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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten palautteen antaminen ja vastaanottaminen
on jirjestetty lddkealan yrityksessd ja miten se toimii tyOntekijoiden mielesté.
Tutkimuksessa kuvattiin yhden yrityksen palautekulttuuria esimiesten ja alaisten
nidkokulmasta. Palautekulttuurilla tarkoitetaan sitd, miten yritys tukee palautetta. Siihen
kuuluu palautteen antaminen, vastaanottaminen ja pyytdminen. Palaute itsessdin
yrityksissd viittaa toimintaan, jonka kautta tyontekijd kehittyy johonkin suuntaan.
Tarkastelun kohteena oli my6s esimiehen ja alaisen ndkokulmasta, miten esimies
suhtautuu palautteeseen ja voiko palautetta antaa yritystasolla. Lisdksi tutkimuksessa
tarkasteltiin sitd, onko yrityksen eri osastojen vililld eroja palautekulttuurissa.

Tutkimusaineisto muodostui kohdeyritykseen ldhetetyn kyselylomakkeen vastauksista.
Kyselylomakkeessa oli seké strukturoituja ettd avoimia kysymyksid. Suurimmilta osin
tutkimus oli mééréllinen tutkimus, mutta avoimia kysymyksid analysoitaessa kiytettiin
laadullista tutkimusotetta. Kyselylomake lidhetettiin kohdeyrityksen 167 tyontekijélle, ja
vastauksia kertyi 85. Néin vastausprosentiksi muodostui 51.

Vastauksista ilmeni, ettd kohdeyrityksen tyontekijdt saavat palautetta kuukausittain ja
ovat melko tyytyviisid saadun palautteen médridin. Yleisin syy, mikseivét tyontekijét
saa palautetta saada, on kiire. TyOntekijidt saavat eniten myonteistd palautetta, mutta
aiempiin tutkimuksiin verrattuna véhin kielteistd palautetta. Vastausten mukaan
tyOsuorituksista annetaan eniten palautetta, mistd kehittymisen ja tulosten lisdksi my0s
haluttaisiin eniten saada palautetta. Vastauksista ilmeni, ettd yli puolet tyontekijoistéd
pyytdd palautetta esimieheltddn, mutta esimies itse pyytdd harvoin palautetta alaisiltaan
omasta esimiestyostddn. Kohdeyrityksessd kuitenkin annetaan palautetta myos
esimiehelle esimerkiksi asioiden hoitamisesta ja viestintitaidoista. Vaikka
kehityskeskusteluita kidytetddn kohdeyrityksessd palautteen antamisessa, arjessa
annettava palaute toimii tyOntekijoiden mielestd paremmin. Kohdeyritys tukee
kohtalaisesti avointa palautteen antamista, ja palautteella on my6s merkitysti
kohdeyrityksen tyontekijoille.
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1 JOHDANTO

Viime aikoina esimiesten ja alaisten viestintitaidoista ja palautteesta on keskusteltu
runsaasti. On keskusteltu esimerkiksi siitd, kuinka tirkeédéd palautteen vastaanottaminen
on ja kuinka se vaikuttaa tyohyvinvointiin. Palaute on tirkedd organisaatioissa, koska se
vaikuttaa muun muassa motivaatioon (ks. esim. Cusella 1989). Palaute organisaatioissa

kertoo, miten tyontekijd on tehnyt tyonsi ja miten hin kdyttaytyy.

Kysymykset  esimies-alaisviestinndn  avoimuudesta, nopeudesta  sekd  sen
kaksisuuntaisuudesta saavat organisaatioiden tyontekijédt pohtimaan aiheiden tirkeytta.
Pohdittaessa esimies-alaisviestintdd ja palautetta on hyvéd kuitenkin muistaa, ettd
jokaisella organisaatiolla on omanlaisensa kulttuuri, joka méérittelee organisaation
tavan viestid. Toisaalta viestintd luo ja muuttaa organisaatiokulttuuria.
Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan yleisid organisaation normeja ja kiyttaytymistd (ks.
esim. Schein 1991). Organisaatiokulttuurin nidkyvd puoli kertoo, miten palautetta

annetaan ja vastaanotetaan.

Palautteen antaminen koetaan usein vaikeaksi tyOyhteisdissd (ks. esim. Puro 2002).
Palautteen antamista varten onkin luotu vakiintuneita kéytidnt6jd, kuten
kehityskeskustelut. Kehityskeskusteluissa alainen saa palautetta tyOsuorituksistaan ja
esimies omasta johtamistavastaan (Ukkonen 1990: 46). Phoel (2006: 3) kuitenkin
korostaa, ettd palautteen tulisi kiinnittyd entistd enemmin arkipdivdiseen tyoeldmiin.
Palautekulttuuri on se osa organisaatiokulttuuria, joka méérittdd, milld tavoin palautetta

organisaatiossa annetaan ja vastaanotetaan sekid miten se koetaan.

Palautteesta ei ole juurikaan tehty tutkimuksia viestintitieteellisestd ndkokulmasta.
Tutkimusta on tehty esimerkiksi esimies-alaisviestinnéstd, mutta niissd palaute on ollut
yhtend alueena, ei varsinaisena tutkimuskohteena. Tutkimuksen aiheenvalintaan vaikutti
my0s  toimeksianto  kansainvilisen  lddkeyrityksen = Suomen  toimipisteesté.
Kohdeyrityksessd on meneilldin teemavuosi sekéd palautteesta ettd viestintikulttuurista.

Téamén vuoden aikana néité asioita tutkitaan ja kehitetdéin kohdeyrityksessa.



1.1 Tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata yhden organisaation, tissd tapauksessa lddkealan
yrityksen, palautekulttuuria. Koska palautekulttuuri on laaja kisite, sitd tarkastellaan
esimiesten ja alaisten ndkokulmasta, ja tutkimuksessa keskitytdin palautteen

vastaanottamiseen ja antamiseen. Liséksi tarkastellaan palautteen pyytamisté.

Tutkimuksessa tarkastellaan yhtd yritystd, mutta palautteen vastaanottaminen,
antaminen ja pyytiminen ovat tdrkeitd kaikille organisaatioille, joten tutkimuksen
tuloksia voidaan peilata my6s muiden organisaatioiden tilanteeseen. Tutkimuksessa

keskitytédédn viiteen tutkimuskysymykseen, jotka ovat:

1. Onko esimiesten ja alaisten vililli eroja palautteen vastaanottamisessa,
pyytdmisessd ja antamisessa?

2. Onko esimiesten ja alaisten vililld eroja palautteen antamisen vélineissé, niiden
kiayttstiheydessd ja toimivuudessa?
Miten esimies suhtautuu palautteeseen?

4. Miten palautekulttuuri nékyy yritystasolla?

5. Onko kohdeyrityksen osastojen vélilld eroja palautteen antamisessa?

Aihetta kannattaa tutkia, koska esimerkiksi monet aiemmat tutkimukset pitdvit
esimichen ja alaisen vilisti viestintid tirkednd (ks. esim. Aberg 2006). Vaikka
tutkimuksessa keskitytddn esimiehen ja alaisen viliseen palautteeseen, on kuitenkin
hyvd huomioida, etteivit esimiehet ja alaiset ole ainoita palautteen ldhteitéd
organisaatioissa. Palautetta voidaan saada tyotovereilta, asiakkailta, tiiminjédseniltd ja
tyontekijit voivat antaa sitd myos itselleen. (ks. esim. Bratton & Gold 2003: 253;
Cusella 1989: 634.)

Tutkimuksen kohdeyritys on kansainvilinen ldikeyritys, jonka Suomen toimipisteessa
tyoskentelee vastaushetkelli 164 ihmistd eri osastoilla. Tutkimuksen kautta eri
osastoilta saadaan mahdollisesti toisistaan poikkeavaa tietoa, jota voidaan verrata

toisiinsa. Kohdeyritys poikkeaa monista muista Suomessa toimivista lddkeyrityksistéd



siind, ettei silld ole tuotantoa Suomessa. Kohdeyritysti tutkitaan kuvailevasti. Tutkimus
on tapaustutkimus eli yksittdinen ja ainutlaatuinen tapaus tutkittavasta ilmiostd (ks.

esim. Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2001).

1.2 Aineisto

Tutkimusaineisto koostuu kohdeyritykseen sdhkoisesti ldhetetyn kyselylomakkeen
vastauksista. Laadin kyselylomakkeen yhdessd kohdeyrityksen viestinnén asiantuntijan
ja kehittdmis- ja koulutusasioista vastaavan henkilon kanssa. Kyselylomake (ks. Liite 2)
tehtiin aluksi paperiversiona ja syotettiin lopuksi kohdeyrityksen omaan sidhkdiseen
jarjestelmidn. Tamin jilkeen kyselylomake testattiin vield muutamalla kohdeyrityksen
tyontekijilli ennen kuin se ldhetettiin vastaajille. Kyselylomakkeen ldhettiminen
tapahtui kdytinnossd niin, ettd kohdeyrityksen viestinnidn asiantuntija ldhetti omasta
sdhkopostistaan saatekirjeen ja linkin kyselyyn. Kyselylomake ldhetettiin vastaajille
16.4.2007, ja viimeinen vastauspdivi oli 27.4.2007. Vastaukset tallentuivat sihkdiseen
jarjestelmiin, joka sulkeutui tdmin kyselylomakkeen osalta viimeisend vastauspéivind.

Lopuksi vastaukset tulostettiin sdhkoisesti jirjestelmésta.

Kyselylomake ldhetettiin kohdeyrityksen jokaiselle tyontekijélle. Sen liséksi lomakkeen
sai kolme kohdeyrityksen tyontekijédd, jotka olivat vastaushetkelld ditiyslomalla. Néin
tutkimuksen perusjoukoksi muodostui 167. Perusjoukkoon laskettiin seké vakituiset ettéd
midrdaikaiset tyontekijat. Vastauksia kertyi yhteensd 85, joten vastausprosentiksi
muodostui 51. Tutkimuksen vastausprosentti on varsin tavallinen yritysten kyselyissi

(ks. esim. Lotti 1996).

Kyselylomakkeessa (ks. Liite 2) on sekd taustakysymyksid ettd varsinaisia
tutkimuskysymyksiid. Taustakysymyksida on nelji ja niissd kysytddn sukupuolta,
tyoskentelyaikaa ja -osastoa kohdeyrityksessd sekd mahdollista esimiesasemaa.
Varsinaisia tutkimuskysymyksid kyselylomakkeessa on 29. Kuusi ensimmdiistéd
tutkimuskysymystd liittyy palautteen vastaanottamiseen: kuinka usein palautetta

saadaan, tyytyvidisyyttd palautteen méidridin, millaista vastaanotettu palaute on, mistid
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asioista palautetta saadaan ja mistd sitd haluttaisiin saada. Kolmessa seuraavassa
tutkimuskysymyksessd (kysymykset 14-16) kysytddn sitd, voiko vastaaja antaa
palautetta esimiehelleen. Kyselylomakkeen tutkimuskysymykset 17-19 kisittelevét
esimiehen palautteen pyytimistd. Kysymykset 20-23 liittyvét palautteen antamisen

vilineisiin ja niiden toimivuuteen.

Viilineitd koskevien kysymysten jilkeen lomakkeessa tiedustellaan, millaisena esimies
nidhdddn palautteen antajana sekd miten esimies suhtautuu palautteeseen, kun taas
kysymykset 27-32 koskevat kohdeyrityksen palautekulttuuria yleisesti. Niissi
kysymyksissd tiedustellaan, onko tyontekijoiden antamalla palautteella merkitysta,
tukeeko kohdeyritys avointa palautteen antamista sekd mahdollisuutta palautteen
antamiseen johdolle. Kyselylomakkeen viimeisessd kysymyksessd vastaajat voivat
kertoa vapaasti kohdeyrityksen palautekulttuurista. Kyselylomaketta kuvataan

tarkemmin luvussa 4.

Kyselylomaketta  kiytettiin  aineistonkeruumenetelmind, koska sen avulla
tutkimusaineisto voi olla suuri ja sen avulla voidaan tiedustella monia asioita. Se
pystyttiin my0s ldhettdméédn kaikille kohdeyrityksen tyontekijoille samaan aikaan. (ks.
esim. Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2001.) Kyselylomake toteutettiin internetissd www-
kyselyni, koska sitd kautta vastaukset saatiin nopeasti, ja vastaajien anonyymiys
pystyttiin takaamaan. Www-kysely mahdollisti my0s tietojen siirtdmisen suoraan

tilasto-ohjelmaan. (ks. esim. Heikkild 2001.)

1.3 Menetelma

Tutkimus on sekd laadullinen ettdi méérdllinen tutkimus. Vastauksia analysoitaessa
kdytetdin suurimmaksi osaksi midrdllisti eli  kvantitatiivista menetelmia.
Kyselylomakkeen avointen kysymysten kohdalla kéytetdlin puolestaan laadullista
menetelmdd. Siind hyodynnetdin aineistoldhtdistd sisdllonanalyysid (ks. Tuomi &

Sarajirvi 2002).
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Kyselyssi oli strukturoituja kysymyksii, joita analysoitiin niin, etté laskettiin vastausten
kappalemédrdt ja  prosentuaaliset  osuudet.  Taustakysymysten  vastauksia
ristiintaulukoitiin varsinaisiin tutkimuskysymysten vastauksiin ja nostettiin esiin seikat,
joista ilmenee merkittivimmat erot vastausten vililld. Prosentuaaliset osuudet laskettiin
vastaajien kokonaismddrdstd ja joissain tapauksissa vastausten kokonaismairista.
Tutkimuksen muuttujat ovat palautteen antaminen, saaminen, pyytdminen ja palautteen
antamisen vilineet sekd viliintulevat muuttujat sukupuoli, tyOskentelyaika,

tyoskentelyosasto ja esimiesasema. Tuloksia havainnollistettiin myos taulukoin.

Kyselyssd oli myoOs avoimia kysymyksid. Avointen kysymysten kohdalla vastaajat
saivat tarkentaa tiettyjd strukturoituja kysymyksid. Ndmé kysymykset koskivat muun

muassa seuraavia asioita:

a) miksei tyontekijé saa palautetta,

b) miksei hin pyydai sita,

¢) miksei hin anna esimiehelleen palautetta,

d) misti asioista esimies pyytdd hédneltd palautetta sekd

e) ndiden lisdksi tdsmennettiin strukturoituja kysymyksid liittyen kohdeyrityksen

palautekulttuuriin yritystasolla.

Avointen kysymysten vastaukset analysoitiin laadullisesti. Avointen kysymysten
analysointi aloitettiin aineiston pelkistimisestd. Informaatiota eli avointen kysymysten
vastauksia tiivistettiin ja karsittiin niistd tutkimuksen kannalta ep&dolennainen pois.
Tdmén jidlkeen ryhmiteltiin informaatio ja etsittiin siitd samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia. Lopuksi abstrahoitiin eli késitteellistettiin ~ informaatiota ja

muodostettiin teoreettisia kisitteitd. (ks. Tuomi & Sarajérvi 2002.)



12

2 ORGANISAATIO- JA PALAUTEKULTTUURI

Tadssd luvussa Kkisitellddn organisaatio- ja palautekulttuuria. Aluksi kuvataan
organisaatiokulttuuria ja sen suhdetta organisaatioviestintdin (2.1). Alaluvussa 2.2
kuvataan, miten organisaatiokulttuuri ndhdéén tédssi tutkimuksessa. Alaluvusta ilmenee,
ettd  tutkimuksessa  organisaatiokulttuuri ndkyy  keskindisessd  viestinnissi,
organisaatioilmastossa ja artefakteissa. Alaluvun 2.2 jdlkeen tarkastellaan, millaisia
tutkimuksia palautteesta on tehty aiemmin (2.3). Palautekulttuurin ominaisuuksia
kisitelldaan alaluvussa 2.4. Esimiesten ja alaisten palautteen antamista ja

vastaanottamista kuvataan alaluvussa 2.5.

Kulttuuri itsessdin voidaan maédritelld eri tavoin, ja miéritelmissd on usein korostettu
ryhmin tietyn mukaista kidyttdytymistd ja viestintdd. Williams (1981: 13) toteaa, ettd
kulttuuri on sidoksissa kaikkiin sosiaalisen toiminnan muotoihin. Kulttuuriin kuuluvat
perinteisten taiteiden ja ilyllisten tuotannon muotojen lisdksi muun muassa kielet ja
filosofia sekd journalismi, muoti ja mainonta (emt.). My0s Barnettin (1988: 102)
mukaan kulttuuriin siséltyvédt kielen mallit. Lisdksi kulttuuriin kuuluvat tavat ja
taipumukset kiyttiytyd tietylld tavalla sekd arvot, asenteet, uskomukset, perinteet ja
ajattelumallit. Kulttuuri méérdd, miten tietyn kulttuurin jésenet viestivit keskeniin.
(Emt.) Organisaatio voidaan méiritelld ihmisten muodostamaksi yhteistoiminnaksi.
Organisaation pyrkimykseni on saavuttaa yhteiset tavoitteet. (esim. Lamsid & Hautala

2004.)

2.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin midritelmid on lukuisia. Organisaatiokulttuuri kuvaa, miksi
tietyn organisaation ihmiset toimivat ja ajattelevat samalla tavalla (Gronroos 2001:
462). Scheinin (1991: 24) mukaan organisaatiokulttuuri on tietyn organisaation
perusoletusten ja uskomusten syvin olemus, tiedostamaton taso. Perusoletukset ja
uskomukset vaikuttavat sithen, miten organisaatio reagoi ympéristoon, miten

organisaatio sdilyy ja kuinka yhtendinen organisaatio on (emt.).
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2.1.1 Organisaatiokulttuuri viestinténi ja metaforina

Organisaatiokulttuuria voidaan nimittds ryhmin ulkoisen sopeutumisen prosessiksi seki
tavaksi, jolla ryhméd muodostuu ja ylldpitdd toimintaansa. Ryhmén muodostamisen ja
ylldpitdmisen ongelmia ovat esimerkiksi yhteinen kieli ja kisiteluokat. Ryhmi on
maidriteltdvissd, kun sen jdsenet kykenevit keskindiseen viestintddn ja ymmirtivit
toisiaan. Kun uutta organisaatiota rakennetaan, sen jdsenten tulee oppia ymmaértamiin
toistensa semanttiset liikkkuma-alueet. N&in he ymmirtidviat, mitd tarkoitetaan
esimerkiksi késitteellisilld termeilld kuten hyvd tuote tai korkea laatu. Viestinnin
katkeaminen johtuu yleensd siitd, etteivit ihmiset ymmaérrd kidyttimiensd kisitteiden
olevan erilaiset kuin niilld ihmisilld, joiden kanssa he viestivit. Peruskésitteet ja
-oletuksien yksimielisyys onkin kaiken viestinnin edellytys. Viestinnén avulla ryhmi

voi my0s erottautua muista ryhmisti. (Schein 1991: 80—81, 84.)

Organisaatiokulttuuria voidaan mééritelli myods metaforien avulla. Metaforat ovat
kielikuvia, joissa uutta ilmaistaan tutun avulla (ks. esim. Fiske 2001). Alvesson (2001:
63) toteaa, ettd organisaatiokulttuuri voidaan n#hdd kahdeksan metaforan kautta.
Ensimméinen metafora kulttuurille on sen nidkeminen vaihdonsdditelijdnd, joka toimii
kuin kontrollimekanismi, jota epiviralliset sopimukset ja pitkédaikaiset palkkiot
sadtelevit. Toisen metaforan mukaan kulttuuri on kuin kompassi, jossa kulttuuri antaa

suunnan ymmaértdmiselle ja suuntaviivat ensisijaisille asioille yhteisosséd. (Emt. 63.)

Kulttuuri voi my6s olla sosiaalinen kitti, joka on Alvessonin (2001: 53) mukaan ehki
yleisin kulttuurin metafora. Kun kulttuurit ndhdéén sosiaalisina kitteind, organisaatioita
yhdistetddn sekd hallitaan epédvirallisien keinojen avulla. Epivirallisia keinoja ovat
esimerkiksi yhteiset arvostukset, mielipiteet ja normit. Néin kulttuuri auttaa vilttdmiin
muun muassa konflikteja ja jannitteiti. (Emt. 53-54.) Kulttuuria voidaan kutsua myos
pyhdksi lehmdksi. Talloin organisaatiossa korostuvat perustavanlaatuiset olettamukset ja

arvostukset, jotka organisaation ihmiset ovat luoneet. (Emt. 63).

Neljas kulttuurin metafora on tunteidensdditelijd. Silloin kulttuuri antaa suuntaviivat ja

mallit tunteille ja sille, kuinka niitd voidaan ilmaista. Kulttuuri voidaan ndhdd myos
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epdjdrjestyksend. Nidin monitulkintaisuus ja kehystiminen ovat avainndkokulmia
organisaatiokulttuurille. Kulttuuria voidaan kutsua myo6s suojalapuiksi, jolloin se on
kuin sarja itsestddn selvid ideoita, jotka johtavat sokeisiin tahroihin. Viimeisessd
metaforassa kulttuuri on kuin maailman jddhdyttdminen. Thmiset sopeutuvat lujan
kulttuurin luomiin kulttuurisiin ideoihin ja sisdltoihin. He ovat kykenemittomia
kriittiseen tutkimiseen ja ylittdiméén olemassa olevaa sosiaalista todellisuutta. (Alvesson

2001: 63-64.)

Edelld mainitut organisaatiokulttuurin metaforat ovat hyvin késitteellisid ilmaisuja
organisaatiokulttuurista. Organisaatiokulttuurin ndkeminen kompassina on hyvi
ilmaisu, koska organisaatioissa asioita tulee laittaa tirkeysjirjestykseen ja ymmértdé ne
tietylld tavalla, jotta organisaation toiminta onnistuisi. Organisaatiokulttuuri voi olla
kiytinnossd myos tunteidenséitelijd, koska organisaatioissa tunteita voidaan néyttii eri
tavoin. Esimerkiksi ihmiset reagoivat palautteeseen eri tavoin (ks. esim. Kaski &

Kiander 2005).

My®6s organisaatiokulttuurin nikeminen suojalappuina voi kuvata organisaatiokulttuuria
konkreettisesti, silld organisaatiot eivit vélttimittd nde omia virheitddn ja sitd, mitd
ympiristossd tapahtuu. Organisaatiokulttuurin  maééritelmid esitellddn tiivistetyssi
muodossa taulukossa 1. Taulukossa 1 on kuvattu metaforista vain kompassi, tunteiden
sadtelija ja suojalaput, koska ne ovat parhaiten sovellettavissa kidytintoon palautteen
kannalta. Organisaatiokulttuurin nékeminen kompassina ohjaa palautteen antamista
tiettyyn suuntaan. Organisaatiokulttuurissa palaute voidaan nidhdd yhtend ensisijaisena
asiana. Mikéli organisaatiokulttuuri ndhdédén tunteiden siételijdnd, palautteesta voidaan
keskustella; esimerkiksi minkilaisia tunteita esimerkiksi kielteinen palaute heréttdd. Jos
organisaatiokulttuuri nihddin suojalappuina, organisaatio ei vilttiméttd ymmérra

palautteen merkityst ja sitd, ettd palautetta esimerkiksi kaivattaisiin lisaa.
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Taulukko 1. Organisaatiokulttuurin mééritelmiit.

Miiritelmiit Sisélto Tehtivi
Perusoletukset ja
uskomukset kulttuurin syvin olemus reagointi ympéristoon
semanttiset lilkkuma-alueet, | ryhmén muodostaminen,
Keskiniinen viestintid | yhteiset kisitteet ja termit erottautuminen muista
Kompassi ensisijaiset asiat yhteinen ymmarrys
Tunteiden saitelija tunteet tunteiden ilmaiseminen
sokeus ryhmén asioita
Suojalaput itsestddnselvyydet kohtaan

Taulukosta 1 ndhdéén, ettd ryhmin keskindinen viestintd on hyvin térkeéda kulttuurissa.
Viestinndn avulla ryhmi syntyy ja erottautuu muista ryhmistd. Tdssd tutkimuksessa
olennaisinta on jaetut késitteet ja yhteiset kisitteet, jotka mahdollistavat ymmértdmisen.
Ne johtavat sisdiseen yhtendisyyteen ja ohjaavat kaikkea viestintdd. Mikili
organisaatiossa jokainen ei ymmirrd, mitd tarkoitetaan esimerkiksi rakentavalla
palautteella, ei ryhmé ole yhtendinen tai yksimielinen. Organisaatio voi myds erottua

muista silld, ettd se tukee palautteen antamista ja avointa viestintdi.

2.1.2 Organisaatiokulttuurin tasot

Organisaatiokulttuuri voidaan jakaa kolmeen tasoon, jotka ovat artefaktit, arvot ja
perusoletukset. Organisaatiokulttuurin tasoja kuvataan taulukossa 2. Taulukko 2 on
tehty yhdistden sekd Scheinin (1991: 31-36) ettd Paalumiden (2004: 12-13, 19-20)

niakemyksi.



16

Taulukko 2. Organisaatiokulttuurin tasot.
Tasot Sisélto Tehtiviit
nikyvin taso: fyysinen tila,
viestinti, esineisto,

materiaalisuus, tarpeiden tyydyttdminen,
Artefaktit kéyttdytyminen ongelmien ratkaiseminen
moraalin ja normien
Arvot yhteiset/ jaetut arvot luominen
itsestddnselvyydet,
Perusoletukset kiistattomat asiat, perinteet reagointi ympéristoon

Taulukosta 2 ilmenee, ettid organisaatiokulttuurin perusoletukset nikyvit myds monissa
organisaatiokulttuurin méaéritelmisséd (ks. Taulukko 1). Niin kuin taulukosta 2 kdy ilmi
artefaktit ovat organisaatiokulttuurin nékyvintd tasoa. Siithen kuuluvat sekd esineisto,
jonka organisaatio on luonut, etti kirjoitettu ja puhuttu kieli. Artefaktien avulla
tyydytetddn tarpeita ja ratkaistaan ongelmia. Taulukosta 2 ndhdddn, ettd arvot ovat
organisaatiokulttuurin toinen taso. Arvoilla luodaan normeja ja niilli on myds moraalia
luova tehtdvi. Perusoletukset, jotka ovat itsestdédn selvid asioita organisaatiokulttuurissa,

ovat kulttuurin kolmas taso.

Organisaation perusoletukset voivat olla hyvinkin erilaisia. Toisten organisaatioiden
yksi perusoletuksista voi olla kirjallisen viestinnén painottaminen, kun taas toisilla se on
matkapuhelimien painottaminen. (Juholin 1999: 66.) Niin my6s palautteen antaminen
voi olla yksi itsestddn selvistd asioista organisaatiossa. Organisaatiot voivat korostaa,
ettd palautetta annetaan sekid esimiehelle ettd muille tyotovereille ja organisaation
perinteeseen voi kuulua esimerkiksi kehityskeskusteluiden pitdminen kaksi kertaa

vuodessa.

2.2 Organisaatiokulttuuri tdssi tutkimuksessa

Edelld on kuvattu erilaisia organisaatiokulttuurin mééritelmid. On hyvd huomioida, ettéd

organisaatiokulttuurin ja organisaatioilmaston késitteet ovat ldhelld toisiaan, mutta
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niiden eroa on kuitenkin syytd tarkentaa. Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan
organisaation perusoletuksia, uskomuksia ja syvid rakenteita (ks. s. 12), kun taas
organisaatioilmasto kuvaa ilmanalaa ja tunnelmaa, jotka ovat organisaatiossa tietylld
hetkelld (Juholin 1999: 66). Organisaatioilmastosta puhuttiin runsaasti aina 1980—
luvulle saakka, mutta nyt vuosien tauon jilkeen termid on alettu kéyttdd uudelleen

(Juholin 2006: 26).

Organisaatioilmasto on yksi organisaatiokulttuurin alue. Organisaatioilmasto viittaa
sithen, kuinka tyytyvéiisid organisaation jidsenet ovat yleisistd organisaation toimista.
Organisaatioviestinndn  ndkokulmasta  organisaatioilmastoa  pidetdén  yleisesti
tyontekijoiden psyykkisen tilan mittarina organisaatiossa. Mittari on moniulotteinen ja
se keskittyy jdsenten havaintoihin esimerkiksi seuraavista tekijoistd: esimiehen ja
alaisen vilisen suhteen vahvuus, alaspédin suuntautuneen viestinnin laatu ja tarkkuus,
avoimuus, ylospdin suuntautuneen viestinnin mahdollisuudet, alaisilta ja tydtovereilta
saadun tiedon luotettavuus, viestintityytyviisyys sekd organisaatioon sitoutuminen.
(Barnett 1988: 106.) Tidssd tutkimuksessa keskitytidn ennen kaikkea esimiehen ja
alaisen viliseen palautteen antamiseen, sekd palautteen antamiseen esimiehelle ja
yritystasolle. Nd&din tutkimus kiinnittyy ennen kaikkea organisaatioilmastoon

organisaatiokulttuurissa.

Tdssd tutkimuksessa organisaatiokulttuurin néhdédén ilmenevin artefakteissa, koska
nithin kuuluu tyontekijoiden kiyttdytyminen. Palaute ndhdddn usein keinona, jolla
yksiloiden kdyttdytymistd muutetaan johonkin suuntaan (ks. esim. Menckel et al. 1997).
Palaute voi olla myonteisti tai kielteistd (ks. esim. Cusella 1989). Kielteistd palautetta
voidaan kutsua myos kriittiseksi, negatiiviseksi tai korjaavaksi palautteeksi (ks. esim.
Bratton & Gold 2003, Puro 2002). Téssé tutkimuksessa kielteistd palautetta kutsutaan

nimelld korjaava palaute.

Artefakteihin kuuluu my0s viestinté, jonka avulla ratkaistaan ongelmia organisaatioissa.
Esimiehelle ja alaiselle voi syntyi ristiriitoja muun muassa viestintitilanteessa, mikili
alainen kiyttdytyy erilaisen kulttuuriperinteen pohjalta. Seki esimies ettéd alainen voivat

pitdd toisen kayttdytymistd késittimidttoméani. Ongelman ratkaisemiseksi heidin tulee
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Ioytdd uusi viestinnén tyyli. (Schein 1991: 37—38.) Tissd tutkimuksessa keskitytdin
esimiehen ja alaisen viliseen viestintdédn. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen on

yksi esimies-alaisviestinnin alueista (esim. Juholin 2001).

Myos arvot nikyvit téssd tutkimuksessa. Arvot ovat Joensuun (2006: 73-74) mukaan
asioita, jotka ohjaavat esimerkiksi toimintaa ja valintoja. Ne ovat kaikessa toiminnassa
ja ajattelussa mukana. Arvot vaikuttavat myos sithen, millaista tietoa tahdomme
vastaanottaa ja onko meille itsellemme tidrked tieto sama kuin organisaation. (Emt.)
Nidin voidaan ajatella, etti arvomme liittyen palautteeseen ohjaavat meitd siihen,
millaista palautetta haluamme vastaanottaa ja miten suhtaudumme esimerkiksi

kielteiseen palautteeseen.

Tadssd  tutkimuksessa  nidkyvdt myds  organisaatiokulttuurin  perusoletukset.
Perusoletukset sidtelevit koko viestintdd ja toistensa ymmartdmistd organisaatiossa.
Schein  (1991: 37) toteaa, ettd alaisten oletetaan toimivan tietylld tavalla
ongelmatilanteissa, vaikka alaisen mielipide ongelman ratkaisemiseksi olisikin parempi
kuin esimiehen. Alainen ei vélttdmittd ilmaise mielipidettiéin asiaan, koska kdyttidytyy
tietyn perusoletuksen mukaisesti, tdssd tapauksessa sellaisen perusoletuksen, ettei

esimiesti saa koskaan nolata. (Emt. 37-38.)

Voidaan myos ajatella, ettd alaiset eivdt anna palautetta esimiehelleen, koska
kayttaytyvit sellaisen perusoletuksen mukaan, ettei palautetta voi antaa esimiehelle.
Toisaalta esimies voi kdyttidytyd niin, ettei anna palautetta alaiselleen luukuun ottamatta

kehityskeskusteluita.

2.3 Aiemmat tutkimukset palautteesta

Palautteesta on ei ole juurikaan tehty tutkimuksia organisaatioviestinnéssi. Lihes kaikki
tutkimukset, joissa on tarkasteltu motivaatiopalautetta sekd kiyttdytymiseen
suuntautunutta palautetta, on tehty organisaatiopsykologian ja

organisaatiokdyttdytymisen aloilla. Suurimmassa osassa palautteesta tehdyissd
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tutkimuksissa on korostettu palautteen antamista ja vastaanottamista. (Cusella 1989:
625.) Cusella (emt.) toteaa, ettd viestinnidn nikokulmasta tapahtumissa, joissa palaute ja
motivaatio ovat mukana, korostuvat symboliset, suhteelliset ja palautejirjestelméa

painottavat nikokulmat.

Palaute on ollut osana tutkimuksissa, joita on tehty esimerkiksi kauppatieteissd. Muun
muassa Hautala (2005) tutki viitoskirjassaan persoonallisuuden ja johtamistyylin
yhteyttd alaisten ja tyontekijoiden ndkokulmasta. Erds tutkimustulos oli se, ettd alaisten
persoonallisuus vaikuttaa palautteen antamiseen esimiehelle. Esimiesten ja alaisten
persoonallisuus  vaikuttaa my6s sithen, miten kehityskeskustelut koetaan.
Persoonallisuuksien  tunnistaminen edesauttaa  viestintidi ja  tyytyviisyyttd

organisaatiossa.

Ashford (1993) tutki palautevihjeiden hyodyntdmistd organisaatiokédyttdytymisen
nikokulmasta. Tutkimus tarkasteli tyOntekijoiden mielipiteitd siitd, mitd kaytOossi
olevista vihjeistd organisaation palauteympéristossd heidédn tulisi kdyttdd seuratakseen
omaa kiyttdytymistdadn. Tulosten mukaan tyontekijét olivat sitd mieltd, ettd suurin osa
vihjeistd tulee yritykselti ja esimieheltd. Vertaispalaute ja itsensdseuranta nihtiin
vihemmain tirkeinéd asioina. Tulokset olivat Ashfordin (1993) mukaan mielenkiintoisia
aiempien tutkimusten valossa, koska niiden mukaan itsensdseuranta oli eniten kéytetty

ja organisaatio vihiten kéytetty palautteen ldhde.

Steelman ja Rutkowski (2004) tutkivat kahta teollisuusyritystd. Tutkimus tarkasteli,
mitkd tekijiat vaikuttavat kielteisen palautteen epéitoivottuihin vaikutuksiin. Tulosten
mukaan tydntekijdt ovat motivoituneimpia parantamaan tydsuorituksiaan silloin, kun
kielteisen palautteen lihde on uskottava, palaute on korkealaatuista ja palaute annetaan

huomaavaisesti.

Edelli on lueteltu joitakin tutkimuksia, joissa tutkittiin palautteen antamista ja
vastaanottamista sekd palautevihjeitd. Liséksi edelldi mainituissa tutkimuksissa
tarkasteltiin persoonallisuuksia palautteen antamisessa ja sitd, millaista kielteisen

palautteen tulisi olla. Tidssd tutkimuksessa keskitytddn tarkastelemaan palautteen
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antamisen ja vastaanottamisen lisidksi palautteen pyytdmistd sekd palautteen antamisen

vilineiti.

2.4 Palautekulttuuri

Palautekulttuurilla tarkoitetaan sitd, miten organisaatio tukee palautetta. Londonin ja
Smitherin (2002: 86) mukaan vahva palautekulttuuri vahvistaa yksildiden palautteeseen
suuntautumista.  Palautekulttuuri  siséltdd uhkaamattoman ja kéyttdytymiseen
keskittyneen palautteen, palautteen tulkintaan ja kidyttoon valmentamisen sekéd vahvan
yhteyden suorituksen parantamisen ja arvostetun lopputuloksen vililld. (London &
Smither 2002: 81.) London ja Smither (2002: 84) toteavat, ettd vahvassa
palautekulttuurissa yksilot jatkuvasti vastaanottavat, pyytivit ja kdyttaviat muodollista ja
epimuodollista palautetta parantaakseen tyokdyttdytymistddn. Palautekulttuuri voi
kehittyd kolmen alueen kautta, jotka ovat 1) palautteen laadun parantaminen, 2)
palautteen tdrkeyden painottaminen ja 3) palautteen kéyttdmisen tukemisesta

huolehtiminen (emt. 85).

Ensimméisessd alueessa eli palautteen laadun parantamisessa organisaatio voi
valmentaa muun muassa esimiehid hyddyllisen palautteen antamisessa. Se voi myos
luoda selkeédt normit, jotka liittyvét arvokkaaseen kiyttdytymiseen ja ovat olennaisia
organisaation tavoitteiden kannalta. Palautteen tirkeyden painottamisessa eli toisessa
alueessa ylimmin johdon voidaan olettaa toimivan roolimalleina siihen, kuinka
palautetta tavoitellaan, vastaanotetaan ja kdytetddn sekéd varmistavan, ettd jokainen saa

palautetta ja kidyttdd sitd kehittymisessédédn. (London & Smither 2002: 85.)

Kolmas alue eli palautteen kiyttdmisen tukemisesta huolehtiminen keskittyy muun
muassa siihen, etti palautteen vastaanottajia voidaan rohkaista keskustelemaan
palautteesta tyotovereidensa kanssa. Keskustelu auttaa selventimiin palautetta ja
tavoittelemaan jaettua sopimusta liittyen odotuksiin kiyttdytymisestd ja muutoksesta.

Palautteen  vastaanottajat  tarvitsevat myOs vapauden  péittdd  oppimisen



21

mahdollisuuksista ja siitd, miten he toimivat palautteen mukaisesti. My0s

valmentaminen nihdédin tarkednd kolmannessa alueessa. (London & Smither 2002: 86.)

2.4.1 Palautteen vastaanottaminen ja pyytdminen

Kun palautetta vastaanotetaan, vastaanottajan ensimmdiinen reaktio on enemméin
tunneperdinen kuin tiedollinen (London ja Smither 2002: 92). Myds myonteisen
palautteen tapauksessa vahvat myonteiset tunteet voivat olla aluksi toimimattomia.
Tama johtuu siitd, ettd yksilot voivat keskittyd hyvénolontunteeseen itseensid, eivitké
kuuntele heitd hyodyttivdd erikoistietoa. Mitd vahvempia ensimmdiiset tunteet ovat

(myonteiset tai kielteiset), sitd todenndkoisemmin yksilot huomioivat palautteen. (Emt.)

Ensimmdisten reaktioiden jéilkeen toiset reaktiot korostuvat. Kun nédmi toiset reaktiot
palautteeseen ovat myonteisid (esimerkiksi vastaanottaja tuntee, ettd palaute on erityisti,
toiminnallista ja rakentavaa), se todenndkoOisimmin edistdi tehokasta tiedon kayttod.
Organisaation palautekulttuuri vaikuttaa suurella todennikoisyydelld nidihin toisiin

reaktioihin palautteesta. (London & Smither 2002: 92.)

Palautteen vastaanoton tarkeimmit alueet ovat sellaisia, joihin voi itse vaikuttaa ja joita
voi opetella. Esimerkiksi Harris ja Sherblom (1999: 117) toteavat, ettd palautteenantajaa
tulisi kuunnella tidsméllisesti palautteen vastaanottotilanteessa. Silloin hintd ei saisi
myOskddn hiiritd tai lannistaa (emt.). Taitavasti annettu myonteinen palaute otetaan
yleensd my6s hyvin vastaan. Kuitenkin tyOyhteisoisséd, joissa ei ole totuttu saamaan
myonteistd palautetta, sen vastaanottaminen voi tuntua vaikealta. Silloin palautteen
vastaanottaja voi tuntea itsensd hdmmentyneeksi ja hikeltyd saamastaan mielihyvésté.
Tyontekija voi my0Os torjua myonteisen palautteen ja vihitelld sitd. (Kaski & Kiander

2005: 116.)

On taito vastaanottaa my0s myOnteistd palautetta ja hyviksyé se: kohteliaisuutta ei saisi
torjua, ja kiitos tulisi ottaa vastaan sellaisena kuin se on. Kielteisten asioiden liséksi
my0s myonteisid asioita tulisi ndhd4, ja tunteiden nédyttdminen tulisi sallia. (Hagemann

1990: 54.) Kielteinen palaute ja itsetunto ovat sidoksissa toisiinsa. Hyvin itsetunnon
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omaava tyontekijad ottaa helpommin kriittistd palautetta vastaan kuin sellainen, jolla on
heikko itsetunto. (Kaski & Kiander 2005: 116.) Organisaatioissa myos pyydetdin
palautetta. Esimerkiksi esimiehet haluavat tietdsi, millaisia johtamisen virheitdi he
tekevit. Siksi he pyytdvit palautetta “epitodennikoisimmaéltd” vaihtoehdoltaan eli

alaiseltaan. (Romano 1993: 38.)

2.4.2 Palautteen antaminen

Palautteen antaminen on kiinnostuksen osoittamista (Hagemann 1990: 44). Londonin
(1995: 160) mukaan palautteen antajan késitykset ja reaktiot vastaanottajan kiytoksestd
riippuvat siitd, perustuuko palautteen antajan ja vastaanottajan suhde hallinnalle,
palkkiolle vai yhteistyolle. London (1995: 163, 165) toteaa, ettid palautteen antajan
aikomus olla rakentava tai vahingollinen, on riippuvainen hinen itsehillinnistdén ja
itsetunnostaan. Thmiset, joilla on seki itsehillinté ettd itsetuntoa todennikoisesti antavat
rakentavaa palautetta. Heilld itsellddn on luottamusta ja kykyd kontrolloida omaa
kayttdytymistddn. Heiddn kontrollinsa estdd heiti sanomasta ensimmdisen asian, joka

tulee mieleen. (Emt. 170.)

Ihmiset, joilla on korkea itsetunto, mutta puutteita itsehillinnédssd todennidkoisimmin
kiayttivit palautetta parantaakseen omia myonteisid tunteitaan mahdollisesti yrittdessddn
onnistua myonteisen kuvan rakentamisessa itsestddn muille. (London 1995: 170.)
Toisaalta, mikéli ihmiselld on alhainen itsetunto, mutta korkea itsehillintd, hin salaa
todennékoisesti palautteen, oli se myonteista tai kielteistd. Téllaiset ihmiset ovat herkkia
toisten haavoittuvuudelle, koska my6s he itse ovat haavoittuvaisia. Thmiset, joilla on
matala itsetunto- ja hillintd antavat todennikéisimmin loukkaavinta ja vahingoittavinta

palautetta. (Emt. 170-171.)

Palautteen vaikutus on Londonin (1995: 165) mukaan yhtd lailla sidoksissa
vastaanottajan luonteenpiirteisiin kuin itse palautteen luonteeseen. Samaan tulokseen
tulee myos Hautala (2005), vaikka hén puhuukin persoonallisuudesta eikd itsetunnosta

(ks. s. 19).



23

2.5 Esimiehet ja alaiset palautteen antajina

Palautteen antaja vilittdd tai ldhettdd palautteen vastaanottajalle. Palautteen antaja voi
olla joko esimies tai alainen. (Cusella 1989: 633.) Perinteisesti palaute on kulkenut
ylhédltd alaspdin, esimieheltd alaiselle. Esimiehet ovat arvioineet alaisiaan muun
muassa tyotehtdvistddn. Alaisen ja esimiehen suhteen muuttuessa myos alaiset ovat

alkaneet antaa palautetta esimiehelleen. (Romano 1993: 38.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd esimiehet suhtautuvat eri tavoin palautteen
antamiseen. Phoelin (2006: 3) mukaan useat esimiehet ovat kertoneet, etteivit pidd
palautteen antamisesta, eivitkd ajattele sen olevan niin tehokasta kuin se voisi olla.
Toisaalta he, jotka palautetta saavat, ovat kuvanneet, etteivit saa tarpeeksi sellaista

palautetta, jota he voisivat todella kdyttda (emt.).

Kielteisestd palautteesta tehdyistd tutkimuksista on ilmennyt, etteiviit esimiehet nauti
kielteisen palautteen antamisesta. Niissd on osoitettu, ettd esimiehet vilttelevit,
viivyttelevit ja vadristavit kielteistd palautetta. (Steelman & Rutkowski 2004: 7.) My6s
Puro (2002: 139-140) kuvaa kielteisten asioiden ilmaisuja. Esimiehet voivat pitdd
tillaisia tilanteita ahdistavina ja epdmukavina. Kielteisistd asioista kertominen ei
itsessdén ole epdmukavaa, vaan niissd vallitseva epdvarmuus. Esimiehen on vaikea

tietdd etukiteen, miten alainen suhtautuu kielteiseen palautteen. (Emt. 140.)

Myos Viitala (2005) on samoilla linjoilla Puron (2002) kanssa. Viitala (2005: 348)
toteaa, ettd palautetilanne, jossa esimies antaa palautetta alaisensa laiminlyonneisté tai
heikosta suorituksesta, ei ole koskaan helppo. NOyryyttiminen, syyllistiminen tai
alaisen kasvojen menetys ei johda hyviin lopputulokseen. Tilanteessa tuli olla suora ja
kunnioittaa alaista. Mikili alainen itse ohjaa keskustelua ja méirittelee itse

suorituksensa epikohdat, palautteesta saadaan suurin hyoty ajan mittaan. (Emt.)

Sisdisessd viestinndssd korostuu postmodernissa yhteiskunnassa viestinnén osapuolten
tasavertaisuus. Viestintd ndhddidn monisuuntaisena, ja alaistaitoihin kuuluu palautteen

antaminen. (Juholin 2006: 40, 47.) Alainen voi antaa esimiehelle palautetta esimerkiksi
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kehityskeskusteluissa. Ukkonen (1990: 46) toteaa, ettd kehityskeskusteluissa alainen saa
palautetta tyOsuorituksistaan ja esimies omasta johtamistavastaan. Ensimméinen on

kehityskeskusteluiden anti alaiselle, kun taas toinen hyddyttid esimiestd (emt.).
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3 SISAINEN VIESTINTA JA SEN VALINEET

Organisaatioviestintd koostuu organisaation sisdisestd ja ulkoisesta viestinnéstd (ks.
esim. Joensuu 2006). Sisdistd viestintdd kuvataan alaluvussa 3.1. Sen méirittely
tutkimuksessa on tirkedd, koska esimiehen ja alaisen vilinen palautteen antaminen ja
vastaanottaminen Kkuuluvat sisdiseen viestintdin (ks. Juholin 2001). Alaluvussa 3.2

kuvataankin esimies-alaisviestintda.

Alaluvussa 3.3 tarkastellaan niitd vilineitd, joita esimies ja alainen voivat kayttda
viestiessddn toisilleen. Viestintityytyviisyyttd ja tyOmotivaatiota tarkastellaan
alaluvussa 3.4. Niitd asioita tarkastellaan, koska esimiehen ja alaisen viliselld
viestinnélld on viliton yhteys viestintédtyytyviisyyteen ja siten myOs tyomotivaatioon
(ks. Aberg 2006: 110). Tyontekijit, jotka ovat tyytyviisid sisdiseen viestintdéin, ovat
my0s motivoituneimpia tyOhonsd (emt.). Palaute itsessddin vaikuttaa motivaatioon

(esim. Cusella 1989).

3.1 Sisdisen viestinndn maaritelmia

Sisdisen viestinnén voidaan nihdéd olevan markkinointia, mutta toisaalta yhteydenpitoa
organisaation jdseniin. Sisdinen viestintd kuuluu my6s henkilostovoimavarojen
alueeseen (ks. esim. Smith 2005). Joensuu (2006: 28) toteaa, ettd sisdinen viestintd ja
ulkoinen viestintd muodostavat yhteisoviestinndn Kkisitteen. Yhteisoviestintd on
yrityksen viestintdd sekd ulkoisten ettd sisdisten sidosryhmien kanssa. Kuitenkin ero
sisdisen ja ulkoisen viestinnén vélilld on nykyisin hdmértynyt, ja viestintd yhd enemmén

yhdentynyt. (Emt.)

Kulttuuria korostetaan sisdisen viestinndn médritelmissad. Juholinin (2001: 18) mukaan
sisdinen viestintd ndhddin yhteisyyden rakentamisena ja kulttuurina. Toisaalta sisdinen
viestintdi on sekd tiedon luomista ja sen muokkaamista ettd viestien vélittimistd ja

ymmirryksen luomista (emt.).
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Myos Lehtonen (2003) painottaa kulttuurin merkitystd. Yksi sisdisen viestinndn
tehtivistd on rakentaa myonteistd yhteisdidentiteettid ja vahvistaa ty6hon liittyvid arvoja
(emt.). Sisdinen viestinti muodostuu operatiivisesta tyoviestinnistd, yhteystoiminnasta,
sisdisestd markkinoinnista, ty6hon ja tyOyhteisoon perehdyttdmisestd, sisdisestd

tiedotuksesta seké luotaamisesta (Aberg 1997: 110).

Tdssd tutkimuksessa palautteen ndhddédn ennen kaikkea liittyvdn operatiiviseen
tyoviestintddn. Palautetta annetaan siitd, miten tyontekijd on tehnyt tyonsd, ja miten
tyosuorituksia voitaisiin kehittdd. Toisaalta tyontekijit voivat antaa palautetta siitd,
miten viestintd on hoidettu organisaation sisilld yleisesti ja miten palautteen antamista
tulisi kehittdd. Niin se liittyy sisdiseen tiedottamiseen. Palautetta voidaan antaa myos

esimerkiksi perehdyttdmiskédytdnnoista.

Sisdinen viestintd ja sisdinen markkinointi ovat Joensuun (2006: 38) mukaan kisitteind
ldhelld toisiaan. Sisdinen markkinointi on noussut uudelleen suosituksi kisitteeksi 2000-
luvulla 1990-luvun alun jilkeen (emt.). Gronroos (2001: 435) toteaa, ettd sisdistd
markkinointia tarvitaan, koska inhimillinen vuorovaikutus korostuu nykyisin liike-
elamissd. Sisdisen markkinoinnin taustalla on ajatus siitd, ettd tyontekijdt rakentavat
organisaation ensimmadiset, sisdiset markkinat. (Emt. 431.) Sisdinen viestintdi on
Lehtosen (2003) mukaan strategisesta nidkokulmasta sisdistd suhdetoimintaa, mutta

operatiivisesta nakokulmasta paivittiisistd tyotehtivistd viestimisti.

Tidssd tutkimuksessa sisdinen viestintd nidhdddn ennen kaikkea sekd kulttuurina ettd
pdivittdisistd tyoOtehtdvistd kertomisena. Organisaation jdsenet antavat palautetta
toisilleen esimerkiksi viestintétyylistd ja tydskentelystd yleisesti. Toisaalta palautteen
antaminen ja vastaanottaminen luovat kulttuuria. Organisaatiossa voidaan korostaa
sellaisia arvoja (esimerkiksi avointa viestintdd), jotka vahvistavat muun muassa

myonteisen palautteen antamista seké kielteisen palautteen antamista rakentavasti.
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3.2 Esimies-alaisviestintd

Sisdiseen viestintddn kuuluu esimies-alaisviestintd, jota on kutsuttu myos
johtamisviestinnédksi (Lehtonen 2003). Lehtonen (2000: 193) toteaa, ettd viestintd on
erottamaton osa organisaation johtamista. Organisaatioviestinnidn avaintekijoitd ovat
muun muassa viestintitaitojen nidkeminen tehokkaan johtamisen perusteina seké

johtamisstrategioiden ymmirtdminen viestinnin kautta (Bratton & Gold 2003: 366).

Valpolan (2000: 18) miidritelméd johtajuudesta korostaa viestinndn ja johtajuuden
yhteyttd osuvasti: “johtaminen on viestintdd, valmennusta ja ohjausta”. Toisaalta
johtajuuden aluetta, joka tapahtuu johtajan ja hinen alaistensa vilisessd
vuorovaikutuksessa organisaation kaikilla tasoilla voidaan nimittda my6s esimiestyoksi,
-toiminnaksi tai esimiehisyydeksi (Viitala 2005: 297). Johtamisviestintd on perinteisesti
ndhty ylhéiltd-alas-viestintdnd, mutta uudenlainen johtamistyyli sekd organisaatioiden
rakenteen muuttuminen kevyemméksi ovat tuoneet johtoa ja henkilostdd lihemmaksi

toisiaan (esim. Juholin 2006).

Esimiehen viestinnillinen rooli organisaatioissa painottuu pdivittdiseen viestintdin.
Aberg (2002: 214) toteaa, ettd ldhin esimies on keskeisin péivittdisen viestinnin kanava,
mutta hinen roolinsa on merkittdvd myos muualla sisdisessd viestinnédssid. Esimerkiksi
sisdisen markkinoinnin nikokulmasta esimies rinnastaa kampanjan oman tyoyksikkonsi

toiminta-alueeseen ja korostaa asiakkaan nikemysti (Aberg 1997: 114).

Parhaimmillaan esimiehen ja alaisen vilinen viestintd on Syddnmaanlakan (2004: 124)
mukaan dialogia. Dialogia voidaan nimittdd myods vuoropuheluksi tai vuorokuunteluksi.
Sen tavoitteena on tuoda erilaisia nikemyksié esille sekd saavuttaa yhteinen ymmérrys.
(Viitala 2005: 187.) Dialogi syntyy muun muassa silloin kun keskustelun osallistujat
kyseenalaistavat, kuitenkaan moittimatta, omia sekd muiden ajatuksia sekd jakavat
halukkaasti tietoa ja osaamista osallistujien kesken. Dialogin muodostumiseen vaikuttaa
itse organisaatio seki ne ihmiset, jotka osallistuvat dialogiin. Sen muodostumista auttaa

myonteinen ilmapiiri seki osallistujien kyky palautteeseen. (Emt. 189.)
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3.3 Esimies-alaisviestinnin vélineet

Sisdisen viestinnén vilineitd esimies ja alainen voivat kidyttdd viestiessddn toisilleen ja
ndin my6s palautteen antamisessa. Vilineet ovat tédrked viestinndn voimavara
organisaatiossa, ja niiden méérittelyn taustalla on organisaation strategia (Juholin 2001:

76).

Vilineet ovat my0s organisaatiokulttuurin artefakteja. Paaluméen (2004: 20) mukaan
artefaktit ovat kulttuurin konkreettisia, aineellisia muotoja. Kuitenkin artefaktien
materiaalisuus ja konkreettisuus on keinotekoista. Esimerkiksi johtajan pitimé puhe
muuttuu fyysiseksi artefaktiksi, kun se kirjoitetaan paperille tai on déniaaltoina ilmassa.
(Emt.) Ndin voidaan ajatella, ettd viestinnin vilineet organisaatiossa eivét itsessdin ole
artefakteja, vaan muuttuvat artefakteiksi vasta, kun niiden avulla viestitdan. Esimerkiksi
intranet muuttuu artefaktiksi, kun sinne kirjoitetaan jotakin, kehityskeskustelut, kun

niissd keskustellaan tai annetaan palautetta.

Arvokkain viestinnin muoto alaisten mukaan kaikille organisaation alueille on
kasvokkain viestiminen tai kahdenkeskinen viestintd (Smith 2005: 74). Tehokkainta
kahdenkeskinen viestinti on silloin, kun viesti on suhteellisen yksinkertaista ja
mahdollistaa kuuntelijan antamaan palautetta heti. Toisaalta mikéli johto ei kiytd
ollenkaan tai laajasti kahdenkeskistd viestintdd, tyontekijat 16ytdvit omat kanavansa
saadakseen tietoa. Puskaradio tai esimerkiksi vesiautomaatin ympérilld kidytivi
keskustelu ei vilttdmittd anna oikeaa tietoa asiasta, mutta tyOntekijdt pitdvit sitd

riittavand. (Emt. 75.)

Myos Aberg (1997: 102) korostaa puskaradion luotettavuutta ja nopeutta seké toteaa,
ettd sen viestit ovat ymmirrettdvissa muodossa. Puskaradiolla tarkoitetaan
tyOyhteisossd levidvdd viestintdd, joka kulkee epdmuodollisia ja -virallisia kanavia

pitkin (Juholin 1999: 235).

Kaytdvikeskustelut ovat esimerkki yleisimmistd spontaaneista  péivittdisistd

viestintitilanteista tyOyhteisossd (Puro 2002: 68). Téllaisia viestintétilanteita syntyy
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Puron (2002: 68) mukaan muun muassa tulostimen tai kopiokoneen &irelld sekéd
kahvihuoneessa. Kiytidvikeskusteluiden sisdltdo ja pituus vaihtelevat. Suurin osa
kaytivikeskusteluiden siséllostd unohtuu nopeasti; ja ajallisesti ne rajoittuvat lyhyisiin
tervehdyksiin ja nyokkiyksiin. (Emt. 68—69.) Aberg (2006: 108) kuvaa, etti esimichen
ja alaisen vilistd viestintdd tapahtuu kasvokkain viestinndn lisdksi sdhkopostin

vilitykselld.

Kuitenkin Smith (2005: 166) toteaa, ettd kahdenkeskistd viestintdd on alettu arvostaa
enemmin sdhkopostin  kustannuksella. Organisaation jdsenet nédkevit sdhkSpostin
keskustelun yllédpitdjana. Silti varsinaisen siséllon julkaisemiseen liittyvien sdéntojen
lisdksi useat yritykset ovat alkaneet asettaa rajoituksia myOs ajoitukselle. Jotkut
yritykset ovat ryhtyneet kieltdimién sdhkoOpostin kdyton annettuna pidividnd viikossa.

Niin tyOntekijit pakotetaan keskustelemaan kasvokkain tydtovereidensa kanssa. (Emt.)

Kahdenkeskisen viestinndn sekd s@hkopostin  lisiksi  esimies-alaisviestintdd
mahdollistavat videoneuvottelut seké internet, intranet ja ekstranet (Smith 2005: 197;
Aberg 2002: 212). Intranetilld tarkoitetaan organisaation sisdistd verkkoa, kun taas
ekstranetiin piisevit esimerkiksi organisaation alihankkijat ja viestintitoimisto tietyin
ehdoin (Aberg 2002: 212). Myés kolmannen sukupolven matkapuhelimet, joille on
ominaista parempilaatuiset kuvat ja vastaanoton nopeus, ndhddin yhtend sisdisen

viestinndn kanavana (Smith 2005: 197).

3.3.1 Kehityskeskustelut palautteen antamisen vilineena

Esimiehen ja alaisen vilistd viestintdd mahdollistavat myos kehityskeskustelut.
Kehityskeskustelut ovat yksi keskeisid viestinndn muotoja esimiehen ja alaisen vililld
(Otala 2003: 52). Scott-Lennon (2004: 71, 93) kuvaa kehityskeskustelua kaksipuoliseksi
viestintidtapahtumaksi esimiehen ja alaisen vililld, ja alaisen aktiivinen osallistuminen

on tédrkedd, jotta keskusteluista ei muodostuisi yksipuolisia eikd hyddyttomia.

Kehityskeskustelu on sdénnollistd keskustelua esimiehen ja alaisen vililld. Ammatillisia

keskusteluita esimiehen ja alaisen vililli voidaan kutsua esimerkiksi tavoite- tai
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tuloskeskusteluiksi, henkilosuhdekeskusteluiksi, tyosuhdekeskusteluiksi,
suunnittelukeskusteluiksi tai esimies-alaiskeskusteluiksi. (Juuti 1998: 6.) Lindgrenin
(2001: 9) mukaan keskustelutyypilld on ollut erilaisia nimityksii, jotka ovat vaihdelleet
organisaation ja keskeisimmin asian mukaan. Kun kyseessd on ollut muutos tai kehitys,
keskusteluita on nimitetty juuri kehityskeskusteluiksi. Kehityskeskustelu-sanasta on
tullut vakiintunein nimitys kaikille téllaisille keskusteluille. Muita keskustelutyyppeja
ovat olleet suunnittelukeskustelu, tavoitekeskustelu ja tyontekijikeskustelu.

Tyontekijikeskustelussa on korostettu esimiehen ja alaisen tasavertaisia suhteita. (Emt.)

Vaikka midritelmét kehityskeskusteluista ovat vaihdelleet, niilld on usein tarkoitettu
suunnilleen samaa asiaa. Kehityskeskusteluiden méidritelmidt ovat Kkorostaneet
saannollisyyttd sekd esimiehen ja alaisen vilistd toimintaa. Esimerkiksi Valpolan (2000:
7-8) mukaan kehityskeskustelu kidydiin esimiehen ja alaisen vililld, ja se mahdollistaa
kysymisen ja vastaamisen. Kehityskeskusteluita kdydédédn vuosittain, ja niissd esimies ja

alainen tapaavat henkilokohtaisesti (Lindgren 2001: 241).

Kehityskeskustelut ovat sopivia palautteen antamisen vélineitd, koska niissd esimies ja
alainen nédkevit henkilokohtaisesti. Varsinkin kielteisen palautteen antaminen soveltuu
hyvin kehityskeskusteluihin. Juholin (1999: 186) toteaa, etti kielteistd palautetta tulisi
antaa henkilokohtaisesti. Kehityskeskusteluissa voidaan myds keskustella palautteesta
enemmin. Keskustelun avulla palaute muun muassa tarkentuu (ks. London & Smither

2002).

3.3.2 Palaverit palautteen antamisen vélineena

Palaverit ovat yksi tavallisimmista organisoiduista viestintitilanteista suomalaisessa
tyokulttuurissa. Palavereita jirjestetddn sdidnnollisesti esimerkiksi kerran viikossa tai
jopa pdivittdin. Ne voivat olla joko vapaamuotoisia tai ne voivat alkaa muistuttaa

rakenteeltaan kokouksia ja neuvotteluja. (Puro 2002: 89.)

Palaverit hoitavat kahta tehtdvad. Ensinnékin niissd keskustellaan yhteisistd asioista, ja

ne muodostavat ajan, paikan ja tilan, joka on avoin kaikille tyoyhteison jédsenille.
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Toiseksi palaverit rakentavat merkittdvin tyopaikan rituaalin yhteisollisyyden
rakentamiseen ja tyOpaikan yhteiselimédn sosiaalisen rakenteen médrittelemiseen.
Palavereiden merkityksen huomaa yleensi silloin, kun ne puuttuvat tai niiden pitiminen

lopetetaan. (Viitala 2005: 345.)

Myos erilaisissa tiimeissd viestitddn ja kokoonnutaan. Tiimi on ryhmi, joka on
muodostunut organisaation eri osaamisaloilta ja eri puolilta organisaatiota (Aberg 1997:
146). Abergin (1997: 147) mukaan tiimityd edellyttid tehokasta pienryhmiviestintii,

ryhmidelegointia, toimivia kokouksia ja koordinoivaa viestintii.

Palautteen, varsinkin kielteisen palautteen, antaminen palavereissa on kuitenkin
ongelmallista, koska palaverit ovat avoimia kaikille tydyhteison tai tiimin jdsenille.
Palavereissa tulisikin painottaa myonteisen palautteen antamista. Muun muassa
Salmela-Aro ja Nurmi (2005: 144) toteavat, ettd julkisesti annettavaa kielteistd

palautetta tulisi valttid, ja myOnteistd annettava aina, kun siithen on mahdollisuus.

3.4 Viestintityytyviisyys ja tydmotivaatio

Sisdisen viestinnidn arviointi ja viestintdtyytyvdisyys liittyvdt usein toisiinsa.
Viestintityytyvéisyydelld tarkoitetaan yleistd tyytyvidisyyttd vastaanotettuun tietoon,
vaikutusmahdollisuuksiin ja siihen, miten tyOntekijoitd kuunnellaan tyOyhteisossa.
Viestintityytyvéisyyttd voidaan nimittdd mittariksi, jonka avulla yhteisot seuraavat,

miten viestintd onnistuu yleiselld tasolla tyoyhteisossd. (Juholin 2001: 113.)

Perinteinen viestintityytyviisyyden késitys liittyy viestintivajeisiin, joita on tutkittu
OCD-mittariston avulla. Viestintidvajetutkimus on osa OCD-tutkimusta. Vaje voi olla
kanava- tai tietovaje, ja silld tarkoitetaan eroa, jonka henkild kokee tietystd aiheesta tai
kanavasta vastaanotetun ja halutun tietoméérén vililla. Tyytyviisyyteen pyritdén vajeita
tayttimalld. Kun vajeita tdytetddn, kasvaa myos tehokkuus. OCD-tutkimusten mukaan
suurin osa tutkituista tyontekijoistd haluaa saada enemmén tietoa kéytettivissi olevista

kanavista ja asioista. Syyt tdhin johtuvat yleisesti siitd, etteivét viestinndn osapuolten
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tiedon tarpeet ja tydoyhteison viestinnin tarpeet kohtaa. (Joensuu 2006: 73; Aberg 2002:
181—182.)

Perinteistd viestintityytyvéisyyden késitystd on kuitenkin arvosteltu. Joensuu (2006: 73)
pohtii, onko viestintityytyvéisyys olemassa vain sen mittaamisen aikana. Vastatessaan
viestintidtyytyvidisyyteen liittyviin ~ kysymyksiin  tyontekijdt saattavat arvioida
viestintdtyytyvdisyyttd  yleisend  tyGtyytyvdisyytend  tai  siirtdd  kyselyyn

tyytyméttomyyttddn johtajaan (emt.).

Postmodernissa yhteiskunnassa tyontekijdt sitoutuvat Joensuun (2006: 12) mukaan
ennen kaikkea omaan ty0honsd, ei organisaatioon. Viestintityytyviisyys kertoo
tyontekijoiden vélinpitdmédttomyydestd yhteisid asioita kohtaan, ei onnistuneesta
tiedonkulusta. Yhteisiin asioihin osallistumisen tilalle tulee itsendinen tydskentely, ja
organisaatioon vaikuttaminen muuttuu vélinpitimédttomyydeksi. Tyontekijan uran
tarkein tavoite on itsensd kehittiminen markkina-arvoiseksi. (Emt.) Joensuu (2006: 30)
toteaa, ettd itsensd kehittdmisesti ja omista tyOasioista huolehtiminen johtuu
tyomarkkinoiden muutoksista, joita ovat esimerkiksi joustava tydvoima, projektityot ja
midridaikaiset tyosuhteet. Yhteiset asiat eivit ole endd tdrkeitd, koska oma tyd jada
pinnalliseksi (emt.). Itsensd kehittiminen ja oppiminen néhddén postmodernissa

yhteiskunnassa eridiné tyontekijin ominaisuuksina (emt. 71).

Téamén ndkokulman mukaan my0s viestinté ja palaute ovat tirkeitd asioita postmodernin
yhteiskunnan organisaatioiden tyontekijoiden ominaispiirteissd. Viitala (2005: 183)
toteaa, etti oppimisen perustana toimii juuri viestinti. Palaute ajatellaan usein
sellaiseksi, jonka avulla yksilo kehittyy johonkin suuntaan. Palaute itsessdédn vaikuttaa
vastaanottajan motivaatioon ja kéyttdytymiseen. Tutkimusten mukaan kdyttdytymiseen
suuntautunut palaute motivoi vastaanottajaa ldpikdymédn informaatiota, se méiérdd
yksilon osaamista ja ohjaa kdyttdytymistéd sithen suuntaan, etti se olisi samalla tasolla

kuin tarkoitettu tavoitteeseen suuntautunut kéyttiytyminen. (Cusella 1989: 626, 638.)

Motivaatiolla on tidrked rooli tyoeldméssd. Erilaiset tyot ja tehtdvit vaativat erilaista

motivaatiota, joka on riippuvainen ihmisistd. Toisia motivoi palkankorotus, kun taas
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toisia muiden arvostus. Toiset motivoituvat pystyvyyden tunteesta. Motivaatiota
tyOyhteisossd selittdviat esimerkiksi ihmisten aikaisemmat kokemukset, luonne-erot,
tehtidvin piirteet, sosiaaliset odotukset ja normit sekd yksilollinen herkkyys niille.
(Salmela-Aro & Nurmi 2005: 132.) Sekid ihmisten motiivit ettd mielenkiinnon kohteet
ovat yksilollisid ja ne selittyvit perinnollisilld eroilla ihmisten temperamentissa ja

ihmisten aiemmista kokemuksista sekd oppimisesta. (Emt. 136.)

Ihmisen onnistuessa jossakin tehtdvissd lisdd se yleensd kiinnostusta samanlaisia
tehtdvid kohtaan, kun taas heikko menetys vihentéd sitd (Salmela-Aro & Nurmi 2005:
137). Salmela-Aro ja Nurmi (2005: 137) toteavat, etti palautteen ja motivaation
suhdetta sidtelevit ihmisten késitykset omasta itsestdfin. Ihmiset nékevit itsensd
mielellddin myonteisessd valossa, jota hyvd menestys vahvistaa. Ep#donnistuminen
vihentdd myonteistd kuvaa, ja siten tyontekija saattaa alkaa viltelld tietynlaisia tehtivid.
(Emt.) Halu ndhdi itsensd ja kykynsd myonteisind voidaan nidhdid Salmela-Aron ja
Nurmen (2005: 144) mukaan yhtend vaihtoehtoisena motivointikeinona tydeldmissé.
Toisaalta Abergin (1997: 152) mukaan pelkkd vahva motivoituneisuus ei riitd, vaan

tyon tulee olla merkityksellistéd ja mielekisti.
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4 PALAUTEKULTTUURI KOHDEYRITYKSESSA

Tassd luvussa tarkastellaan lihetettyyn kyselylomakkeeseen saatuja vastauksia. Néin
saadaan selville, millainen kohdeyrityksen palautekulttuuri on. Aluksi kuvataan
tarkemmin kyselylomakkeen siséltod ja kyselylomakkeessa kysyttyjé taustatietoja (4.1).

Sen jilkeen tarkastellaan varsinaisiin tutkimuskysymyksiin tulleita vastauksia.

Alaluvussa 4.2 ilmenee, miten usein ja mistd aiheesta kohdeyrityksen tyontekijét saavat
palautetta ja ovatko he tyytyviisid vastaanotetun palautteen méédrddn. Seuraavassa
alaluvussa (4.3) tarkastellaan palautteen pyytdmiseen liittyvid vastauksia. Alaluvussa
4.4 kuvataan, antavatko kohdeyrityksen tyontekijdt palautetta esimiehelleen.
Perinteisesti viestinndn suunta on ollut esimieheltd alaiselle (ks. esim. Juholin 2003).
Tassd alaluvussa tarkastellaan myds sitd, onko viestinndn suunta kohdeyrityksessa

alaiselta esimiehelle vai toisinpdin.

Seuraavassa alaluvussa (4.5) kuvataan, millaisia palautteeseen antamisen vélineitd
kohdeyrityksessi kéytetiin ja miten ne toimivat. Palautetta voidaan antaa muun muassa
kehityskeskusteluissa, joita jérjestetdéin vuosittain (ks. esim. Lindgren 2001).
Alaluvussa 4.6 esitellddn, millaisena kohdeyrityksen tyontekijat nédkevidt oman
esimiehenséd palautteen antajana. Alaluku 4.7 keskittyy siihen, miten kohdeyrityksen
tyontekijiat suhtautuvat yleisesti palautekulttuuriin ja mitd muuta he mahdollisesti

haluavat kertoa kohdeyrityksen palautekulttuurista.

4.1 Kyselylomakkeen siséltd ja vastaajien taustatiedot

Laadin kyselylomakkeen kirjallisuudessa esiin tulleiden viestinnin teorioiden,
erityisesti palauteteorioiden pohjalta. Kyselylomake muodostui 33 kysymyksestd, joista
nelji ensimmdiistd oli taustakysymyksid (ks. Liite 2). Taustakysymyksissd oli
strukturoituja kysymyksii ja varsinaisissa tutkimuskysymyksisséd ndiden lisdksi avoimia

kysymyksié.
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Kysymysten vastausvaihtoehtojen méaéra vaihteli jonkin verran. Suurin osa varsinaisista
tutkimuskysymyksisté oli strukturoituja sekamuotoisia kysymyksid, joissa suurimmassa
osassa oli viisi valmiiksi annettuja vastausvaihtoehtoa. Mikili vastaaja ei 10ytidnyt
mieleistddn vastausvaihtoa, hin pystyi kuvaamaan asiaa kirjoittamalla avoimeen tilaan
oman kommentin. Niin saatiin esille ndkokulmia, joita ei kyselylomaketta laadittaessa
ollut tultu ajatelleeksi (ks. Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007). Toisaalta
kyselylomakkeessa oli avoimia kysymyksié. N4illd haluttiin selventéd tiettyjé asioita, ja
ne toivat selkeyttd muun muassa siithen, miksei esimies anna tai pyydd palautetta

kohdeyrityksessé.

Kysely ldhetettiin yrityksen kaikille tyontekijoille eli 167 henkilolle. Vastausten
kokonaismiiriksi muodostui 85, ja vastausprosentti oli 51. Lotti (1996: 49) toteaa, etti
kuluttajille tehtyjen kyselyiden tavallinen vastausprosentti on 50-70. Niin timin

tutkimuksen vastausprosentti osuu téhin vertailuviéliin.

Kohdeyrityksen tyOntekijoistd vajaa puolet ei kuitenkaan vastannut kyselyyn. Titd
saattaisi selittdd se, ettd kohdeyrityksessd on tehty viimeisen vuoden aikana paljon
erityyppisid kyselyitd aiheesta. Tédysin samasta aiheesta tutkimuksia ei ole kuitenkaan
kohdeyrityksessd aiemmin tehty. Vuonna 2006 kohdeyrityksessi tutkittiin esimerkiksi
360-asteista palautetta (360—asteisesta palautteesta enemmin ks. esim. Bratton & Gold

2003).

4.1.1 Vastaajien sukupuoli ja tyoskentelyaika

Ensimmdisessd taustakysymyksessd kysyttiin vastaajien sukupuolta. Enemmistd
vastaajista eli 67 % kaikista vastaajista oli naisia. Miesten osuus vastaajista oli 33 %.
Taulukossa 3 kuvataan vastaajien osuutta suhteessa koko kohdeyrityksen

sukupuolijakaumaan.
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Taulukko 3. Kyselyyn vastaajien sukupuoli suhteessa koko kohdeyrityksen

sukupuolijakaumaan.
Sukupuolijakau- Ylemen Yleinen jakauma Kyselyyn Kyse.lyyl.l
ma jakauma % osallistujat N=85 osallistujat
N=167 %
Miehet 56 34 28 33
Naiset 111 66 57 67

Taulukosta 3 ilmenee, ettd vastaajien sukupuolijakauma kuvaa my0s kohdeyrityksen
yleistd sukupuolijakaumaa, koska vastaushetkelld kohdeyrityksen kaikista tyontekijoista
111 oli naisia ja 57 miehid. Naiset myds vastasivat kyselyyn hieman aktiivisemmin kuin
miehet. Naisista kyselyyn vastasi 57, joka on 51 % kaikista kohdeyrityksen

naistyontekijoistd. Kaikista miestyontekijoistd kyselyyn vastasi 28 eli 49 %.

Toisessa taustakysymyksessd kysyttiin tyoskentelyaikaa. Vastausvaihtoehtoja oli nelja
ja ne jakaantuivat seuraavasti: alle vuoden, 1-3 vuotta, 3—5 vuotta ja yli 5 vuotta.
Kaikista vastaajista 61 eli 72 % oli tyoskennellyt vastaushetkelld joko 1-3 vuotta tai yli
viisi vuotta. Kyselyyn vastanneista 27 eli 32 % oli tyoskennellyt 1-3 vuotta, kun taas yli
viisi vuotta tydskennelleiden prosentuaalinen osuus oli 40 (vastaajista 34). Kyselyyn
vastasi my0s niitd, jotka olivat tydskennelleet alle vuoden. Heité oli yhdeksén eli 11 %
kaikista vastaajista. Vastausvaihtoehtoon 3-5 vuotta saatiin myds vastaajia.
Kohdeyrityksen tyontekijoistd 15 eli 18 % oli tydskennellyt kyseisen ajan. Vastausten
perusteella voidaan sanoa, etti kyselyyn vastanneet olivat kokeneita tyOntekijoitd
kohdeyrityksessd. Ndin he varmasti myOs tuntevat kohdeyrityksen kulttuurin ja

toimintatavat paremmin kuin vasta-aloittaneet tyontekijit.

4.1.2 Tyoskentelyosasto ja mahdollinen esimiesasema

Tyoskentelyosastoa kysyttiin kolmannessa taustakysymyksessi. Osastot jaetaan neljdin
alueeseen: 1) avohoito, 2) sairaalakaupan ja rokotteiden liiketoimintayksikko, 3)
onkologian ja hematologian liiketoimintayksikkod, 4) hallinto ja 5) ldidketieteellinen

osasto. Avohoidon, sairaalakaupan ja rokotteiden liiketoimintayksikon sekd onkologian
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ja hematologian liiketoimintayksion tyontekijdat tyOskentelevit usein toimiston
ulkopuolella. Heidén vastauksensa saattavat vaikuttaa esimerkiksi siihen, mitid kanavia
palautteen antamisessa kéytetddn, ja kuinka usein palautetta saadaan. He eivit nie
esimiestdédn niin usein kuin muiden osastojen tyontekijit ja timén takia saattavat kdyttda

sdhkopostia palautteen antamiseen enemmén kuin muiden osastojen tyontekijiit.

Avohoidon tyontekijdt ndkevit esimiestddn noin kaksi kertaa kuukaudessa, mutta
heidédn vilinen yhteistyonsd on kuitenkin vahvaa. Hallinnon tyontekijét tyoskenteleviit
suurimman osan tydajastaan toimistolla. Néin heilld on mahdollisuus nédhdé esimiestidin
kasvotusten useammin kuin esimerkiksi avohoidon tyontekijdt. Taulukossa 4 kuvataan
eri osastojen tyon painopisteiti ja kyselyyn osallistujien méirdéd. Taulukossa 4 kiytetdin
sairaalakaupan ja rokotteiden liiketoimintayksikostd ja onkologian ja hematologian
liiketoimintayksikostd englanninkielisid lyhenteitd. Ensimmiisen lyhenne on HVBU ja

toisen OHBU. Niité lyhenteitd kdytetddn tutkimuksessa myos jatkossa.

Taulukko 4. Kohdeyrityksen osastot, tyon painopisteet, tyontekijoiden mééri,
vastanneiden mééri ja osastojen aktiivisuus kyselyssi.

Kyselyyn % -
Tve % - Kyselyyn | osallistujien | osuus
.. yon- s
Tyon ..... | Osuus | vastan- % -osuus kaikista
Osasto . tekijat ..
painopisteet N=167 N= neet osaston vastaaji-
B 167 N= 85 tyonteki- sta N=
Jjoista 85
myynti,
Avohoito | Markkinoin- | ;, B3 |36 50 2
ti ja ladke-
edustus
talous,
Hallinto | letotekniikka | 3¢ 2 |20 56 24
ja henkilsto-
hallinto
Lasketie- .
teellinen | WtkImus, 159 17 |20 69 24
rekisterointi
osasto
HVBU lddke-edustus | 21 13 7 33 8
OHBU ladke-edustus | 9 5 2 22 2
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Taulukosta 4 ilmenee, ettd lihes puolet kyselyyn vastanneista tydskentelee Avohoidon
osastolla. Avohoidon osaston prosentuaalinen osuus kaikista vastaajista on 42.
Kuitenkin vastaukset heijastavat kohdeyrityksen yleistdi osastojakoa. Avohoidossa
tyoskentelee ldhes puolet (43 %) kaikista kohdeyrityksen tyontekijoistd. Sekéd
hallinnosta ettd lddketieteelliseltd osastolta kyselyyn osallistui 20 henkilod eli 24 %
kaikista vastaajista. Léadketieteellisen osaston tyontekijit vastasivat kyselyyn

aktiivisimmin. Sen 29 tyontekijéstd kyselyyn vastasi 20.

Kyselyyn osallistui tyontekijoiti myos HVBU:sta ja OHBU:sta. Néiden osastojen
kohdalla vastausmiirdt ja —prosentit jdivit kuitenkin alhaisiksi. Koska OHBU:n
tyontekijoistd kyselyyn vastasi vain kaksi tyontekijdd, osastoa ei ole jarkevdd vertailla
varsinaisiin  tutkimuskysymyksiin, mutta ovat kokonaisméérdssd  mukana.

Kohdeyrityksen osastoja verrataan tarkemmin luvussa 5.

Neljannessd taustakysymyksessd tiedusteltiin mahdollista esimiesasemaa. Vaihtoehdot
olivat kylld ja en. Kaikilla kohdeyrityksen Suomen yksikosséd tydskentelevilld on joku
esimies ylemmilli organisaatiotasoilla eli kaikki tyOntekijit ovat myds jonkun
esimiehen alaisia. Vaikka tyontekijit ovat alaisasemassa, monet tyontekijdt ovat
Suomen yksikossd samalla myOs esimiehid. Vastaajien sukupuolijakaumaa kuvataan

taulukossa 5.

Taulukko 5. Mahdollinen esimiesasema vastaushetkella.

Kyselyyn . -
Tyoskenteletko esimiehenid? | vastanneet PI‘OSCl‘l't.thSllllS kaikista
vastaajista
N=85
En 65 76
Kylla 20 24

Taulukosta 5 ilmenee, ettd alaisia kyselyyn vastasi enemmén kuin esimiehid. Tdmé on
kuitenkin normaalia, koska alaisia on myds enemméin kohdeyrityksessd kuin esimiehié.

Kyselyyn vastanneista 20 eli 24 % kertoi tyoskentelevinsd esimiehend, kun taas 65 eli
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76 % ei tyoskennellyt esimiesasemassa. Kuitenkin esimiesten vastauksia kertyi lihes
kolmannes, ja ndin esimiesten ja alaisten vastauksia varsinaisiin tutkimuskysymyksiin

voidaan vertailla keskenédan.

4.2 Palautteen vastaanottaminen

Tdssd alaluvussa tarkastellaan palautteen vastaanottamiseen liittyvien kysymysten
vastauksia. Alaluvussa 4.2.1 keskitytddn kuvaamaan vastaanotetun palautteen aikavilia
ja alaluvussa 4.2.2 tyytyviisyyttd vastaanotettuun palautteeseen. Muun muassa Juholin
(1999: 185) toteaa, ettd kielteistd palautetta annetaan enemmin kuin myonteistd
palautetta. Kolmannessa alaluvussa (4.2.3) tarkastellaan vastaanotetun palautteen

luonnetta ja niitd asioita, joista palautetta saadaan.

4.2.1 Palautteen vastaanottamisen tiheys

Ensimmdisessid varsinaisessa tutkimuskysymyksessd eli kysymyksessid 5 tiedusteltiin,
miten usein tyontekijit saavat palautetta esimieheltdén. Viisitoista vastaajaa ei vastannut
tahin kysymykseen, joten vastaajien kokonaisméiriksi muodostui 70. Niistd vastaajista
53 oli alaisia ja 17 esimiehid. Vastausvaihtoehdot kysymyksessd olivat en juuri

koskaan, harvoin, kuukausittain, viikoittain ja pdivittdin.

Useimmat kysymykseen viisi vastanneet saavat palautetta kuukausittain, mutta myos
muihin vastausvaihtoehtoihin vastattiin. Toisaalta vastaajien joukossa oli tyontekijoitd,
jotka eivit saa palautetta juuri koskaan, mutta myds sellaisia, jotka saavat sitd péivittdin.
Vastausten jakautumista esimiesten ja alaisten vélilld kuvataan taulukossa 6. Taulukossa
6 kuvataan vastausten kokonaismadrd (N) sekd eri vastausvaihtoehtoihin tulleet
vastaukset. Taulukosta 6 ilmenevit my0s vastausvaihtoehtojen prosenttiosuudet

suhteessa kaikkiin vastauksiin.
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Taulukko 6. Palautteen vastaanottamisen aikavéli.

M.l te.n usein s aat Yhteensd | Yhteensa Es.l- Esy Alaiset | Alaiset
esimieheltisi N=70 % miehet | miehet N=53 %
palautetta? N=17 %

Kuukausittain 26 37 7 41 19 36
Viikoittain 23 33 5 29 18 34
Harvoin 15 21 4 24 11 21

En juuri koskaan 3 4 0 0 3 6
Piivittdin 3 4 1 6 2 4

Kuten taulukosta 6 nikyy, esimiesten ja alaisten vililld ei ollut suuria eroja palautteen
vastaanottamisessa. Mielenkiintoista taulukossa 6 on se, ettd alaiset saavat palautetta
viikoittain prosentuaalisesti hieman enemmin kuin esimiehet. Alaisista kaksi saa
palautetta my0s paivittdin. Kaikista vastaajista 74 prosenttia eli 52 vastaajaa saa
palautetta kuukausittain, viikoittain tai piivittdin. Nédiden tulosten perusteella voidaan
todeta, ettd kohdeyrityksessd palautetta saadaan jatkuvasti ja palautekulttuuri on vahva

(ks. London & Smither 2002).

Vaikka palautetta saadaan sekd kuukausittain ettd viikoittain, vastaajien joukossa oli
my0s niitd, jotka eivit saa palautetta juuri koskaan. Huomioitavaa on myos se, ettéd
esimiehistd 24 % eli 4 vastaajaa ja alaisista 21 % eli 11 vastaaja oli sitd mielti, ettd saa
palautetta harvoin. Tdméi voisi viitata siihen, ettd palautetta annetaan esimerkiksi
kehityskeskusteluissa (esim. Valpola 2000). Myos alaisista kolme oli sitd mieltd, ettei
saa palautetta juuri koskaan. Kun palautekulttuuria kehitetdén, tulisikin huomioida, ettid

jokainen saa palautetta (ks. London & Smither 2002).

4.2.2 Tyytyviisyys vastaanotetun palautteen maardin

Toisessa palautteen vastaanottamiseen liittyvissd kysymyksessi eli kysymyksesséd kuusi
tiedusteltiin tyytyvidisyyttd esimieheltd saadun palautteen vastaanottamisen midrdin.
Kysymykseen vastasi 70 vastaajaa (15 jatti vastaamatta), joista 17 oli esimiehid ja 53

alaisia. Vastausvaihtoehtoja oli kolme, jotka olivat liian vihdn, sopivasti ja liitkaa.
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Taulukossa 7 kuvataan vastausten jakaumaa. Kukaan vastaajista ei valinnut
vastausvaihtoehtoa liikaa, joten titd vastausvaihtoehtoa ei ole otettu taulukkoon 7

mukaan.

Taulukko 7. Tyytyviisyys palautteen méérain.

f:iilltlli(e(;lel tisi Yhteensia | Yhteensid | Esimiehet | Esimiehet | Alaiset Alaiset
N=70 % N=17 % N=53 %

palautetta?

Liian vihin 23 33 6 35 17 32

Sopivasti 47 67 11 65 36 68

Taulukosta 7 ilmenee, ettd yli puolet kaikista vastaajista (67 %) saa esimieheltdin
sopivasti palautetta. Esimiesten ja alaisten vastausten vililld ei ollut suurta eroa. Tdmén
tuloksen mukaan palautetta annetaan kohdeyrityksessd ja sen méddrddn ollaan
tyytyvdisid. Kun verrataan kysymyksen kuusi vastauksia esimerkiksi aiempiin
viestintityytyviisyystutkimuksiin (ks. esim. Aberg 2006), ilmenee, ettd viestintdid
haluttaisiin saada lisdd. Tdhén tutkimukseen vastanneista 33 % oli sitd mieltd, ettd saa

palautetta liian véhin. Niin voidaan ajatella, ettd palautetta haluttaisiin saada liséa.

Kyselylomakkeen seuraavassa kysymyksessd eli kysymyksessd seitsemén tiedusteltiin
syitd sithen, miksei tyOntekiji saa palautetta esimieheltdin. Kysymys seitsemén oli
sithen

avoin kysymys ja tulleiden vastausten analysoimisessa hyddynnettiin

aineistoldhtoistd sisédllonanalyysid.

Kysymykseen seitsemén vastasi yhteensd 23 tyontekijdd, mutta vastauksessa sallittiin
useamman syyn kertominen eli yhdessd vastauksessa saattoi olla useita syitd siihen,
miksei palautetta anneta. Alaisista tdhdn kysymykseen vastasi 17 ja esimiehistd kuusi.

Seuraavassa kuvataan vastausten jakaumaa:
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e Kiire (14 vastausta)

¢ Esimies ei tunne tyotehtivia (4)

¢ Esimies on hiljaa, kun ty6 tehdéén hyvin (3)
¢ Esimies ei ole kiinnostunut (2)

e Ei ole tdlld hetkelld esimiesti (2)

e Palautteen antamisen vaikeus (1)

Vastauksista ilmenee selkeisti, ettd kiire estdd palautteen antamisen. Tdméi vastaus on
samanlainen kuin Knippenin ja Greenin (1996) tulos. Knippen ja Green (1996: 13)
toteavat, ettd usein ajatellaan, ettei esimies anna palautetta, koska ei vélittdisi tai ei
ajattele alaisen olevan tirked. Usein syynd on kuitenkin kiire (emt.). Kolme vastaajaa oli
my0s sitd mieltd, ettd kun tyo tehdédédn hyvin, esimies ei sanoa mitidin. Tdmaé ei ole uusi
ilmio suomalaisissa tyOyhteisdissé, joissa on korostettu kielteisen palautteen antamista.

(ks. esim. Puro 2002).

4.2.3 Vastaanotetun palautteen luonne ja alueet

Kyselylomakkeen neljinnessd varsinaisessa tutkimuskysymyksessd eli kysymyksessi
kahdeksan tiedusteltiin, millaista palautetta tyOntekijdt saavat. Vastaajista 15 jitti
vastaamatta kysymykseen, joten vastaajien kokonaisméériksi muodostui 70. Vastauksia
kertyi 17 esimiehiltd ja 53 alaisilta. Kysymyksessd sai kuitenkin valita useamman

vastausvaihtoehdon, joten mainintojen kokonaismaéiriksi kertyi 166.

Mainintoja esimiehiltd tuli 45 ja alaisilta 121. Niin esimiehet valitsivat keskiméirin
kahdesta kolmeen vastausvaihtoehtoa, kun taas alaiset keskimdirin kaksi
vastausvaihtoehtoa. Kysymyksessd oli nelji annettua vastausvaihtoa ja sen lisédksi
annettiin mahdollisuus kuvata asiaa avoimella kommentilla. Annetut vastausvaihtoehdot

olivat myonteistd, korjaavaa, perusteltua seka ammatillista arvostusta osoittavaa.
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Myonteisen palautteen osuus kaikista maininnoista oli 54 eli 33 %, perustellun 39 eli
23 % ja ammatillista arvostusta korostavan 35 eli 21 %. Kaikista maininnoista 28 eli

17 % tuli vastausvaihtoehtoon korjaavaa ja 10 eli 6 % vastanvaihtoehtoon muuta, mité.

Vastausvaihtoehtojen jakautumista kaikkien vastaajien vililli (N=70) kuvataan
taulukossa 8. Taulukossa 8 ndkyy kunkin vastausvaihtoehdon kohdalla, kuinka moni
tyontekijd valitsi kyseisen vaihtoehdon ja mikd on sen prosentuaalinen osuus kaikista
vastaajista eli 70 tyontekijéstd. Taulukossa 8 ei ole huomioitu avoimia kommentteja.
Avoimia kommentteja kertyi yhteensd 10, ja niitd analysoidaan tuonnempana avointen

kysymysten tavoin, sisdllonanalyysin avulla.

Taulukko 8. Vastaanotetun palautteen ominaisuudet.

Millaista Vastausten

saamasi Vastauksia | % -osuus Esimiehet Esimiehet Alaiset Alaiset
palaute yhteensd | kaikista % %
on? vastaajista

%y"“‘els 54 77 15 88 39 74
Perustel- | 59 56 11 65 28 53
tua

Amma-

tillista

arvostus- | 35 50 8 47 27 51
ta koros-

tavaa

Korjaavaa | 28 40 9 53 19 36

Taulukosta 8 ilmenee, ettd kohdeyrityksen tyontekijdt saavat eniten myonteistéd
palautetta. MyoOnteisen palautteen osuus oli 54 eli 77 % kaikista vastaajista. Esimiehet

saavat taulukon 8 mukaan prosentuaalisesti enemmin myonteistd palautetta kuin alaiset.

Aiempien tutkimusten mukaan kielteistd palautetta annetaan liikaa (ks. esim. Aberg
1997), mutta tdmén tutkimuksen tulosten mukaan kielteisen palautteen méérd on melko

vihdinen. Tulokset voisivat johtua siitd, ettd kielteisen palautteen antamista on pidetty
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usein vaikeana. Esimerkiksi Steelman ja Rutkowski (2004) toteavat, ettd esimiehet
vilttelevit kielteisen palautteen antamista. Taulukosta 8 kédy ilmi, ettd korjaavaa
palautetta annetaan kohdeyrityksessd, mutta vain 28 eli 40 % kaikista vastaajista saa
korjaavaa palautetta. Esimiehet saavat prosentuaalisesti enemmén korjaavaa palautetta

kuin alaiset.

Taulukosta 8 selvidd, ettd toiseksi eniten saadaan perusteltua palautetta. Esimiehisté
perusteltua palautetta saa 13 % enemmin kuin alaisista. Kohdeyrityksen tyontekijoisti

puolet eli 50 % piti saamansa palautetta ammatillista arvostusta korostavana.

Kysymyksessd kahdeksan vastaajat saivat kuvata saamansa palautetta avoimella
kommentilla. Avoimia kommentteja kertyi yhteensd 10, joista kaksi oli esimiehiltd ja
kahdeksan alaisilta. Yhdesséd vastauksessa saattoi kuitenkin olla useita kommentteja.
Vastauksista ilmeni esimerkiksi, ettei vastaaja saa palautetta ollenkaan (2 mainintaa),
palaute on liian ylimalkaista (2), aiheetonta, irrallista ja sekavaa. Toisaalta vastauksista

ilmeni, ettd palaute on kannustavaa, kiinnostusta osoittavaa ja ihailevaa.

Kyselylomakkeen yhdeksdnnessid kysymyksessé tiedusteltiin niitd asioita, joista esimies
keskustelee ja antaa palautetta. Koska 17 tyontekijdd jétti kysymykseen vastaamatta,
kysymyksen vastaajamédriksi muodostui 68. Esimiehisté tdhdn kysymykseen vastasi 17
ja alaisista 51. Kysymyksessi sai kuitenkin valita useamman vastausvaihtoehdon, joten
mainintojen kokonaismaériksi kertyi 225. Mainintoja esimiehiltd tuli 55 ja alaisilta 170.
Nidin esimiehet ja alaiset valitsivat keskimidrin kolme vastausvaihtoehtoa.
Kysymyksessd oli viisi valmiiksi annettua vastausvaihtoehtoa, jotka olivat fulokset,
asenne ja kohdeyrityksen henked tukevat toimintatavat, tyosuoritukset, kehittyminen
sekd tyokuorma. Vastaajat saivat kuitenkin mahdollisuuden lisédtd oman kommentin,

joka ei ollut vastausvaihtoehdoissa mukana.

Eniten mainintoja kertyi vastausvaihtoehtoon tydsuoritukset. Kaikista maininnoista 56
eli 25 % tuli tdhdn vastausvaihtoehtoon. Tulosten osuus kaikista maininnoista oli 46 eli
20 %, kehittymisen 32 eli 14 %, tyokuorman 28 eli 12 % ja asenteen ja kohdeyrityksen
henked tukevien tydtapojen 21 eli 9 %.
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Vastausvaihtoehtojen jakautumista kaikkien vastaajien vililldi (N=68) kuvataan
taulukossa 9. Taulukossa 9 ndkyy kunkin vastausvaihtoehdon kohdalla, kuinka moni
vastaaja valitsi tietyn vastausvaihtoehdon ja miké on sen prosentuaalinen osuus kaikista
vastaajista eli 68 tyontekijéstd. Taulukossa 9 ei ole huomioitu avoimia kommentteja.

Avoimia kommentteja kertyi yhteensé viisi, ja niitd kuvataan tuonnempana.

Taulukko 9. Asiat, joista palautetta saadaan.

Misti asioista Vastaus-
. . . ten % - .
esimiehesi Vastauk- . . . . . Alai-
. osuus Esimie- | Esimie- | Alai-
keskustelee sia o . set
.. .. | kaikista het het % set
kanssasi ja antaa | yhteensi %
vastaa-
palautetta? .
Jista
Tyosuorituksistasi | 56 82 14 82 42 82
Tuloksistasi 46 68 11 65 35 69
Kehittymisestési 32 47 7 41 25 49
Tyokuormastasi 28 41 7 41 21 41
Asenteestasi ja
kohdeyrityksen
henked tukevista 21 31 6 35 15 29
toimintatavoistasi

Taulukosta 9 kidy ilmi, ettd ldhes 82 % kaikista vastaajista saa palautetta
tyosuorituksista. Esimiesten ja alaisten vililld ei ollut mink&énlaista eroa. Esimerkiksi
Aberg (2006: 92) sisdllyttdd juuri tydsuoritukset midritelmédnsid palautteesta. Tulos
heijastaa my0s Joensuun (2006) kuvaamaa postmodernia tyontekijdd, jonka omista

tydasioista tulee tirkeiti.

Toisaalta kohdeyrityksen tyontekijét saavat palautetta myos tuloksista ja kehittymisesta.
Kehittymisen voidaan nidhdd liittyvian selkeésti kehityskeskusteluihin. Muun muassa
Lindgren (2001: 9) toteaa, ettd kehitys korostuu erityisesti kehityskeskusteluissa.
Kohdeyrityksen tyontekijit saivat palautetta myos asenteesta ja kohdeyrityksen henked
tukevista asioista sekéd tyokuormasta. Kysymyksessd yhdeksdn vastaajat saivat myos

kirjoittaa oman kommentin. Niistd ilmeni, ettd palautetta saadaan esimerkiksi myos



46

tehtidvidn perehdyttimisestd, toiminnasta, tyOtavoista ja toimintamalleista. Yksi sisdisen

viestinnén alueista onkin perehdyttdminen (ks. Aberg 1997).

Kysymyksessdi kymmenen tiedusteltiin, mistd asioista palautetta ja keskustelua
haluttaisiin saada esimieheltd. Kysymykseen vastasi yhteensd 70 tyontekijdd, joista 16
oli esimiehid ja 54 alaista. Kysymyksessa sallittiin myos useamman vastausvaihtoehdon
valinta ja annettiin mahdollisuus lisdtd oma kommentti. Mainintoja oli yhteensd 225,
joista esimiesten mainintoja oli 55 ja alaisten 170. Niin esimiehet valitsivat keskiméérin

kolmesta neljdén vastausvaihtoehtoa ja alaiset keskiméérin kolme vastausvaihtoehtoa.

Vastausvaihtoehdot olivat samat kuin kysymyksen yhdeksidn vastausvaihtoehdot eli
tulokset, asenne ja kohdeyrityksen henked tukevat toimintatavat, tydsuoritukset,
kehittyminen, tyokuorma. Ty0Osuoritusten osuus kaikista maininnoista oli 54 eli 24 %,
kehittymisen 54 eli 24 %, tulosten 47 eli 21 %, asenteen ja kohdeyrityksen henked
tukevien toimintatapojen 25 eli 11 %, tydkuorman 40 eli 18 % ja jostain muusta, mistd 5

eli 2 %.

Vastausvaihtoehtojen jakautumista kaikkien vastaajien vililli (N=70) kuvataan
taulukossa 10, johon ei sisélly avoimia kommentteja. Avoimia kommentteja kuvataan
tassd alaluvussa myohemmin. Taulukossa 10 nikyy kunkin vastausvaihtoehdon
kohdalla, kuinka moni vastaaja wvalitsi kyseisen vaihtoehdon ja mikd on sen

prosentuaalinen osuus kaikista vastaajista.
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Taulukko 10. Asiat, joista palautetta haluttaisiin saada.

Vastaus-
Misti asioista Vas- ten % - Esi-
haluaisit keskustella | tauksia | osuus Esi- michet Alai-
ja saada palautetta | yhteen- | kaikista | miehet % Alaiset | set %
esimieheltisi? sa vastaa-

jista
Kehittymisestisi 54 77 14 88 40 74
Tyosuorituksistasi 54 77 11 69 43 80
Tuloksistasi 47 67 12 75 35 65
Tyokuormastasi 40 57 8 50 32 59
Asententeestasi ja
kohdeyrityksen
henkei tukevista 2 36 8 >0 17 31
toimintatavoistasi

Taulukosta 10 ilmenee, ettd esimiehet haluaisivat saada palautetta eniten kehittymisesta,
kun taas alaiset tyosuorituksista. Toiseksi eniten alaiset kaipaavat palautetta
kehittymisestd ja kolmanneksi eniten tuloksista. Esimiehet kaipaavat palautetta
kehittymisen jidlkeen tuloksista ja sen jilkeen tyOsuorituksista. Myds asenteesta ja
tyokuormasta kaivataan palautetta, mutta sekd alaiset etti esimiehet kaipaavat niitd

asioita huomattavasti vihemman verrattuna muihin vastausvaihtoehtoihin.

Kysymyksessd kymmenen vastaajista viisi halusi kirjoittaa oman kommentin. Avoimia
kommentteja kertyi kaksi esimiehiltd ja kolme alaisilta Vastauksista ilmeni, ettd
tyontekijoiden palautteen kaipuu ei rajoitu vain tiettyihin asioihin, vaan sitd kaivataan
kaikenlaisista asioista (kaksi vastaajaa). Vastauksista ei kuitenkaan ilmene, mit tillaiset
muut asiat voisivat olla. Vastaukset voisivat liittyd muihin sisdisen viestinnin alueisiin,
esimerkiksi perehdyttimiseen, sisdiseen markkinointiin tai sisdiseen tiedotukseen (ks.
Aberg 1997). Muita kommentteja olivat muun muassa edustajiin liittyvit asiat, ja

palautetta haluttaisiin saada my6s toiminnasta ja roolista osastorakenteissa.
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4.3 Palautteen pyytdminen

Palautteen pyytidminen sisiltyy palautekulttuuriin (ks. London & Smither 2002). Tissa
alaluvussa tarkastellaan palautteen pyytdmiseen liittyvien kysymysten vastauksia.
Alaluvussa 4.3.1 tarkastellaan, pyytdvitko esimiehet ja alaiset palautetta, miksei
palautetta pyydetd ja mistd asioista palautetta pyydetddn. Alaluvussa 4.3.2 vertaillaan
palautteen vastaanottamisen, toivomisen ja pyytdmisen alueita, kun taas alaluvussa 4.3.3

tarkastellaan, pyytavitko esimiehet palautetta alaisiltaan.

4.3.1 Esimiehet ja alaiset palautteen pyytdjina

Kysymyksessd 11  tiedusteltiin, pyytddko esimies palautetta. Kysymyksen
vastaajamairiksi muodostui 71, koska 14 vastaajaa ei vastannut tihdn kysymykseen.

Vastaajista 17 oli esimiehid ja 54 alaisia. Tassd kysymyksessé vastausvaihtoehdot olivat

kylld ja en. Vastausten jakautumista kuvataan taulukossa 11.

Taulukko 11. Palautteen pyytiminen esimiehelté.

P)?r;:liailk(l)t" ; Yhteensia | Yhteensi | Esimiehet | Esimiehet | Alaiset | Alaiset
CSUMICAEIEASY | 71 % N=17 % N=54 | %
palautetta?

Kylld 42 59 10 59 32 59

En 29 41 7 41 22 41

Taulukon 11 mukaan kohdeyrityksen palautekulttuuriin néyttdisi kuuluvan palautteen
antamisen ja vastaanottamisen lisidksi palautteen pyytdminen (ks. London ja Smither

2002). Toisaalta reilu kaksi viidesosaa vastaajista ei pyyda palautetta esimieheltédén.

Kysymyksessd 12, joka oli avoin kysymys, tiedusteltiin syitd siihen, mikseivit
tyontekijit pyydé palautetta esimieheltddn. Kysymykseen vastasi yhteensd 24 vastaajaa
(viisi esimiestd ja 19 alaista), mutta yhdessd vastauksessa saattoi olla useita syiti.

Vastauksista ilmeni esimerkiksi, ettei palautetta tarvitse erikseen pyytdd (yhteensid 7
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vastausta) ja, ettd kiire vaikuttaa siihen, ettei palautetta pyydetd (yhteensd 6 vastausta).
Vastauksista ilmeni my0s, ettd palautetta voisi pyytdd enemmin (3). Liséksi
vastauksista ilmeni, ettei kulttuuri ole sellainen, ettd palautetta voisi pyytda (2) ja se,
etteivit tilanteet muutu, vaikka palautetta pyydettéisiin (2). Erdén vastaajaan mukaan

palautteen pyytdminen on vaikeaa.

Kysymyksessd 13 tiedusteltiin, mistd asioista tyontekijit pyytdvit palautetta
esimieheltddn. Tyontekijoistd 38 jatti tdhdn kysymykseen vastaamatta, ja vastaajien
kokonaismiiriksi muodostui 47. Esimiehid kysymykseen vastasi 11 ja alaisia 36.
Vastausvaihtoehdot olivat samat kuin kysymyksissid yhdeksén ja kymmenen eli tulokset,
asenne ja kohdeyrityksen henked tukevat toimintatavat, tyosuoritukset, kehittyminen,
tyokuorma. Myo0s téssd kysymyksessd tyontekijét saivat mahdollisuuden kirjoittaa oman

kommentin. Oman kommentin lisisi kolme alaista ja yksi esimies.

Kysymyksessd 13 sai valita useamman vastausvaihtoehdon. Vastauksista ilmeni
selkeisti, ettd tyosuorituksista pyydetdin eniten palautetta. Mainintoja kertyi yhteensi
117, joista tydsuoritusten osuus oli 40 eli 34 %, tulosten 25 eli 21 %, kehittymisen 26 eli
22 %, tyokuorman 15 eli 13 %, asenteen ja kohdeyrityksen henked tukevien

toimintatapojen 7 eli 6 % ja jostain muusta, mistd 4 eli 3 %.

Seuraavaksi tarkastellaan vastausten jakautumista kaikkien vastaajien vélilld (N=47).
Kaikista vastaajista 85 % eli 40 vastaajaa pyytdid palautetta tyosuorituksista. Kyselyyn
vastanneista esimiehistd 10 eli 91 % pyytdd palautetta tyosuorituksista, kun taas alaisista
30 eli 83 %. Toiseksi eniten palautetta pyydetiédn kehittymisestd ja kolmanneksi eniten
tuloksista. Palautetta kehittymisestd pyytdd 26 eli 55 % kaikista vastaajista. Kuitenkin
esimiehistd 10 eli 91 % pyytédd palautetta kehittymisestd, kun taas alaisista vain 14 eli
44 %. Kaikista vastaajista 25 eli 53 % pyytid palautetta tuloksista ja 15 eli 32 % pyytéa
palautetta tyokuormasta. Seitsemin eli 15 % kaikista vastaajista pyytdd palautetta
asenteesta ja kohdeyrityksen henked tukevista toimintatavoista. Avoimista
kommenteista ilmeni, ettd palautetta pyydetdin myoOs yksittdisistd asioista sekid

edustajiin liittyvistd asioista.
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4.3.2 Palautteen vastaanottamisen, toivomisen ja pyytimisen alueet

Kun verrataan niitd asioita, joista palautetta saadaan (ks. kysymys yhdeksin, vastaajia
68), palautetta toivotaan (ks. kysymys 10, vastaajia 70) ja palautetta pyydetdédn (ks.
kysymys 13, vastaajia 47), ilmenee, ettd tyOsuorituksista annetaan, toivotaan ja
pyydetddn eniten palautetta. Vastausvaihtoehtojen jakaumaa kuvataan taulukossa 12.
Vastauksia kuvataan kaikkien vastaajien vililld, yleiselld tasolla. Niissd kaikissa
kysymyksissd sai valita useamman vastausvaihtoehdon. Taulukko 12 kuvaa, kuinka
moni vastaaja valitsi tietyn vastausvaihtoehdon. Taulukossa olevat prosenttiluvut

kuvaavat vastaajien prosenttiosuutta suhteessa kaikkiin vastaajiin.

Taulukko 12. Asiat, joista palautetta saadaan, toivotaan ja pyydetédén.

Misté asioista Mista
esimies asioista Misti
keskustelee % haluaisit % asioista %
kanssasi ja keskustella pyydit
antaa ja saada palautetta?
palautetta? palautetta?
Tyosuorituksistasi | 56 82 | 54 77 |40 85
Tuloksistasi 46 68 | 47 67 |25 53
Kehittymisestési 32 47 | 54 77 |26 55
Tyokuormastasi 28 41 |40 57 |15 32
Asenteestasi ja
kohdeyrityksen
henkeé)i/ tuievista 21 31125 36 17 15
toiminnoistasi

Taulukosta 12 ilmenee, ettd tyosuoritusten lisdksi kehittymisestd kaivataan enemmén
palautetta verrattuna vastaanotettuun méaridin. Taulukossa 12 on myds mielenkiintoista,
ettd tyokuormasta haluttaisiin saada enemméin palautetta kuin sitd saadaan. Toisaalta
tdstd asiasta ei pyydd palautetta kuitenkaan kuin reilu kolmannes. Kohdeyrityksen
tyontekijét pyytivit palautetta vihemmaén asenteesta ja kohdeyrityksen henked tukevista

toiminnoista kuin saavat ja haluaisivat palautetta tésti asiasta.
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4.3.3 Esimies palautteen pyytdjind

Téssé alaluvussa kuvataan, pyytddko esimies palautetta esimiestyOstdén ja mistd asioista
hin pyytdd palautetta. Lisédksi tarkastellaan sitéd, toivooko vastaaja, ettd esimies pyytiisi
palautetta esimiestyostddn. Esimiehet voivat pyytdd palautetta niistd asioista, joita

heidén tulisi kehittids itsesséidn (ks. esim. Romano 1993).

Kyselylomakkeen kysymyksessda 17 tiedusteltiin, pyytddko esimies palautetta
esimiestyOstddn. Yleisesti kohdeyrityksen esimiehet eivit pyydéd kovin usein palautetta.
Kysymyksen vastausvaihtoehdot olivat ei juuri koskaan, harvoin, kuukausittain,
vitkoittain sekéd pdivittdin. Kysymyksen vastausten kokonaisméiérdksi muodostui 69,
koska 16 vastaajaa ei vastannut tdhdn kysymykseen. Esimiehistd 17 ja alaisista 52

vastasi kysymykseen 12. Taulukossa 13 kuvataan vastausten jakaumaa.

Taulukko 13. Esimies palautteen pyytédjana.
Pyytiaiko esimies Esi- Esi-

. Yhteensd | Yhteensia . . Alaiset | Alaiset
sinulta palautetta N=69 % miehet | miehet N=52 %
esimiestyostiian? N=17 %0
Harvoin 34 49 10 59 24 46
Ei juuri koskaan 31 45 5 29 26 50
Kuukausittain 4 6 2 12 2 4
Viikoittain 0 0 0 0 0 0
Piivittdin 0 0 0 0 0 0

Taulukosta 13 ilmenee, ettd vastaajista 65 eli 94 % oli sitd mieltd, ettd esimies pyytidd
joko harvoin tai ei juuri koskaan palautetta esimiestyOstdin. Kukaan vastaajista ei
valinnut vastausvaihtoehtoja viikoittain eiké pdivittdin. Taulukosta 13 ilmenee, ettd vain

neljin vastaajan mukaan esimies pyytidd palautetta kuukausittain.

Kyselylomakkeen kysymyksessd 18 tiedusteltiin niitd asioita, joista esimies pyytidd
palautetta. Kyseessi oli avoin kysymys, johon vastasi 24 vastaajaa (esimiehistd neljd ja

alaisista 20). Seuraavassa kuvataan vastausten jakaumaa:
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e (Omat toimintatavat (7 mainintaa)

e Johtaminen/esimiestyd (4)

Yksittdisistd vastauksista ilmeni seuraavia asioita: ajan riittdvyys, yhteydenpito,
yhteisty0, osaston tyonjako, harvat asiat, erindiset asiat, ldhinnd kehityskeskustelun

yhteydessi, yleinen taso ja yleisesti, misti tahansa.

Seuraavassa kyselylomakkeen kysymyksessd eli kysymyksessd 19 tiedusteltiin,
toivovatko kohdeyrityksen tyontekijit, etti esimies pyytdisi heiltd palautetta
esimiestyOstdnsd. Vastausvaihtoehdot olivat kylld ja en. Vastauksista ilmeni selkedsti,
ettd yli puolet tyontekijoistd toivoo, etti esimies pyytdisi palautetta. Kysymykseen
vastasi 69 vastaajaa, koska 16 vastaajista jitti vastaamatta. Vastaajista esimiehid oli 17
ja alaisia 52. Vastausten yleisjakaumaa sekd esimiesten ja alaisten vastauksia kuvataan

taulukossa 14.

Taulukko 14. Toiveet esimiehen palautteen pyytdmisesti.

Toivotko, etti Esimie- | Esi-
esimies pyytida Yhteensd | Yhteensi . Alaiset | Alaiset
. het miehet
sinulta palautetta | N=69 % N=52 %
e e N=17 %
esimiestyostiin?
Kylld 53 77 15 88 38 73
En 16 23 2 12 14 27

Taulukosta 14 ilmenee, ettd kaikista vastaajista 77 % eli 53 vastaajaa valitsi
vastausvaihtoehdon kylld, kun taas 16 vastaajaa eli 23 % valitsi vastausvaihtoehdon en.
Esimiehet toivoisivat esimiehen pyytidvidn palautetta esimiestyodstddn enemmédn kuin
alaiset. Tulokset heijastavat sitd, ettd kohdeyrityksen tyontekijit toivoisivat, ettd
viestintd esimiehen ja alaisen vililld olisi kahdensuuntaista. Myos alaiselta kysyttdisiin

mielipiteitd ja pyydettéisiin palautetta.
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4.4 Palautteen antaminen esimiehelle

Tassd alaluvussa kisitellddn kyselylomakkeen kysymysten vastauksia, jotka liittyviit
palautteen antamiseen esimiehelle. Kysymyksessd 14 tiedusteltiin, tuntevatko
kohdeyrityksen tyontekijdt, ettd voivat antaa palautetta esimiehelleen hénen
esimiestyOstddn. Esimiestyd on laaja kisite ja se liitetdéin usein viestintddn. Muun
muassa Viitala (2005: 297) liittd4d esimiestyon viestintddn organisaation kaikilla tasoilla.
Vastauksia voitaisiinkin tarkastella sen valossa, miten esimies hoitaa viestinnallistd
tehtdvad. Huomio kiinnitetdin tissd kuitenkin yleisesti esimiestyohon. Kysymykseen 14
vastasi yhteensd 70 (53 alaista ja 17 esimiestd) vastaajaa ja 15 jétti kysymykseen
vastaamatta. Kysymyksen 14 vastausvaihtoehtojen jakautumista esimiesten ja alaisten

vililld kuvataan taulukossa 15.

Taulukko 15. Palautteen antaminen esimiehelle.

Tl.ml.letko’ e.t ta voit antaa Esimiehet Esimiehet | Alaiset Alaiset
esimiehellesi palautetta

2. .. v e N=17 %0 N=53 Yo
hiinen esimiestyostian?
Kylla 13 76 39 74
En 4 24 14 26

Taulukosta 15 ilmenee, etti 74 % alaisista kokee voivansa antaa esimiehelleen
palautetta hinen esimiestyOstdén, kun taas 26 % ei tunne voivansa antaa palautetta
esimiehelleen kyseisestd asiasta. Merkittdvdd oli myos se, ettei esimiesten ja alaisten
vastausten vililld ollut juuri minkéénlaista eroa. Tulokset ovat sidoksissa muun muassa
sithen, millaiseksi Ukkonen (1990) kuvaa kehityskeskusteluita, joissa esimies saa
palautetta juuri esimiestyostddn. Tulosten mukaan néyttiisi, ettd kohdeyrityksessd myos

alaiset voivat antaa esimiehelleen palautetta (ks. esim. Romano 1993).

Kyselylomakkeen kysymyksessd 15 tiedusteltiin niitd seikkoja, jotka estdvit palautteen

antamisen esimiehelle. Vastaajista 18 vastasi kysymykseen (esimiehisti 4, alaisista 14).
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Vastauksissa korostui se, etti palautteen antaminen koetaan vaikeaksi ja se, ettei
palautteen antamiseen ole tilaisuutta. Seuraavassa kuvataan kysymykseen 15 tulleita

vastauksia:

Oikean tilaisuuden puuttuminen (3 mainintaa)

e Tyytyviisyys esimiehen toimintaan (3)

Esimiesalaisyhteyden puuttuminen palautteen kannalta (2)

¢ Esimies ei kesti kritiikkia (2)

Yksittdisistd vastauksista ilmeni, ettei palautetta anneta esimiehelle, koska vastaajalla on
uusi esimies, palautteen antaminen esimiehelle koetaan vaikeaksi, vastaajalla ei ole

esimiestd kyselyhetkelld ja se, ettd vastaaja ei koe, ettd palaute vaikuttaisi mihink&én.

Seuraavassa kyselylomakkeen kysymyksessd eli kysymyksessd 16 tiedusteltiin sité,
mistéd asioista palautetta annetaan esimiehelle. Tdhdn kysymykseen kertyi 37 vastausta,

joista 11 esimiehiltd ja 26 alaisilta. Seuraavassa kuvataan vastausten jakautumista:

® Asioiden hoitaminen (6 mainintaa)
e Esimiechen viestintitaidot (5)

e Tyosuoritukset (5)

¢ Esimiestyd/johtaminen (4)

e Tyokuorma (3)

® Yhteistyo (3)

e Aikataulut (2)

¢ Alaisen auttaminen (2)

Niiden lisdksi yksittdisid vastauksia kertyi seuraavista asioista: tavoitteet, ongelmien
ratkaiseminen, esimiehen kehittyminen, alaisen ohjaaminen, palautteen antaminen,
tiimid koskevat asiat, alaisen tidrkeiksi kokemat asiat, yritystd koskevat asiat,
toimintatavat alaiseen pidin ja nopea reagoiminen kysymyksiin. Vastauksista ilmenee,

ettd palautetta annetaan myos esimiehen viestintitaidoista. Esimiehen viestintétaidot
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ovat merkittdvissd asemassa sisdisessd viestinnissi. Abergin (2002: 214) mukaan ldhin

esimies onkin tdrkein viestinnin kanava péivittdisessé viestinnissa.

4.5 Palautteen antamisen vilineet kohdeyrityksessa

Téssé alaluvussa keskitytddn kuvaamaan niitéd vélineitd, joita kohdeyrityksen tyontekijit
kiayttivit palautteen antamisessa. Vilineet ovat olennainen osa organisaatioviestintédd ja
ne mddritellddn organisaation strategiassa (ks. Juholin 2001). Alaluvussa 4.5.1
kuvataan, mitd vilineitd kdytetddn, kun taas seuraavassa alaluvussa (4.5.2) keskitytdin
sithen, kuinka usein vélineitd kdytetddn. Vilineiden toimivuutta palautekeskusteluissa

kuvataan alaluvussa 4.5.3.

4.5.1 Palautekeskusteluissa kiytossi olevat vilineet

Kyselylomakkeen kysymyksessd 20 tiedusteltiin, mitd vélineitd kohdeyrityksen
tyontekijét kdyttivit palautteen antamisessa. Vastausvaihtoehtoja oli kuusi, joista viisi
valmiiksi annettua. Vastaajille annettiin myds mahdollisuus omaan kommenttiin.
Avoimia kommentteja kertyi kolme, joista esimiehiltd yksi ja alaisilta kaksi. Vastaajien

omia kommentteja kuvataan tdssi alaluvussa myShemmin.

Kysymykseen vastasi 70 vastaajaa, ja 15 jétti vastaamatta. Esimiehid kysymykseen
vastasi 17 alaisia 53. Kysymyksessé sallittiin kuitenkin useamman vastausvaihtoehdon
valinta. Mainintojen kokonaismééridksi muodostui 226, joista esimiesten mainintoja oli
66 ja alaisten 160. Niin esimiehet valitsivat keskimé#irin kolmesta neljdéin
vastausvaihtoehtoa, = kun taas alaiset keskimédidrin  kolme. Kysymyksen
vastausvaihtoehdot olivat kehityskeskustelut, muut kahdenkeskiset tapaamiset esimiehen
kanssa,  sdhkdposti,  tiimipalaverit  sekd  arjessa,  tydskentelyn  lomassa.
Kehityskeskusteluiden osuus kaikista maininnoista oli 63 eli 28 %, muiden
kahdenkeskisten tapaamisten esimiehen kanssa 54 eli 24 %, tydskentelyn lomassa 52 eli

23 %, sdahkopostin 28 eli 12 %, tiimipalavereiden 26 eli 12 % ja jotain muuta 3 eli 1 %.
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Vastausten jakautumista kaikkien vastaajien vililld (N=70) kuvataan taulukossa 16,
jossa ei ole huomioitu avoimia kommentteja. Taulukossa 16 nikyy kunkin
vastausvaihtoehdon kohdalla, kuinka moni vastaaja valitsi kyseisen vaihtoehdon ja mika

on vastausvaihtoehdon prosentuaalinen osuus kaikista vastaajista.

Taulukko 16. Kiytossi olevat vilineet palautteen antamisessa.

s ale el b Vastausten .
Mita valineitd kaytit Vastauksia| % -osuus | Esi- Es.l- . Alaiset
palautekeskuste- .. e . miehet | Alaiset

o, yhteensid | kaikista miehet Yo
luihin? .. %

vastaajista

Kehityskeskustelut | 63 90 16 94 47 89
Muut kahdenkeskiset
tapaamiset esimiehesi | 54 77 16 94 38 72
kanssa
Arjessa,tydskentelyn 5 74 12 71 40 75
lomassa
Sahkoposti 28 40 12 71 16 30
Tiimipalaverit 26 37 9 53 17 32

Taulukosta 16 ilmenee ettd, kaikista vastaajista 63 eli 90 % kayttdad kehityskeskusteluita
palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. Kohdeyrityksessid kehityskeskustelut siis
nidhddin viestinndn muotona esimiehen ja alaisen vililld (ks. Otala 2003), ja niissi
annetaan palautetta sekid esimiehelle ettd alaiselle (ks. Ukkonen 1990). Vaikka sekd
esimiehet ettd alaiset antavat ja vastaanottavat palautetta eniten kehityskeskusteluissa,
my0s muita vilineitd kdytetddn runsaasti ja palaute niyttdisi kiinnittyvin entistéd

enemmin my0s arkipdivin tyoeldmiin (ks. Phoel 2006).

Taulukosta 16 ilmenee, ettd palautetta annetaan my0Os kahdenkeskisissd tapaamisissa
esimiehen kanssa sekd arjessa, tydskentelyn lomassa. Kaikista vastaajista 77 % eli 54
vastaajaa kiyttdd kahdenkeskisid tapaamisia esimiehen kanssa palautekeskusteluihin.
Tulokset eivét kuitenkaan kerro, missi tillaisia kahdenkeskisid tapaamisia esimiehen

kanssa tapahtuu, mutta esimerkiksi Puro (2002) mainitsee, etti organisaatiossa
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tyontekijét tapaavat esimerkiksi kopiokoneen tai vesiautomaation ympdrilld. Toisaalta
kohdeyrityksen  tyontekijit  antavat  palautetta  kehityskeskusteluiden  ja

keskindisviestinnin lisdksi sahkopostin vilitykselld ja tiimipalavereissa.

Avoimista kommenteista ilmeni, ettd myos puhelimen vilitykselld annetaan palautetta.
Vastaus heijastaa sitd, ettd nykyisin puhelimet nZhddin myos kohdeyrityksessé sisdisen

viestinnidn kanavana (ks. Smith 2005).

4.5.2 Vilineiden kiytettdvyys

Kyselylomakkeen kysymyksessd 21 tiedusteltiin, kuinka usein vilineitd kiytetdédn
palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa. Vastausvaihtoehdot olivat samat kuin
kysymyksessd 20 eli kehityskeskustelut, muut kahdenkeskiset tapaamiset esimiehen
kanssa, sdhkoposti, tiimipalaverit ja arjessa tyoskentelyn lomassa. Viliintulevat
muuttujat kysymyksessi olivat kdytdn vilinettd pdivittdin, kdytdn vilinettd viikoittain,
kaytdn vilinettd kuukausittain, kdytdn vilinettd muutaman kerran vuodessa ja en kdytd
vdlinettd koskaan. Kysymykseen vastasi 69 vastaajaa ja jitti vastaamatta 16. Niistéd

esimiehii oli 17 ja alaisia 52.

Kehityskeskusteluja kéytetdin yleisesti muutaman kerran vuodessa. Vastaajista 91 %
(62 vastaajaa) valitsi tdmidn vastausvaihtoehdon. Tadmid heijastaa sitd, ettd
kehityskeskusteluita jérjestetddn kohdeyrityksessd kaksi-kolme kertaa vuodessa (ks.
esim. Otala 2003). Vastaajista 6 % (4 vastaajaa) kiyttdd kehityskeskusteluita
kuukausittain ja 3 % (2 vastaajaa) ei kdytd vilinettd koskaan. Kukaan vastaajista ei

valinnut vastausvaihtoehtoja paivittdin eiké viikoittain.

Muiden esimiehen kanssa pidettyjen kahdenkeskisten tapaamisten kéyttotiheyttd arvioi
65 vastaajaa. Vastaajista vajaa puolet (42 %) totesi, ettd kiyttdd kahdenkeskisid
tapaamisia esimiehen kanssa kuukausittain ja reilu kolmannes (34 %) muutaman kerran

vuodessa. Toisaalta neljéd vastaajaa (6 %) ei kéyti tétéd viélinettd koskaan.



58

Tiedusteltaessa sihkopostin kiyttotiheyttd ilmeni, ettd esimiesten ja alaisten vastausten
vililld oli joitakin eroja. Sdhkoposti nidhdddn nykyisin voimakkaana viestinnidn
kanavana yrityksissd (ks. esim. Smith 2006), joten myos tédssd tutkimuksessa sen
kiytettdvyyttd tarkastellaan ldhemmin. Vastauksia tdhidn kysymykseen kertyi 64, joista

17 oli esimiehiltd ja 47 alaisilta. Sahkopostin kiyttotiheyttd kuvataan taulukossa 17.

Taulukko 17. Sdhkopostin kidytto palautekeskusteluissa.
Kuinka usein

k.i.lyt?.t . Yhteensa | Yhteensa Es.l- Es.l- Alaiset | Alaiset
sahkopostia N=64 . miehet | miehet N=47 | %
palaute- B ¢ N=17 % B ¢
keskusteluihin?

Viikoittain 19 30 4 24 15 32
Piivittidin 9 14 5 29 4 9

Ei kiytossi 16 25 3 18 13 28
Muutaman kerran 11 17 > 1 9 19
vuodessa

Kuukausittain 9 14 3 18 6 13

Taulukon 17 mukaan esimiehet kéyttivit sidhkopostia useammin kuin alaiset
palautekeskusteluihin. Alaisista 15 (32 %) kiyttdd sdhkopostia viikoittain, mutta
toisaalta 13 alaista (28 %) ei kéytd sitd koskaan. Kuitenkin esimiehistd 5 eli 29 %
vastaajista kiyttdd sdhkopostia piivittdin palautteen antamiseen. Tulosten mukaan
kohdeyrityksessi ei koeta sdhkdpostin kiyttod ongelmalliseksi eikd sen kdyttod rajoiteta

(vrt. Smith 2005).

Tiimipalavereita ja arkea kiytetdidn myos palautekeskusteluihin. Palavereita ei
kuitenkaan kidytetd yleisesti kuin muutaman kerran vuodessa. Kaikista vastaajista 28 eli
45 % kayttdd tiimipalavereita palautekeskusteluihin muutaman kerran vuodessa. Lihes
kolmannes eli 29 % (18 vastaajaa) kayttdd sitd kuukausittain ja 11 % (7 vastaajaa)
viikoittain. Kukaan vastaajista ei kéytd tiimipalavereita piivittiin, ja yhdeksédn vastaajaa

ei kidytd tiimipalavereita koskaan palautekeskusteluihin. Palaverit niyttéisivit
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kohdeyrityksessd ennen kaikkea luovan yhteisollisyyttd, ja niissd mietitdfin yhteisid

asioita (ks. Viitala 2005).

Palautetta annetaan myos arkena, tydskentelyn lomassa. Vastaajista 24 eli 37 % kiyttda
tatd vélinettd viikoittain, 16 eli 25 % kuukausittain ja 11 eli 17 % pdivittdin. Toisaalta
vastaajien joukossa oli sellaisia, jotka kéyttdvdt tdtd vilinettd muutaman kerran
vuodessa tai ei koskaan. Muutaman kerran kuukaudessa kiyttda 6 eli 9 %, kun taas 8 eli

12 % ei kéyti vilinettd koskaan.

4.5.3 Vilineiden toimivuus

Viilineisiin liittyvésséd kolmannessa kysymyksessi tiedusteltiin, miten vilineet toimivat.
Vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: vdline toimii erinomaisesti, vdline toimii hyvin,
vdline toimii kohtalaisesti, vdline toimii huonosti ja vdline ei ole kdytossd. Yleisesti
vilineet toimivat hyvin. Kehityskeskusteluiden toimivuutta arvioi 69 vastaajaa (16 jitti
vastaamatta). Esimiehistd kysymykseen vastasi 17 ja alaisista 52. Taulukossa 18

kuvataan kehityskeskusteluiden toimivuutta palautteen antamisessa.

Taulukko 18. Kehityskeskusteluiden toimivuus palautteen antamisessa.

Miten

kehityskeskustelut

toimivat Esi- Esi-

palautteen Yhteensd | Yhteensid | miehet | miehet | Alaiset | Alaiset
antamisessa? N=69 % N=17 % N=52 %
Hyvin 31 45 9 53 22 42
Kohtalaisesti 22 32 4 24 18 35
Erinomaisesti 9 13 3 18 6 12
Huonosti 6 9 1 6 5 10
Ei kiytossi 1 1 0 0 1 2

Taulukosta 17 ilmenee, ettd sekéd esimiesten ettd alaisten mielestd kehityskeskustelut

toimivat hyvin. Esimiehistd hieman yli puolet ja alaisista hieman alle puolet valitsi
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vaihtoehdon hyvin. Toisaalta alaisista noin kolmannes (35 % vastaajista) oli sitd mieltd,

ettd kehityskeskustelut toimivat kohtalaisesti.

Seuraavassa tarkastellaan arjen toimivuutta palautteen antamisessa. Useat tutkijat ovat
korostaneet, ettd palautteen tulisi kiinnittyéd entistd enemmén arkeen (Ks. esim. Phoel
2006). Niin kuin kehityskeskustelut koetaan hyvind palautteen antamisen kanavana,
my0Os arki ndhdddn hyvéinid palautteen antamisen muotona kohdeyrityksessd. Arkea
palautteen antamisen kanavana arvioi 65 vastaajaa ja 20 jétti arvioinnin tekemétti.
Vastaajista 16 oli esimiehid ja 49 alaisia. Taulukossa 19 kuvataan, miten arki toimii

palautekanavana kohdeyrityksen tyontekijoiden mielesté.

Taulukko 19. Arjen toimivuus palautekeskusteluissa.

Miten arki toimii Esi- Esi-

palautteen Yhteensd | Yhteensa | miehet | miehet | Alaiset | Alaiset
antamisessa? N=65 Yo N=16 %o N=49 %0
Hyvin 21 32 6 38 15 31
Erinomaisesti 17 26 2 13 15 31
Kohtalaisesti 17 26 5 31 12 24
Huonosti 5 8 1 6 4 8
Ei kiytossi 5 8 2 13 3 6
Yhteensi 65 100 16 100 49 100

Taulukosta 19 ilmenee, ettd arki toimii paremmin kuin kehityskeskustelut palautteen
antamisessa (vrt. Taulukko 18 s. 59). Alaisista 30 eli 62 % oli sitd mieltd, ettd arki
palautekanava toimii erinomaisesti tai hyvin. Kehityskeskusteluiden kohdalla vastaava
luku oli 28 eli 54 %. Niin varsinkin alaiset kokevat, ettd arki on parempi palautekanava

kuin kehityskeskustelut.

Kysymyksessd 23 sai kommentoida vield vilineiden kéytettdvyyttd. Avoimella
kysymykselld haluttiin saada lisétietoja vélineistd. Kysymykseen vastasi kaksi esimiesti
ja 13 alaista eli yhteensd 15 vastaajaa. Kysymykseen 23 tulleissa vastauksissa

korostuivat esimerkiksi puhelimen kiytt6 palautekeskusteluissa.
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4.6 Esimies palautteen antajana

Tassd alaluvussa kuvataan, millainen esimies on palautteen antajana ja miten hin
suhtautuu palautteeseen. Kyselylomakkeen kysymyksessd 24 kysyttiin, millainen
esimies on palautteen antajana, ja vastausvaihtoehdot olivat: heikko, kohtalainen, hyvd,

erittdin hyvd tai erinomainen.

Vastauksia kysymykseen 24 kertyi 70 (esimiehiltd 17, alaisilta 53). Vastaajat saivat
mahdollisuuden my6s kuvata esimiestdin omalla kommentilla. Avoimia kommentteja
kertyi kolme (kaikki kolme alaisilta), joita kuvataan tuonnempana. Yleisesti esimiesté
kuvattiin hyviksi esimieheksi, eiké esimiesten ja alaisten vastausten vililld ollut suuria
eroja. Taulukossa 20 kuvataan vastausten jakaumaa. Taulukossa 20 ei ole huomioitu

avoimia kommentteja, joten alaisten vastausten mééréd taulukossa on 50.

Taulukko 20. Esimies palautteen antajana.

Millainen

esimiehesi on Esi- Esi-

palautteen Yhteensd | Yhteensd | miehet | miehet | Alaiset Alaiset
antajana? N=67 %0 N=17 % N=50 %
Hyvi 29 43 7 41 22 44
Kohtalainen 17 25 6 35 11 22
Erittdin hyvi 9 13 1 6 8 16
Erinomainen 7 10 2 12 5 10
Heikko 5 7 1 6 4 8

Taulukosta 20 ilmenee, ettd 29 (43 %) vastaajaa pitdd esimiestddn hyvénid palautteen
antajana, kun taas 17 vastaajaa eli 25 % kohtalaisena. Mielenkiintoista taulukossa 20 oli
jakauma vastausvaihtoehdossa erittdin hyvd. Alaisista 8 eli 16 % pitdd esimiestidin
erittdin hyvidnd palautteen antajana, kun taas esimiehistd vain yksi valitsi tdmén

vastausvaihtoehdon.
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Seuraavassa kyselylomakkeen kysymyksessd eli kysymyksessd 25 haluttiin selvittéd,
miten esimies suhtautuu annettuun palautteeseen. Vaihtoehdoissa oli kolme viittdmas,
joiden paikkansapitivyyttd tuli arvioida viiden asteikon kautta. Viittimit olivat:
esimiehesi ottaa mielelldidn vastaan palautetta, esimiehesi arvostaa antamaasi
palautetta ja esimiehesi ottaa palautetta hoitaakseen ja vie sitd eteenpdin. Asteikossa
oli seuraavat vaihtoehdot: tdiysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd, ei samaa eikd
eri mieltd, jokseenkin eri mieltd ja tdysin eri mieltd. Ensimmdiiseen véitteeseen vastasi

67 vastaajaa (15 esimiestd ja 52 alaista). Taulukossa 21 kuvataan vastausten jakaumaa.

Taulukko 21. Esimies palautteen vastaanottajana.

Es.lmle.l.lf 1 ottaa Yhteensi | Yhteensi Es.l' Es.l' Alaiset | Alaiset
mielellaén vastaan N=67 % miehet | miehet N=52 | %
palautetta B ¢ N=15 | % B ¢
Jokseenkin samaa | 5, 45 7 47 23 44
mielta

Tdysin samaa mieltd | 17 25 2 13 15 29

E1_ sarflaa eiki eri 10 15 4 27 6 12
mieltd

Jokseenkin eri mieltd | 5 7 1 7 4 8
Téysin eri mieltd 5 7 1 7 4 8

Taulukosta 21 ilmenee, ettd ldhes puolet vastaajista (45 %) eli 30 vastaajaa oli viitteen
kanssa jokseenkin samaa mieltd. Esimiehistd véitteen kanssa jokseenkin samaa mielté
oli lihes puolet (47 %) eli seitsemin vastaajaa, kun taas alaisista 23 vastaajaa (44 %).
Taulukosta 21 ilmenee, ettd esimiesten ja alaisten vastausten vililld oli merkittivd ero
vastausvaihtoehdossa tdysin samaa mieltd. Alaisista vajaa kolmannes (29 %) oli

viitteen kanssa tdysin samaa mieltéd, kun taas esimiehisté reilu kymmenesosa (13 %).

Kysymyksen 21 toisessa viitteessi tuli arvioida, arvostaako esimies annettua palautetta.
Tdhén viittdmiin vastasi 63 vastaajaa, joista 15 oli esimiehii ja 48 alaista. Taulukossa

22 kuvataan vastausten jakaumaa.
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Taulukko 22. Esimiehen arvostus annettua palautetta kohtaan.

Esimiehesi Esi- Esi-

arvostaa Yhteensa | Yhteensa . . Alaiset | Alaiset
. miehet | miehet

antamaasi N=63 % N=48 %

N=15 %

palautetta

Jokseenkin samaa | ,, 43 5 33 22 46

mielta

Tdysin samaa 17 27 5 33 12 25

mieltd

E1_ sarflaa eikd eri 11 17 4 27 7 15

mieltd

Téysin eri mieltéd 5 8 1 7 4 8

Jokseenkin eri 3 5 0 0 3 6

mieltd

Taulukosta 22 ilmenee, ettd myOs tdhdn viitteeseen (ks. Taulukko 21) tuli eniten
vastauksia asteikolta jokseenkin samaa mieltd. Alaisista viitteen kanssa samaa mieltéd
oli 46 % eli 22 vastaaja, kun taas esimiehisti reilu kolmannes (33 %) eli viisi vastaajaa.
Mielenkiintoista oli se, ettd kun edellisessd viittimassid (esimiehesi ottaa mielellddn
vastaan palautetta) esimiehistd vain kaksi oli tdysin samaa mieltd viitteen kanssa, tissa
kysymyksessi heité oli viisi eli 33 %. Tami voi kertoa siiti, ettd esimiehen oma esimies

ei ota mielelldéin palautetta vastaan, mutta silloin kun hén sité saa, hén arvostaa sité.

Kysymyksen 21 kolmannessa viitteessi (esimiehesi ottaa palautetta hoitaakseen ja vie
sitd eteenpdin) jakauma pysyi melko samana kuin edellisissd vdittdmissd (esimiehesi
ottaa mielellddn vastaan palautetta ja esimiehesi arvostaa antamaasi palautetta).
Taulukossa 23 kuvataan kolmannen viitteen vastausten jakautumista. Vditteeseen

vastasi 64 vastaajaa, joista 16 oli esimiestd ja 48 alaista.
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Taulukko 23. Palautteen eteenpédinvieminen.

Esimiehesi ottaa

palautetta Esi- Esi-

hoitaakseen ja vie | Yhteensd | Yhteensi | miehet | miehet | Alaiset | Alaiset
sitd eteenpiin N=64 % N=16 % N=48 | %
Jokseenkin samaa

mielti 26 41 6 38 20 42
Tdysin samaa mieltid 21 33 4 25 17 35
Ei samaa eiki eri

mieltd 8 13 4 25 4 8
Jokseenkin eri

mieltd 5 8 1 6 4 8
Tdysin eri mieltéd 4 6 1 6 3 6

Taulukosta 23 ilmenee, ettd 41 % kaikista vastaajista eli 26 vastaajaa oli jokseenkin
samaa mieltd viitteen kanssa. Esimiehid néistd oli kuusi (38 %) ja alaisia 20 (42 %).
Tamén tuloksen mukaan niyttdisi, ettd palautteella on myos merkitystd. Se ei jdi
keskusteluksi, vaan niyttiisi vaikuttavan johonkin. Toisaalta vastaajien joukossa oli

my0s niité, jotka olivat viitteen kanssa jokseenkin eri mielti ja tdysin eri mielti.

Kyselyn lomakkeen kysymyksessi 26 sai kommentoida vield erikseen esimiehen
suhtautumista palautteeseen. Kommentteja tihidn kysymykseen tuli yhteensd 10 (kaksi
esimiehiltd ja kahdeksan alaisilta). Vastauksista ilmeni sekd myOnteisid ettd kielteisié
seikkoja. Toisaalta esimies tiedostaa asioita, mutta ei tartu niihin aktiivisesti tai
palautteelle ei tehdd mitddn (5 mainintaa), mutta toisaalta esimies ndhdddn sellaisena,

joka haluaa kehittd4 asioita eteenpdin (3).

4.7 Palautekulttuuri kohdeyrityksessa

Tésséd luvussa kisitellddn palautekulttuuria kohdeyrityksessi yleisesti. Alaluvussa 4.7.1
kuvataan, miten kohdeyrityksen toimintakulttuuri tukee avointa palautteen antamista, ja
voiko palautetta antaa yritystasolla. Toisessa alaluvussa (4.7.2) keskitytdén siihen, onko
palautteella merkitystéd. Palautekulttuuri voi kehittyd esimerkiksi siind, kuinka palautetta

kidytetiddn ja kuinka térkeédni sitd pidetdén (ks. London & Smither 2002).
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4.7.1 Kohdeyrityksen toimintakulttuurin avoimuus palautteen antamisessa

Kyselylomakkeen  kysymyksessd 27  tiedusteltiin, tukeeko kohdeyrityksen
toimintakulttuuri avointa palautteen antamista. Tdhén kysymykseen vastasi 68 vastaaja
(17 esimiestd ja 51 alaista). Vastaajista lihes puolet (46 prosenttia) eli 31 vastaajaa oli
sitdi mieltd, ettd kohdeyritys tukee kohtalaisesti avointa palautteen antamista.
Kysymyksen muut vastausvaihtoehdot olivat: ei, vdlttivisti, hyvin ja erinomaisesti.

Taulukossa 24 kuvataan vastausten jakaumaa.

Taulukko 24. Toimintakulttuurin avoimuus palautteen antamisessa.

Tukeeko

kohdeyrityksen

toimintakulttuuri

mielestisi avointa Esi- Esi-

palautteen Yhteensi | Yhteensd | miehet | miehet | Alaiset | Alaiset
antamista? N=68 Y% N=17 % N=51 %0
Kohtalaisesti 31 46 10 59 21 41
Vilttavasti 17 25 3 18 14 27
Hyvin 14 21 4 24 10 20
Ei 4 6 0 0 4 8
Erinomaisesti 2 3 0 0 2 4

Taulukosta 24 ilmenee, ettd kaikista vastaajista 52 eli 77 % oli sitd mieltd, ettd
kohdeyrityksen toimintakulttuuri ei tue tai tukee vélttidvéasti tai kohtalaisesti avointa
palautteen antamista. Alaisten ja esimiesten vastausten vililld ei ollut juurikaan eroja.
Toisaalta esimiehistd kukaan ei valinnut kohtaa erinomaisesti, mutta alaisista tdmin
kohdan valitsi kaksi. Mikéli tuloksia arvioidaan viestintédtyytyvdisyyden kannalta, niin

viestinnédn avoimuuteen ei oltaisi kovin tyytyviisié (ks. Juholin 2001).

Kyselylomakkeen seuraavassa avoimessa kysymyksessi eli kysymyksessd 28 vastaajat
saivat mahdollisuuden kommentoida kysymystd 27. Kysymykseen vastasi yhteensd 49
vastaajaa (13 esimiesti ja 36 alaista). Seuraavassa kuvataan palautekulttuuria tukevia tai

el-tukevia asioita:
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¢ Kohdeyrityksessi on avoin palautekulttuuri (7 mainintaa)

e Palaute riippuu henkil6sti (6)

e Palautetta ei anneta: pelko palautteen antamisen seurauksista (5)
¢ Palautetta annetaan kehityskeskusteluissa (5)

e Palautetta annetaan, mutta se ei johda mihink&én (4)

e Palautetta tulisi antaa enemmaén arkena (3)

¢ Palaute riippuu tiimisti/osastosta (2)

e Esimieskohtaista (2)

e Kielteistd ei osata antaa (2)

Yksittdisistd vastauksista ilmeni esimerkiksi, ettd myonteistd palautetta tulisi saada
enemmin, vastaajalla ei ole kokemusta asiasta, kehityskeskusteluissa myds alaisen tulisi
antaa palautetta esimiehelleen, palaute jdd pintapuoliseksi ja kiire estdd palautteen
antamisen. Se, ettd kohdeyrityksessd on avoin palautekulttuuri, on hieman ristiriidassa
kysymykseen 27 tulleiden vastausten kanssa. (ks. s. 65). Vastauksista ilmeni my®ds, ettd
palaute riippuu henkilostd. Juholin (2006: 42) toteaa, ettd tapa kommunikoida

organisaatiossa on sidoksissa yksilon asemaan organisaatiossa.

Seuraavassa kysymyksessd, kysymyksessd 29, tiedusteltiin, voivatko kohdeyrityksen
tyontekijat antaa palautetta yrityksen toiminnasta ja johdon esittdmistd asioista.
Vastausvaihtoehdot olivat: en lainkaan, liian vihdn ja riittdvdsti. Tahdn kysymykseen
vastasi 69 vastaaja ja 16 jitti vastaamatta. Vastaajista 17 oli esimiehid ja 52 alaisia.

Taulukossa 25 kuvataan vastausten jakautumista.
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Taulukko 25. Palautteen antaminen yritystasolla.

Voitko antaa
palautetta
yrityksen
toiminnasta ja
johdon esittamista
asioista?

Yhteensa
N=69

Yhteensa
%

Esi-
miehet
N=17

Esimiehet
%

Alaiset
N=52

Alaiset
%

Riittavasti

33

48

53

24

46

Liian vdhan

28

41

41

21

40

En lainkaan

8

12

6

7

13

Taulukosta 25 ilmenee, ettd lihes puolet kaikista vastaajista (48 %) eli 33 vastaajaa
kokee, ettd voi antaa riittdvisti palautetta. Kuitenkin 28 vastaajaa eli 41 % kokee
voivansa antaa liian vihdn palautetta yrityksen toiminnasta ja johdon esittdmistd

asioista. Esimiesten ja alaisten vastausten vélilld ei ollut huomattavia eroja.

Kysymystd 29 sai vield tarkentaa kysymyksessd 30. Téhidn kysymykseen vastasi 45
vastaajaa (10 esimiestd ja 35 alaista). Vastaukset jakaantuivat siihen, miksei palautetta
voi antaa yritystasolla ja miksi voi. Seuraavassa esitetdin, miksei palautetta voida antaa

yritystasolla:

e QOikean kanavan puuttuminen (4)
e Palautteeseen ei reagoida toivotulla tavalla (4)
® Annettu palaute ei ole johtanut toimenpiteisiin (2)

e Pelko seurauksista (2)

Yksittdisistd vastauksista ilmeni esimerkiksi seuraavia syitd: yrityksen suuri koko,
hierarkinen organisaatio, ei toimintakulttuuria tdssid asiassa, palautteella ei kuuntelijaa,

tilaisuuden puuttuminen ja tiedottaminen asiasta on vajavaista.

Viestinndn kanavat organisaatiossa ovat tirkeitd. Arkena palautetta voitaisiinkin antaa

enemmin myos yrityksen toiminnasta ja johdon esittdmistd asioista. Arki koetaan
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hyvind palautteen antamisen vilineend (ks. Taulukko 19). Seuraavassa esitetdin niitéd

syitd, miksi palautetta voidaan antaa yritystasolla:

® Avoin keskustelu johdon kanssa (2)
e Johdon ihmiset helposti ldhestyttivid (2)

e Tyontekijin asema organisaatiossa (2)

Niiden liséksi yksittdisid vastauksia kertyi esimerkiksi seuraavista asioista: palautetta
voi antaa kenelle tahansa, palautetta voi antaa milloin tahansa, palautetta kysytdédn ja
johto ottaa palautetta vastaan. Nédiden vastausten perusteella kohdeyrityksen viestintd ja
palautteen antaminen néyttdisi olevan avointa. Ndin viestintdén palautteen osalta ollaan

my0s tyytyviisii.

4.7.2 Palautteen merkitys kohdeyrityksessi

Tassd alaluvussa késitelldén, millainen merkitys palautteella on vastaajien mielesté.
Kyselylomakkeen kysymyksessd 31 tiedusteltiin, tunteeko vastaaja, ettd antamallaan
palautteella on merkitystd. Vastauksia tihdn kysymykseen tuli yhteensd 69 ja 16

vastaajaa jdtti vastaamatta. Vastaajista 17 oli esimiehid ja 52 alaisia.

Vastausvaihtoehdot olivat en, joskus ja usein. Y1i puolet kaikista vastaajista tuntee, etté

palautteella on joskus merkitystd. Taulukossa 26 kuvataan vastausten jakaumaa.

Taulukko 26. Palautteen merkitys kohdeyrityksessi.

Tunnetko, etti

antamallasi

palautteella on | Yhteensi | Yhteensi | Esimiehet | Esimiehet | Alaiset | Alaiset
merkitysti? N=69 % N=17 % N=52 %
Joskus 42 61 9 53 33 63
En 14 20 1 6 13 25
Usein 13 19 7 41 6 12
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Taulukosta 26 ilmenee, etti merkittivd ero esimiesten ja alaisten vélilli oli
vastausvaihtoehdossa en. Viidennes alaisista (13 alaista) tuntee, ettei palautteella ole
merkitystd, kun taas esimiehistd vain yksi vastaaja oli titd mieltd. Myos esimiesten ja
alaisten vililld oli huomattava ero usein-vastausvaihtoehdon vililla. Esimiehistd 41 %
(vastaajista 7) kokee, ettd palautteella on usein merkitystd, kun taas alaisista vain 12 %

eli 6 vastaajaa.

Kyselylomakkeen kysymyksessd 32 vastaajille annettiin mahdollisuus perustella
kysymystd 31. Vastauksia kertyi tdhdn kysymykseen 37, ja 48 vastaajaa jitti
vastaamatta. Kysymykseen 32 tulleista vastauksista kahdeksan oli esimiehiltd ja 29

alaisilta. Seuraavassa kuvataan vastausten jakautumista:

Antamallani palautteella ei synny nikyvié tuloksia (yhteensd 6 mainintaa)
¢ Saan aikaan muutoksia (5)

e Palaute johtaa toimenpiteisiin joskus (4)

e Tulen kuulluksi (4)

e Perusteltu palaute johtaa toimenpiteisiin (3)

¢ Riippuu asiasta (2)

Yksittdisistd vastauksista ilmeni, ettd palautteen merkittivyys on sidoksissa siihen, kuka
palautteen antaa tai kuka palautteen vastaanottaa. Vastauksia tuli myos siitéd, ettd hyvi ja
asiallinen palaute otetaan hyvin huomioon. Vastauksista ilmenee, ettd palaute tulisi olla
perusteltua, jotta silli olisi merkitystd. Vastausten mukaan nidyttdisi siltd, ettd
tyontekijoitdi myos kuunnellaan kohdeyrityksessd. Nidin myos viestintddn ollaan

tyytyvidisid (ks. Juholin 2001).

Kyselylomakkeen viimeisessd kysymyksessd eli kysymyksessd 33 vastaajat saivat
kommentoida  vapaasti  kohdeyrityksen palautekulttuuria.  Vastauksia  tdhin
kysymykseen kertyi 30 (yhdeksidn esimiehiltd ja 21 alaisilta), ja 55 vastaajaa jitti

kysymykseen vastaamatta. Vastauksista ilmeni seuraavia asioita:
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e Palautekulttuuri toimii hyvin télld hetkelld (3)

e Palautekulttuurin tulisi olla avoimempi (2)

o Tyontekijoilld tulisi olla enemmén uskallusta palautteen antamiseen (2)
e Kiireet verottavat yhteisté aikaa (2)

e Palautefoorumeita tulisi olla enemmaén (2)

Yksittdisistd vastauksista ilmeni, ettd palautteen vastaanottamiseen tulisi rohkaista,
palautteen vastaanottamista tulisi kehittiid, asioista ei tiedoteta hyvin, annettu palaute
tulkitaan véérin kiireessé ja kaikkien tehtdvind ei ole antaa palautetta jokaisen tyOsta.
Lis#ksi erddn vastaajan mukaan kohdeyritykselld on kohtuullisen hyvéi palautekulttuuri.
Myo6s ndistd vastauksista ilmeni, ettdi palautteen antamisen kanavia kaivattaisiin

enemmain (ks. s. 67) ja kiire estdd tyontekijoitd saamasta palautetta (ks. s. 42).
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5 PALAUTEKULTTUURI OSASTOITTAIN

Téssé luvussa vertaillaan kohdeyrityksen eri osastojen vastauksia toisiinsa. Néin selviid,
onko tyoskentelyosastolla merkitystd palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa.
Niin saadaan selville myos, vaikuttaako palautteen vastaanottamiseen esimerkiksi se,
ettd avohoidon sekd HVBU:n tyontekijit tyoskentelevit usein toimiston ulkopuolella,

eivitkd vilttdmattd nde esimiestddn niin usein kuin haluaisivat.

Vastauksista ilmenee mahdollisesti my0s se, jakaantuuko palaute epéitasaisesti
kohdeyrityksessd (ks. esim. Kaski & Kiander 2005). Nykyisin tyOyhteisoissi
tyoskennellddn viliaikaisissa, projektiluontoisissa ryhmissd, ja tyOntekijoiden
keskindiselle viestinnélle syntyy haasteita (Juholin 2006: 50). Nidin voidaan ajatella, etté
palautteen antamisen haasteena voidaan pitdd sitd, kuinka esimies pystyy antamaan
palautetta oman osastonsa tyontekijoille, vaikka he ovat erilaisissa projekteissa ja

tiilmeissd samaan aikaan.

Tissé luvussa ei késitelld laajasti kaikkia kyselylomakkeen vastauksia, vaan keskitytiddn
niihin seikkoihin, joissa ilmenee eroja osastojen vastausten vililld. Luvussa késitelldéin
strukturoituihin kysymyksiin tulleita vastauksia. Kohdeyrityksen osastot ovat avohoito,
sairaalakaupan ja rokotteiden liiketoimintayksikké (HVBU), onkologian ja
hematologian liiketoimintayksikké (OHBU), hallinto ja léddketieteellinen osasto.
Vertailusta jitettiin pois onkologian ja hematologian liiketoimintayksikké (OHBU),

koska osaston tyontekijoistd kyselyyn vastasi ainoastaan kaksi tyontekijéa.

Eniten vastauksia kertyi tyOntekijoiltd, jotka tydskentelevdt avohoidon osastolla.
Avohoidon tyontekijoistd kyselyyn vastasi 36 eli 42 % kaikista vastaajista. Tdmé on
kuitenkin luonnollista, koska avohoidossa tyOskentelee eniten tyontekijoitd koko
kohdeyrityksessd. Avohoidon tyontekijit tydskentelevit suurimmaksi osaksi toimiston

ulkopuolella.

Vastaukset jakaantuivat yleisesti melko tasaisesti, mutta lddketieteellisen osaston

vastaukset poikkesivat ldhes aina muiden osastojen vastauksista. Liiketieteellisen
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osaston tyontekijdt vastasivat kyselyyn my0s aktiivisimmin. Sen 29 tyOntekijidstd 20
vastasi kyselyyn (ks. Taulukko 4. s. 37). Liiketieteellisen osaston tyontekijit
tyoskentelevit melkein aina toimistossa. Lidketieteellisen osaston aktiivisuus voisi
kuvata sitéd, ettd omasta tyostd ollaan kiinnostuneita. Juholin (2006: 50) toteaa, ettd
vaikuttaminen omaan tyohonsi ja tyoyhteisoon koetaan tirkeiksi asioiksi nykypédivin

tyOyhteisoissi.

5.1 Palautteen vastaanottaminen, pyytdminen ja antaminen osastoittain

Tassd alaluvussa kisitellddn palautteen vastaanottamista, pyytdmistd ja antamista
osastoittain. Alaluvussa 5.1.1 keskitytddn palautteen vastaanottamiseen liittyvien
kysymysten vastauksiin osastoittain. Seuraavassa alaluvussa (5.2.2), kuvataan, onko

osastojen vililld eroja palautteen pyytdmisessd ja antamisessa.

5.1.1 Palautteen vastaanottaminen osastoittain

Téssé luvussa késitelladn kysymyksiin 5—10 tulleita vastauksia (ks. Liite 2). Taulukossa
27 kuvataan kysymykseen viisi tulleita vastauksia osastoittain. Kysymykseen viisi
vastasi 14 lddketieteelliseltd osastolta, 18 hallinnosta, 32 avohoidosta ja kuusi
HVBU:sta. Taulukossa 27 nikyy ne vastaukset, joihin kertyi prosentuaalisesti enemmén

kuin 15 % kaikista kyseisen osaston vastauksista. Néin erot nékyvit selkeammin.

Taulukko 27. Palautteen vastaanottamisen aikavili osastoittain.

xl‘;fz pei saat Liiketieteellinen | Avohoito | Hallinto | HVBU
osasto N=14 N=32 N=18 N=

palautetta?

en juuri koskaan 3(21%)

harvoin 8 (57%) 5 (28%)

kuukausittain 16 (50%) 5028%) |3(50%)

viikoittain 12 (38%) 8 (44%) |2 (33%)

paivittdin 1 (17%)
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Taulukosta 27 ilmenee, ettd lddketieteelliselld osastolla saadaan palautetta véhiten
verrattuna muihin osastoihin. Mielenkiintoista taulukossa 27 on se, ettd hallinnon
tyontekijoistd viisi eli 28 % oli sitd mieltd, ettd he saavat palautetta harvoin. Se, ettd
avohoidon ja HVBU:n tyontekijdt eivdt nde esimiestddn niin usein kuin muiden
osastojen tyontekijit, ei ndyttdisi vaikuttavan palautteen antamiseen. Palautetta tulisikin
antaa aina silloin kun siihen on mahdollisuus (ks. Aberg 1997). Avohoidon ja HVBU:n
vastaajat saavat taulukon 27 mukaan palautetta aina kun nikevit esimiestdédn eli

kuukausittain.

Kun osastojen vilisid vastauksia verrataan kysymyksesséd kuusi, selvidd, ettd vastausten
jakauma on melko samanlainen kuin kysymyksessd viisi. Kysymyksessd kuusi
tiedusteltiin tyytyvéisyyttd vastaanotetun palautteen médrdin. Kysymykseen vastasi 14
vastaajaa ladketieteelliselti osastolta, 32 avohoidosta, 18 hallinnosta ja kuusi
HVBU:sta. Asiaa kuvataan taulukossa 28. Taulukossa 28 nikyy ne vastaukset, joihin
kertyi prosentuaalisesti enemmin kuin 15 % kaikista kyseisen osaston vastauksista.
Vastausvaihtoehtoa liitkaa ei ole otettu taulukkoon 28 mukaan, koska siithen ei tullut

yhtédédn vastausta.

Taulukko 28. Tyytyviisyys palautteen miirdédn osastoittain.

. . - Liiketieteellinen | Avohoito Hallinto HVBU
Saatko esimiehelt:isi ~32 -1 _
alautetta? osasto N=3 N=18 N=6
P ’ N=14
liian vihin 10 (71%) 7 (22%) 5 (28%) 1 (17%)
sopivasti 4 (29%) 25 (78 %) 13 (72%) 5(83%)

Taulukosta 28 ilmenee selkeisti, ettd kaikkien muiden osastojen vastaajat saavat
sopivasti palautetta paitsi lddketieteellisen osaston vastaajat. Nayttdisi siltd, ettd
kohdeyrityksessd palaute ei kohtaa kaikkia tyontekijoitd tasapuolisesti (ks. Kaski &
Kiander 2005). Vastauksista ilmenee, ettd avohoidon osaston vastaajista periti 78 % saa
sopivasti palautetta, vaikka nikevitkin esimiestddn kasvotusten noin kerran

kuukaudessa.
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Kyselylomakkeen kysymyksessd kahdeksan kysyttiin, millaista vastaanotettu palaute
on. Liadketieteellisen osaston vastauksia tihdn kysymykseen kertyi 14, avohoidon 32,
hallinnon 18 ja HVBU:n 6. Kysymyksessid sai valita useamman vastausvaihtoehdon.
Kaikki osastot saavat eniten myonteistd palautetta. Vastauksia tuli kuitenkin kaikkiin
vastausvaihtoehtoihin. Huomattavaa oli se, ettd sekd avohoidon osaston vastaajista 72 %
(23 vastaajaa) ja hallinnon 50 % vastaajista (9 vastaajaa) sai perusteltua palautetta, kun
taas lddketieteellisen osaston vastaaja luku oli 36 % (5 vastaajaa) ja HVBU:n 33 % (2

vastaajaa).

Myo6s kysymyksen yhdeksdn vastaukset jakaantuivat tasaisesti osastoittain.
Kysymykseen yhdeksidn vastasi 12 lddketieteelliselti osastolta, 18 hallinnosta, 32
avohoidosta ja kuusi HVBU:sta. Kysymyksessd sai valita useamman
vastausvaihtoehdon. Taulukossa 29 kuvataan vastauksia suhteessa kaikkiin vastaajiin
(N=68). Taulukossa 29 ei ole huomioitu vastaajan omaa kommenttia, joita tuli yksi
hallinnosta, kolme avohoidosta ja yksi lddketieteelliseltd osastolta. Taulukossa 28 nikyy
ne vastaukset, joihin on tullut prosentuaalisesti enemmén kuin 15 % kaikista kyseisen

osaston vastauksista.

Taulukko 29. Asiat, joista palautetta saadaan osastoittain.

Misté asioista esimiehesi

keskustelee kanssasi ja Laiketieteellinen

antaa palautetta? osasto Avohoito | Hallinto HVBU
tyosuorituksestasi 7 (58%) 28 (88%) | 16 (89%) 5 (83%)
tuloksistasi 6 (50%) 27 (84%) 8 (44%) 5 (83%)
asenteestasi ja

kohdeyrityksen henkeid

tukevista toimintatavoistasi 13 (41 %) 6 (33 %) 1 (17 %)
kehittymisestési 21 (66%) 9 (50%) 1 (17%)
tyokuormastasi 4 (33%) 12 (38%) 11 (61%) 1 (17%)

Taulukosta 29 ilmenee, ettd kaikilla osastoilla annetaan eniten palautetta

tyosuorituksista. Mielenkiintoista taulukossa 29 on se, ettd kaikilla osastoilla annetaan
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runsaasti palautetta tuloksista lukuun ottamatta hallintoa. Hallinnon vastaukset voisivat
kuitenkin selittyd silld, ettd hallinnon tyontekijdt tyoskentelevit taloudessa,
tietotekniikassa ja henkilostohallinnossa (ks. Taulukko 4 s. 37). Muilla osastoilla
tyoskentely néyttdisi pohjautuvan ennen kaikkea tulosten tekemiseen. Esimerkiksi

kehityskeskusteluissa voidaan selvittdd tyon tulostavoitteet (ks. Juholin 1999: 186).

Kysymyksessd 10 tiedusteltiin, misti asioista tyontekijéit haluaisivat keskustella ja saada
palautetta. Kysymyksessé sai valita useamman vastausvaihtoehdon. Mielenkiintoista oli
havaita lddketieteellisen osaston kohdalla (yhteensd 15 vastaajaa), ettd sen vastaajista
73 % (11 vastaajaa) haluaisi saada palautetta tyokuormasta, kun taas vain 33 % saa sité
(ks. Taulukko 29). Avohoidon osaston vastaajat haluaisivat saada palautetta eniten
kehittymisestd. Avohoidon vastaajista (yhteensd 32 vastaajaa) 84 % haluaisi saada
palautetta kehittymisestd, kun 66 % saa palautetta kehittymisestd (ks. Taulukko 29).
Hallinnon vastaajista (17 vastaajaa) ja HVBU:n vastaajista (6 vastaajaa) eniten
palautetta haluttaisiin saada tydsuorituksista. Hallinnon vastaajista 82 % eli 14 oli titd

mieltd, kun taas HVBU:n vastaajista 83 % eli viisi vastaajaa.

5.1.2 Palautteen pyytdminen ja antaminen osastoittain

Tissé alaluvussa kuvataan, onko palautteen pyytdmiselld ja antamisella eroja osastojen
vastausten vililld. Kysymyksessd 11 tiedusteltiin, pyytddko vastaaja palautetta
esimieheltiddn. Vastausten jakautumista osastoittain kuvataan taulukossa 30. Taulukossa
kuvataan niitd vastauksia, joiden prosentuaalinen osuus kaikista kyseisen osaston

vastauksista on yli 50 %. Niin vastausten jakauma nékyy selkeimmin.

Taulukko 30. Palautteen pyytdminen esimieheltd osastoittain.

fs);}l;;iizel;lz(l)tﬁsi Laiaketieteellinen | Avohoito | Hallinto HVBU
alautetta? osasto N=32 N=18 N=6

P : N=15

Kyllda 22 (69%) | 10 (56%) 4 (67%)

En 9 (60%)
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Taulukon 30 mukaan kaikkien osastojen vastaajista yli puolet pyytdd palautetta
esimieheltddn paitsi lddketieteellisen osaston vastaajat. Myos kysymykseen 14 tulleet
vastaukset olivat samansuuntaisia kuin kysymyksiin 12 ja 13 tulleet vastaukset.
Kysymyksessd 14 tiedusteltiin, voiko tyontekijd antaa esimiehelleen palautetta hinen
esimiestyOstddn. Taulukossa 31 kuvataan asiaa osastoiden vililld. Taulukossa 31 nikyy
ne vastaukset, joiden prosentuaalinen osuus kyseisen osaston kaikista vastauksista on yli

50 %. Ndin erot nikyvit selkedmmin.

Taulukko 31. Palautteen antaminen esimiehelle osastoittain.

Tunnetko, etti voit

antaa esimiehellesi Léaiketieteellinen | Avohoito | Hallinto HVBU
palautetta hinen osasto N=15 N=31 N=18 N=6
esimiestyostain?

Kylld 27 (87%) | 1583%) |4 (67%)
En 9 (60%)

Taulukosta 31 ilmenee, ettd lddketieteelliselld osastolla ei voida antaa palautetta
esimiehelle hinen esimiesty0stdén niin paljon kuin muilla osastoilla. Tulosten mukaan
ndyttdisi, ettd viestinnidn suunta liddketieteelliselld osastolla on ainoastaan esimieheltid

alaiselle, ei my0s alaiselta esimiehelle (ks. Juholin 2003).

Samanlaisia vastauksia on nédhtédvilld myos kysymykseen 17 tulleista vastauksista. Siind
kysyttiin, pyytddko esimies palautetta esimiestyOstddn. Kaikkien osastojen vastaukset
jakaantuivat vastausvaihtoehtojen ei juuri koskaan ja harvoin vilille. Lidketieteellisen
osaston vastaajista (yhteensid 14 vastaajaa) 79 % oli sitd mielti, ettei esimies pyyda juuri
koskaan palautetta. Avohoidon (yhteensd 32 vastaajaa) 19 vastaajaa oli sitd mieltd, ettd
esimies pyytidd harvoin palautetta. Myods Hallinnon ja HVBU:n vastaajista puolet tai
enemmin vastasi, ettd esimies pyytdd harvoin palautetta. Hallinnon (vastaajia 18)
vastaajista 50 % eli 9 ja HVBU:n (yhteensd 5 vastaajaa) 60 % eli 3 vastaajaa oli tita

mielta.
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5.2 Palautteen antamisen vilineet osastoittain

Tassd luvussa kisitellddn niitd eroja, joita syntyi osastojen vastausten vililld
tiedusteltaessa palautteen antamisen vilineitd. Vilineet ovat tirkeitd organisaatiossa ja

maidritellddn organisaation strategiassa (ks. Juholin 2001).

Seuraavaksi kisitellddn kysymyksiin  20—22 tulleita vastauksia osastoittain.
Ensimmdéiseksi kuvataan, mitd vélineitd osastot kéyttdvit palautekeskusteluihin.
Kysymyksessd 20 sai valita useamman vastausvaihtoehdon. Osastoiden vélistd
jakaumaa kuvataan taulukossa 32, jossa vastausten lukuméirdn jidlkeen on suluissa
prosentuaalinen osuus kaikista vastaajista. Taulukossa 32 kuvataan niitd vastauksia,
joiden prosentuaalinen osuus kaikista vastaajista oli enemmin kuin 15 %.
Kysymyksessd 20 sai kirjoittaa myds oman kommentin, joista kaksi oli avohoidosta ja

yksi lddketieteelliseltd osastolta.

Taulukko 32. Kiytossi olevat vilineet osastoittain.

Mita valineita kiytit Laiketieteellinen

palautekeskusteluihin? | osasto Avohoito | Hallinto HVBU
kehityskeskustelut 12 (86 %) 31 (97%) |15 (83%) 5(83%)
muut kahdenkeskiset

tapaamiset esimiehesi

kanssa (esim. one to one) | 6 (43 %) 28 (88 %) |16 (89 %) | 4 (67 %)
sdahkoposti 321 %) 17 (53 %) | 6 (33 %) 2 (33 %)
tiimipalaverit 4 (29 %) 13 (41 %) | 9 (50 %)

arjessa, tyoskentelyn

lomassa 8 (57 %) 23 (712 %) |16 (89%) |5 (83%)

Taulukon 32 mukaan kaikilla osastoilla kéytetddn kehityskeskusteluita palautteen
antamiseen. Taulukosta 32 ilmenee, ettd hallinnossa annetaan palautetta
tiimipalavereissa enemmén kuin muilla osastoilla. Kuten taulukko 32 kuvaa avohoidon
osastolla sdhkopostin kdyttd palautteen antamisessa on aktiivisempaa kuin muilla

osastoilla. Tdmén selittidisi se, ettd avohoidon osaston tydntekijdt nikevit esimiestidin
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kasvotusten noin kaksi kertaa kuukaudessa ja nidin sdhkoposti koetaan palautteen

antamisen vilineen4.

Kyselylomakkeessa tiedusteltiin vélineiden kéyttotiheyttd. Mielenkiintoista niiden
kayttotiheydessd oli jakauma séhkopostin kohdalla. Ladketieteellisen osaston (yhteensi
12 vastaajaa) vastaajista 50 % oli sitd mielti, ettei sdhkoposti ole kdytdssd, kun taas
avohoidon (yhteensd 30 vastaajaa) vastaajista 33 % kéyttdd sdhkopostia viikoittain.
Tdméd on kuitenkin melko ymmirrettdvdd, koska avohoidon tyontekijoilld ei ole
mahdollisuutta nihdi esimiestddn niin usein kuin esimerkiksi hallinnon tyontekijoilla.
Avohoidon tyontekijit nayttdisivit siis l0ytdvian kanavan tiedon saamiseen (ks. Smith
2005). Hallinnon tyontekijoistd 29 % kiyttdd sihkopostia muutaman kerran vuodessa

palautekeskusteluihin.

Kun kyselylomakkeessa tiedusteltiin, miten sdhkoposti toimii, avohoidon (yhteensd 30
vastaajaa) vastaajista 27 % oli sitd mieltd, ettd sahkopostin kidyttd palautekeskusteluissa
toimii hyvin (my0s kahdeksan oli sitd mieltd, ettd se toimii kohtalaisesti). Vastausten

mukaan muilla osastoilla sihkdposti toimii kohtalaisesti.

Kyselylomakkeessa  tiedusteltiinm = my0s  muiden  vilineiden  toimivuutta.
Kehityskeskustelut toimivat hyvin avohoidon, hallinnon ja HVBU:n vastaajien mukaan.
Kuitenkin lddketieteellisen osaston (yhteensd 13 vastaajaa) vastaajista ldhes puolet eli
46 % oli sitd mieltd, ettd kehityskeskustelut toimivat kohtalaisesti palautteen
antamisessa. Vastauksista ilmeni, etteivét tiimipalaverit toimi niin hyvin muut vélineet

palautteen antamisessa.

Esimerkiksi lddketieteellisen osaston (yhteensd 12 vastaajaa) vastaajista 50 % eli 6 oli
sitd mieltd, ettd tiimipalaverit toimivat huonosti. Avohoidon (yhteensd 29 vastaajaa)
vastaajista 31 % eli 9 oli sitd mieltd, ettd tiimipalaverit toimivat Ayvin, mutta myos 31 %
eli 9 vastaajaa oli sitd mieltd, ettd tiimipalaverit toimivat kohtalaisesti. Hallinnon
(yhteensd 17 vastaajaa) vastaajista 65 % ja HVBU:n (yhteensd 5 vastaajaa) vastaajista

60 % eli 3 oli sitd mieltd, ettd tiimipalaverit toimivat kohtalaisesti.
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Vilineistd parhaiten toimii arki. Esimerkiksi hallinnon (yhteensd 18 vastaajaa)
vastaajista 39 % oli sitd mieltd, ettd viline toimii hyvin ja 33 %, ettd arki toimii
erinomaisesti. Mydés HVBU:n (yhteensd 5 vastaajaa) vastaajista 60 % vastasi, ettd
viline toimii hyvin. Lidketieteellisen osaston (yhteensd 13 vastaajaa) vastaajista, 41 %
oli sitd mieltd, ettd arki toimii hyvin palautekeskusteluihin. Avohoidon (yhteensd 29
vastaajaa) vastaajista 28 % oli sitd mieltd, ettd viline toimii kohtalaisesti ja 24 %

mukaan, ettid se toimii ayvin.

5.3 Esimies palautteen antajana osastoittain

Tidssd alaluvussa késitellddn, miten osastot nidkevét esimiehensd palautteen antajana.
Asiaa on tédrked tutkia. Vaikka nykyisin tydyhteisoissd korostetaan asiantuntijuutta,
esimiestaidot koetaan kuitenkin tirkeiksi (ks. Juholin 2006). Voidaan ajatella, ettd myos
kohdeyrityksessd esimiehen viestintétaitoja arvostetaan, silld kohdeyrityksen tyontekijit

antavat palautetta esimiehelle juuri hiinen viestintitaidoistaan (ks. s. 54).

Kysymykseen 24 tulleita vastauksia osastoittain kuvataan taulukossa 33. Taulukossa on
kuvattu ne vastausvaihtoehdot, joihin tuli enemmén kuin 15 % osaston kaikista
vastauksista. Koska yhdenkédin osaston vastaajat eivit valinneet vastausvaihtoehtoa
erinomaisesti yli 15 prosenttia, ei kyseistd vastausvaihtoehtoa ole otettu taulukkoon 33

mukaan.

Taulukko 33. Esimies palautteen antajana osastoittain.

Millainen esimiehesi on | Liaiketieteellinen | Avohoito | Hallinto HVBU
palautteen antajana? osasto N=14 N=32 N=18 N=6
hyvi 14 (44%) | 11 (61%) 3(50%)
heikko 5 (36%)

kohtalainen 4 (29%) 8 (25%) 4 (22%)

erittdin hyva 5 (16%)
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Taulukosta 33 ilmenee, ettd varsinkin Hallinnon osastolla ollaan tyytyviisid esimieheen
palautteen antajana. Toisaalta tulos voisi viitata siihen, ettd hallinnon tyontekijét
nikevit esimiestddn useammin kuin esimerkiksi avohoidon tyontekijiat. Myos HVBU:n
ja avohoidon osaston vastaajista monet olivat sitd mieltd, ettd esimies on hyvi
palautteenantaja. Kuitenkin ldzketieteellisen osaston vastaajista 36 % eli 5 vastaajaa oli
sitd mieltd, ettd esimies on heikko palautteenantaja ja 29 % eli 4 vastaajaa sitd mieltd,
ettd esimies on kohtalainen palautteenantaja. Osastolla voitaisiinkin ndhdd ongelmana

esimiehen viestintitaidot (ks. Juholin 2006).

Kyselylomakkeen kysymyksessd 25 vastaajat saivat kommentoida kolmen lauseen
paikkaansa pitdvyyttd (ks. Liite 2). Ensimmdisessd vdittiméssd (Esimiehesi ottaa
mielelldédn vastaan palautetta) vastaukset jakaantuivat osastoiden vililld jokseenkin

samaa mieltd ja tiysin samaa mielti vilille.

Kysymyksen 25 toinen vdittimid oli seuraavaa: Esimiehesi arvostaa antamaasi
palautetta. Ladketieteellinen osaston vastaajista 31 % eli 4 oli viitteen kanssa tédysin eri
mieltd ja 31 % viitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd. Muut osastot vastasivat eniten
kohtaan jokseenkin samaa mieltd. Avohoidon vastaajista 12 eli 43 %, hallinnon 9 eli
56 % ja HVBU:n vastaajista kaksi eli 33 % wvalitsi vastausvaihtoehdon jokseenkin

samaa mielti.

Kysymyksen 25 viimeisessd véittiméssd (Esimiehesi ottaa palautetta hoitaakseen ja vie
sitd eteenpdin) vastaukset jakaantuivat melko samalla tavalla kun kahden edellisen
viittdimén kohdalla. Kuitenkin avohoidon vastaajista 46 % eli 13 vastaajaa oli viitteen
kanssa tdysin samaa mieltd. Myds HVBU:n vastaajista 50 % eli 3 vastaajaa oli viitteen
kanssa tdysin samaa mielti. Avohoidon vastaajista 29 % eli 4 oli viitteen kanssa
jokseenkin samaa mieltd, mutta toisaalta 29 % viitteen kanssa jokseenkin eri mieltd.

Hallinnon vastaajista 62 % eli 10 oli viitteen kanssa jokseenkin samaa mielti.
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5.4 Palaute yritystasolla ja sen merkitys osastoittain

Kysymyksissd 27 ja 29 kysyttiin, tukeeko kohdeyrityksen toimintakulttuuri avointa
palautteen antamista, ja voivatko tyontekijidt antaa palautetta yrityksen toiminnasta ja
johdon esittamistd asioista. Taulukossa 34 kuvataan kysymykseen 27 tulleita vastauksia.
Taulukkoon on kuvattu ne vastausmédridt ja prosentuaaliset osuudet, joihin kertyi
enemmin kuin 15 % kaikista kyseisen osaston vastauksista. Koska milldén osastolla ei

vastattu yli 15 % vastausvaihtoehtoon erinomaista, on se jétetty taulukosta 34 pois.

Taulukko 34. Kohdeyrityksen toimintakulttuurin avoimuus palautteen antamisessa

osastoittain.
Tukeeko kohdeyrityksen
toimintakulttuuri
mielestisi avointa Léaiketieteellinen | Avohoito | Hallinto HVBU
palautteen antamista? osasto N=15 N=30 N=17 N=6
kohtalaisesti 7 (47 %) 11 37%) | 10 (59%) 3(50%)
el 3 (20%)
valttavisti 4 (27%) 9 (30%) 2 (33%)
hyvin 7 (23%) 5 (29%) 1 (17%)

Taulukosta 34 ilmenee, ettei osastojen vililld ollut suuria eroja tédssi asiassa. Kuitenkin
avohoidon osastolla vajaa neljdnnes (23 %), hallinnon lidhes kolmannes (29 %) ja
HVBU:n osastolla ldhes viidennes (19 %) oli sitd mieltd, ettd toimintakulttuuri tukee
hyvin avointa palautteen antamista. Liiketieteellisen osaston vastauksia tdhdn

vastausvaihtoehtoon ei tullut yli 15:t4 prosenttia.

Kyselylomakkeen kysymyksessd 29 tiedusteltiin, voiko vastaaja antaa palautetta
yritystasolla. Kun osastojen vilisid vastauksia verrataan toisiinsa, ilmenee, etté
vastaukset jakaantuivat melko tasaisesti. HVBU:n vastaajista 67 % voi antaa riittdavisti
palautetta yrityksen toiminnasta ja johdon esittdmistd asioista. My0Os hallinnon
vastaajista yli puolet eli 72 % voi antaa riittdvisti palautetta kyseisistd asioista.
Avohoidon vastaajista 53 % eli 16 oli sitd mieltd, ettd palautetta voi antaa liian vihin

yrityksen toiminnasta ja johdon esittdmisti asioista. Liiketieteellisen osaston vastaajista
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33 % eli 5 vastaajaa kokee, ettd voi antaa liian vdhédn palautetta, mutta 40 % eli 6

vastaajaa voi antaa palautetta riittavisti.

Kyselylomakkeen viimeisessi strukturoidussa kysymyksessa kysyttiin, onko tyontekijin
antamalla palautteella merkitystd. Taulukossa 35 kuvataan jakaumaa osastoittain.
Taulukossa 35 nikyy vastaukset, joihin tuli enemmén kuin 15 % kaikista osaston

vastauksista.

Taulukko 35. Palautteen merkitys osastoittain.

Tunnetko, etta

antamallasi Laidketieteellinen | Avohoito | Hallinto HVBU
palautteella on osasto N=15 N=30 N=18 N=
merkitysti?

en 8 (53%) 5(17%)

joskus 6 (40%) 20 (67%) | 12 (67 %) 4 (67%)
usein 5(17%) 5 (28%) 2 (33%)

Taulukosta 35 ilmenee, ettd avohoidon, HVBU:n ja hallinnon vastaajista yli puolet
(67 % kaikista vastaajista) oli sitd mieltd, ettd palautteella on joskus merkitystd, kun taas
ladketieteellisen osaston vastaajista 40 % eli 6 vastaajaa oli titd mieltd. Lidketieteellisen

osaston vastaajista yli puolet (53 %) oli sitd mieltd, ettei palautteella ole merkitysté.
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5 PAATANTO

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia lddkealan yrityksen palautekulttuuria. Tutkimuksessa
tarkasteltiin palautetta esimiesten ja alaisten ndkokulmasta sekd keskityttiin palautteen
vastaanottamiseen ja antamiseen. Lisdksi tarkasteltiin palautteen pyytdmistd. On
kuitenkin huomioitava, ettd tutkimuksen kohteena olevalla yritykselld on omanlaisensa
kulttuuri. Kulttuuri midrdd, miten tietyn kulttuurin jésenet viestivit toisilleen (ks.

Barnett 1988).

Tutkimuksessa keskityttiin viiteen tutkimuskysymykseen. Naissé tutkimuskysymyksissa
tarkasteltiin, onko esimiesten ja alaisten vililld eroja palautteen vastaanottamisessa,
pyytdmisessd ja antamisessa sekd onko esimiesten ja alaisten vélilld eroja palautteen
antamisen ja vastaanottamisen vilineissd, niiden kéyttotiheydessd ja toimivuudessa.
Lis#ksi tarkasteltiin, miten esimies suhtautuu palautteeseen ja miten palautekulttuuri
nikyy yritystasolla eli miten yritys tukee palautetta. Tutkimuksessa tarkasteltiin myos,
onko kohdeyrityksen osastojen vililld eroja palautteen antamisessa. Palautekulttuuri
voidaan méiritelld juuri sen mukaan, miten organisaatio tukee palautteen antamista (ks.
London & Smither 2002). Tutkimuksessa tarkasteltiin myds, onko palautteella

merkitystd tyontekijoille ja voivatko he antaa palautetta yrityksen ylemmille tasoille.

Vastauksista ilmeni, ettei esimiesten ja alaisten vililli ole suuria eroja palautteen
vastaanottamisessa. Palautetta saadaan kuukausittain ja viikoittain. On kuitenkin tirked
huomioida, ettd alaisten joukossa oli kolme, jotka eivit saa palautetta juuri koskaan.
Palautteella on suuri merkitys esimerkiksi motivaatioon ja tyotyytyviisyyteen (ks.
Cusella 1989; Juholin 1999). Kuitenkaan kyselyyn vastanneista esimiehistd kukaan ei

vastannut, ettei saa palautetta juuri koskaan.

Palautteen méirddn ollaan kokonaisuutena tyytyvéisid kohdeyrityksessid. Nédin voidaan
todeta, ettd viestintd@n yleisesti ollaan tyytyvéisid (ks. Barnett 1988; Joensuu 2006),
koska yli puolet seké esimiehisti ettd alaisista saa sopivasti palautetta. Kuitenkin noin
kolmannes esimiehistd ja alaisista saa mielestidén liian vdhén palautetta. Londonin ja

Smitherin (2002: 85) mukaan palautekulttuuri voi kehittyi muun muassa silloin kun
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palautteen tdrkeyttd painotetaan. Kun kyselylomakkeessa tiedusteltiin, mikseivét

tyontekijit saa palautetta, ilmeni, ettd suurin syy siihen on kiire.

Esimiesten ja alaisten vililld ei myoskiin ollut suuria eroja siind, millaista palautetta he
saavat. Seki esimichet etti alaiset saavat eniten myonteisti palautetta (vrt. esim. Aberg
1997). Korjaavaa palautetta myds annetaan, mutta vain 40 % vastaajista saa sitd. Tami
tulos voisi johtua esimerkiksi siitd, etteivit kohdeyrityksen esimiehet pidd korjaavan
palautteen antamisesta (ks. Steelman & Rutkowski 2002). Korjaavaa palautetta
esimiehet saavat kuitenkin enemmén kuin alaiset. Vastauksista ilmeni, ettd perusteltua
palautetta saadaan myoOnteisen palautteen jidlkeen toiseksi eniten. Toisaalta sekid
korjaava ettd myonteinen palaute voi olla perusteltua, mitd ei otettu huomioon
tutkimuksen kyselylomaketta laadittaessa. Niin yhdistelmid ei voitu tarkastella

lahemmin tédssa tutkimuksessa.

Kohdeyrityksen tyontekijit saavat eniten palautetta tyOsuorituksista, eikd esimiesten ja
alaisten vililld ollut eroja tdssd asiassa. Kuitenkin kun tiedusteltiin, mistd asioista
palautetta haluttaisiin saada, esimiehet haluaisivat saada palautetta eniten
kehittymisestd, kun taas alaiset tuloksista. Yli puolet kohdeyrityksen tyontekijoistd
pyytédd palautetta esimieheltdédn, ja myoskdin tidssd asiassa esimiesten ja alaisten vélilld

ei ollut eroja. Kuitenkin 41 % kaikista vastaajista ei pyyda palautetta esimieheltédin.

Kun tutkimuksessa vertailtiin niitd asioita, joista palautetta annetaan, palautetta
haluttaisiin saada ja palautetta pyydetddn, ilmeni, ettd tyosuorituksiin tuli eniten
vastauksia. Vastauksista ilmeni, ettd kohdeyrityksen tyontekijit voivat antaa palautetta
esimiehelleen hidnen esimiestydstdin (ks. Romano 1993; Ukkonen 1990).
Kohdeyrityksen arvot néyttdisivit siis olevan sellaiset, jotka ohjaavat siihen, ettd
palautetta annetaan esimiehelle (ks. Joensuu 2006). Esimiesten ja alaisten vililla ei ollut
juuri eroja. Toisaalta kun kysyttiin sitd, miksi palautetta ei anneta esimiehelle, ilmeni,
ettei ole oikeaa tilaisuutta antaa palautetta. Palautetta esimiehelle annetaan eniten

asioiden hoitamisesta ja viestintitaidoista.
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Vastausten mukaan kohdeyrityksen esimiehet eivdt juuri pyydd palautetta
esimiestyOstddn (vrt. Romano 1993). Esimiesten vastauksista ilmeni, ettd esimies
pyytdd palautetta harvoin, kun taas alaisten mukaan esimies ei pyydd palautetta juuri
koskaan. Kun tiedusteltiin, toivovatko kohdeyrityksen tyontekijit, ettd esimies pyytiisi

palautetta, suurin osa vastauksista kertyi kohtaan kyll4.

Kohdeyrityksen tyontekijiat kéyttdavit kehityskeskusteluita palautteen antamisessa.
Kehityskeskusteluiden kutsuminen kehityskeskusteluiksi kohdeyrityksessd on kuitenkin
hankalaa. Koska kohdeyrityksessd palautetta saadaan eniten tyOsuorituksista,
kehityskeskusteluita voitaisiin kutsua tyosuhdekeskusteluiksi (ks. Juuti 1998). Toisaalta
kehityskeskusteluja voitaisiin nimittdd tuloskeskusteluiksi (ks. Juuti 1998), koska
palautetta haluttaisiin saada eniten kehittymisen liséksi tuloksista. Peruskisitteet ovatkin

tiarkeitd organisaatiossa, jotta viestintd toimisi hyvin (ks. Schein 1991).

Myo6s muita kahdenkeskisid tapaamisia esimiehen kanssa ja arkea kiytetddn usein
palautekeskusteluihin. Kahdenkeskinen viestintd onkin arvostetuin viestinnin kanava
organisaatiossa (ks. Smith 2005). Kohdeyrityksessd palaute my0s kiinnittyisi entistéd
enemmin arkipdivin tydeldmiin (ks. Phoel 2006). Kehityskeskusteluita kéytetdin
muutaman kerran vuodessa, muita vilineitd kuukausittain. Sdhkopostia palautteen

antamiseen alaiset kdyttivit viikoittain, kun taas esimiehet pdivittiin.

On hyvd huomioida, ettd vastausten mukaan sdhkoposti ei kuitenkaan ole toimiva
kanava palautekeskusteluihin. Vastauksista ilmeni, ettd kehityskeskustelut toimivat
hyvin ja kohtalaisesti. Arki palautteen antamisessa toimii paremmin kuin
kehityskeskustelut. Erityisen huomioitavaa on se, ettd alaisista monet olivat sitd mielti,

ettd arki toimii erinomaisesti palautteen antamisessa.

Kyselylomakkeessa tiedusteltiin, millainen esimies on palautteen antajana. Vastauksista
ilmeni, ettd esimies on hyvi ja kohtalainen palautteen antaja. Esimiesten ja alaisten
vastausten vililld ei ollut juuri eroja. Kun tiedusteltiin, ottaako esimies mielelldin
vastaan palautetta, ilmeni, ettd viitteen kanssa ollaan jokseenkin samaa mieltid. Alaisista

kuitenkin monet olivat viitteen kanssa tidysin samaa mieltd. Esimies niyttdisi arvostavan
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annettua palautetta. Tamén viitteen kanssa oltiin jokseenkin samaa mieltd, mutta
esimiehistd monet olivat my0s tdysin samaa mieltd. Esimies my0s ottaa palautetta

hoitaakseen ja vie sitd eteenpdin.

Kohdeyrityksen toimintakulttuuri tukee vastausten mukaan kohtalaisesti avointa
palautteen antamista. Kuitenkin alaisista monet olivat sitd mieltd, ettd palautteen
antamista tuetaan vain vélttdvisti. Kohdeyrityksen toiminnasta ja johdon esittdmistd
asioista voidaan antaa vastausten mukaan riittdvisti palautetta. Esimiesten ja alaisten
vastausten vililld ei ollut juurikaan eroa tissé asiassa. Kun tiedusteltiin, miksi palautetta
ei anneta yrityksen toiminnasta ja johdon esittdmisti asioista, ilmeni, ettei tillaiseen ole

oikeaa kanavaa.

Annetulla palautteella on vastaajien mukaan joskus merkitystd. Vastaajat saivat
kuitenkin perustella kyselylomakkeen avoimessa kysymyksessd annetun palautteen
merkitystd. Vastauksista ilmeni esimerkiksi, ettei annettu palaute johda konkreettisiin
tuloksiin. Kyselylomakkeen viimeisessd kysymyksessd vastaajat saivat vield kuvata
kohdeyrityksen palautekulttuuria. Niistd ilmeni muun muassa, ettd palautefoorumeita

tulisi olla enemmin, ja kiire verottaa yhteisti aikaa.

Tutkimuksessa tarkasteltiin myds osastojen vilisid eroja palautteen antamisessa ja
suhtautumistaan palautekulttuuriin. Lédketieteellisen osaston vastaukset poikkesivat
ldhes aina muiden osastojen vastauksista. Ndin myos palaute jakaantui epétasaisesti
tyoyhteisossi (ks. Kaski & Kiander 2005). Ladketieteellisen osaston tyontekijit saavat
mielestddn harvoin palautetta. Palaute vaikuttaa suuresti motivaatioon (ks. Cusella
1989), joten sen vastaanottaminen on tdrkedd. Suurin osa ld&dketieteellisen osaston
tyontekijoistd ei myoskddn pyydd esimieheltddn palautetta. Lisdksi suurin osa
ladketieteellisen osaston tyontekijoisti ei voi antaa palautetta esimiehelleen.
Liaiketieteellisen osaston vastauksista ilmeni myds, ettei annetulla palautteella ole

merkitysti.

Liadketieteelliselld osastolla néyttdisi olevan erilainen palautekulttuuri verrattuna

esimerkiksi avohoidon osastoon, joka erottuu viestinndn avulla muista ryhmistid (ks.
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Schein 1999). Suurin osa sielld tydskentelevistid saa palautetta sopivasti, ja tyontekijét

my0s antavat palautetta esimiehelleen.

Tulosten mukaan yksi avohoidon arvoista voidaan ajatella olevan se, ettd palautteen
antaminen on kaksisuuntaista (esimies antaa palautetta alaiselle ja toisinpdin). Hallinnon
arvot tulosten mukaan viittaisivat siithen, ettd palautetta annetaan tyOsuorituksista ja
palautetta annetaan myds esimiehelle, kun taas HVBU:n arvot siihen, ettd palautetta

voidaan antaa ja pyytdd myOs esimieheltd.

Osastojen vastaukset voidaan tarkastella myos organisaatioilmaston nikokulmasta.
Tulosten mukaan ylospdin suuntautuneen viestinndn mahdollisuudet (ks. Barnett 1988)
ovat laaja-alaiset avohoidon ja hallinnon osastoilla sekd HVBU:ssa. Niilld osastoilla
palautetta annetaan, saadaan ja pyydetddn esimiehelti. Organisaatioilmasto voi
kuitenkin muuttua hyvinkin nopeasti. Juholin (1999: 66, 68) toteaa, ettd
organisaatioilmasto voi muuttua jonkin organisaatiossa tapahtuneen asian seurauksena

ja se muuttuu herkemmin kuin organisaatiokulttuuri.

Seuraavassa luetellaan vield tiivistetyssd muodossa niitéd asioita, jotka kohdeyritys voisi

ottaa huomioon palautekulttuuria kehittdesséén:

e Kolmannes vastaajista toivoisi lisdd palautetta

e Kiire estdd palautteen vastaanottamisen

e Korjaavaa palautetta annettava enemmén (tyontekijin kehittymisen kannalta
tiarkedd)

e Kehittymisesti ja tuloksista kaivataan enemmén palautetta

e Palautetta ei anneta esimiehelle, koska ei ole oikeaa tilaisuutta

e Esimiehii tulisi rohkaista enemmén palautteen pyytdmiseen, koska tyontekijét
toivovat sitd, mutta vain harvan tyontekijén esimies pyytii palautetta

e Arjen hyoddyntiminen palautteen antamisessa, koska arki toimii paremmin

vastaajien mukaan palautteen antamisessa kuin kehityskeskustelut
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e Koska kohdeyritys tukee vain kohtuullisesti avointa palautteen antamista
vastaajien mielestd, avoimempaan palautteen antamiseen tulisi keskittyd

e Palautetta ei anneta yrityksen toiminnasta ja johdon esittimisti asioista, koska ei
ole oikeaa kanavaa

e Tyontekijoiden mukaan palautteella on joskus merkitysti

e Palautefoorumeita tarvitaan lisda

e [Liidketieteellisen osaston huomioiminen palautekdytdnnoissa

Tissé tutkimuksessa keskityttiin kuvamaan yhden yrityksen palautekulttuuria esimiehen
ja alaisen n#Zkokulmasta. Palautekulttuuri itsessdin on laaja késite, minkd vuoksi
tutkimuksenteko oli haasteellista. Palaute sanana voi my0s merkitd eri ihmisille eri
asioita, mitd ei otettu tutkimuksenteossa tarpeeksi huomioon. Esimerkiksi myonteistd
palautteen antamista voidaan kutsua tunnustuksen antamiseksi (ks. Puro 2003).
Tutkimuksessa ei myOskédén otettu tarpeeksi huomioon sitd, ymmarsivitko kaikki
kohdeyrityksen tyontekijdt sen, ettd korjaavalla palautteella tarkoitetaan kielteistd
palautetta. T#@min saattoi selittid my0Os, ettd Kkorjaavaa palautetta annettiin
kohdeyrityksessi vihiten verrattuna muuntyyppiseen palautteeseen (ks. Liite 2 kysymys

kahdeksan).

Vaikka tutkimuksessa tarkasteltiin yhtd yritystd, osaa tuloksista voidaan kuitenkin
peilata koskemaan my0s muita yrityksid. Tdmén tutkimuksen mukaan osaston tapa
tyoskennelld vaikuttaa palautteen antamiseen. Esimerkiksi kohdeyrityksen avohoidon
osasto tyOskentelee usein toimiston ulkopuolella ja kdyttdd sdhkpostia enemmén
palautteen antamiseen kuin muut osastot. Hallinnon tyontekijit, jotka tyOskentelevét
suurimmaksi osaksi toimistolla, kdyttdvdt muita osastoja enemmin tiimipalavereita

palautteen antamiseen.

Jatkotutkimuksessa voitaisiin tarkastella esimerkiksi sitd, millaista myonteistd ja
korjaavaa palautetta tyontekijdt saavat. Nidin saataisiin selville, onko esimerkiksi
myonteinen palaute rehellisti tai korjaava palaute perusteltua. Myonteistd ja korjaavaa

palautetta tutkimalla voitaisiin selvittdd, kuinka usein néitd palautteen muotoja saadaan.
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Kiinnostavaa olisi tietdd, kumpi niistd palautteen muodoista on tyontekijélle
antoisampaa, kumpaa siis tyOntekijit arvostavat enemméin. Jatkotutkimuksessa
voitaisiin tarkastella my0s sitd, missd alainen antaa palautetta esimiehelleen.
Kiinnostavaa olisi tietdd, antaako alainen palautetta esimiehelleen kehityskeskusteluissa,

arkena vai palavereissa.

Jatkossa palautteen vastaanottamista voitaisiin myos tutkia palautteen reaktioiden
kannalta (ks. London & Smither 2002). Toisaalta mielenkiintoista olisi tietdd, millaisia

ilmaisuja kdytetdén heti sen jidlkeen kun palaute on vastaanotettu.

Palautteen antamisen vélineet olivat yhtend tutkimusalueena tidssd tutkimuksessa.
Kehityskeskusteluita ja arkea kéytetddin paljon palautteen antamisessa. Jatkossa
kehityskeskustelua ja arkea voisi tutkia siten, ettd tarkasteltaisiin, millaista palautetta
niissd annetaan. Voitaisiin esimerkiksi tutkia, millaista palautetta tyontekijdt haluaisivat
saada kehityskeskusteluissa ja millaista arkena. Jatkotutkimuksessa voitaisiin keskittyd
siithen, soveltuuko toinen palautekanava paremmin mydnteisen palautteen antamiseen ja
toinen korjaavan palautteen antamiseen. My0s sidhkopostin kdyttd palautekanava on
mielenkiintoinen tutkimusalue. Tétd aluetta voitaisiin tutkia niin, ettd tarkasteltaisiin,
kannattaako séhkopostin kautta ylipdidnsd antaa palautetta vai onko se vain tarkoitettu

muun informaation vélittimiseen esimiehen ja alaisen vilill.
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Liite 1. Saatekirje
Hyvi kohdeyrityksen tyontekija!

Yksi kohdeyrityksen toimintakulttuurin kehittimisen painopisteistdi vuonna 2007 on
palaute- ja vuoropuhelukulttuuri. Kehittdmistyon tueksi tehddin tutkimus palaute- ja
vuoropuhelukulttuurista kohdeyrityksestd yhteistydossd Vaasan yliopiston viidennen
vuoden viestintitieteiden opiskelijan Johanna Vehvildisen kanssa. Tutkimus toteutetaan
kyselyné, joka on osa pro gradu-tutkielmaa.

Kysely toteutetaan ajalla 16.4.-27.4.2007. Kyselyn vastaamiseen menee arviolta 15
minuuttia. Kysymyksid on kaikkiaan 33. Suurin osa niisti on nopeita
monivalintakysymyksid, joita voit halutessasi tdydentdd avoimilla kommenteilla.
Liséksi kyselyssd on muutamia avoimia kysymyksié.

Linkki kyselyyn

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten tyontekijdt kokevat palautekulttuurin.
Tiasséd tutkimuksessa palautekulttuuria selvitetdén tarkastelemalla esimiehen ja alaisen
vilistd palautteen vastaanottamista, palautteen pyytdmistd ja palautteen antamista.
Niiden liséksi selvitetddn palautteen antamisen vilineitd ja niiden toimivuutta seké
esimiehen suhtautumista palautteeseen. Muutama kysymys selvittdd palaute- ja
vuoropuhelumahdollisuuksia yritystasolla.

Antamistasi vastauksista saadaan arvokasta tietoa palaute- ja vuoropuhelukulttuurin
kehittdmistyohon kohdeyrityksessd. Konkreettisesti esimiehet tarkastelevat tdmin
tutkimuksen tuloksia syksyn esimiesvalmennuksessa.

Kohdeyrityksessd kyselyn tekemiseen ovat osallistuneet viestinndn asiantuntija ja
henkilosto- ja koulutuskoordinaattori. Vastaukset kisitellddn nimettdmind ja
luottamuksellisesti. Mikéli sinulla on kysyttivdd kyselystd tai tutkimuksesta,
yhteyshenkild on Johanna Vehvildinen. Johannan yhteystiedot ovat sivun alareunassa.

Kiitos jo etukiteen vastauksistasi!
osoite

s-posti
puh.
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Liite 2. Kyselylomake

TAUSTAKYSYMYKSET

Valitse sopivin vastausvaihtoehto tai Kkirjoita vastaus sille varattuun alueeseen.
1. Sukupuoli

1 Mies
2 Nainen

2. Kauanko olet tydskennellyt kohdeyrityksessi?

1 alle vuoden
2 13 vuotta
3 3—5 vuotta
4 yli 5 vuotta

3. Milld osastolla tyoskentelet?

1 Avohoidossa

2 HVBU:ssa eli Sairaalakaupan ja rokotteiden liiketoimintayksikossa
3 OHBU:ssa eli Onkologian ja hematologian liiketoimintayksikdssi
4 Hallinnossa

S Liiketieteelliselld osastolla

4. Tyoskenteletkd esimieheni?

1 Kylla
2 En

VARSINAISET TUTKIMUSKYSYMYKSET
Valitse sopivin vastausvaihtoehto tai kirjoita vastaus sille varattuun alueeseen.

5. Miten usein saat esimieheltisi palautetta?

en juuri koskaan
harvoin
kuukausittain
viikoittain
paivittidin

DN ha W -
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6. Saatko esimieheltési palautetta

1 liian vihin
2 sopivasti
3 liikaa

7. Jos et saa palautetta esimieheltédsi, mistd se mielestési johtuu?
8. Millaista saamasi palaute on? Voit valita useamman vastausvaihtoehdon

1 myOnteistd

2 korjaavaa

3 perustelua

4 ammatillista arvostusta osoittavaa
5 muuta, mité ?

9. Misti asioista esimiehesi keskustelee kanssasi ja antaa palautetta? Voit valita
useamman vastausvaihtoehdon

tuloksista

asenteestasi ja kohdeyrityksen henked tukevista toimintatavoistasi
tyosuorituksestasi

kehittymisestisi

tyokuormastasi

jostain muusta, misti ?

QAU B W =

10. Mistd asioista haluaisit keskustella ja saada palautetta esimieheltédsi? Voit valita
useamman vastausvaihtoehdon

tuloksista

asenteestasi ja kohdeyrityksen henked tukevista toimintatavoistasi
tydsuorituksestasi

kehittymisestési

tyokuormastasi

jostain muusta, misti ?

QA U B W=

11. Pyyditko esimieheltisi palautetta?

1 Kylla
2 En

12. Jos valitsit vaihtoehdon “en”, miksi et pyyd4 palautetta?
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13. Misti asioista pyydit palautetta esimieheltisi? Voit valita useamman
vastausvaihtoehdon

tuloksista

asenteestasi ja kohdeyrityksen henked tukevista toimintatavoistasi
tyOsuorituksestasi

kehittymisestési

tyokuormastasi

jostain muusta, misti ?

QAU B W=

14. Tunnetko, ettd voit antaa esimiehellesi palautetta hénen esimiestydstidan?

1 kylla
2en

15. Jos valitsit vaihtoehdon “en”, miki estdid sinua antamasta palautetta esimiehellesi?
16. Misti asioista annat palautetta esimiehellesi?

17. Pyytddko esimiehesi sinulta palautetta esimiestydstidén?

ei juuri koskaan

harvoin

kuukausittain

viikoittain

piivittiin

N AW =

18. Mistd asioista esimies pyytéd sinulta palautetta?
19. Toivotko, ettd esimiehesi pyytdd sinulta palautetta esimiestydstdin?

1 kylla
2en

20. Miti vilineitd kiytét palautekeskusteluihin? Voit valita useamman
vastausvaihtoehdon

kehityskeskustelut

muut kahdenkeskiset tapaamiset esimiehesi kanssa (esim. one to one)
sihkoposti

tiimipalaverit

arjessa, tyoskentelyn lomassa

jokin muu, miké ?

QAU B W =
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21. Kuinka usein kéytit seuraavia vilineitd palautekeskusteluihin? Arvioi jokaisen
vilineen kdyttod valitsemalla vaakariviltd sopivin vastausvaihtoehto(1= kéytidn vilinetta
paivittdin, 3= kdytén vilinettd kuukausittain, 5= en kiyté vélinettd koskaan) Voit valita
useamman vastausvaihtoehdon

Paivittiain Viikoittain Kuukausittain Muutaman En
kerran koskaan

vuodessa
1 kehityskeskustelut 1 2 3 4 5
2 muut kahdenkeskiset tapaamiset1 2 3 4 5
3 sdhkoposti 1 2 3 4 5
4 tiimipalaverit 1 2 3 4 5
S arjessa, tyoskentelyn lomassa 1 2 3 4 5

22. Miten vilineet mielestési toimivat palautteen antamisessa? Arvioi jokaisen vélineen
toimivuutta valitsemalla vaakariviltd sopivin vastausvaihtoehto(1= véline toimii
erinomaisesti, 3= viline toimii kohtalaisesti, 5= viline ei ole kiytossd) Voit valita
useamman vastausvaihtoehdon

Erinomaisesti Hyvin Kohtalaisesti Huonosti Ei

kiytossa
1 kehityskeskustelut 1 2 3 4 5
2 muut kahdenkeskiset tapaamiset1 2 3 4 5
3 sdhkoposti 1 2 3 4 5
4 tiimipalaverit 1 2 3 4 5
S arjessa, tyoskentelyn lomassa 1 2 3 4 5

23. Voit kommentoida tdhédn halutessasi edelld mainittujen vilineiden kiytettivyyttid
kohdallasi

24. Millainen esimiehesi on palautteen antajana?

heikko
kohtalainen
hyvi
erittdin hyvi
erinomainen

DN B W=
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25. Miten esimiehesi suhtautuu antamaasi palautteeseen? Valitse jokaisen véitteen
kohdalla vaihtoehto, joka kuvaa nikemystisi parhaiten.

(1= tdysin samaa mieltd, 2= jokseenkin samaa mieltd, 3= ei samaa eiké eri mieltd, 4=
jokseenkin eri mieltd, 5= tdysin eri mieltd)

[\
W
~
)

Esimiehesi ottaa mielelldédn vastaan palautetta. 1
Esimiehesi arvostaa antamaasi palautetta. 1
Esimiehesi ottaa palautteesi hoitaakseen ja vie sitéd eteenpdin. 1

[\
w
~
)

26. Voit kommentoida tihdn halutessasi sitd, millé tavalla esimiehesi suhtautuu
antamaasi palautteeseen?
Palautekulttuuri kohdeyrityksessi
27. Tukeeko kohdeyrityksen toimintakulttuuri mielestisi avointa palautteen antamista?
len
2 vilttdvasti
3 kohtalaisesti
4 hyvin
5 erinomaisesti

28. Perustele kysymyksen 27 antamasi vastaus.

29. Voitko mielestiési antaa palautetta yrityksen toiminnasta ja johdon esittdmisti
asioista?

1 en lainkaan

2 liian védhin

3 riittivisti
30. Miten kysymyksessd 29 valitsemasi vaihtoehto ilmenee kohdeyrityksessi?
31. Tunnetko, ettd antamallasi palautteella on merkitystd?

len

2 joskus

3 usein

32. Perustele kysymykseen 31 antamasi vastaus.

33. Mitd muuta haluaisit sanoa kohdeyrityksen palautekulttuurista?



