tydyhteison, tyon seka tyontekijoi-
den kehittymisen ja kehittamisen. Vaikka useimmiten palaute kohdistuu tyotehta-
viin, on silld kokonaisvaltainen vaikutus tyontekijan ja ihmisen minakuvaan. (Ku-

pias ym. 2011.)

2.1 Palautekulttuuri

Palautekulttuuri on sellainen, joka jokaisesta yrityksesta 1oytyy. Palautekulttuuri

on jokaisessa yrityksessa omanlainen, se muodostuu yrityksen arvoista,



pelisaannoista, seka toimintatavoista. Palautekulttuuri koostuu organisaation
ihmisista ja heidan omista toimintatavoistaan. Kun organisaatiolle on
muodostunut hyva, omanlainen palautekulttuuri, tulee tyontekijat mielellaan
toihin. Tyopaikan hyva ilmapiiri valittyy myos asiakkaille. Organisaation arvojen
ja toimintatapojen seka tyopaikan ihmisten luoma yhteinen palautekulttuuri
vaikuttaa yrityksen menestykseen. Negatiivisesti se voi vaikuttaa menestykseen

silloin, kun ei toimita yrityksen arvojen mukaisesti. (Oulasmaa ym. 2022, 21.)

TyOyhteisolle toimiva palautekulttuuri tuo paljon hyotyja. Toimiva palautekulttuuri
kasvattaa tyontekijoiden itsetuntemusta. Kun esihenkilolta tai tydkaverilta saa pa-
lautetta, on tyontekija tietoinen siita, miten han hoitaa tyonsa. Tyontekija ei valt-
tamatta itse nae tyontekoaan samalla tavalla, kun ulkopuolinen, tai sivusta seu-
raava esihenkild tai toinen tydntekija. Hyvin annetun palautteen avulla tyontekija
saa hyodyllista tietoa omasta toiminnastaan, joka olisi voinut ilman palautetta

jaada huomaamatta. (Oulasmaa ym. 2022, 37.)

Toimivan palautekulttuurin myo6ta yrityksen on helpompi muuttaa tarvittaessa toi-
mintatapojaan. Palaute voi tulla tyontekijoilta, esihenkildlta tai esimerkiksi asiak-
kaalta. Palautteen avulla organisaatiossa saadaan tietoon, mitka toimintatavat
ovat hyvia, ja mitka ei niin hyvia, missa onnistutaan ja missa epaonnistutaan.
Mielenilmaukselliset ja toksayttavat palautteet eivat valttamatta sisalla oleellista
tietoa siita, mita pitaisi muuttaa. Tasta syysta on hyva kayttaa energiaa hyvin an-
netun palautteen vastaanottamiseen ja sen avulla tapahtuviin muutoksiin. (Ou-
lasmaa ym. 2022, 37-38.)

Palaute, osana palautekulttuuria on esihenkildiden ja johdon yksi johtamisen va-
lineista. Hyvin opetellun palautekulttuurin myéta, esihenkilot ja johto on tietoinen
siitd, mita yrityksessa, asiakaskunnassa ja mahdollisessa kilpailijakentassa ta-
pahtuu. Kun palautteen antoa on harjoiteltu tarpeeksi, tulee osa osaksi tyoyhtei-
son arkea. Palautteen anto voi olla hyvinkin sujuvaa ja mutkatonta. Kun tyoilma-
piiri on avoin ja siella huomataan hyva seka annetaan positiivista palautetta, lisda
se tydntekijoiden ja esihenkildiden seka johdon valista arvostusta ja kunnioitusta.

Hyvin annettu korjaava palaute ei toimivassa palautekulttuurissa heilauta tydyh-
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teison yhteisollisyytta ja yhteen kuuluvuutta. Korjaavalla palautteella on aina tar-
koitus edesauttaa organisaation toimintatapoja yhtenaisemmiksi. (Oulasmaa ym.
2022, 38.)

TyOyhteis6ssa annetun palautteen avulla opitaan tuntemaan toisensa seka it-
semme paremmin. Annetun palautteen avulla tiedetdan tyokavereiden ja muiden
tydyhteisdn ihmisten vahvuuksista ja heikkouksista. Se lisaa luottamusta tydyh-
teison kesken, jolloin on helpompi kaantya ongelmatilanteissa niiden henkildiden
puoleen, jotka todennakdisesti tietavat asiasta enemman ja osaavat siina auttaa.
Yhteinen savel tydyhteisdssa, seka avoin ilmapiiri lisaa tyontekijoiden innostusta
tyota kohtaan. Kun palauteen anto on sujuvaa seka ilmapiiri avointa, kokee tyon-
tekija olevansa osa toimivaa tydyhteisoa ja tiimia, eika irrallinen osa organisaa-
tiota. (Oulasmaa ym. 2022, 38-39.)

Hyva palautekulttuuri myds auttaa organisaatiota saastamaan ja tuottamaan li-
saa rahaa. Silla on suuri vaikutus siis myos yrityksen tuloslaskelmiin. Asiakkaiden
palautteet voivat olla hyvin merkityksellisia yrityksen etenemiselle. Asiakkailta voi
saada kehitysideoita, jotka lisaavat myyntia yritykselle. Tallainen palaute on erit-
tain tarkeaa jakaa kaikille tyoyhteisdssa, joita asia koskettaa. Useimmiten asiak-
kaiden palautteet voivat jaada huomiotta, tai vain yhden ihmisen tietouteen, jol-
loin tuotteen tai palvelun kehitys jaa tekematta. Myos korjaava palaute voi tuoda
organisaatiolle saastoja. On hyva jakaa palautetta esimerkiksi toimintatavoista,
jotka voivat saastaa joko aikaa tai rahaa. TallGin yrityksen tuottavuus kasvaa ja

rahaa saastyy. (Oulasmaa ym. 2022, 39-40.)

Varhaisen puuttumisen malli on tarkea osa palautekulttuuria. Tassa toimintamal-
lissa esihenkild puuttuu varhaisessa vaiheessa, mikali huomaa jonkin toimintata-
van olevan haitallinen organisaatiolle tai tyoyhteisdlle, myds yksildkohtaisesti
puuttuminen on tarkeaa. Mikali esihenkilo huomaa jonkin tyontekijan motivaation
puuttumisen, tai tydonotteen menettamisen, on tarkeaa tilanteeseen puuttua, en-
nen kuin tilanne on paassyt liilan pahaksi. Talla puuttumismallilla voidaan estaa
mahdolliset vasymiset, sairaslomat tai muut negatiiviset vaikutukset tydntekijoihin
seka yritykselle. Palautekulttuurissa olisi hyva saada matala kynnys tallaisten asi-

oiden kertomiselle ja niihin puuttumiselle. Tyoyhteison kulttuurissa olisi hyva, ettei
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tammoisissa asioissa hallitsisi hapea, syyllisyys tai pelko. (Oulasmaa ym. 2022,
40-41.)

Toimiva palautekulttuuri vahentaa tyovoiman vaihtuvuutta ja yllatyksia tyoyhtei-
s6ssa. Tyovoiman vaihtuvuuteen voi vaikuttaa esimerkiksi se, ettei tyontekija koe
tyotaan merkitykselliseksi. On tarkeaa kertoa palautetta tyontekijoille, kun he ovat
onnistuneet, seka antaa korjaavaa palautetta, jotta he tietavat ja tuntevat oman
toimintansa. Talldin tyontekija tietaa mita tekee ja miten tekee ja kokee tyonsa
merkitykselliseksi seka mahdollisuuden kehittya. Joskus voi kdyda niin, etta vasta
tydntekijan irtisanouduttua esihenkild kertoo miten hanen olisi tullut tehda tyonsa
ja mita olisi voinut parantaa tai muuttaa, mutta tassa vaiheessa se on jo myo-
haista. Avoimella palautekulttuurilla, seka ilmapiirilla yllatykset yrityksessa vahe-
nevat. Kun yrityksen sisalld annetaan palautetta, saadaan palautetta ja ollaan
avoimia asioista, jotka koskevat kaikkia, vahenee yllatykset, joita ei haluta. (Ou-
lasmaa ym. 2022, 41-42.)

2.2 Positiivinen vai negatiivinen palaute

Palautteen positiivisuus tai negatiivisuus mielletdan sen mukaan, mitd palaute
sisaltaa. Usein myodnteisia asioita sisaltava palaute mielletaan positiiviseksi ja vir-
heita sisaltava palaute negatiiviseksi. Tosiasia on kuitenkin se, ettei palaute ole
positiivista tai negatiivista vaan neutraalia. Palautetta ei voida maaritella joko po-
sitiiviseksi tai negatiiviseksi, maaritteleminen sisaltdad oudon ajatuksen siita, etta
ihminen ei haluaisi oppia tai kehittya. Epamukavuusalueelle meno yleisesti tar-
koittaa uuden oppimista, tai uuden oppiminen vaatii epamukavuusalueelle mene-
misen. Useimmiten uuden oppiminen sisaltaa virheita, ja olisi kehittymisen kan-
nalta outoa, jos ihminen ei niitd haluaisi kuulla. Mikali korvat suljetaan niin sano-
tulta negatiiviselta palautteelta, ei mydskaan saa tietaa virheita ja mahdollisuutta
oppia niista. Tutkimusten mukaan, se koetaanko palaute myonteisesti vai kiel-
teiseksi, riippuu siitéa, annetaanko palaute hyvin vai huonosti. (Ahonen ym. luku
3.)

Minkalaista on sitten hyva palaute? Kupias ym. (2011) ovat koulutuksissaan ky-

syneet sadoilta ihmisiltd minkalaista palautetta on hyva palaute. Heidan vastaus-
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ten pohjalta hyva palaute on rehellista, luontevaa, arvostavaa seka yksiloitya. Hy-
vassa palautteen antamisessa huomioidaan vastaanottajan tyyli, tuleeko palaute
antaa henkilolle hellavaraisesti vai kestaako henkilé ronskimminkin annettua pa-
lautetta. Hyvan palautteen antaja kuuntelee myods palautteen vastaanottajan, el
saajan nakemyksen asiaan. Hyva palaute kohdistuu nimenomaan toimintaan
eika itse persoonaan, se on perusteltua ja konkreettista. Hyvassa palautteessa
tuodaan rakentavassa, hyvassa ja kehittavassa hengessa esille ei-toivotut asiat
unohtamatta niitéd hyvin sujuvia ja positiivisia asioita. Ei-toivottuihin asioihin tuo-
daan myos esille vaihtoehtoinen tapa toimia ja mahdollisia korjausehdotuksia.
Hyva palaute johtaa konkreettisiin toimenpiteisiin seka jattaa palautteen saajalle
tunteen etta, hanella on seka osaamista etta voimavaroja, joihin voi olla tyytyvai-
nen, seka lisaksi sai taman hyvan palautteen my6ta hyvia ideoita ja konkreettista
apua jatkoa ja omaa kehittymistaan ajatellen. Hyva palaute jattaa molemmille

osapuolille tyytyvaisen olotilan. (Kupias ym. 2011, 26-30.)

Niin sanottu huono palaute ja sen maarittaminen riippuu taysin siita, miten pa-
lautteen vastaanottaja kokee palautteen. Esimerkiksi huonosti annettu palaute ei
ole milldan tasolla kannustava eika korjaava. Huonosti annettu palaute ei kan-
nusta parantamaan toimintatapaa, eika se sisalla korjausehdotuksia toimintata-
poihin. Huonosti annettu palaute on usein toksaytettya ja ronskisti sanottua, sel-
laista, joka jattaa ihmiselle revityn olon, eika hyvaa oloa ja tahtoa kehittya. (Aho-

nen ym. luku 3.)
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3 PALAUTETYYLIT

Kupiainen ym. (2011) mukaan on olemassa nelja palautetyylia, nama perustuvat
johtamis- ja ihnmiskasitykseen. Nama nelja palautetyylia ovat dialoginen, oivallut-
tava, neuvova ja kontrolloiva palaute. Dialogisessa palautteessa tyontekijaa itse-
aan kannustetaan tutkimaan omaa tyotaan ja itseaan tyontekijana yhdessa esi-
henkilon kanssa. Oivalluttavassa palautteessa on tarkoitus, etta tyontekija itse
ymmartaa enemman tyostaan ja siina olevat kehittymismahdollisuudet. Neuvo-
vassa palautteessa tarkoituksena on ohjata tyontekija oikeaan suuntaan ja ni-
mensa mukaisesti neuvotaan siind, miten tyd hoidetaan oikein. Kontrolloiva pa-
laute on sellaista, jossa annetaan suora tieto ja palaute siita, miten tyohon liittyvat

asiat on hoidettu ja onko tavoitteet saavutettu. (Kupias ym. 2011, 28-29.)

3.1 Kontrolloiva palaute

Kontrolloiva palaute on lahtokohtaisesti oltava viimeinen vaihtoehto, jota esihen-
kilo kayttaa. Tassa palautetyylissa ei enaa keskustella palautteen saajan kanssa
vaan palautteen saaja sivuutetaan. Joillain esihenkilGilla on kaytossa pelkastaan
taman tyylinen palaute tyontekijoille, tallaisella palautteella ei kuitenkaan kannata
aloittaa. Kontrolloivassa palautteessa annetaan tieto siita, miten asiat tulisi hoitaa
tietyin ehdoin. On tarkeaa kuitenkin, ettd ennen kontrolloivaa palautetta on kay-
tetty kuuntelua, keskustelua ja perustelua. Kontrolloivaa palautetta kannattaa ko-
keilla siina vaiheessa, jos edella mainitut tyylit eivat ole auttaneet. (Kupias ym.
2011, 209.)

3.2 Neuvova palaute

Neuvova palaute on toimiva siina vaiheessa, kun tyontekijaa perehdytetaan eika
han ole alan ammattilainen. Neuvovan palautteen tarkoituksena on antaa tyonte-
kijalle tarkat ja selkeat ohjeet siita, miten hanen tulisi jatkossa toimia tyotehtavis-
saan. Tallainen palaute ei toimi siina vaiheessa, jos tyontekija on jo entuudestaan
ammattilainen, tai hanen tyonsa vastuuta ja kehittamista on tarkoitus vahvistaa.
(Kupias ym. 2011, 210.)
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3.3 Oivalluttava palaute

Oivalluttava palaute on erinomainen keino esimerkiksi tydyhteisén ilmapiirin on-
gelmatilanteissa. Esimerkkina tilanne, jossa yksi tyontekija omalla kaytoksellaan
laskee yhteista tyoilmapiiria ja aiheuttaa muille tyontekijoille tydhyvinvoinnin las-
kua. Oivalluttavan palautteen tarkoituksena on saada palautteen saaja itse miet-
timaan ratkaisuja tilanteeseen, tallainen palaute jattaa palautteen saajalle tilaa
omille oivalluksille. Oivalluttavassa palautteessa palauteen aihe tai ongelma on
rajattu, mutta ratkaisuvaihtoehtoja on monenlaisia. Tarkoituksena on laittaa pa-
lautteen saaja keksimaan ratkaisu tilanteeseen. Tallaisessa tilanteessa myos pa-
lautteen saaja saadaan osallistumaan ja sitoutumaan ratkaisuihin, kun han itse
on saanut olla osana vaikuttamassa jatkotoimenpiteisiin. Oivalluttava palaute on
siis erityisen hyva vaihtoehto niihin tilanteisiin, joissa ei ole yhta ainoaa ratkaisua
asiaan, vaan tarkoituksena on lisata palautteen saajan motivaatiota, ymmarrysta

ja sitoutumista aiheeseen tai ongelmaan ja se ratkaisuihin. (Kupias ym. 211.)

3.4 Dialoginen palaute

Dialogisesta palautteesta voisi sanoa, ettei se ole palautteen antoa ollenkaan
koska siina ei suoranaisesti anneta palautetta, vaan dialogisen palautteen tarkoi-
tuksena on saada palauteen vastaanottaja olemaan tietoisempi omista vahvuuk-
sistaan, kehittamiskohteistaan seka omasta toiminnastaan. (Kupias ym. 2011,
2021.) Dialogi itsessaan on yksi tapa kommunikoida, eli olla vuoropuhelussa. Se
on moniaaninen tapa tuoda esille se, mita ajattelemme ja miten olemme suh-
teessa toisiin ihmisiin. Dialogi on siis vuoropuhelu, keskustelu, jossa tuodaan ilmi
esilaisia nakokulmia ja etsitaan vaihtoehtoja ja uusia tapoja toimia. Tallaisessa
keskustelussa on tarkeaa kuunnella ja tulla kuulluksi. (THL 2023.) Dialogisen pa-
lautteen tarkoituksena on auttaa seka saada palautteen vastaanottaja tuntemaan
paremmin itsensa seka valitsemaan oikeat toimintamallit. Lisaksi tallainen pa-
laute vahvistaa palautteen vastaanottajan itsetuntoa seka auttaa ymmartamaan
oman tilanteensa. Dialoginen palaute on Iahinna siis kuuntelevaa seka kyselevaa
keskustelua. Tassa ei ole tarkoitus sivuuttaa organisaation tavoitteita vaan tukea

palautteen saajaa toimimaan tavoitteiden mukaisesti. (Kupias ym. 2011, 212.)
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4 KEHITYSKESKUSTELU

Kehityskeskustelut ovat olleet osana suomalaista tyoelamaa vuodesta 1970. Ne
tulivat osaksi suomalaista tyoelamaa kansainvalisten organisaatioiden kautta,
kun organisaatioissa alettiin opetella tavoitejohtamista ja sen kayttda. Nimitys ke-
hityskeskustelu alkoi tulla kayttoon vuonna 1990. Tuolloin tyéeldama muuttui koko
ajan ja organisaatioiden taytya keskittya pysymaan kilpailu kykyisina. Kilpailuky-
vyn pitamisessa tarkeaa oli kehittaa tyOyhteison, seka tyontekijoiden kehitysta
seka ammattitaitoa. 1990-luvulta lahtien kehityskeskustelut ovat yleistyneet.
Vield 1980-luvulla vain noin yksi kolmasosa toimihenkilGista kavi keskusteluja
esihenkilon kanssa, kun taas 2000-luvulla suurin osa toimihenkildista kay kes-
kustelun vuosittain esihenkilon kanssa. Edelleen kuitenkin kehityskeskusteluiden
laadulla on suuria eroja. (Autio, Juuti & Wink 2011, 20-21.)

Kehityskeskustelua voidaan pitaa tietynlaisena tilinpaatoksena, jossa kasitellaan
kaikki olennainen, tyontekijan kyky suoriutua ja kehittya. Kehityskeskustelun tar-
koituksena on tarkastella nykyhetkea seka mennytta ja menneita tapahtumia op-
pimismielessa. Keskeinen tarkoitus kehityskeskustelulla on tavoitteet tulevaisuu-
den suhteen. Kehityskeskusteluja voi kayttaa parhaimmillaan erinomaisina johta-
misen tyokaluina tai pahimmillaan ne voivat olla pelkastaan ajan ja resurssien
hukkaamista. Se, mita keskustelut ovat tydyhteisdssa riippuu siitd, miten esihen-
kildo on keskusteluihin valmistautunut ja minkalainen motivaatio osapuolilla on.
(Aarnikoivu 2008, 115.)

4.1 Suhtautuminen ja hyodyt

Kehityskeskusteluun suhtautuminen vaihtelee suuresti, yleensa suhtautumista
kuvaillaan hammennyksena. Esimiehille usein on epaselvaa se, mitka hyodyt ke-
hityskeskusteluista on, jolloin he ovat vakuuttuneita siita, ettei niista ole mitaan
hyotya. Usein tama kasitys antaa oikeuden esihenkilolle sen suhteen, ettei kes-
kusteluita tarvitsisi kdyda. Todellisuudessa se, etta kehityskeskustelut jaavat kay-
matta, johtuu siita, etta ne koetaan vaikeiksi seka haastaviksi. Toisena syyna pi-
detdan sita, ettd esihenkild kokee keskustelevansa jo arjen keskella tarpeeksi

paljon alaisiensa kanssa. Se etta arjen aikana on paljon keskustelua, on todella
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tarkeaa ja hienoa tyoyhteison yhteyden vuoksi. Kuitenkin kehityskeskustelu mah-
dollistaa paljon syvemman keskustelun asioista enta se arjessa tapahtuva kes-
kustelu. (Aarnikoivu 2008, 115.)

TyoOntekijoiden suhtautuminen kehityskeskusteluun riippuu paljolti esihenkilon
suhtautumisesta. Mikali esihenkild pitaa kehityskeskustelua tarkeana ja panostaa
niihin, on tyontekijatkin motivoituneita keskustelemaan esihenkilon kanssa. Jos
esihenkilo kay kehityskeskustelut lahinna henkilostbosaston maarayksesta pako-
tettuna, on tyontekijat tyytymattomia keskusteluun seka vaitonaisia ja passiivisia
keskustelun aikana. (Aarnikoivu 2008, 116.)

Esimiehen ja tyontekijan sitoutuminen kehityskeskusteluun edellyttaa, etta mo-
lemmat kokevat sen hyodyllisena seka toimivana tyokaluna tyoelamassa. Kehi-
tyskeskustelun hydtya ei voi mitata absoluuttisesti, mutta keskustelu, jossa mo-
lemmin puolinen kunnioitus ja arvostus tulee nakyviin parantaa tydmotivaatiota ja
luo tunteen siita, etta osapuolien tekemaa tyota pidetaan merkityksellisena seka
henkil6ita tarkeina. (Aarnikoivu 2008, 117.)

Esihenkilon ja tyontekijan on hyva valmistautua kehityskeskusteluun etukateen.
Tama tarkoittaa sita etta, ennalta paapiirteittain keskustellaan aiheista mita halu-
taan kasitella. Esihenkilon on hyva kayda lapi edelliset tavoitteet ja edellisen ke-
hityskeskustelun jalkeen tulleet saavutukset. Tyontekijan taas olisi hyva miettia
valmiiksi asioita, joista haluaa esihenkilon kanssa keskustella, mahdolliset huolet,
murheet ja omat toiveet seka uudet tavoitteet. Tarkeaa kehityskeskustelun suun-
nittelussa on se, etta keskustelulle varataan hyvin aikaa, sita ei peruta tai siirreta
lyhyella varoitusajalla ja tila, jossa keskustelu kaydaan, on rauhallinen ja hairio-
ton. Niin sanottuja mini kehityskeskusteluita olisi suotavaa kayda lapi vuoden.
Tama tarkoittaa sita, ettd akuuteista asioista keskustellaan heti niiden ilmennyt-
tya, tai tilanteen ollessa paalla. Kehityskeskustelun itsessaan ei tarvitse olla kovin
pitka ja raskas. Tallainen tapa myos syventaa esihenkilon ja tyontekijan valista
suhdetta, avoimuutta seka luottamusta. (Kurttila, ym. 2021,99-1011.)

Mita kehityskeskustelu antaa esihenkildlle ja henkilostolle? Kehityskeskustelun
avulla esihenkildn on helppo jalkauttaa yrityksen arvoja, strategioita seka missi-

oita henkiléstolle. Se on hyva mahdollisuus keskustella tyontekijan kanssa siita,
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mitka ovat yrityksen tavoitteet ja mita ne kaytannossa kyseisen tyontekijan koh-
dalla tarkoittavat. Tyontekijalla on myos mahdollisuus kertoa miten han voi edes-
auttaa tavoitteiden toteutumisessa. Kehityskeskustelu on esihenkildlle tilaisuus,
jossa han voi oppia tuntemaan tyontekijan, hanen osaamistasonsa ja halunsa
kehittya tydssaan, myos tyontekijalla on mahdollisuus oppia tuntemaan parem-
min esihenkilonsa. Keskustelun aikana tyontekija voi helposti antaa palautetta
esihenkildlle hanen johtamistyylistaan ja mahdollisuuden sita myoten esihenki-
I6lle kehittymiseen. Esihenkildlld on myds mahdollisuus antaa kahdenkeskeista
palautetta ja paneutua palautteen aiheeseen syvemmin. Kehityskeskustelu on
myos molemmin puolin hyva tilaisuus jakaa uusia ja luovia ideoita tyon toteutta-
miseen. Kaikkinensa kehityskeskustelu on rauhallinen ja kahden keskeinen luot-
tamuksellinen tilaisuus keskustella yleisesti ottaen kaikista tyohon liittyvista asi-
oita. Oli ne sitten toistensa toimintatavat, yleinen tyoilmapiiri, tydhyvinvointi, mah-
dolliset ongelmat tyOkavereiden tai tyotehtavien kanssa tai tyon ja vapaa-ajan
sovittaminen yhteen. (Aarnikoivu 2008, 118-119.)
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5 TUTKIMUS

Tutkimusosiossa tulen tutkimaan tyontekijoita, joiden tyoyhteisossa ei ole kay-
tossa saanndllisia palavereita tai kehityskeskusteluita. Tutkimusaiheena on se,
miten tallaisen tyOyhteison tyontekijat kokevat palaverit ja kehityskeskustelut, kai-
paavatko he niita ja kuinka tarkeana he pitavat sita, etta tyoyhteisossa olisi pala-
vereita tai kehityskeskusteluita. Lisaksi selvitan, minkalaisia palautteenantota-
poja kyseissa tyoyhteisossa on kaytossa, miten palautetta annetaan silloin kun

mitdan ennalta maariteltya tapaa ei ole sovittu.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tassa tutkimuksessa kaytetaan maarallista tutkimusmenetelmaa. Maarallisessa
tutkimusmenetelmassa tutkittavana on sellainen aineisto, jonka voi muuttaa tilas-
tolliseen muotoon. Tutkimuskohteeksi soveltuvat kaikki ihmiset seka ihmisen
tuottamat kuva ja -tekstimateriaalit. Vastaukset ovat yleensa joko numeroina mi-
tattavia tai kylla/ei tyylisia. Maarallisen tutkimusmenetelman tietointressiin sitou-
tuvalle tutkimusryhmalle voi valita tutkimusaineiston keraamiseen kyselylomak-
keen, systemaattisen havainnoinnin tai valmiiden rekisterien tai tilastojen kaytta-
misen. (Vilkka 2021, luku 4.)

Maarallisen tutkimuksen yksi tutkimusmenetelma on, etta tutkimusaineistoa ke-
rataan jo olemassa olevista tutkimusaineistoista. Naita tutkimusaineistoja voi ke-
rata esimerkiksi tilastokeskuksen tai kuntien tai kaupunkien tekemista tilastoista.
(Vilkka 2021, 97.)

5.2 Aineistonkeruumenetelma

Kyselyt ovat maarallisessa tutkimusmenetelmassa tavallisin aineiston keruu
tapa. Tasta tavasta kaytetdan myds nimityksia, postikysely, informoidut kyselyt
seka joukkokyselyt sen mukaan, milla tavalla kysely toteutetaan. Kyselyn vakioi-
minen eli standardoiminen tarkoittaa sita, etta kaikilta vastaaijilta kysytaan samat
kysymykset samassa muodossa. Informoitu kysely tarkoittaa sita, etta kyselylo-
makkeessa on seka valintavastauksia etta vapaamuotoisia vastauksia. Informoi-

tuun kyselyyn kuuluu se, etta tutkija tapaa perusjoukkoon kuuluvat vastaajat joko
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jakaessaan tai noutaessaan kyselyt. Samalla tutkijan olisi tarkoitus avata ja se-

lostaa vastaajille tutkimuksen tarkoitusta. (Vilkka 2021. 94.)

Tassa tutkimuksessa tulen kayttamaan juuri taman vapaamuotoisen vastaus-
vaihtoehdon osalta informoitua kyselya, koska osan kysymyksista pitaa olla sel-
laisia joihin vastaajat voivat vastata omin sanoin. Informoituun kyselyyn kuuluisi
myos se, etta tutkija kohtaisi vastaajat kasvotusten ja selvittaisi tarkemmin heille
tutkimuksen tarkoituksen (Vilkka 2021, 94). Taman tutkimuksen kohdalla vastaa-
jien kohtaaminen ei ole mahdollista heidan hajanaisuutensa ja suuren maaran

takia.

Kyselylomaketutkimusta kaytettaessa kaikki vastaajat lukevat ja vastaavat kirjal-
lisesti annettuihin kysymyksiin itsenaisesti. Tama mahdollistaa sen, etta vastaa-
jat, eli perusjoukko voi olla hyvin suuri ja hajanainen. Kyselytutkimuksessa on
olemassa riski siita, etta aineisto jaa pieneksi. Kyselylomakkeet jaetaan useim-
miten sahkaoisesti perusjoukolle, eli vastaajille, jolloin on mahdollisuus siihen, etta
vastaanottaja unohtaa kyselyn tayttamisen maaraajan sisalla. Mikali vastauksia
ja aineistoa ei tule tarpeeksi vaati se lisatyota ja resursseja tutkijalta mahdollisten
uusintakyselyiden lahettamiseen. (Vilkka 2021, 94-95.)

Verkkokysely on nykypaivana yleistynyt enemman, koska suurella osalla on kay-
tossa jokin verkkokyselyn tayttamiseen soveltuva laite. Verkkokysely voidaan la-
hettad esimerkiksi sahkdpostin kautta, mikali tutkijalla on olemassa valmiina lista
perusjoukon sahkodposteista. Joskus verkkokyselyn lahettamiseen hyddynnetaan
myos koulun sahkopostissa valmiina olevien sahkopostiryhmien kautta lahetta-
mista, esimerkiksi opettajille tai oppilaille. Verkkokysely on helppo tehda ole-
massa olevien sovelluksien, kuten Webropolin kautta, mitd on kaytetty myds
tassa tutkimuksessa. Vastaukset tulevat suoraan tutkijan kayttdédn sovellukseen,
josta saa valmiiksi tehtyja kaavoja tiedostona. Tama helpottaa tutkijan tyota, kun
ei tarvitse erikseen itse alkaa syottamaan tietoja ja litteroimaan niita, niin kuin
postikyselyn eli paperisen kyselylomakkeen kohdalla joutuisi tekemaan. Sahko-
postin lisaksi yksi keino jakaa kysely sahkoisesti, on jakaa se sosiaalisen median
kuten Instagramin kautta seuraajilleen, tata keinoa on hyddynnetty tassa tutki-
muksessa myds. Talla tavalla tavoitetaan helposti suuri perusjoukko ja vastaaja
saa itse paattaa vastaako kyselyyn vai ei. (Valli 2015, 109-11.)
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Kyselylomakkeen yleisin 1ahetysmuoto vastaajille on sahkoposti, taman lahetys-
muodon osalta olisi tarkeaa tietaa, etta perusjoukolla on samanlaiset tekniset
mahdollisuudet seka osaamiset vastata kyselyyn. Mikali kysely lahetetaan sah-
kopostitse, on paras vaihtoehto, etta perusjoukko eli vastaajat olisivat yritysten
tai organisaatioiden tyontekijoita. Tama perusjoukko lahtokohtaisesti on tarpeeksi
suuri ja heidan osaltansa on helppo varmistaa, etta kaikilla on samanlaiset tekni-
set mahdollisuudet vastata kyselyyn. Toinen vaihtoehto kyselylomakkeen jaka-
miseen on jakaa kyselyn linkki erilaisilla internet sivustoilla, joilla tavoittaa haluttu
maara ihmisia. (Vilkka 2021, 95.) Tassa tutkimuksessa kysely on jaettu internetin
valityksella linkki muodossa. Kaytin linkin jakamiseen Instagramia. Talla tavoin
jaettu linkki saavutti yli 200 ihmista, tutkimuksessa on kaytetty mukavuusotantaa,
jonka vuoksi kysely on jaettu suurelle joukolle omassa Instagramissa. Heista kui-
tenkin vain murto-osa vastasi kyselyyn. Vastauksia kyselyyn on pyritty saamaan
nopeasti ja nopealla aikataululla. Otantaa olisi saanut enemman, mikali kyselyn
olisi jakanut esimerkiksi asiantuntija ryhmaan. Lisaksi jaoin kyselya tietyille en-
nalta tiedossa olleille henkiléille, joiden ty0elama vastasi hyvin kyselyn aihetta.
Naita henkiloita oli kuusi kappaletta. Linkki oli anonyymi, jolloin kyselyyn vastaa-
jasta ei jaanyt henkilotietoja itseni nahtaville. Kuitenkin internetkyselyyn liittyy tut-
kimuseettisia ongelmia, koska tietokone, jota vastaaja kaytti, voidaan paikallistaa

tietokoneen IP-osoitteen perusteella (Vilkka 2021, 95).

Tutkimusaineistoa kerattiin nelja viikkoa, jonka aikana kyselylomake oli avoi-
mena. Instagram tarinassa ajettu linkki oli nahtavilla 24 tuntia ja ennalta tiedossa
oleville tyontekijoille jaettu linkki oli avoinna yhden kuukauden ajan. Kun aineisto
oli saatu kerattya, se purettiin Webropolista raporttina itselleni, josta lahdin pur-

kamaan tutkimusaineistoa.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuteen seka laatuun vaikuttavat monet asiat, sisalto,
tilastot, kulttuurit, kielet seka tekniset asiat. Useasti tutkimuksessa kay niin etta
aineiston keraamisen jalkeen mietitdan, miten saadaan parhaiten esille
tutkimuskysymykset. Valitettavasti nain pain tehdyn tutkimuksen kohdalla se on
myoOhaista. Ensin taytyy tehda tutkimuskysymykset, jonka pohjalta tehdaan itse
tutkimus, sen mukaan mita halutaan tutkia. Tutkimuksen luotettavuuteen liittyy
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kaksi perustetta: validiteetti ja reliabiliteetti. Suomennettuna nama tarkoittavat
ikaan kuin validiteetti eli patevyys ja reliabiliteetti luotettavuus ja toistettavuus.
Lyhyesti kerrottuna validiteetti kertoo, tutkitaanko, eli mitataanko sita, mita piti.
Reliabiliteetti puolestaan kertoo siitd, kuinka tarkasti mitataan. Toisaalta
suomennos voisi olla patevyys ja tarkkuus. Validiteetti on ensisijainen peruste
mittauksen luotettavuuden kannalta. Mikali tutkimuksessa ei mitata oikeaa asiaa
niin reliabiliteetilla ei ole mitaan merkitysta. Reliabiliteetilla taas mitataan sita, mita
vahemman tutkimukseen liittyy mittausvirheita, sitd parempi se on. (Vehkalahti
2014, 40-41.)

5.4 Analyysimenetelmat

Tutkimusaineiston analyysin voi tehda joko teorialahtoisesti tai aineistolahtoi-
sesti. Aineistolahtoisessa analyysissa tutkijan tehtavana ja tavoitteena on 16ytaa
aineistosta jokin toiminnan logiikka tai tyypillinen kertomus eli tyyppikertomus.
(Vilkka 2025, luku 6.)

Kyselylomakkeen analysoinnissa yksi keino on taulukoida kyselyn vastaukset.
Tama on mahdollista silloin, kun kyselyn kysymyksilla ja vastausvaihtoehtojen
muuttujilla on jokin arvo. Muuttujille voi antaa arvon jo kyselya tehdessa, tai vas-
tauksien taulukoinnin yhteydessa. Kyselyin tiedot, kysymykset, vastausvaihtoeh-
dot seka vastaukset sijoitetaan taulukkoon, jota kutsutaan havaintomatriisiksi.
Havaintomatriisin ylimmalle vaakariville, omiin sarakkeisiin sijoitetaan kaikki ky-
selylomakkeen asiasisaltod koskevat tiedot. Taman alle sijoitetaan yhdelle riville
yhden tutkittavan lomakkeeseen antamat tiedot, eli vastaukset. Nain sijoitettuina
jokaisella pystysarakkeella on kaikki yhta asiasisaltoa koskevat tiedot kaikilta tut-
kittavilta eli kyselyyn vastaajilta. Havaintomatriisin avulla voidaan laskea erilaisia
analysoinnissa hyddynnettavia lukuja, kuten aritmeettisia keskiarvoja, mediaani
lukuja, moodin seka vastausten hajontoja ja korrelaatioita. (Vilkka 2021, 109-
112.)

Tassa tutkimuksessa aineiston analyysimenetelmana on kaytetty kyselyn vas-
tauksien taulukointia. Kyselyn vastaukset on taulukkoraportin avulla yhdistetty ja

taulukoiden avulla olen saanut vastauksista yhteenvedon. Osa kysymyksista oli
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sellaisia, joihin vastaajan tuli vastata omin sanoin. Nama vastaukset on keratty

yhteen ja niiden pohjalta olen tehnyt analyysin vastauksista.
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6 KYSELY

Kyselyyn tuli vastauksia yhteensa 25 kappaletta. Kyselya tehdessa en laittanut
mitaan kysymysta pakolliseksi, jolloin kysymyskohtaisten vastauksien maara
vaihtelee. Tasta voidaan todeta, etta kysymykset olisi tullut laittaa kaikki pakolli-
siksi, jolloin tutkimus olisi ollut kattavampi. Tama olisi kuitenkin voinut aiheuttaa
osassa vastaajista kyselyn keskeyttamisen, mika olisi vahentanyt entisestaan ky-

selyyn vastanneiden maaraa.

Taustatietona kysymyksessa oli kaksi kysymysta, joilla selvitin, kuinka kauan

vastaaja on ollut tydeldamassa ja mika hanen sukupuolensa on.

Ensimmaiseen kysymykseen "Kuinka kauan olet ollut tydelamassa?” oli vastaus-
vaihtoehtoina 1-5 v, 5-10 v seka yli 10 v. Heista 14 %, eli 3 oli ollut tybelamassa
1-5 vuotta. 23 % eli 8 oli ollut tydelamassa 5-10 vuotta ja 48 % eli 10 oli ollut yli
10 vuotta tydelamassa. Koko kyselyyn vastanneista 25 henkildsta 21 on vastan-
nut tahan kysymykseen. Nelja puuttuvaa vastausta voi johtua muun muassa siita,

etta vaihtoehtona ei ollut 0—1 Vuotta.

Kuinka kauan olet ollut tydelamassa?

Vastaajien maara: 21 , valittujen vastausten lukumaara: 21

n Prosentti
1-5v 3 14.3%
5-10v 8 38,1%

Yii1ov 10 47,6%

Kuvio 1. Tutkimukseen vastanneiden tydssa olo vuodet

Kuvion 1 osoittama vastaajien tydelamassa olo vuodet yllattivat, koska perusjou-
kosta jolle tutkimuskysely oli jaettu, suurin osa on nuoria ihmisia. Vastauksista
voidaan paatella, ettd ne, joilla on enemman tydokokemusta vuosina, oli haluk-

kaampia vastaamaan kyselyyn. Tyovuodet lisdavat kokemusta erilaisista tydhon



24

liittyvista asioista, mika on kyselyn my6hemmassa vaiheessa olevien kysymysten

vastauksien puolesta hyva asia.

Toinen kysymys oli sukupuoli, tahan vastausvaihtoehtoina oli vain mies tai nai-
nen. Jatin muu vaihtoehdon tassa pois. Vastaajista 14 % eli 3 kappaletta oli mie-
hia ja 86 % eli 18 oli naisia. Kaikista kyselyyn vastanneista 25 henkilosta tahankin
vastasi 21 kappaletta. Nelja puuttuvaa vastausta voi johtua siita, ettei sukupuoli

vaihtoehtona ollut jokin muu -vaihtoehtoa.

Sukupuoli

Vastaajien maara: 21 , valittujen vastausten lukumaara: 21

10% 15% 20% 25% 30% 35% 409 459 50% 559 60% 659 709

Nainer 86%

n Prosentti
Mies 3 14,3%

Nainen 18 85,7%

Kuvio 2. Tutkimukseen vastanneiden sukupuoli

Kuvion 2 vastauksista voidaan paatella, etta kyselyyn vastaaminen kiinnostaa
yleisesti ottaen enemman naisia. Perusjoukosta, jolle kysely on jaettu, myos suu-

rin osa oli naisia.

Varsinaisessa tutkimusaiheeseen liittyvassa osiossa oli yhteensa kuusi kysy-
mysta. Naista kysymyksista kaksi oli sellaisia, johon vastaajan piti vastata omin

sanoin ja nelja, joissa oli vastausvaihtoehdot valmiina.

Kolmannessa kysymyksessa selvitin, onko vastaajan kanssa kayty kehityskes-
kustelua edellisen kahden vuoden aikana. Vastauksia tuli yhteensa 25 kappa-
letta, eli jokainen kyselyyn vastannut henkil6 oli vastannut tdhan kysymykseen.

Vastaajista 12 % eli 3 vastasi kylla ja 88 % eli 22 vastasi ei.
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Onko sinun kanssasi pidetty edellisen 2 vuoden aikana kehityskeskustelua?

Vastaajien maara: 25

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90%

Kylla 12%

88%

m

n  Prosentti
Kylla 3 12,0%

Ei 22 88,0%

Kuvio 3. Tutkimukseen vastanneiden kehityskeskustelu edellinen 2 vuotta

Kuvion 3 osoittamista vastauksista voimme paatella ettd, suurimman osan
kanssa vastaajista ei ole kayty kehityskeskustelua edellisen kahden vuoden ai-

kana.

Neljannessa kysymyksessa selvitin, onko vastaajien tyopaikalla kaytossa viikko-
tai kuukausipalaveria. Tassa kysymyksessa vastaukset olivat huomattavasti ta-
saisempia kuin edellisella liittyne kehityskeskusteluun. Kaikki kyselyyn vastan-
neet 25 henkil6a vastasi tdhan kysymykseen. Heista 40 % eli 10 vastasi kylla,
heilld on kaytdssa joko viikko- tai kuukausipalaveri ja 60 % vastasi ei, heilla ei ole
kaytdssa kumpaakaan.

Onko tyopaikallasi viikko- tai kuukausipalaveria?

Vastaajien maara: 25

Kylla 40%

m

60%

n Prosentti
Kylla 10 40,0%

Ei 15 60,0%

Kuvio 4. Tutkimukseen vastanneiden palaverikaytanto

Kuvio 4 osoittamista vastauksista voidaan paatella, etta vaikka suurimmalla
osalla ei ollut kaytyna henkilokohtaista kehityskeskustelua edellisen kahden vuo-

den aikana, on heidan tyopaikoillaan kuitenkin kaytdssa saanndlliset palaverit.
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Viides kysymys oli: milla tavalla tyOyhteisossasi annetaan palautetta esihenkilon
ja tydntekijan valilla? Tahan vastaukseen oli avoin vastaus, joita tuli yhteensa 20
kappaletta. Vastaukset olivat laidasta laitaan, osa oli kirjoittanut, ettei palautetta
anneta ollenkaan kumpaankaan suuntaan ja osa taas kirjoitti, ettd suoraan kas-
votusten annetaan palaute heti ja henkilokohtaisesti. Vastauksina oli myds, etta
palautetta annetaan ohimennen tyoarjessa. Yksi oli kirjoittanut, etta soittelee pal-
jon esihenkilon kanssa paivan aikana ja siina samalla kerrotaan heti, jos jotain
tulee mieleen. Yksi oli kirjoittanut myos, ettd saunailloissa ja pikkujouluissa yh-
dessa firmassa kehuttiin tydntekijoita, mutta yleensa tyodpaikoilla ei ole saanut
mitaan palautetta. Kaksi kirjoitti, etta palautetta annetaan WhatsAppin kautta joko

tyoyhteisOn ryhmassa tai henkilokohtaisesti.

Kuudes kysymys oli, kaipaako henkild saanndllista kehityskeskustelua esihenki-
I6n kanssa. Kaikki 25 kyselyyn vastannutta oli vastannut tdhan kysymykseen.
Vastausvaihtoehtoja oli kylla, en ja en osaa vastata/ei valia. Heista 8 % eli kaksi
oli vastannut, ettei osaa vastata tai ei ole valia. 24 % eli kuusi oli vastannut, ettei

kaipaa ja 68 % eli 17 oli vastannut kylla kaipaa.

Kaipaatko saannollista kehityskeskustelua esihenkilosi kanssa?

Vastaajien maara: 25

Kylla 68%
Er 24%
En osaa vastatalei valia ‘
n Prosentti
Kylla 17 68,0%
En 6 24,0%
En osaa vastata/ei valia 2 8,0%

Kuvio 5. Kaipaako vastaaja kehityskeskustelua

Kuvio 5 osoittamista vastauksista voidaan paatella, etta suurin osa tydntekijoista,

joiden kanssa ei kayda kehityskeskusteluja kaipaa niita tyoelamaan.

Seitsemas kysymys oli, pitaako henkilo kehityskeskusteluja tarkeana. Vastauksia

tuli 25, joten jokainen kyselyyn vastannut henkild oli vastannut kysymykseen.
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Vastausvaihtoehto oli asteikko yhdesta viiteen. Asteikolla ykkonen tarkoitti: en
ollenkaan ja vitonen: erittdin tarkeana. 44 % eli 11 vastaajista piti kehityskeskus-
telua erittain tarkeana ja yksikaan vastaajista ei vastannut, ettei pitaisi kehitys-

keskustelua ollenkaan tarkeana.

Pidatko kehityskeskusteluja tarkeana?

Vastaajien maara: 25

([ N 9?2 @3 @4 @5

1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo Mediaani

En ollenkaan 0 3 3 8 11 Erittain tarkeana 25 41 40
0.0% 120% 120% 320% 44,0%

Yhteensa 0 3 3 8 1" 25 41 4,0

Kuvio 6. Kehityskeskustelun tarkeys asteikko

Vastauksista voidaan paatella keskiarvon mukaan, joka on 4,1, etta kehityskes-
kustelua yleisesti ottaen pidetaan tarkeana, vaikkei niita ole vastanneiden tyoyh-
teisOssa ollut kaytdssa. Vastanneista kuusi on vastannut asteikolla 2—3 vaihtoeh-
don, jolloin he ei eivat pida kehityskeskustelua niin tarkeana kuin muut 19, jotka
ovat vastanneet asteikolla 4-5. Tama voi johtua esimerkiksi siita, etteivat he kuusi
vastannutta ole koskaan olleet kehityskeskustelussa, jolloin he eivat konkreetti-
sesti tieda mita kehityskeskustelu pitaa sisallaan ja mita se tarkoitta heidan tyo-

kehityksensa puolesta.

Kahdeksas kysymys oli, ovatko henkilot saaneet mitaan selitysta sille, miksi ke-
hityskeskusteluita ei pideta ollenkaan. Tahan kysymykseen oli vapaamuotoinen
vastaus. 17 henkilda vastasi kysymykseen. Voidaan huomata, etta vapaa muo-
toinen kysymys, joka ei ole pakollinen, ohitetaan helposti. Vastanneista 7 vastasi
suoraan, ettei ole saanut minkaanlaista vastausta, kolme kertoi, ettei ole edes
kysynyt, koska ei ole niitta kaivannut. Vastauksista kavi myos ilmi seuraavia asi-

oita:

"Edellinen esihenkil totesi, ettd yksikké on niin pieni, ettei niité tarvitse.”
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"Palautetta olen itse osannut antaa aina tarpeen tullen suoraan esimiehelle
ilman erillisid keskusteluja. Jos homma ei ole toiminut siltikéén, olen vaihta-
nut tybpaikkaa tarvittaessa.”

"Tybpaikka on niin tiivis, ettei tarvitse.”

"Tiedonkulku on kuin Neuvostoliitossa, vaikka olisi minkélaisia moderneja
viestinta vélineitd. Kuulemma kaikki uudistukset ja hankinnat ei kuulu kai-
kille.”

Vastauksista voidaan todeta etta, yksikon pieni koko ja avoin keskusteluyhteys
helposti aiheuttaa sen, ettei kehityskeskusteluita pideta, eika niita koeta tarkeiksi.
Kehityskeskustelu on kuitenkin tarkeaa siind mielessa, etta niissa kirjataan ylos
mahdolliset kehityskohteet, jolloin niihin puuttuminen on myods todennakodisem-
paa, kuin silloin jos asioista keskustellaan ohimennen arjessa. Joka taas ennal-
taehkaisee sita tilannetta, jonka yksi vastaajista toi ilmi, etta vaihtaa tyopaikkaa,

jos asiat eivat muutu.
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin: minkalaisia palaute-
muotoja tyoyhteisossa on, kun ei ole kaytossa kehityskeskusteluja, onko tyoyh-
teisdjen valilla yhtalaisyyksia siind, mika syy kehityskeskusteluiden ja palaverien

puutteelle on ja kokevatko vastanneet tyontekijat kehityskeskustelun tarkeaksi?

Tutkimustuloksia lapikaydessa voidaan todeta, etta palautetta annetaan edella
mainitun laisissa tyOyhteisdissa ohimennen ja suoraan tyOarjessa tai ei ollen-
kaan. Yksi tutkimukseen vastanneista oli kirjoittanut, ettd han soittelee esihenki-
|I6n kanssa useasti paivan aikana ja siina samalla kerrotaan asioita, jotka ovat
mielen paalla. Tama on yksi hyva keino tuoda asioita heti ilmi esihenkildn ja tyon-
tekijan valilla, jolloin asiat eivat jaa kertomatta. Joskin nain kerrottu palaute voi
jaada helposti pelkan keskustelun varaan ja yhden kyselyyn tulleen vastauksen
myota voidaan todeta, etta joidenkin tyontekijdiden kohdalla voi johtaa siihen etta,
mikali asiat eivat muutu, vaihtaa tyontekija tyopaikkaa. Kehityskeskustelun ai-
kana kaydyt asiat taas kirjattaisiin ylos, jolloin niihin olisi helppo palata ja konk-

reettisesti muuttaa mahdollisuuksien mukaan asioita, jotka kaipaavat muutosta.

Tutkimuksen mukaan tydyhteisodiden valilla on joitain yhtalaisyyksia sille, miksi
kehityskeskusteluita ei ole pidetty. Vastauksien mukaan syita voi olla esimerkiksi
se, etta tyoyhteiso on pieni ja tiivis, seka tyoyhteisdissa on avoin ilmapiiri ja asi-
oista puhutaan tydarjessa. Tama ei kuitenkaan mielestani poista sita, miten tar-
kea olisi istua poydan aareen ja keskustella asioista ilman arjen kiireitd. Myos-
kaan tyoyhteison pienen koon ei pitaisi vaikuttaa siihen, kaydaanko kehityskes-
kusteluita tyontekijdiden kanssa. Omasta mielestani kehityskeskustelu, jonka
raamit on ennalta suunniteltu, kdydaan syvallisemmin asioita lapi seka ne kirja-
taan ylds, jolloin niihin olisi helpompi puuttua, eika asiat jaisi pelkastaan esihen-

kilon ja tyontekijan muistin varaan.

Tutkimuksen perusteella voidaan myods todeta, etta tyontekijat pitavat kehityskes-
kustelua paaasiassa tarkeana, vaikkakin osa vastaajista oli vastannut pitavansa

keskiarvoa vahemman tarkeana kehityskeskusteluita. Tama voi johtua esimer-
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kiksi siita, ettei vastanneet tyOntekijat ole kokeneet missaan vaiheessa tyoela-
maansa kehityskeskustelua, jolloin he eivat myoskaan tieda, mita kehityskeskus-

telu pitaa sisallaan.

Tutkimustyon tavoitteena oli selvittaa, mita palauteenantotapoja on tyoyhtei-
sOissa, joissa ei ole kehityskeskusteluita tai muuta erityista ennalta sovittua pa-
lautteenanto tyylia, ja miten palautetta annetaan. Toinen tutkimuksen tavoite oli
selvittaa, pitavatko tyontekijat kehityskeskustelua tarkeana ja kolmantena mitka
ovat syyt sille, ettei kehityskeskusteluita ole tyoyhteisdissa kaytossa. Tavoitteet
tayttyivat pienemmassa maarin mita tavoittelin, mutta tutkimuksesta saatiin kui-
tenkin selville paaasiat siina maarin mita tutkimusaineisto antoi myoten. Yhteen-
vetona tutkimuksesta voidaan todeta, etta tyoyhteison koko ja yhteisdllisyys on
merkittava tekija siind, miten palautetta annetaan ja onko tydyhteisdssa kaytossa
kehityskeskustelut. Pienissa tyoOyhteisdissa todennakoisesti esihenkild nakee
tyontekijoita usein arjessa, eika suullisesti tydarjessa annettu palaute ole suurta,
jolloin esihenkilon kapasiteetti riittaa vastaanottamaan palaute. Tama ei kuiten-
kaan poista sita, etta suullisesti arjessa annettu palaute jaa usein puheen tasolle
ja muistin varaan, jolloin asioihin ei valttamatta tule muutosta. Joka taas voi ajaa
tyontekijan siihen pisteeseen, etta han kokee, ettei hanta kuunnella, eika asioihin

puututa, jolloin tyontekija kokee paremmaksi vaihtoehdoksi vaihtaa tyopaikkaa.

Tutkimus oli suppea mutta luotettava siind maarin mita vastauksia tuli. Luotetta-
vuutta laskee se, etta osa kyselyyn vastanneista henkildista oli jattanyt juuri sa-
nalliset kysymykset vastaamatta, joista olisi tullut parhain kasitys siita, miten tyo-
yhteisOissa annetaan palautetta ja ovatko saaneet vastausta siihen, miksi heidan

tydyhteisdissansa ei ole kehityskeskusteluita kaytdssa.

7.1 Oma oppiminen ja jatkotutkimus

Opin taman tutkimuksen aikana sen, kuinka paljon hyvin tehty ja laaja tutkimus
vaatii ennalta suunnittelua ja aikaa. Nama kaksi asiaa jaivat itsellani hieman
vajaaksi, joka taas ajoi tutkimuksen siihen pisteeseen etta se kaipaisi jatkoa.
Teoriaosuuden kerdaminen oli haastavaa tassa aiheessa siind mielessa, etta
aiheesta on kylla paljon lIahteena kaytettavaa materiaa, mutta ne eivat kauheasti

poikkea toisistaan. Samoja asioita toistetaan monessa eri lahteessa, jolloin
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lahteiden keraaminen koitui haastavaksi, ettei toistaisi samoja asioita eri
muodossa. Opin myds sen, kuinka tarkeana pidetaan kehityskeskusteluita tyoyh-

teisoissa.

Tata tutkimusta olisi helppo jatkaa esihenkilonakokulmasta, jolloin samantyylinen
tutkimuskysely voitaisiin suorittaa esihenkildille. Parhain olisi, jos tutkimuksen
voisi suorittaa kyselyyn vastanneiden omille esihenkildille. Talla saataisiin laa-
jempi nakemys siihen miksi kyseisissa tyoyhteisoissa ei ole kaytossa kehityskes-

kusteluja.
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Liite 1. Kyselylomake

1.

Kuinka kauan olet ollut tydelamassa?

1-5v
5-10v
Yli 10v

. Sukupuoli

Mies

Nainen
Onko sinun kanssasi pidetty edellisen 2 vuoden aikana kehityskeskuste-
lua?

Kylla

Ei

. Onko tyopaikallasi viikko- tai kuukausipalaveria?

Kylla

Ei
Milla tavalla tyOyhteisdssasi annetaan palautetta esihenkildn ja tydntekijan
valilla?

Avoin vastaus

Kaipaatko saanndista kehityskeskustelua esihenkildsi kanssa?

Kylla
En
En osaa vastata/ei valia

Pidatko kehityskeskustelua tarkeana?

Asteikko 1 en ollenkaan — 5 Erittain tarkeana
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8. Oletko saanut minkaanlaista selitysta sille, miksi kehityskeskusteluita ei

ole? Jos niin minkalaisen?

Avoin vastaus



