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Palaute on keskeinen osa tytelaméaa ja vaikuttaa seka tyontekijdiden ammatilliseen
kehittymiseen ettd yrityksen menestykseen. Avoin ja rakentava palautekulttuuri tukee oppimista,
motivaatiota ja tydyhteison hyvinvointia. Tama opinnaytetyo tarkastelee palautteen merkitysta

tydelamassa seka keinoja kehittaa yrityksen X palautekaytantoja.

Tyo6n tavoitteena on lisatd ymmarrysta palautteen vaikutuksista ammatillisella uralla ja tarjota
yritykselle X konkreettista tietoa sen nykyisista palautekaytannoista. Tyossa selvitetadn, miten
palautetta tulisi antaa ja vastaanottaa tehokkaasti, jotta siitd saadaan paras mahdollinen hyoty
niin tyontekijoille kuin organisaatiolle. Lisaksi tyo luo pohjan uusille toimintamalleille, joissa

palaute on luonnollinen ja keskeinen osa organisaation arkea.

Tietoperusta pohjautuu palautteen psykologisiin vaikutuksiin, palautteenannon kaytantoihin
seka tyoyhteison hyvinvointiin. Tydssa kasitelladn myos palautekulttuurin merkitysta
organisaation vetovoimaisuuteen niin tyontekijdiden kuin asiakkaiden nakdkulmasta. Keskeinen
jaottelu tehdaan horisontaalisen vertaispalautteen seka vertikaalisen esimiehen ja alaisen

valisen palautteen valilla.

Tyo6 toteutettiin toiminnallisena toimeksiantona yritykselle X. Menetelmina kaytettiin muun
muassa palautekaytantdjen analysointia seké tydyhteison hyvinvointiin liittyvaa tarkastelua.
Tulokset osoittavat, ettéa selkeét ja yhtendiset palautekaytannot lisdavat tyotyytyvaisyytta ja
sitoutumista seka voivat tuoda yritykselle myos taloudellisia hy6tyja. Koulutuksen avulla voidaan
vahvistaa yhtenaista palautekulttuuria ja poistaa mahdollisia ennakkoluuloja palautteen

antamista ja vastaanottamista kohtaan.

Tyo6n lopputuloksena esitetaan kehitysehdotuksia yrityksen X palautekdytantjen parantamiseen
ja niiden jalkauttamiseen. Lisaksi tydsta voivat hydtyd muutkin organisaatiot, jotka haluavat

kehittda palautekulttuuriaan ja vahvistaa tydyhteison hyvinvointia.
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1 Johdanto

Nykyajan organisaatioissa palaute on keskeinen osa jatkuvaa kehitysta ja menestyksen tukemista.
Se toimii strategisena tyokaluna, joka edistda niin yksilén kuin tydyhteisonkin tavoitteiden
saavuttamista. llman toimivaa palautekulttuuria tyontekijat voivat jAdda ilman selkedd suuntaa,
oppimismahdollisuuksia ja keinoja vahvistaa onnistumisiaan. Erityisesti hektisilla ja haastavilla
aloilla, kuten ilmailualalla, palaute on ratkaisevan tarked vdline tyontekijoiden tehokkuuden,

tarkkuuden ja yhteistydn tukemisessa.

Tama opinnaytetyd keskittyy palautekulttuurin  kehittdmiseen organisaation X osastolla Y.
Tavoitteena on analysoida palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen liittyvia nykykaytantdja seka
luoda selkedmpi malli palautteen hyddyntamiseksi osana organisaation paivittistd toimintaa.
Tyossa tarkastellaan palautteen antamisen erilaisia tapoja, yksil6llisten piirteiden vaikutusta
palautteen kasittelyyn sekd kaytannon ratkaisuja palautetilanteiden kehittdmiseksi. Nakokulmat
pohjautuvat monipuolisiin lahteisiin, jotka tarjoavat arvokkaita oivalluksia palautteen merkityksesta

ja soveltamisesta tydyhteisossa.

Asiakaspalvelutehtavissa palautekulttuuri on erityisen tarkea osa tiimityodta ja tydn sujuvuutta. Tassa
ymparistossd palaute ei ainoastaan tue suoritustasoa, vaan vahvistaa myé6s tyontekijdiden
sitoutumista ja hyvinvointia. Tydssa selvitetdaén, miten palautteenanto ja -vastaanotto toteutuvat
asiakaspalveluyrityksen eri tasoilla seka millaisia vaikutuksia palautteella on tydntekijoiden
motivaatioon, sitoutumiseen ja suoriutumiseen. Lisaksi etsitddn konkreettisia keinoja, joiden avulla

palautekaytantoja voidaan kehittaa tukemaan organisaation arvoja ja tavoitteita.

Teoreettinen viitekehys perustuu psykologisen turvallisuuden kasitteeseen, joka korostaa avoimen
vuorovaikutuksen ja luottamuksen merkitystd palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa.
Liséksi tarkastellaan palautteen vaikutuksia motivaatioon, yhteistydhon ja tyOyhteison ilmapiiriin.
Keskeisia teemoja ovat palautteen oikea-aikaisuus, selkeys, rehellisyys seka tasapaino

horisontaalisen ja vertikaalisen palautteen valilla.

Tama opinnaytetyd yhdistaa tyontekijoiden kokemukset, palautteenannon parhaat kaytannot ja
teoreettiset ndkokulmat palautekulttuurin merkityksesta. Ty6 ei pelkastdan kartoita nykytilannetta,
vaan luo pohjan uudelle toimintamallille, jossa palaute on luonnollinen ja keskeinen osa
organisaation arkea. Tavoitteena on kaantaad palautteen merkitys konkreettisiksi teoiksi, jotka

edistavat niin yksildiden kuin koko organisaation hyvinvointia ja menestysta.



2 Mita on palaute?

Palaute on keskeinen osa tydyhteison toimintaa ja sen merkitys ulottuu syvalle yksilon ja yhteison
kehitykseen. Se on mielipide tai arvio, jonka tavoitteena on vaikuttaa toisen henkilén toimintaan,
ohjata kayttaytymista ja tukea oppimista. Palautteen muoto voi vaihdella — se voi olla kirjallista,
suullista tai esimerkiksi kehollista viestintdd. Keskeista palautteessa on sen suuntaavuus:
positiivinen palaute tukee ja vahvistaa toivottua toimintaa, kun taas kehittava tai kriittinen palaute
auttaa vahentamaan niin sanottua ei-toivottua kaytdstda. Hyvin annettu palaute edistaa toisen
ihmisen toimintaa niin, etta se vastaa yhteisdn arvoja ja tavoitteita. Tavoitteena on luoda parempi
ymmarrys siitdq, miten yksilon toiminta vaikuttaa tiimiin ja tydyhteisén menestykseen. (Silvennoinen
& Tilli, 9.)

Organisaatioissa palaute kulkee kahdella tasolla: horisontaalisesti, eli vertaispalautteena saman
tason tyontekijoiden valilla, ja vertikaalisesti, jolloin se tapahtuu esimiehen ja tydntekijan valilla.
Horisontaalinen palaute on erityisen tarkeaa kehittymisessa ja oppimisessa, silla se tarjoaa
mahdollisuuden vertaiskeskusteluun ja yhteiseen oppimiseen. Vertaispalaute laajentaa ndkemyksia
ja luo pohjaa yhteisélliselle kehittamiselle. Vertikaalinen palaute korostaa kuitenkin johtajan asemaa
ja vastuuta ohjata tyontekijoitd kohti parempaa suoritusta. Esimiehen antamalla palautteella on
erityinen rooli tybntekijan suoriutumisen seurannassa, ja se Vvaikuttaa suoraan tyontekijan

motivaatioon ja sitoutumiseen. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 18.)

Palautteen rooli tydyhteisdssa on moninainen: sen avulla voidaan arvioida tydn sujuvuutta, tunnistaa
kehitystarpeita ja vahvistaa oikeanlaista toimintaa. Palautteen avulla tyontekija tietda, tekeekd han
oikeita asioita oikealla tavalla, ja saa mahdollisuuden korjata toimintaa tarpeen mukaan. Lisaksi
palaute voi olla tarked motivaation ja tyotyytyvaisyyden yllapitdja. Kun tydntekija saa rakentavaa
palautetta, joka auttaa hanta kehittymaan ja tukee hénen tydtddn, se parantaa tydilmapiiria ja lisaa
sitoutumista (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 20). Palaute ei ole vain palautteen antajan
nakokulma toiminnasta, vaan se on vuorovaikutteinen prosessi, joka edistéaa organisaation ja yksilon

valista yhteisymmarrysta.

Palautteen ja mielipiteen ero on myds tarkea ymmartaa. Palaute kohdistuu aina kayttaytymiseen,
sellaiseen toimintaan, jota voidaan muuttaa tai kehittdd. Esimerkiksi pukeutuminen voidaan nahda
kayttaytymisena, silla se on yksilén tekema valinta. Sen sijaan mielipiteet, jotka kohdistuvat asioihin,
joihin yksil6 ei voi vaikuttaa, kuten persoonallisuuden piirteisiin, eivat ole palautetta. Tama ero on
olennainen erityisesti silloin, kun annetaan kriittista palautetta, jotta valtetddn henkilékohtaisuuksiin

menevaa arviointia. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 64-65.)



Palautteen vastaanottaminen ja siihen suhtautuminen ovat myods pitkalti sidoksissa lapsuudessa
opittuihin kokemuksiin. Lapsuudessa saatu palaute, kuten kiitokset tai moitteet, muovaa aikuisena
sita, miten palautteeseen suhtaudutaan ja miten sita kasitellaan. Tama lapsuuden kokemus voi joko
auttaa tai estda aikuisen oppimista ja palautteen vastaanottamista. Esimerkiksi lapsena koetut
epaoikeudenmukaiset palautteet voivat aiheuttaa aikuisena negatiivisia tunteita palautteen
saamisessa, kun taas kannustava palaute vahvistaa kykya ottaa vastaan kehittdvaa palautetta.
(Furman & Ahola 2002, 69.)

Palautteen tarkoitus on auttaa tyontekijad ymmartamaan, miksi tietyt toimintatavat ovat parempia
kuin toiset ja miten ne voivat edistaa tydyhteison tavoitteita. Palautteen avulla voidaan paitsi korjata
virheita, myos edistaa tyontekijan oma-aloitteisuutta ja innovointia. Palautteen tulee olla selke&sti
tavoitteellista ja silla tulee olla konkreettinen tarkoitus, joka tukee yksilon ja yhteison kehitystéa. Hyvin
annettu palaute ei ainoastaan arvioi nykyista toimintaa, vaan sen tulee myos ohjata tulevaisuuteen

ja auttaa palautteen saajaa kehittymaéan entistd paremmaksi. (Kupias ym. 2011, 21.)

Palautteen laadulla on taas ratkaiseva merkitys sen vaikuttavuudelle. Rakentava palaute perustuu
selkeisiin havaintoihin ja konkreettisiin esimerkkeihin, mika tekee siitd ymmarrettdvaa ja helposti
omaksuttavaa. Epamaarainen kehu tai kritiikki ei palvele oppimista ja voi jopa olla haitallista, jos se
perustuu pelkastaan mielipiteisiin. Taman vuoksi palautteen antajan on tarkeda keskittya siihen, etta
palaute on tarkoituksenmukaista ja kohdistuu asioihin, joita palautteen saaja voi konkreettisesti
kehittda. (Murch, G. 2016, luku 4.) Kaiken kaikkiaan palaute on tulevaisuuteen suuntautuva prosessi,

jonka tarkoituksena on tukea yksil6a ja yhteiséa kehittymaan kohti parempia tuloksia.
2.1 Palautteen psykologia

Psykologinen turvallisuus on perusta palautekulttuurille, ja sen merkitys tydyhteis6issé on tunnistettu
jo 1960-luvulta lahtien. Psykologinen turvallisuus ei ainoastaan auta ihmisida tuntemaan olonsa
turvalliseksi tydymparistdssd, vaan myds rohkaisee heitd ottamaan hallittuja riskeja ja olemaan
haavoittuvaisia yhteison edessa. Tama turvallisuuden tunne edistdé innovaatiota, rohkeutta pyytaa
apua ja vastaanottaa palautetta. Lisaksi se mahdollistaa avoimen keskustelun ep&onnistumisista
ilman pelkoa siita, etta tyontekija joutuu silmatikuksi tai saa rangaistuksia virheista. Psykologinen
turvallisuus tydyhteistssa rakentuu laadukkaan vuorovaikutuksen ja sen merkityksen tunnustamisen
kautta. Esimerkiksi tapa, jolla kysymyksiin vastataan, uudet ideat kohdataan ja virheet kasitellaan,
on ratkaisevaa tyontekijan kokemuksen kannalta. Tydntekijan kokemus siitda, kuinka hanen omat
arvonsa ovat linjassa tydyhteison arvojen kanssa, vaikuttaa suoraan siihen, miten han suhtautuu
tyOpaikkaansa ja valittda tatd asennetta myos ulkopuolelle. Tama tyontekijakokemus peilautuu
asiakaskokemukseen, ja hyva indikaattori on, miten tyontekijat puhuvat yrityksesta laheisilleen.

Psykologisen turvallisuuden tavoitteena ei ole luoda 16ys&a tai kuritonta ympéristbd — painvastoin.



Kun tybyhteistssa vallitsee avoimuus, asioista voidaan keskustella rehellisesti ja suoraan.
Erimielisyydet ja ongelmat ovat normaaleja ja jopa toivottuja, silla niiden avoin kasittely vahvistaa
tyoyhteisOa ja edistdd sen kehitysta. YhteisOissa, joissa hyvaksytdan, etta jokainen epdonnistuu
joskus, on parempi mahdollisuus luoda avoin ja turvallinen ilmapiiri. Pelon, erityisesti sosiaalisen
paineen pelon kasittely voi olla haastavaa. Turvallisessa tydympéaristossa palautteen antamisen ei
tulisi aiheuttaa painetta; se ndhdaan helppona ja luonnollisena osana vuorovaikutusta, ja sen
tarkoituksena on osoittaa valittdmista. Psykologisen turvallisuuden esteena tydpaikoilla voi olla
epaterve kilpailu, jossa henkil6kohtaiset tavoitteet asetetaan tydyhteison yhteisten tavoitteiden
edelle. Tama voi johtaa kitkaan, selan takana puhumiseen ja jopa toisten tydsuoritusten
sabotoimiseen. Positiivinen ja avoin ilmapiiri, jossa ihmiset tuntevat iloa ja naurua, on merkki
psykologisesta turvallisuudesta. Kun tyéyhteisé on vapaa ja haavoittuvainen, se kykenee olemaan
aidosti tehokas ja luova. Siksi on tarkedd muistaa, etta palaute ja asioihin puuttuminen ovat
valittdmisen tekoja, joiden tarkoitus on tukea yhteison hyvinvointia ja kehitysta. (Oulasmaa &
Pesonen 2022, 42-44.)

Onnistuminen haastavissa keskusteluissa perustuu ihmissuhteen laatuun, ja vahvojen suhteiden
rakentamiseen on useita keskeisia vaiheita. Ensimmainen askel on varmistaa, etta toinen osapuoli
tuntee itsensa arvostetuksi ja huomioiduksi yksiléna, ei vain tydntekijana. Taméa on olennainen osa
vuorovaikutusta, mutta sen ei tarvitse olla aikaa vievaa. Tehokas tapa lahestya tata on hyodyntaa
jokaista kohtaamista, olipa se lyhytkin, mahdollisuutena oppia tuntemaan henkil6d paremmin.
Esimerkiksi kysymalla tyontekijalta yksi kysymys hanen tydstaan tai henkilokohtaisesta elamastaan
voi merkittavasti vahvistaa suhdetta. Toinen tarked vaihe on vastata toisen osapuolen pieniin
huomionosoituksiin. Ihmiset hakevat toisten huomiota monin tavoin, ei ainoastaan ilmeisilla tavoilla,
vaan myods hienovaraisilla eleilla, kuten katseilla, kysymyksilla tai ilmeilld, jotka viestivat halusta
luoda yhteys. Tapa, jolla reagoimme naihin eleisiin — joko myonteisesti tai kielteisesti — vaikuttaa
merkittdvasti siihen, miten suhde kehittyy ja kuinka avoin vuorovaikutus muodostuu. (Harvard
Business Review 2019, 12-13.)

2.2 Palautteen vastaanottamisen psykologiset ndkdkohdat

Tyopaikalla tulisi luoda ymparisto, jossa tyontekijoiden ja esimiesten valiset suhteet vahvistuvat ajan
my6ta. Kun tallainen luottamukseen perustuva suhde on olemassa, jopa haastavat keskustelut eivat
yleensa johda uhkareaktioon. Vahvat ja laadukkaat ihmissuhteet luovat perustan, jossa palautteen

vastaanotto on helpompaa, vaikka palaute olisi kriittista. (Harvard Business Review 2019.)

Kayttdytyminen perustuu perimdn ja ymparoivien olosuhteiden yhdistelmdan. Aikuisian
kayttaytymismallit saavat alkunsa jo ennen syntymaa, kun perinndlliset temperamentti- ja

luonteenpiirteet alkavat aktivoitua geenivaiheessa ja vaikuttavat yksilon kayttaytymiseen. Vaikka



tutkijat edelleen keskustelevat tarkasta mekanismista, on selvdd, ettd geenit vaikuttavat
merkittavasti kayttaytymisen kehitykseen. Yksilot eivéat peri piirteitd ainoastaan vanhemmiltaan, vaan
myds aiemmilta sukupolvilta ja jopa muilta sukulaisilta, mika nékyy esimerkiksi samankaltaisina
kaytoksen tai puhetapojen piirteind eri sukupolvien valilla. Temperamentin kuvaaminen
kayttaytymistyylind on havainnollisin tapa esitelld, miten temperamentti ilmenee arjessa. Tama
lahestymistapa mahdollistaa sen, etté jokainen voi tunnistaa siitd paitsi itsensa myos laheisensa,

kuten kumppaninsa ja tyotoverinsa. (Erikson 2018.)

Temperamentti koostuu synnynnéisista taipumuksista, jotka ohjaavat ihmisten kayttaytymista ja
erityisesti selittavat kayttaytymiseroja yksildiden valilla. Temperamentti ei maarita ihmisten yleisia
ominaisuuksia, vaan se kuvaa yksilollisia eroja yhteisissa piirteissa. Esimerkiksi kaikille ihmisille on
ominaista sosiaalisuus ja ystavyyden kaipuu, mutta tdman ilmenemisen voimakkuus vaihtelee.
Samoin kaikki kokevat melun hairitsevana, mutta kasitys siitd, mika koetaan meluksi, on yksiléllinen.
Temperamentti voidaan nahda myos yksilbllisyytena, silla synnynnéaiset piirteet muovaavat ihmisten
tapaa kokea samoja tilanteita eri tavoin ja sailyttdvat heidan yksilollisyytensd samoissakin
olosuhteissa. Vaikka kahdella henkilolla olisi hyvin samanlainen elaméanhistoria, he voivat kokea
nama yhteiset kokemukset eri tavoin. Esimerkiksi kesaloma voi herattaa toisessa nostalgiaa ja
tuttuuden tunnetta, kun taas toiselle se voi tuntua yksitoikkoiselta. (Keltikangas-Jarvinen, L. 2016,
luku 5.)

Erilaiset temperamenttityypit vaikuttavat merkittavasti palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen.
Temperamentti, joka on synnynnéinen tapa reagoida elaman eri tilanteisiin, ohjaa vahvasti ihmisen
kayttaytymista. Palautetilanteissa tamé voi korostua erityisesti, jos henkild ei ole tietoinen omasta
temperamentistaan tai sen vaikutuksista. Tunteet saattavat talloin hallita tilannetta ja ohjata
toimintaa, mika voi johtaa harkitsemattomaan palautteen antamiseen tai negatiiviseen reagointiin
saatuun palautteeseen. Tama puolestaan voi estdd palautteen hyddyntamisen ja vaikeuttaa sen
hyvaksymista. Temperamentti on ndkyva osa persoonallisuutta ja sitd tdydentdd nelja muuta
keskeista tekijaa: tasapainoisuus, tunnollisuus, sovinnollisuus ja avoimuus uusille kokemuksille. Kun
otetaan huomioon persoonallisuuden muut tekijat, kuten tunteet, alykkyys ja elamankokemukset,
voimme saada syvemman ymmarryksen ihmisen persoonallisuudesta. Persoonallisuus onkin paljon
muovautuvampi kuin usein ajatellaan, ja siihen vaikuttavat myds elaméan tapahtumat. Introvertti on
temperamentiltaan henkil®, jolle sosiaaliset tilanteet kuluttavat paljon energiaa. Tallainen henkil®
tarvitsee usein omaa aikaa latautuakseen uusiin sosiaalisiin kohtaamisiin. Ekstrovertti on taas
sosiaalinen henkilo, joka saa voimaa muista ihmisistd ja nauttii sosiaalisista tilanteista.
Persoonallisuustyyppeja voidaan ajatella janana, jonka toisessa paassa on introvertti ja toisessa
ekstrovertti, mutta useimmat ihmiset sijoittuvat jonnekin naiden &aaripaiden valiin, eli ambivertin

alueelle. Temperamenttia on vaikea mitata. Yleisesti temperamentti luokitellaan aanekkaaksi ja



voimakkaasti kayttaytyvaksi henkiloksi. Todellisuudessa myds vetaytyvampi ja hiljaisempi yksilé on
temperamenttinen, vain eri tavalla. Temperamentista ei voi sanoa olisiko se hyvaa vai pahaa, oikeaa
tai vaardd. Olemme vain erilaisia. Toisekseen riippuu vastaanottajasta, kuinka reagoimme toisen
temperamenttisuuteen. Palautteen vastaanottotilanteessa karkkaasti reagoivaa henkil6d saatetaan
helposti pitaa temperamenttisena. Jokainen on kuitenkin itse vastuussa omasta kayttaytymisestaan,
eikad vaaraa kaytosta voi selittaa tai oikeuttaa temperamentilla — se ei koskaan oikeuta epéaasialliseen
kaytokseen. Kun opimme tunnistamaan omat temperamenttipiirteemme, voimme syventdaa omaa

itsetuntemustamme. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 102-104.)

Sosiaalisuus on synnynnainen taipumus, joka ohjaa ihmisen toimintaa kohti tiettyja tavoitteita, kuten
kiitoksen ja arvostuksen saamista muilta. Sosiaalisuuden biologista taustaa onkin tutkittu laajasti, ja
sen tiedetddn olevan vahvasti perinndllinen. Tama tarve toimii motivaationa sosiaaliselle
kayttaytymiselle, mutta kaikki sosiaalisuuteen liittyvat piirteet eivat ole valttamatta nakyvia.
Esimerkiksi ihmisen ystavallisyys ja iloisuus saattavat ilmeta selvasti ulospain, kun taas hanen
riippuvuutensa kiitoksesta ja arvostuksesta ei ole yhta helposti havaittavissa. Tallaiset piirteet tulevat
ilmi vasta, kun henkildé tunnetaan hyvin. Joitakin piirteitd voi myos jaada kokonaan piiloon muun
kayttaytymisen alle. Esimerkiksi johtaja, joka on joustava ja suhtautuu alaisiinsa ystavallisesti,
koetaan helposti lampiméksi persoonaksi, eika ensimmainen mielikuva téllaisesta henkilosta ole
huono johtaja. Ujous puolestaan on fysiologisesti rakentunut piirre, joka ilmenee kayttaytymisen
tasolla tietyissa tilanteissa. Toisin kuin sosiaalisuus, ujous ei ole motiivi, vaan reaktio, johon tietyt
fysiologiset tekijat altistavat yksilon. Ekstroversio puolestaan kattaa joukon erilaisia piirteita, joilla
jokaisella on oma taustansa ja erilainen merkitys kayttaytymisessa. Ekstroversion piirteet esiintyvat
usein yhdessa, mutta niilla ei valttdmatta ole yhteisté biologista perustaa tai samanlaista vaikutusta
kayttaytymiseen. Tyodelamassa painotetut temperamenttipiirteet pohjautuvat erilaisiin teorioihin,
jotka kuvaavat temperamenttia hieman eri tavoin. Eri teorioiden olemassaolo ei tarkoita ristiriitaisia
mielipiteita temperamentista, vaan se kertoo siitd, ett kyseessa on laaja ilmio, jota tarkastellaan eri
nakokulmista. Esimerkiksi osa tutkijoista keskittyy lasten temperamenttipiirteisiin, kun taas toiset
tutkivat aikuisten kayttaytymista. Jotkut tutkijat painottavat ulospéin havaittavaa kayttaytymista, kun
taas toiset korostavat emootioiden roolia. Tama tutkimusnékdkulmien moninaisuus ei vahenna
tutkijoiden yksimielisyyttd temperamentin lahtékohdista ja merkityksesta; konsensus on vahvempi
kuin esimerkiksi persoonallisuuden ja alykkyyden osalta. Temperamenttiteorioita yhdistavat tietyt
keskeiset nadkemykset. Ensinnakin temperamentti viittaa kayttaytymisen pysyviin ominaisuuksiin,
joiden perusteella ihmiset voidaan erottaa yksil6ind. Temperamentin perusta on biologinen ja
perinndllinen, mika tekee siitda pysyvdn osan ihmisen kayttaytymista. Nykyisessa
temperamenttitutkimuksessa voidaan erottaa kolme paasuuntausta. Ensimméinen on emootio-
orientoitunut [&hestymistapa, joka keskittyy temperamentin ilmenemiseen tunne-elamassa ja

emotionaalisessa hallinnassa. Toinen lahestymistapa  tarkastelee temperamenttia



kayttaytymistyylina, joka ilmenee yksilon tavassa reagoida ymparistddnsa. Kolmas suuntaus on
biologinen orientaatio, joka selittdd temperamenttia sen geneettisista ja fysiologisista lahtokohdista
kasin. Sosiaalisuutta ja ujoutta on yhdistetty naihin biologisiin l&aht6kohtiin, kun taas aktiivisuus ja
ekstroversio heijastavat tyypillisesti temperamentin mukautuvaa kayttaytymistyylia. (Keltikangas-
Jarvinen, L. 2016, luku 6-8.)

Tastad voimmekin paatelld, ettéd temperamentti on tarked osa ihmisen persoonallisuutta ja vaikuttaa
olennaisesti yksilon kayttaytymiseen. Ymmartamalla omat ja muiden temperamenttipiirteet voidaan
parantaa itsetuntemusta ja luoda parempia ihmissuhteita, mik& on erityisen hyoddyllista tyéelaméssa,
jossa luottamus ja toimiva vuorovaikutus ovat keskeisia tekijoitd palautteen antamisessa ja

vastaanottamisessa.
2.3 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen tydyhteiséssa

Palautteen antaminen tytyhteisossd on ehdottoman tarke&d, niin tyonantajan kuin tyontekijan
nakokulmasta. Kupias ja muut (2011, 13) kertovat kirjassaan, kuinka nykyajan tydntekija janoaa
palautetta. Valitettavan monessa tydpaikassa tai yhteisdssa palautteen antaminen ja saaminen ovat
vahaisia. Tilanteissa, joissa palautetta annetaan, sen savy saattaa olla negatiivinen, jolloin se tuntuu
enemman kritiikiltd kuin rakentavalta palautteelta. Tallainen toimintakulttuuri voi johtaa siihen, etta
tyontekijat alkavat valtella palautteen vastaanottamista tai antamista, koska siihen ei liity mydnteista
ja kehitysta tukevaa ilmapiiria. Tama korostaa tarvetta luoda ymparist6, jossa palautteella on selkea
ja positiivinen rooli, ja jossa tydntekijat kokevat sen reiluksi ja kannustavaksi osaksi tydyhteisén

arkea.

Harvard Business Review'n (2019, 7) mukaan negatiivinen tai rakentava palaute voi usein olla ainoa
tapa herattdd ymmarrys virheellisestd toiminnasta. Vaikka palautteen antaminen voi herattéa
erilaisia ajatuksia ja tunteita, tallaista palautetta ei tulisi pelata, jos sen tarkoitus on oikea. Pelkka
tarkoitus ei kuitenkaan riitd, vaan palautteen muotoiluun on kiinnitettdvd huomiota, silla on

virheellista ja haitallista ajatella, etta negatiivinen tai rakentava palaute olisi itsesséan vaarin.

Rakentavan palautteen antaminen on tarkeda tydyhteisdssa, mutta sen antaminen voi olla
haastavaa ja vastaanottaminen vielakin vaikeampaa. Kun esiin nostetaan kehitettavia asioita tai
virheitd, jotka kaipaavat korjausta, tilanne voi helposti kaantyd puolusteluksi tai syyttelyksi (Furman
& Ahola 2002, 67). Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2011, 40) mukaan palautteen vahaisyys tydpaikoilla
johtuu osittain siita, etta palautteen kasite on monille epaselva. Toinen keskeinen syy on konfliktien
pelko, silld harva haluaa tietoisesti aiheuttaa ristiriitoja tydyhteistssa tai loukata kollegaa palautteen

antamisen yhteydessa. Tam& varovaisuus saattaa kuitenkin johtaa epdsuoraan viestintdan ja



vihjailuun, mika voi pahimmillaan aiheuttaa epavarmuutta ja jannitteita tyotovereiden valille.

Tallainen tilanne voi heikentaa tydilmapiirid ja vaikeuttaa avointa vuorovaikutusta tydyhteisossa.

Palautekaytdnnot ovat tydyhteison toiminnan kannalta ratkaisevan tarkeitd. Yhteinen ymmarrys
palautteen tarkoituksesta ja siita, kuinka palautetta annetaan ja vastaanotetaan sovitulla tavalla, luo
perustan toimivalle vuorovaikutukselle. Palautetta ei tulisi arvioida hyvaksi tai huonoksi, vaan sen
antamisen tavan mukaan, se voi olla joko rakentavaa tai hyodytonta. Hyvin annettu palaute, joka on
selkeda ja perusteltua, tukee tyontekijan kehittymista ja on nain ollen arvokasta tytyhteisélle. Sen
sijaan huonosti annettu palaute, joka on negatiivista ja vailla perusteluja, ei tue kehitysta, vaan voi
jopa heikentdd tydntekijan motivaatiota ja itseluottamusta. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2011, 63.)
Palautetta annetaan usein niin sanotun hampurilaismallin mukaisesti. Talloin palaute aloitetaan
positiivisella kommentilla ("paallimmainen leip&a"), jonka jalkeen siirrytdan varsinaiseen aiheeseen el
palautteen ytimeen ("pihvi"). Lopuksi keskustelu paatetaéan jalleen pehmealla kommentilla ("alempi
sampyla"). Tama tapa sisaltaa kuitenkin riskin, etta varsinainen viesti, jota haluttiin alun perin valittaa,
saattaa jaada taka-alalle. Hampurilaismalli voi olla hyddyllisempi palautteen antajalle kuin
vastaanottajalle, silla sen avulla saatetaan yrittda suojella omaa asemaa tai valtella konfliktia. Tallin
palaute muotoillaan tavalla, joka estaa vastaanottajaa loukkaantumasta. Kuten aiemmin on todettu,
palautetta kuitenkin arvostetaan usein suoraan ja ilman kiertelya. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014,
81.)

Syyttelyyn perustuvat selitykset hankaloittavat ongelmien ratkaisemista. Palaute saa usein ihmiset
puolustuskannalle, mika estdd luovuuden ja yhteistydn kukoistamisen tydyhteisdssa. llman naita
elementteja on vaikea l0ytéda toimivia ratkaisuja. Huomion siirtdminen ongelmista konkreettisiin
tavoitteisiin, jotka liittyvat haasteisiin, tekee palautekeskustelusta yleenséa paljon rakentavamman.
Tallainen lahestymistapa auttaa suuntaamaan energian ratkaisuihin ja kehitykseen, mika edistaa

positivisempaa ja tuottavampaa ilmapiiria. (Furman & Ahola 2002, 67-68.)

Tutkimusten mukaan ihmisten toivottua kayttaytymista voidaan vahvistaa tehokkaammin kertomalla
tyontekijalle, missé he onnistuvat, sen sijaan etta keskityttaisiin pelkastddn heidan heikkouksiinsa.
Tama lahestymistapa johtaa toivottujen toimintatapojen nopeampaan ja parempaan omaksumiseen.
Tama periaate ei rajoitu ainoastaan tyopaikoille, vaan sitd voidaan soveltaa yhta hyvin myos kotona.
(Murch, G. 2016, luku 3.)

2.4 Palautteesta sopiminen

Palaute kuuluu kaikille. Mitd enemman saamme palautetta siirtymaan tydyhteison sisalle, sen
paremmin tydyhteisd toimii. Palautteen antamiseen on olemassa yhta monia tapoja kuin on

palautteen antajiakin, mutta naita tapoja voidaan aina kehittda ja hienosaatad paremmiksi. Jokaisella



henkildlla on oma lahestymistapansa palautteen antamiseen, mutta on tarkeda muistaa, etta
palautteenantotaitoja voi ja tulisi jatkuvasti parantaa, jotta palautteen vaikutus olisi mahdollisimman
positiivinen ja kehittava. Palautteenannon ja kulttuurin kuuluu alkaa yhteisesti sovituista tavoista
antaa palautetta. Sen peruspilarit ovat johdannaisia viestintdan ja johtamiseen. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2014, 179) Kuten johtamisessakin ja motivaatiossa, on tarkat ja selkeat ohjeet ja tavoitteet

olla jokaisella tiedossa, jotta padasemme haluttuun lopputulokseen.

Kaikki alkaa kommunikaatiosta organisaatiossa, joka tuo esille odotuksemme ja sanoittaa
toivomamme tulokset. Palaute on keino, jolla pidamme toisemme vastuullisina tehdyista
sopimuksista ja niiden noudattamisesta. Sopiminen on ndin ollen todella tarke&dssd osassa
tavoitteisiin padsemisessd. Tuleeko palaute personoida aina vastaanottajalle? Jos palaute
raataléidadn suoraan palautteen vastaanottajalle, sen tehokkuus tukahdutetaan. Kysyttaessa
ihmisiltd haluavatko he suoraa palautetta, usein tdhan vastataan myontavasti. Kuitenkin aina on

epavarmuus siita, miten vastaanottaja hallitsee palautteen. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 179.)

Palautteen antamistavan tulisi sopeutua tilanteeseen ja vastaanottajan tarpeisiin, mutta itse viestin
selkeys ja rehellisyys eivat saisi hamartya. Palautetta ei tulisi pelata liikaa, silla suora ja rehellinen
palaute hyddyttaa sekd antajaa etta vastaanottajaa. On myos tarkedd muistaa, ettd ihmiset ovat
erilaisia: toiset antavat palautetta luonnostaan helpommin kuin toiset, mik& on taysin normaalia.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 81.)

2.5 Vaikuttava palaute

Vaikuttava palaute on palautetta, joka kehittdd seka sen vastaanottajaa ettd koko organisaation
toimintaa. Se on selkedd, rakentavaa ja annettu oikea-aikaisesti, jolloin sen vaikutukset ovat
valittomi& ja kehitysprosessi kaynnistyy luonnollisesti. Vaikuttava palaute auttaa parantamaan
palautteenantoa tulevaisuudessa, kun siitd tulee osa tyOyhteisén jokapéaivaista toimintaa. Hyvin
annettu palaute on kehittdvaa ja arvostettua koko organisaatiossa. Vaikuttava palaute paitsi kehittaa
sen vastaanottajaa, myds parantaa palautteenantoa tulevaisuudessa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2014, 81.)

Spontaani palaute on usein hyodyllistd, tehokasta ja vaikuttavaa. Kun palautetta annetaan
vuorovaikutustilanteissa heti tilanteen yhteydessa, sen vaikutukset ovat valittdmia ja kehitysprosessi
kdynnistyy  luonnostaan.  TyOyhteisossd on  kuitenkin  tarkedd  sopia  yhdessa
palautteenantokaytanndistda. Kun palautteenanto on selkeasti yhteisesti sovittu toimintatapa, siita
tulee luontevampi ja sitd kaytetadn useammin. Tama ei vaadi esimiehen jatkuvaa puuttumista, vaan

palautteenanto kuuluu kaikille organisaation jasenille. Kun palautteenannosta sovitaan yhteisesti
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my0s johdon tasolla, voidaan saavuttaa merkittava kehitysaskel. Palautteen integroiminen osaksi

organisaation arkea ja viestintda maksimoi sen vaikutukset. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 28.)

Jatkuva palaute on erittdin vaikuttavaa. Kun palaute on osa jokapdivaistd toimintaa, se edistaa
organisaation ja yksildiden jatkuvaa kehittymistd. Jokainen péiva ja jokainen osasto hyotyy siita, etta
palaute virtaa vapaasti eri suuntiin — tyontekijoiden valilla, alaisilta esimiehille ja johdolta takaisin
tyontekijoille. Tallainen vuorovaikutus auttaa myds johtoa nakemdaan organisaation tilan
selkeammin, silla tieto ja mielipiteet saavuttavat heidat matalammalla kynnyksella. Saannéllisesti
annettu palaute auttaa ymmartdmaan seka itsedamme ettd toisiamme. Se auttaa hahmottamaan,
missd mind, tiimi ja organisaatio onnistumme ja missd tarvitaan lisdpanostusta kehityksen
edistimiseksi. Kun palautetta annetaan jatkuvasti, se mahdollistaa nopeamman tydsuoritusten
arvioinnin, ja palautteen laatu paranee, koska ihmiset oppivat antamaan sitd paremmin. Kun palaute
on osa jokapaivaista viestintadmme, voimme vapautua siihen liittyvistd myyteista ja peloista. Palaute
muuttuu paivittaiseksi kehittymisen tydkaluksi seké yksilon ettéa koko organisaation tasolla. (Ahonen
& Lohtaja-Ahonen 2014, 82.)

Vaikuttava palaute perustuu selkeisiin tavoitteisiin, viestin siséltoon ja siihen, kuinka palaute
valitetdan. Lahestymistapa, &&nensavy ja sanavalinnat ovat avainasemassa palautteen
onnistumisessa. Kun palautteenantaja ja -saaja toimivat avoimuuden ja luottamuksen ilmapiirissa,
palautteesta tulee aidosti vaikuttava véline, joka tukee vastaanottajan kasvua ja kehittymista.
Vaikuttavan palautteen tarkoituksena on auttaa vastaanottajaa tunnistamaan kehitysalueita ja
saavuttamaan parempia tuloksia sen sijaan, etta keskityttaisiin pelkéstdan virheiden osoittamiseen.
Tavoitteena on kasvattaa vastaanottajan motivaatiota tehda tarvittavat muutokset ja nahda
palautteessa mahdollisuus kehittyd. Vaikuttavan palautteen antaminen ei kuitenkaan ole
yksinkertaista, ja palautteenantotilanteessa voi esiintya haasteita, kuten palautteen viivastyminen,
jolloin sen vaikutus heikkenee. Myds negatiivisten asioiden peittely tai liiallinen pehmentaminen voi
vieda palautteelta sen ytimen ja heikentdd sen vaikuttavuutta. Tallaisessa tilanteessa viesti ei
valttamattd enda palvele tarkoitustaan, eiké palautteella ole haluttua vaikutusta. Jotta palaute olisi
vaikuttavaa, palautteenantajan on oltava tietoinen omista tunteistaan ja reaktioistaan, silla
vastaanottaja peilaa helposti antajan asennetta. Jos palaute vélitetddn epavarmasti tai puolustellen,
se voi vahentaa vastaanottajan halukkuutta ottaa palaute vastaan. Sen sijaan avoimuus, kiinnostus
vastaanottajan ajatuksiin ja vilpitdn halu tukea hanen kehittymistaan lisdavat palautteen tehokkuutta.
Vaikuttavan  palautteen avulla  palautteenantotilanteesta  voi  muodostua rakentava
vuorovaikutustilanne, joka edistaé yhteisty6ta ja motivoi kaikkia osapuolia kehittymaan. (Harvard
Business Review 2019, 84-85.)



11

2.6 Suora palaute

Suoran palautteen antamisessa on erityisen tarkeda kiinnittdd huomiota palautteen savyyn ja valttaa
syyllistdvaa kieltd. On helppo ilmaista, miltd asiat vaikuttavat palautteen antajan nakokulmasta,
mutta syyttavat lauseet, kuten "Aina sind" tai "Mikset koskaan", tulisi jattaa pois. Parempia aloituksia
voivat olla esimerkiksi "Toivoisin, ettd" tai "Olisi hyva, ettd". Kun palautteen antaja keskittyy omiin
tuntemuksiinsa ja havaintoihinsa, on vastaanottajan vaikea kiistdaa niiden totuudenmukaisuutta.
(Oulasmaa & Pesonen 2022, 189-190.)

liImaisu "olen vain rehellinen” antaa joillekin ihmisille oikeutuksen ilmaista ajatuksensa vapaasti.
Vaikka elamme sananvapauden yhteiskunnassa, tallaisella toiminnalla voi olla vakavia seurauksia.
Luottamus ja kunnioitus heikkenevat, mutta samalla myos tyontekijoiden vapaaehtoinen
sitoutuminen vahenee. Ihmiset eivat enda halua ponnistella ylimaaraista naiden henkildiden vuoksi,
olivatpa he ystavia tai kollegoita. Sitoutuminen tydyhteisdon voi laskea, koska tallaiset kommentit
satuttavat ja voivat johtaa emotionaaliseen laskusuhdanteeseen. Lisaksi voimme alkaa uskoa néaita
esitettyja "totuuksia”, mika voi vahingoittaa itsetuntoamme ja hyvinvointiamme. Yksi palautteen
antamisen keskeisista tekijoista on kyky erottaa tosiasiat omista mielipiteista ja tunteista. Tosiasiat
ovat kiistamattomia ja objektiivisesti todistettavissa olevia tietoja, jotka ovat mitattavissa ja
tasmallisia. Sen sijaan tunteet ja mielipiteet voivat olla yksil6llisesti tosia, mutta ne eivat edusta
absoluuttista totuutta. Jos "tosiasioita" voidaan kyseenalaistaa, ne eivat ole tosiasioita. (Murch, G.
2016, luku 3.)

Oulasmaa ja Pesonen (2022, 189-190) kertovat kirjassaan, ongelmiin tulee puuttua viipymatta,
mutta niihin ei pid& jaada kiinni — ratkaisuun paaseminen on tavoite. Sen sijaan, etta kritisoisimme
toisten tekemisi, tehokkaampaa on kertoa, miten toivoisimme asioiden sujuvan tulevaisuudessa.
Vuoropuhelun kautta voimme auttaa toisiamme ymmartdmaan, miten toisen erilainen toiminta

hyodyttaisi paitsi hanta itseaan, myds muita ja tavoitteiden saavuttamista.

Oulasmaa ja Pesonen (2022, 189-190) listaavat seuraavat palautteen periaatteet:
o Oikea-aikainen palaute
e Keskustelun herattaminen
¢ Rehellisyys ja luottamuksellisuus
o Tiedon ja ymmarryksen lisddminen
e Hyddyllinen, konkreettinen ja selkea viesti
¢ Kunnioituksen ja arvostuksen osoittaminen
e Palaute ohjaa muutoksia

e Auttaa ymmartdmaan, mitd tulee muuttaa ja mita jatkaa
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e Vastuu paatoksista palautteen vastaanottajalla

e Molemmat osapuolet kokevat saavansa jotain arvokasta

Kannustavan palautteen antaminen on yleenséa helpompaa kuin korjaavan palautteen, koska siihen
liittyy vAhemman riskia konflikteista. Korjaavaa palautetta kuitenkin kannattaa harjoitella, jotta siitéa
saadaan mahdollisimman suuri hyéty irti. Kannustava palaute on usein luonteeltaan spontaania ja
sen antaminen on helpompaa, kun organisaation kulttuuri ja toimintatavat tukevat avointa viestintaa.
Korjaava palaute puolestaan voi olla haastavampaa henkilokohtaisuuden ja mahdollisen
negatiivisen reaktion vuoksi. Valmistautuminen ja harjoittelu ovat tarkeita, mutta palautteen tulisi
kuulostaa luonnolliselta, ei ulkoa opetellulta. Korjaavan palautteen tulee olla tarkkaa ja konkreettista,
jotta vaarinkasityksia voidaan valttda. On tarkedd valmistautua siihen, etta vastaanottaja saattaa
esittda jatkokysymyksia, ja naihin kysymyksiin tulisi olla valmis vastaamaan. Jos kaikkia vastauksia
ei ole heti saatavilla, palautteen antaja voi luvata selvittda asiat ja palata keskusteluun myéhemmin.
Selkeys ja johdonmukaisuus ovat ratkaisevan tarkeitd palautteen antamisessa. Jos palautteen
antaminen tapahtuu esimerkiksi hampurilaismallin mukaisesti, jossa positiivinen ja negatiivinen
palaute vuorottelevat, itse paaviesti voi jaada vastaanottajalta huomiotta. Korjaavaa palautetta on
aina tarkea kertoa kasvotusten, jotta keskustelulle on varaa ja aikaa. Sahkopostin valityksella jaa
elekieli ja savy voi olla vaaristavaa ja vaarinkasitysten riski kasvaa. (Oulasmaa & Pesonen 2022,
189-190.)

Suoran palautteen kaava (Oulasmaa & Pesonen 2022, 190-192)
1. Varmista, ettd keskustelulle on oikea hetki.
Kerro, mita olet huomannut.
[Imaise muutostoiveesi.
Motivoi muutokseen.
Selvitd, mitd palautteen saaja ajattelee asiasta.
Kuuntele palautteen saajaa.
Kaykaa tarvittaessa keskustelua ja etsikda yhteinen ratkaisu.

Sopikaa jatkotoimista.

© N o g bk D

Kiita keskustelusta.

Jokainen keskustelu on ainutlaatuinen ja riippuu seka olosuhteista ettd osapuolten valisista
suhteista. Keskustelun laatuun voi vaikuttaa myods esimerkiksi keskustelijoiden vireystila. On
tarkedd, ettd keskustelun aloittamiselle on olemassa selked rakenne. Edelld esitetty kaava toimii
ohjenuorana, mutta sitd ei ole tarkoitus noudattaa orjallisesti. Kaavaa ja keskustelutapoja tulee
mukauttaa kokemuksen karttuessa, jotta ne palvelevat parhaiten omaa tilannetta ja tyylia. Kaava

soveltuu erityisesti tilanteisiin, joissa palautteen antajalla ei ole varmuutta siitd, miten vaikuttaa
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palautteen saajaan oikeaoppisesti. On kuitenkin tarkeaa olla tietoinen siita, ettd omat tulkinnat voivat
olla ristiriidassa keskustelun aiheen kanssa. Jos aiemmin ei ole ollut selvda, miten toimia, se voi

johtaa hdammennykseen. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 192-193.)
2.7 Palautteenantokaytantdjen kehittaminen

Colen (2015) artikkelin mukaan yh& useammalla on palaute ja sen merkitys hukassa.
Arkipaivaisessa tyOpaikan kielenkaytdossa termi "palaute" tulisi ottaa vastaan rakentavana
keskusteluna tavoitteiden saavuttamiseen sekd mahdollisista toimenpiteistd, joilla tavoitteet voidaan
saavuttaa ja mahdollisesti ylittdd. Palaute ja sitd seuraavat toimenpiteet ovat térkeitd tekijoita,
erityisesti kun ne toteutetaan saanndllisin valiajoin niin yksildiden kuin tiimien ja organisaation

tavoitteiden saavuttamiseksi ja mahdollisesti jopa ylittdmiseksi.

Milla tavalla sitten parantaa itse "palautekulttuuria” tydyhteisdssa. Cole (2015) listasi useamman
tavan kehittaa palautekulttuuria tyoyhteistssa:

1. Opettamalla ja kommunikoimalla palautteen arvon.

2. Aloita sdannolliset avoimuuskeskustelut.

3. Kouluta l&hiesihenkiloita sailyttAmaan palautekulttuuri.

4

Ole hyvin spesifi kehuessasi.

Tarkea lahtokohta tydyhteisdssa on aina saavuttaa yhteinen ymmarrys siita, mita palautteella
tarkoitetaan, miten se toimii ja miksi se on hyodyllistd. Palautteen tarkoitus ja merkitys voivat
hamartya, jos yhteista nakemysta ei synny. Tama voi johtaa siihen, ettd palautteen tarjoamisen ja
vastaanottamisen merkitys katoaa ennen kuin prosessi on edes alkanut. llman selkeda ymmarrysta
palautteen roolista tydyhteisén kehittdmisessa, sen potentiaali jaa hyddyntamattd. Cole (2015)
suosittelee palautteen jasentamisen aloittamista tiimipalavereissa, jotta kaikki tyontekijat saavat
yhtendisen kasityksen palautteen tarkeydesta ja sen oikeasta kaytosta. Yhteinen keskustelu luo
avoimen ilmapiirin, jossa palautteen merkitys voidaan syventda ja sen antamisesta seka
vastaanottamisesta tulee osa tiimin normaalia toimintaa. Lisaksi Cole (2015) korostaa, etta
palautteen kasittelya tulisi vahvistaa myds henkilokohtaisissa keskusteluissa jokaisen tiimin jasenen
kanssa. Tama varmistaa, ettd viesti on ymmarretty yksilollisesti ja ettd palautteen merkitys on
selkiytynyt jokaiselle tyontekijalle. Palautteen vaikutus tyOyhteiséssd voidaan maksimoida, kun
yhteinen ymmarrys sen merkityksesta luodaan ensin ja varmistetaan, etta viesti tavoittaa jokaisen
yksilon. Yhdessa jaettu ymmarrys palautteen tarkoituksesta ja sen hyoddyistd auttaa tekemaan
palautteesta tehokkaan tybkalun organisaation kehittdmisessa ja menestymisessa. Tama
systemaattinen lahestymistapa varmistaa, etté palaute otetaan osaksi jokapaivaista toimintaa, ja se
auttaa rakentamaan kulttuurin, jossa jatkuva oppiminen ja parantaminen ovat keskeisessa roolissa.

Saannolliset virkistyspaivat tai tiimin aivoriihet tarjoavat erinomaisen mahdollisuuden tuoda esille
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tiimien ja yksildiden "todelliset" ndkemykset, mielipiteet ja tunteet. Naissd ymparistdissa keskustelut
voivat olla avoimempia ja tuottavampia, erityisesti jos niitd ohjataan rakentavasti kysymyksilla kuten
"Mitd meidan tulisi lopettaa, aloittaa tai jatkaa?" tai "Mita esteitd nadet nykyisessa toiminnassa ja
millaisia ratkaisuja voimme kehittdd?". Tallainen avoin ja sdénnéllinen palauteprosessi luo tunteen
kaksisuuntaisesta viestinnastd, jossa jokainen tuntee olevansa kuultu. Kun toimenpiteiden
omistajuudesta sovitaan selkeasti, tydyhteisén paine voi helpottua ja henkilostén sitoutuminen
kasvaa merkittavasti. Cole (2015) korostaa, etta yksi merkittavimmista motivaation ja suorituskyvyn
esteista on sdanndllisen, positiivisen palautteen ja hyvin toteutetun, rakentavan kritiikin puute. Tama
tarkoittaa, ettd lahiesihenkildiden taidot palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa ovat erityisen
tarkeita tyoyhteistn kehityksessa. Naiden taitojen jatkuva kehittdminen on olennaista, silla se
vaikuttaa suoraan tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen. On myo6s tarkeada, etta palaute
selitetdan tarkasti, niin etta vastaanottaja ymmartaa, miten hanen asenteensa tai kayttéksensa on
johtanut tuloksiin. Korostamalla tatd positiivista yhteytta ja osoittamalla, miten saman asenteen
yllapitaminen voi auttaa saavuttamaan tulevia tavoitteita, voi palautteella olla syvéallinen vaikutus.
Valmistautuminen palautteen antamiseen on myds keskeistd — hyvin valmisteltu palaute viestii
arvostusta ja huomioimista, mika vahvistaa palautteen merkitysta ja vastaanottajan motivaatiota.
Palautteen antaminen tydyhteistssa vaatii huolellista harkintaa ja neutraalia lahestymistapaa. On
tarkeda pitdd palautteenanto mahdollisimman objektiivisena ja keskittyéa konkreettisiin havaintoihin,
jotka eivat sisalla mielipiteita tai tulkintoja. Kun mielipiteet ja tulkinnat sekoittuvat palautteeseen,
vastaanottaja voi helposti kokea palautteen hydkkaavana, mika saattaa johtaa puolustautumiseen.
Tama puolestaan heikentda palautteen vaikuttavuutta ja sen arvo katoaa. Kun taas palautteen
saanndllinen ja neutraali antaminen edistaa avoimuutta ja yhteisty6ta, mika vahvistaa tydyhteison
toimivuutta. Lisdksi se auttaa ehkdisemaan vaarinkasityksia ja parantamaan tyontekijdiden valista
kommunikaatiota, mika lopulta vaikuttaa positiivisesti seka yksildiden ettd koko organisaation

suoriutumiseen. (Cole, 2015.)

Hyva esimerkki neutraalista havainnosta: "Myodhastyit tandan tdista 15 minuuttia." Tama on selkea
ja faktapohjainen toteamus, joka ei sisalla tulkintaa tai yleistysta. Toisaalta, kun havaintoon
sekoittuu mielipide tai tulkinta, kuten "Olet aina my6hassa", tilanne muuttuu helposti syyttavéaksi ja
voi herattaa kielteisen reaktion. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 65.) Tassa paastaankin
paatelmaan, on usein haastavaa pysya taysin neutraalina palautetta antaessa, etenkin tilanteissa,
joissa tunteet voivat olla pinnalla. Siksi tydyhteis6on olisi hyvé luoda yhteiset pelisdannot
palautteen antamisesta, jotta jokainen osaa toimia yhtendisella ja rakentavalla tavalla. Kun ndméa
saannot ovat selkedat ja niiden mukaan toimitaan johdonmukaisesti, palautteen antaminen ja

vastaanottaminen helpottuu.
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TyoOyhteison ilmapiirilla on my6s suuri merkitys palautteenantohetkelld. Hyva ilmapiiri rohkaisee
antamaan palautetta, ja kun palaute on osa arkea, se ei kasaannu negatiivisiksi mielipiteiksi tai
vaarinkasityksiksi. Usein juuri palautteen puuttuminen johtaa siihen, etta kielteiset tunteet ja
ajatukset kollegoista alkavat kasvaa. Tamén vuoksi on tarkeda, etta tyOyhteisossd annetaan
jatkuvasti kehittavaa ja rakentavaa palautetta. Nain jokainen tyontekija tietdd, mitd hanen

tydtehtaviinsa kuuluu ja miten ne tulisi suorittaa oikein. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 65.)

Kaikki eivat kuitenkaan ole jatkuvan palautteen puolesta. Gorbov ja Lane (2018) artikkelin mukaan
Yhdysvalloissa tehdyissa tutkimuksissa on havaittu, ettd palautteen tiheyden lisdéantyminen voi
johtaa tehtdvaadn kaytetyn ponnistelun ja suorituskyvyn heikkenemiseen. Tama on ristiriidassa
yleisen kasityksen kanssa, jonka mukaan tyontekijat tarvitsevat runsaasti palautetta, erityisesti
silloin, kun he opettelevat uutta tehtdvaa tai roolia. Muutaman vuoden takainen tutkimus osoittaa,
ettd liiallinen palaute voi olla erityisen haitallista oppimisen alkuvaiheessa. Kuitenkin artikkelissa
(Gorbov & Lane 2018) myds sanotaan, etta palaute vain tapahtuu. TAm& maaginen ajattelu on
kumottu kerta toisensa jalkeen tutkimuksissa. Palauteystavalliset kulttuurit eivat synny tyhjasta, vaan

ne vaativat rakenteita, prosesseja ja sitkeytta.

Erilaisten kaytantdjen kehittdmisessd toinen n&kokulma on timihenked vahvistavan
kehittdmisprosessin luominen. Tulosten parantaminen edellyttdd jatkuvan kehittdmisprosessin
aloittamista, ja tassa esimiehella on ratkaiseva rooli yhteishengen rakentamisessa ja
yllapitdmisessa. On kuitenkin tarkeaa, etta jokainen tiimin jasen osallistuu aktiivisesti ja kantaa
vastuunsa yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. Yhteison ilmapiirin lisdksi tulee huomioida myés
yksilon sisdinen motivaatio ja henkinen hyvinvointi, silla jokainen voi vaikuttaa naihin tekijoihin
omalta osaltaan. Naiden tekijéiden yhdistelma muodostaa perustan onnistuneelle kehittamiselle ja
tavoitteiden saavuttamiselle. Todellisen hyvinvoinnin saavuttaminen on mahdollista vasta, kun
otamme tayden vastuun omista toimistamme ja valinnoistamme. Ennen tata olemme taipuvaisia
syyttama&an ulkoisia tekijoitd tai muita ihmisid epéonnistumisistamme ja vastoink&ymisistamme.
Kehittymisen motiivina voi toimia joko tyytymattomyys tai halu. Jos kehitys perustuu
tyytymattomyyteen itseen tai vallitseviin olosuhteisiin, edistysta tapahtuu kyll&, mutta se ei tuota aitoa
iloa, jos oppimisprosessi keskittyy virheiden korostamiseen. Téllainen kehitys jaa pinnalliseksi eika
tue kokonaisvaltaista hyvinvointia. Esimiehen tehtavana on uskoa, ettd ihmisilla on luontainen halu
oppia ja kehittyd. Taman pohjalta tiimin kanssa laaditaan selkeéa tavoitekuva siitd, mihin halutaan
paasta, ja suunnitellaan kehittymisohjelma tavoitteen saavuttamiseksi. TAméa johtamistapa perustuu
positiiviseen ajatteluun ja luovaan toimintaan, jossa keskitytddn ongelmien sijaan ratkaisuihin ja
mahdollisuuksiin. Tiimin edistymistd seurataan systemaattisesti vaihe vaiheelta, ja prosessi on
tulevaisuuteen suuntautuva. Johtamismalli painottaa onnistumisista palkitsemista epaonnistumisista

rankaisemisen sijaan. Tama lahestymistapa luo kannustavan ilmapiirin, jossa tyontekijat kokevat
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itsensa motivoituneiksi ja sitoutuneiksi tavoitteisiin. Paivittdisena tavoitteena voi olla esimerkiksi
pyrkid tekemaan yksi ihminen onnelliseksi, mika edistdd samalla omaa kehitysta ja luo positiivista
vaikutusta ymparistoon. Tama on myods tehokas tapa esimiehelle parantaa tiimin tehokkuutta ja
motivaatiota. (Jabe, M. 2017, 93.)
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3 TyoOyhteison luottamuksen ja yhteistydn edistdminen

TyOyhteisbn parantaminen vaatii suunnittelua, seka vahvaa sitoutumista tyoyhteisélta. Sita ei
kukaan yksin voi rakentaa. Tekemalla selkeét s&annot ja ohjeet toiminnalle, voidaan auttaa
tydyhteisdn parantamista. Nain voidaan ohjata kaikkien toimintaa tydyhteisdssd, jolloin kun kaikki

tietavat mitéa tehd&, voidaan myos valttya suuremmilta konflikteilta.

Selked ja avoin viestintéd on perusta hyvdlle tytyhteisolle. Tarkeaa, etta kaikilla tydyhteiséssa on
paasy tarkeaan tietoon, sekd kommunikaatiokanavat ovat jokaisen saavutettavissa. Talla
tydyhteisdssa voidaan tukea avoimuutta, luottamusta, seké yhteisty6ta eri osastojen valilla. Jatkuva,
merkityksellinen ja aito viestintd voi merkittavasti vaikuttaa tyontekijdiden tydssa viihtymiseen ja
heidan suhteeseensa tydpaikkaansa. Kun tyontekijat eivéat saa tietoa yrityksen tulevaisuudesta, sen
tuloksista, tarkoituksesta tai omasta roolistaan ja vaikutuksestaan, se voi johtaa epavarmuuteen,

motivaation laskuun ja heikentyneeseen itsetuntoon. (Mitchell 2018, 52.)

3.1 Vuorovaikutus tydyhteisdssa

TyoOyhteisdissa on edelleen liikaa tilanteita, joissa viisaus nayttda keskittyvan vain johtotasolle,
jattden muun henkilostdn ndkemykset huomiotta. Sisdisen viestinndn ollessa paaasiassa johdon
yksinpuhelua, se viestii haluttomuudesta tai kyvyttomyydesta kuunnella henkilostod. Téallainen
toimintamalli voi heijastaa johdon k&sitysta siita, etta he tietavat paremmin kuin henkilosto, vaikka
kukaan esimies ei tatd avoimesti myontéaisikd&dn. Johtaminen ilman vuoropuhelua on kuitenkin
pelkkaa kaskemista, ja viestintad ilman vastavuoroisuutta yksipuolista tiedottamista. Organisaatioiden
tulisi pohtia, onko niiden etu, ettd vain tyopaikan rohkeimmat tyontekijat uskaltavat tuoda esille
mielipiteensa ja ehdotuksensa. Sen sijaan, ettd vuoropuhelu rajoittuisi harvoille, tyéyhteisén olisi
saannollisesti kuunneltava ja keskusteltava kaikkien tydntekijdiden kanssa. Perinteinen
johtamismalli, jossa viestinta kulkee yksisuuntaisesti ylhaalta alaspain, ei enéa palvele organisaation
tarpeita. Palaute ja vuorovaikutus tulisi ndhda osana jatkuvaa, yhteison jasenten valista dialogia,
joka sisaltda kaikki tydtehtavista ja asemasta riippumatta. Vuoropuhelu onnistuu, kun siihen
osallistuvat kaikki organisaation jasenet, ja jokaisen mielipiteitd arvostetaan. Jokainen tyontekija ja
esimies on ensisijaisesti ihnminen, ja tAma yksinkertainen tosiasia tekee heista arvokkaita. Jokaisella
on omakohtaisia nakemyksia siitd, miten heidan tyonsa ja ymparistonsa tybprosesseja voidaan
parantaa. Kun nama nadkemykset jaetaan avoimesti, voidaan kehittda seka yksilon etta yhteistn
toimintaa. TAma ei ainoastaan tue tyontekijoiden henkildkohtaista kasvua, vaan edistaa myos koko

organisaation kehittymista ja menestysta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 34-35.)

Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2011, 34-35) kirjassaan kertovat, etta tarvitsemme nakemysten

viemiseen eteenpain ja ndkemysten kuulemiseen nelja asiaa:
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1. Tyopaikalla tulee vallita kulttuuri, joka aktiivisesti kannustaa henkilostta osallistumaan
vuoropuheluun.

2. On tarkeaa ymmartaa, ettd jokaisella on seké mahdollisuus etté velvollisuus osallistua
vuoropuheluun.

3. YhteisOssa hallittava vuoropuhelun kaytadnnét, mika tarkoittaa, etta tulee omata vahvat
yhteistviestinnan taidot.

4. Lisaksi on osattava kayda vuoropuhelua tehokkaasti, eli on kehitettava hyvat henkilékohtaiset

viestintataidot.

Jokaisella on mahdollisuus ja velvollisuus vaikuttaa naihin neljg&n asiaan. Kuitenkin on muistettava,
ettd organisaation johto vaikuttaa tdhan eniten ja on vastuussa tasta, silla heidan nédkemyksensa
asiaan ratkaisee. Johto paattaa viestintdkanavista ja he esimerkillaan johtavat kulttuuria eteenpain.
On myds johdon vastuulla, ettéa tydyhteisdssa osataan valita oikeat kanavat, kuhunkin aiheeseen
liittyen. Lopulta kuitenkin on jokaisella henkilokohtainen vastuu siita, miten kaytamme naita kanavia
hyoddyksi. Nelja aikaisemmin mainitsemaamme asiaa ovat tehokkaimmillaan, kun jokainen, johtoa
mydten, on yhteisoviestinnan ja henkilokohtaisen viestinnan taidot hallussa. Alustoja vuoropuhelulle

voivat olla esimerkiksi, palaverit ja henkildstotilaisuudet. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011,35.)
3.2 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on luottamuksellinen vuoropuhelu esimiehen ja alaisen valilla, joka toteutetaan
vahintddn kerran vuodessa ja johon molemmat osapuolet valmistautuvat huolellisesti etukateen.
Kehityskeskustelussa arvioidaan menneen kauden tydsuoritukset, maaritelldadn tulevan kauden
tavoitteet seka kartoitetaan tyontekijan vahvuudet ja kehitystarpeet. Sen ensisijaisena tarkoituksena
on edistaa tyontekijan tyosuorituksen ja henkilokohtaisen kehittymisen jatkuvaa parantamista. Kun
kehityskeskustelu tayttdd nama kriteerit, se toimii tehokkaana tydkaluna tydntekijan ja organisaation
tavoitteiden saavuttamisessa. Esimiehelle kehityskeskustelu on tarkea tyodkalu tyontekijan
sitoutumisen ja ammatillisen kehittymisen tukemiseen sek& optimaalisten tydsuoritusten
varmistamiseen. Kehityskeskustelussa kaydaan lapi kaikki keskeiset tekijat, jotka ovat vaikuttaneet
tai voivat vaikuttaa tyontekijan kehittymiseen ja suoriutumiseen. Keskustelussa tarkastellaan
mennyttd oppimisen nakdkulmasta ja luodaan yhteinen ymmarrys nykytilanteesta. (Aarnikoivu, H.
2016, 89.)

Avoin vuorovaikutus on olennaista aidosti hyodyllisessa kehityskeskustelussa. llman avointa
vuorovaikutusta kehityskeskustelun tehokkuus ja hyodyllisyys jaavat saavuttamatta, minka vuoksi
vuorovaikutuksen merkitysta ei voida liikaa korostaa (Aarnikoivu, H. 2016, 162). Kehityskeskustelu
tarjoaakin arvokkaan tilaisuuden myos niille tydntekijoille, joiden tydskentely sujuu paasaantdisesti

hyvin.
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3.3 Yhteiset pelisdannoét organisaatiossa

Tyo6paikoilla viestintéakulttuuri voi vaihdella merkittdvasti: toisissa organisaatioissa viestintd on
ihanteellisen avointa ja suoraa, kun taas toisissa saattaa vallita tiedon pimittdmisen ja epéasiallisen
kielenkayton ilmapiiri. Naista viestintatavoista voi ajan myo6ta muodostua organisaatioon juurtuneita
toimintamalleja, niin sanottuja sanattomia sopimuksia, jotka ohjaavat, miten tydpaikalla toimitaan.
Tama ilmidé tunnetaan hiljaisena tietona, jota ei aaneen ilmaista eikd dokumentoida. Sen sijaan
selkedsti sovitut kaytannot ovat eksplisiittisia ja tarkkaan maariteltyja. Kun uusi tyontekija aloittaa
tyOpaikassa ilman tietoa ndista yhteisista pelisddnndista, hén voi joutua epavarmaan tilanteeseen.
Erityisesti, jos henkil6lla ei ole vahvoja itsetuntemus- tai vuorovaikutustaitoja, h&n voi kokea
haasteita ymmartaa, mita hanelta odotetaan. Tietamattomyys siitd, onko yrityksessa tapana kayda
avointa ja suoraa keskustelua, voi johtaa konflikteihin ja virheellisiin toimintatapoihin. Tallaisissa
tilanteissa on tarkeaa, ettd mahdollisista virheistd annetaan suoraa palautetta, jotta tyontekija voi
korjata kurssinsa ja toimia sovittujen sdéntdjen mukaisesti. Kannustava palaute vahvistaa oikeaa
suuntaa ja auttaa tyontekijdd ymmartdmaan, ettd h&nen toimintansa vastaa odotuksia. Hiljaisuus
puolestaan voi lamaannuttaa, ja palautteen puuttuessa tydntekijan motivaatio voi heiketa ajan
my6tda, mika vaikuttaa tyopaikan miellyttavyyteen. Pahimmassa tapauksessa tyontekija saattaa
harkita siirtymista toiseen tydpaikkaan. Taman valttamiseksi on tarkeaa, etta tydpaikalla sovitaan
yhdessa selkeistd sdédnnoista ja kaytannoista. Yhteisilla pelisaannéilla voidaan sddstaa energiaa ja
keskittya olennaiseen, eli tydn tekemiseen. Organisaatiossa voidaan sopia yhteisistd sd&nngista
kirjallisesti tai suullisesti. On hyva muistaa kuitenkin se, ettd on suotavaa saada kaikkien panos
huomioon saanndissd. Vuoropuhelun tarkoitus on olla suoraa ja osallistavaa. Suullisessa
sopimisessa on kuitenkin riskinsa vaikkakin se on helpompaa, kun ei tarvitse kirjata mitaan.
Suullinen sopiminen kuitenkin ajan my6ta saattaa unohtua tai muokkaantua, ja ne helposti unohtuvat
kertoa asianomaisille. On my®os riski, ettéd suullinen sopiminen jaa tulkinnanvaraiseksi tyontekijan ja
esimiehen valilla. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 107.)

Kirjalliset pelisaannot ovat selkeammat ja ne voi aina tarkistaa paperilta tai elektronisesti. Ahonen ja
Lohtaja-Ahosen (2022, 107) mukaan sdannot voivat esimerkiksi olla osana perehdytysaineistoa tai
intranetissa. Se voi olla asiakirja, suunnitelma tai vaikka organisaation oma kasikirja. Sen tekeminen
on tydlaampaa, silla sen taytyy tietenkin jonkun tehda ja varmistaa, etta sielta I6ytyvat olennaiset
asiat. Se helpottaa ja yhdenmukaistaa organisaation kaytantdja. Hyva puoli Kirjallisessa

dokumentoinnissa on se, etta tieto valittyy kaikille samanlaisena.
3.4 Luottamus tyOyhteiséssa

Palautteen ajoituksella ja paikalla on aina merkitysta. Esihenkilé voi tehd& palautteen antamisesta

luontevan osan arjen tydskentelyd, kun palautetta annetaan eri paikoissa ja tilanteissa tydyhteison
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sisdlla. Tallainen palautteenanto voi parhaimmillaan levitd koko yhteis66n (Kupias, Peltola &
Saloranta 2011, 117). Luomalla tapoja, joilla annetaan suoraa palautetta jo tilanteessa, voidaan

kehittda uusia kaytantoja tyoyhteison sisalla.

Toisen henkilon ajatusten tai tunteiden olettaminen ilman suoraa vuorovaikutusta on spekulointia.
Esimerkiksi saatamme paatelld, ettd henkildlla on asenneongelma, kollega ei pida meista tai tiimin
jasen ei ole riittavasti sitoutunut tavoitteisiin. Kuitenkin naitd asioita ei voida tietdaa varmasti ilman
suoraa keskustelua henkilén kanssa hanen ajatuksistaan ja tunteistaan. Tulkinnat tilanteista,
ihmisistéd ja tiedoista perustuvat usein kognitiivisiin vaaristymiin. Arvioimme asioita havaintojemme
ja uskomustemme pohjalta, mutta ndmaé kasitykset voivat olla virheellisid. T&ma voi johtaa arvioihin,
jotka eivat vastaa todellisuutta. Faktapohjaan perustumattomat negatiiviset ja hyddyttomat
mielipiteet seka tunteet voivat vaaristaa keskusteluja ja vaikeuttaa viestintda. Usein itse luomamme
tarinat ohjaavat keskustelua tai vaikuttavat ajatteluumme, mika voi aiheuttaa ongelmia erityisesti
palautekeskusteluissa. (Murch, G. 2016, luku 3.)

Esimiehen ja tyontekijan vélisessd suhteessa vallan epatasainen jakautuminen vaikuttaa
merkittavasti luottamukseen. Yleisesti ottaen ne, joilla on védhemman valtaa, kokevat vahemman
luottamusta kuin ne, joilla on enemméan valtaa. Esimiehillda on yleensd helpompi luottaa
tyontekijoihin, silla heiddn asemansa tuo heille enemman valtaa, mika tekee luottamisesta
vaivattomampaa. Esimiehet seuraavat tyéntekijéiden suorituksia, asettavat tavoitteita ja arvioivat
niiden toteutumista, esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Lisaksi esimiehet saavat runsaasti tietoa
tyontekijoiden toiminnasta ja kayttavét erilaisia valvontakeinoja, kuten varoituksia tai tydsuhteen

paattamista, mika lisééa vallan epdsymmetriaa. (Aarnikoivu, H. 2016, 24.)

Jos henkil6lla ei ole taipumusta luottaa, se vaikuttaa negatiivisesti kommunikaation avoimuuteen.
Tunne siitd, ettei esimiehelle voi puhua avoimesti, perustuu usein ennakkokasityksiin, jotka liittyvat
esimiehen asemaan, kuten valta-asemaan. Esimiehet voivat myos itse syyllistya siihen, etteivat anna
alaisilleen mahdollisuutta osoittaa olevansa luottamuksen arvoisia. Esimiehen perusoletus saattaa
olla, ettei alaisiin voi luottaa, mik& heijastaa asennetta, joka on kaukana positiivisesta
ihmiskasityksesta. Tama voi myos viestia halusta sailyttda valta itselldén. Tyontekijaa tai esimiesta
ei voida pakottaa Iluottamaan toisiinsa, silld luottamus perustuu henkilokohtaiseen
tunnekokemukseen. Luottamuksen kehittyminen edellyttad tiettyjd olosuhteita ja rakentuu ajan
my6téa tapahtuvan vuorovaikutuksen kautta. Esimiehelle ja alaiselle kertyy vuorovaikutuksen aikana
kokemusperdaista tietoa toistensa asenteista ja osaamisesta, mikd luo perustan luottamukselle.
Luottamus ei synny automaattisesti, vaan se vaatii pitkdanteistd vuorovaikutusta ja

molemminpuolista sitoutumista. (Aarnikoivu, H. 2016, 25.)
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Luottamus on olennainen tekija avoimen vuorovaikutuksen syntymisessa, erityisesti esimiehen ja
alaisen vélisessa suhteessa. Toimivassa tyoyhteisgssa luottamus on lasng, ja se on perusta hyvalle
yhteistyolle. Luottamus on moniulotteinen késite, eikd sille ole yhtd yleisesti hyvaksyttyd
maéaritelmaa. Yleisesti ottaen luottamus voidaan kuitenkin ndhda uskomuksena siitd, etta luotettava
taho — olipa kyseessa yksilo tai organisaatio — toimii sovittujen sitoumusten ja normien mukaisesti,
eika kayta luottavaa osapuolta hyvaksi. Luottamus suuntautuu aina tulevaisuuteen, ja siihen sisaltyy
aina my6s mahdollisuus petetyksi tulemiseen. Esimiehen on tarkeaa pohtia, miten ansaita alaistensa
luottamus ja yllapitdd luottamuksellista suhdetta. Luottamuksen rakentaminen vaatii jatkuvaa
ponnistelua ja pitkdjanteistd sitoutumista. Vastaavasti tyontekijan on hyva pohtia, miten han itse voi
mahdollistaa esimiehen luottamuksen ja mill& tavoin han voi edistda luottamuksen syntymisté omalla
toiminnallaan. On myds hyva muistaa, etta luottamus synnyttad lisda luottamusta, kun taas

epaluottamus ruokkii itsedan ja johtaa negatiiviseen kierteeseen. (Aarnikoivu, H. 2016, 23.)

Tastd voimmekin paatella, ettd luottamuksen rakentaminen ja yllapitdminen edellyttéda
molemminpuolista avoimuutta, rehellisyyttd ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin, jolloin
vuorovaikutus on avointa ja rehellistd. Kun molemmat osapuolet tuntevat olevansa sitoutuneita
samaan paamaaradn ja voivat luottaa toistensa sanoihin ja tekoihin, syntyy pohja kestavélle

luottamukselle.

Saanndlliset positiiviset vuorovaikutustilanteet tyontekijoiden ja esimiesten valilla luovat
turvallisuuden tunnetta. Kun tyontekijat tuntevat olevansa yhteydesséd esimieheensa, he ovat
avoimempia vastaanottamaan palautetta ilman, etta tuntevat itseaan uhatuksi tai puolustuskannalla.
Luottamuksen rakentaminen ja molemminpuolisen kunnioituksen kehittdminen auttavat tekemaéan
palautekeskusteluista rakentavia ja vahemman kriittisid. Vahvan suhteen ja luottamuksen avulla
palaute voidaan antaa tavalla, joka minimoi stressin ja maksimoi ymmarryksen. (Harvard Business
Review 2019, 12.)
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4 Tietoperustan yhteenveto

Vaikuttava palaute on olennainen osa toimivaa tydyhteiséd, silld se luo perustan kehittymiselle,
yhteistyolle ja positiiviselle ty6ilmapiirille. Psykologinen turvallisuus on keskeinen tekija palautteen
antamisessa ja vastaanottamisessa, silla se rohkaisee tyontekijoitd olemaan avoimia, pyytamaan
apua ja keskustelemaan epdaonnistumisista ilman rangaistuksen pelkoa (Oulasmaa & Pesonen
2022, 42-44). Positiivinen ja avoin ilmapiiri tukee palautekulttuuria, jossa palautetta annetaan ja

vastaanotetaan osana paivittaista vuorovaikutusta.

Palautteen antaminen edellyttaa selkeita ja yhteisesti sovittuja kaytantdja. Hyvin annetun palautteen
tulisi olla rehellista, rakentavaa ja tilanteeseen seka vastaanottajan tarpeisiin sopeutettua. Spontaani
palaute voi olla erityisen vaikuttavaa, kun se annetaan heti tilanteen yhteydessa, jolloin sen
vaikutukset ovat valittomia ja kehitysprosessi kaynnistyy luonnollisesti. Korjaava palaute puolestaan
vaatii tarkempaa valmistautumista, jotta sen valittaminen sailyy rakentavana ja motivoi

vastaanottajaa kehittaméaan toimintaansa.

Johtamisen nakdkulmasta palautteen tulee olla osa jatkuvaa vuoropuhelua, ei pelkkaa
yksisuuntaista tiedottamista. Vuorovaikutuksen tulisi olla avointa ja kattaa kaikki tydyhteison jasenet
riippumatta heidan asemastaan. Téllainen dialogi edistda luottamusta, yhteisymmarrystéa ja luovaa

ongelmanratkaisua, jotka ovat olennaisia organisaation menestykselle.

Palaute auttaa tyontekijoitd tunnistamaan vahvuutensa ja kehitysalueensa, mika lisad heidan
itsetuntemustaan ja motivaatiotaan. llman palautetta tydntekija voi jaada epatietoiseksi tekemistaan
virheista tai onnistumisistaan, mika voi heikentdd tyomotivaatiota ja pahimmillaan johtaa
konfliktitilanteisiin. Rakentavan palautteen antaminen ja saanndllinen vuoropuhelu voivat kuitenkin

vahvistaa tydyhteistn yhteishenked ja edistda organisaation jatkuvaa kehitysta.

Yhteiset pelisddnnét palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen luovat selkeyttd ja séastavat
resursseja, silla niiden avulla tydyhteiso voi keskittya olennaiseen. Selkeat kaytannot, avoin viestinta
ja psykologisen turvallisuuden ilmapiiri takaavat, etta palaute toimii tydkaluna, joka edistaa seka

yksildiden etté organisaation kasvua.

Tama tyo kasittelee palautteen roolia tydyhteisdssa seké sen vaikutuksia niin yksiléihin kuin koko
organisaatioon. Tarkoituksena on tunnistaa tehokkaimmat palautteenannon ja -vastaanoton
kaytannot ja vertailla niitd yrityksen nykytilanteeseen. Naiden tietojen yhdistaminen tarjoaa pohjan
konkreettisille kehitysehdotuksille, jotka tukevat palautekdytantdjen vahvistamista ja jatkuvaa

kehittamista.
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5 Uusi palautteenantamisen malli yritykselle X

Tutkimme palveluorganisaatiossa toimivan yrityksen nykytilannetta, jossa p&dpaino on
asiakaspalvelutyossad operatiivisella osastolla. Organisaatio koostuu neljastd suuremmasta
osastosta, joihin siséltyy useita alaosastoja, ja yrityksessd tydskentelee noin 600 henkil6a.
Hallinnollinen osasto kattaa yrityksen johdon, operatiivisten osastojen p&aéallikot, HR-osaston,
laskutuksen, asiakkuuksien hallinnan seka turvallisuusosaston. Hallinnollisen osaston tehtéavana on
vastata yrityksen yleisestd hallinnosta, asiakassuhteiden luomisesta, kannattavuuden
yllapitamisesta seka henkiléston hyvinvoinnista. Vaikka hallinnollinen osasto ei sijaitse fyysisesti

asiakaspalvelutyon keskuksessa, sen vaikutus toimintaan on merkittava.

Operatiivinen osasto on jaettu kahteen paaalueeseen: asiakaspalvelutybhon ja operatiiviseen
toiminnanohjaukseen. Asiakaspalvelutyd kasittda asiakasrajapinnassa tapahtuvat palvelut, kuten
asiakaspalvelupisteiden toiminnan ja hallinnan. Asiakaspalvelutydssa tyontekijoiden keskeinen
tehtava on tarjota laadukasta ja sujuvaa palvelua, joka kattaa asiakkaiden tarpeiden huomioimisen,
palvelutapahtumien toteuttamisen ja asiakastyytyvaisyyden varmistamisen. Palvelupisteiden hallinta
on tarked osa asiakaspalvelun laatua ja tasmallisyyttd, ja sen onnistuminen edellyttda tiivista

yhteisty6td muiden osastojen ja sidosryhmien kanssa.

Operatiivisen toiminnanohjauksen tehtavdna on varmistaa tyon sujuvuus ja aikataulujen
toteutuminen seka yllapitdd kommunikaatiota eri osastojen ja sidosryhmien vélilla. Operatiivinen
toiminnanohjaus toimii toiminnan keskidssa, ja sen vastuulla on muun muassa péivittdinen
operatiivinen suunnittelu seka paatoksenteon tukeminen eri tilanteissa. Se koordinoi tyétehtavien

toteutusta ja pitdd huolta eri osastojen vélisesta tiedonkulusta.

Yritykselle on tarkead, ettd palautetta hyddynnetdan osana jokapaivaista tyota, silla tama tukee
organisaation tavoitteita. Kuitenkin yrityksessé ei ole viela luotu yhtenisté suunnitelmaa palautteen
kasittelyyn, vaan kaytannot ovat pitkalti tyontekijoiden ja esihenkildiden omasta toiminnasta
riippuvaisia. TyoOntekijoiden vaihtuessa myos palautekdaytannét muuttuvat, koska palautteen
hyodyntaminen perustuu suurelta osin tyontekijdiden omiin ndkemyksiin ja suhtautumiseen.
Esihenkil6illa on viime kadessa vastuu palautteen antamisesta, paatdksenteosta ja palautteen
kasittelyn seurannasta. Suurin osa asiakkailta tulevista palautteista tavoittaa ensisijaisesti

esihenkildt, ja siksi palaute valittyy paaasiassa ylhaalta alaspain.

Esihenkilo- ja roolirakenteissa on tapahtunut muutoksia vuosien varrella. Aiemmin
esihenkil6tehtavissa toimineiden supervisoreiden rooli on muuttunut, eika heilla ole enda muodollista
esihenkilbasemaa. Tama on heikentanyt heidéan kokemaansa auktoriteettia ja vaikuttanut heidan

halukkuuteensa antaa palautetta. Kuitenkin esihenkildiden tuella ja ohjauksella voidaan rohkaista
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my0Os supervisoreita osallistumaan palautteenantoon aktiivisesti. On tarkeaa, ettd palautetta
annetaan seka esihenkildiden, etta tyontekijoiden valilla, jotta tyoyhteisdssd voidaan yllapitaa
avointa ja kannustavaa ilmapiirid. Yrityksen tahtotilana on, etta tyontekijat tukisivat toisiaan ja
antaisivat palautetta toisilleen avoimesti, mik& edistéisi sekd organisaation tavoitteita etta koko
tydyhteisdn hyvinvointia ja kehitysta. Palautekaytantojen sisallyttaminen osaksi tyénkuvaa ja
paivittaista toimintaa auttaa rakentamaan tydyhteisdda, jossa yhteistyd, avoimuus ja kehittdminen

ovat keskeisia arvoja.
5.1 Palkitsemismenettelyt yrityksessa

Palkitseminen on olennainen osa yrityksen avointa ja kannustavaa palautekulttuuria. Sen
tavoitteena on sitouttaa tyontekijoita ja edistaa tydhyvinvointia, samalla luoden jarjestelmallinen tapa
huomioida ja arvostaa yksildiden hyvia suorituksia seka toimia, jotka tuottavat lisdarvoa. Yritys pyrkii
yhdenmukaisiin palkitsemismenettelyihin, jotka koskevat kaikkia tydntekijoita. Yrityksella on kolme

palkitsemismenettelya, joilla tydntekijditd voidaan palkita.

Yrityksessa tydntekijoilld on mahdollisuus ehdottaa kollegojaan kuukauden tyontekijaksi silloin, kun
he ovat ylittAneet odotukset ja tuoneet merkittavaa lisdarvoa tydpanoksellaan joko asiakkaille tai
tyoyhteisolle. Tama on yrityksessa nimella Excellence award. Ehdotusten perusteella johtoryhma
valitsee voittajan, joka saa palkinnoksi lahjakortin. Kuitenkin viimeisen vuoden aikana kaytanto ei ole
nayttanyt toteutuvan. Tama voi johtua joko siitd, ettei tyontekijéilla ole tietoa

palkintomahdollisuudesta tai siita, ettei kaytantda ole noudatettu jarjestelmallisesti.

Turvallisuus on yritykselle ehdoton ykkdsprioriteetti, silla alalla tytskentelyyn liittyy merkittavia
turvallisuusriskejd. Yritys haluaa palkita turvallisuutta edistavat teot, kuten vahinkojen
ennaltaehkaisyn tai turvallisuuskulttuurin parantamisen. Téallaiset teot palkitaan johtoryhman
myodntamalla lahjakortilla. Kuten Excellence Award -palkinnon kohdalla, myds turvallisuuspalkinnon
osalta kaytdnnon toteutus on jaanyt viimeisen vuoden aikana vahaiseksi. Tdma voi johtua joko tiedon

puutteesta tai puutteellisista raportointikdytannoista.

Esihenkil6illa on kaytdssaan erilaisia keinoja palkita tydntekijoita operatiivisen tydn ohessa. He
voivat ostaa tyontekijan toiveiden mukaisia tuotteita tydpaikan kahviloista tai palkita tydntekijan
lahjakortilla, jos hén saa kuukauden aikana nelja hyvaé asiakaspalautetta. Esihenkil6t voivat myds

jakaa suklaata kiitoksena erityisen onnistuneista suorituksista tyopaivan aikana.
5.2 Sanktiomenettelyt

Sanktiomenettelyn taustalla on tyosopimuslaki, joka maarittdd tydnantajan velvollisuudet ja

toimintatavat ongelmatilanteissa. Sekd tyontekijalla ettda tydnantajalla on omat vastuut ja
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velvollisuudet, ja ty6nantajan velvollisuus on puuttua laiminlydnteihin sanktioiden avulla. Tama
menettely on yhdenmukainen kaikille tyontekijoille. Tasapuolisuuden takaamiseksi tydnantaja kirjaa
annetut sanktiot seurantadokumenttiin, johon paasy on rajattu henkiléille, joilla on oikeus antaa
sanktioita. Nain varmistetaan oikeudenmukaisuus ja yhtendisyys menettelyssa. Sanktiokaytannot

noudattavat koko konsernin maarittelemia linjauksia.

Suullinen  huomautus voidaan antaa esihenkilon toimesta. Huomautus kirjataan
seurantadokumenttiin, ja sen antamiseen tulee varata rauhallinen paikka, jossa tyOntekijalle
annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi ennen huomautuksen antamista. Tyontekijalle selitetddn
huomautuksen virallinen luonne ja painotetaan, ettd huomautus on voimassa 12 kuukautta;
toistuvista rikkeistd seuraa kirjallinen varoitus. Esihenkilon vastuulla on varmistaa, etté tydntekija
ymmartaa tyonantajan nakemyksen ja ne syyt, jotka ovat johtaneet huomautukseen. Tydntekijan

tulee tuntea tulleensa kuulluksi ja saada mahdollisuus oppia ja parantaa toimintaansa.

Kirjallinen varoitus annetaan osaston paallikdn toimesta. TyOnantaja jarjestdd kuulemistilaisuuden
viikon kuluessa tapahtuneesta, ja tilaisuuden kutsu toimitetaan kirjallisena tydntekijalle ja héanen
edustajalleen. Tydntekijalla on oikeus tuoda mukanaan tukihenkild tilaisuuteen. Kirjallinen varoitus

arkistoidaan asianmukaisesti.

Tyosuhteen purkaminen on mahdollista tydntekijan vakavan rikkomuksen, kuten paihtyneena
tydskentelyn, vuoksi. Muista tydsuhteen purkamisen syista yritys ei anna tietoja. Tyosopimuslaki
kuitenkin edellyttdd tyOnantajalta irtisanomisilmoituksen toimittamista kohtuullisessa ajassa

saatuaan tiedon irtisanomisperusteesta (Finlex 2001).
5.3 Henkilokohtainen arviointi

Tybehtosopimuksen mukaan jokaisen tydntekijan henkilékohtainen panos yrityksessa arvioidaan
vuosittain. Henkilokohtaisen osaamisen arviointi on pakollista ja tyOnantaja on velvollinen
arvioimaan ja palkitsemaan tyontekijan osaamista kriteerein, jotka on laadittu yhteistydssa
luottamusmiesten kanssa. Arviointikeskustelu tydntekijan ja esihenkilon valilla kasittelee tydntekijan
osaamista, jossa annetaan palautetta ja keskustellaan kehittymistarpeista. Esihenkilon tulee
varmistaa, etta tyontekijd ymmartdd tulevat vaatimukset. EsihenkilGille annetaan koulutus
arviointikeskustelun sisallosta ja tytkalut sen toteuttamiseen. Arviointia voivat kuitenkin hankaloittaa
tilanteet, joissa esihenkild ei saanndllisesti nde tydntekijdd tydossaan. Talldin esihenkilot voivat
tukeutua toistensa nakemyksiin. Keskustelulle on asetettu perustaksi avoin ja rehellinen
kommunikointi, ja seka esihenkiloa ettd tyontekijdd ohjeistetaan valmistautumaan keskusteluun
huolellisesti.
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Arviointikeskustelu on yrityksen ainut virallinen tapaaminen, jossa tydntekijan osaamista kasitellaan
yksityiskohtaisesti, ja se tarjoaa mahdollisuuden antaa palautetta seka tarttua mahdollisiin
epakohtiin. Tyontekijan kehittymistd seurataan vuoden ajan, ja arviointikeskustelu toistetaan
seuraavana vuonna. Tydehtosopimuksen mukaan (IAU 2023, 29) henkilokohtainen palkanosa
maaritelladn vuosittain ammatinhallinnan ja tydskentelytavan perusteella, ja uusi palkanosa voidaan
ottaa kayttoon palkanmaksukauden alussa 1.12. alkaen. Uuden tydntekijan arviointi suoritetaan
viimeistdan seuraavana vuonna tytsuhteen alkamisesta, ja uuteen tehtavaan siirtyva arvioidaan

viimeistdan neljan kuukauden kuluessa.

Nama toimenpiteet perustuvat lainsaadantdon, eika yrityksella ole muita kirjattuja palautekaytantoja
tai palautteen vaikutuksiin liittyvia menettelyitd. Monet palautteeseen liittyvat asiat ovat
esihenkildiden vastuulla, mika edustaa niin kutsuttua "laakeruiskumallia” — palautteen annossa
painotetaan esihenkildn roolia. Tama malli on kuitenkin vanhentunut, ja olisi hyodyllista, jos yrityksen
palautekaytanndille luotaisiin yhdessa tyontekijdiden kanssa yhteiset sddnnét ja kaytannot, jotka

sitouttavat tyontekijat kehitystydhén. Seuraavassa osioissa esitellaan uusi palautemalli yritykselle.
5.4 Palautteen antamisen malli

Yrityksen palautekulttuuri perustuu ajatukseen, etté avoin ja jatkuva vuorovaikutus luo pohjan seka
henkilokohtaiselle ettd organisaation tasolla tapahtuvalle kasvulle. Turvallinen ymparistd, jossa
jokainen tyontekija tuntee voivansa ilmaista mielipiteensad ja nakemyksensd, rakentuu aidosta
luottamuksesta ja kunnioituksesta. Kun tydntekijat uskaltavat jakaa niin positiivisia huomioitaan kuin
kehittdmiskohteitakin, organisaatio hyotyy tuoreista nakokulmista, ja ongelmat tulevat esille ajoissa.

Taméa ehkaisee suurien haasteiden syntyéa ja tukee jatkuvaa kehittymista.

Palaute ei ole vain esimiehiltd tydntekijoille suunnattua, vaan sen tulisi olla osa paivittaista
kanssakaymista tyoyhteisossa. Kaikki tyontekijat, riippumatta roolistaan tai asemastaan, voivat
tarjota arvokasta palautetta toisilleen ja siten vahvistaa yhdessa oppimista. Tama tukee paitsi
henkildkohtaista kehittymista, myos tiimien valista yhteisty6ta, kun palautteenanto normalisoituu

osaksi arkea ja siitd tulee yhteisesti hyvaksytty toimintatapa.

Tavoitteena on, etta paivittdinen palautteenanto johtaa oppimisen ja parantamisen kierteeseen:
palautetta annetaan ja vastaanotetaan saanndllisesti, ja sen pohjalta tehdadn muutoksia. Tama voi
nakya arjessa esimerkiksi tydprosessien parantamisena, osaamisen jakamisena tai vahvemman
yhteishengen rakentamisena. Liséksi, kun tydntekijat saavat sdéanndllisesti myonteista palautetta,
heiddan motivaationsa ja tydilo kasvavat, mikd puolestaan vahvistaa tydyhteison sitoutuneisuutta ja

vahentaa tybuupumuksen riskia.
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Yrityksen ndkokulmasta on keskeistd, etta palautekulttuuri on kaikkien yhteinen asia eikd vain
esimiehen vastuualue. Kun palaute ja sen hyddyntaminen on kaikkien tyontekijoiden hallussa,
organisaatio voi kehittdd joustavamman ja valmiimman toimintatavan kohdata muutokset ja oppia

niista.
5.5 Palautteen rooli tyéyhteisén kehittamisessa

Palautekulttuurin parantaminen ja yhtendisten kaytantéjen luominen tydyhteiséon ovat keskeisia
tekijoita, jotka edistavat niin yksildiden kuin organisaation kehitysta. Uusi palautekaytantd pohjautuu
kuuteen kaytantdon, jotka suosittelemme implementoimaan tydyhteiséon. Ensimmaéisena
suosittelemme aloittamaan implementoimalla suoran palautteen kaavan. Palautteen antamiseen
luodaan selked, johdonmukainen malli, joka siséltdda yhdeksan vaihetta. Vaiheet on esitelty
tarkemmin kuvassa 2.

Suoran palautteen kaava, joka on esitelty kuvassa 2, luo systemaattisen ja selkedn rungon
rakentavan palautteen antamiseen tydyhteisossa. Se on hyddyllinen tydkalu etenkin
palveluorganisaatioissa ja operatiivisissa ymparistoissa, joissa yhteistyd, toiminnan laatu ja sujuvuus
ovat keskeisia tavoitteita. Jasennellyn palautekaytdnnon avulla organisaatio voi kehittéa
palautekulttuuriaan kohti avoimempaa ja rakentavampaa suuntaa, mika edistaa seka yksildiden
kehittymista etta tydyhteisén hyvinvointia.

Suoran palautteen kaava

Valitse oikea hetki: | | Keskustelu ja ratkaisut:

Motivoi muutokseen:

Varmista ettd palautteen
antamiseen on sopiva
ajankohta ja ymparisto.

Kerro havaintosi:
§Esitd konkreettisesti,
mitd olet huomannut tai
havainnut.

llmaise muutostoiveesi:
Kerro selkedsti mita
toivot muuttuvan.

Perustele, miksi muutos

on tarkea ja hyodyllinen.

Kysy mielipidetta:
Selvitd, mita palautteen
saaja ajattelee
tilanteesta.

| | Kuuntele aktiivisesti:

Osoita, etta arvostat

saajan nakokulmia ja
vastauksia.

Keskustelkaa yhdessa ja
etsikada mahdolliset
ratkaisut tilanteeseen.

Sopikaa jatkotoimet:
Laatikaa yhteiset
suunnitelmat jatkoa
varten.

Kiita:

Paata palautekeskustelu
kiitokseen, joka
vahvistaa avoimuutta ja
yhteistyota
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Kuva 2. Suoran palautteen kaava (mukaillen Ounasmaa ja Pesonen 2022, 192-193)

Taman jalkeen on hyva antaa selkeat yhteiset saannot palautteelle. Tyoyhteisdssa tulee luoda
selkeét ja kaikkia sitovat palautteenantosa@annét. Naihin siséltyy palautteen antamisen kynnysten
madaltaminen ja [&hiesimiesten kannustaminen antamaan péaivittaista, suoraa palautetta. Palautteen
tulisi olla pddsaantodisesti positiivista, jotta tyontekijat ovat motivoituneita vastaanottamaan myos
kriittista palautetta. Palautteen antaminen heti tilanteen tapahduttua vahentdé virheita ja edistaa

organisaation oppimista ja kehittymista.

Palautekaytantta parannetaan kayttamalla Colen (2015) luomaa neljaa kaytantda.

Palautteen arvon Saannolliset
opettaminen ja avoimuuskeskustelut:
viestiminen: Luodaan foorumeja,
Korostetaan, kuinka joissa
tarkeaa palaute on palautteenantaminen
kehittymiselle ja ja avoin viestinta
yhteistyolle. normalisoituvat.

Spesifit kehut:
Positiivisen palautteen
yhteydessa kdytetdan

tarkkoja ja
konkreettisia ilmaisuja.

Kuva 3. Palautteenannon periaatteet (mukaillen Cole 2015)

Seuraavaksi on tarkeda luoda ymparistd palautteelle, jossa palautetta ei anneta syyllistavaan
savyyn. Psykologinen turvallisuus on perusta vaikuttavalle palautteelle. Se luo ympariston, jossa
tyontekijat uskaltavat olla avoimia, pyytd& apua ja kohdata epaonnistumisia ilman rangaistuksen
pelkoa. Positiivinen ilmapiiri, jossa ihmiset tuntevat iloa ja luottamusta, edistda palautteen

vastaanottoa ja luovaa ongelmanratkaisua. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 42-44.)
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Palautteen antamisesta tehddan osa organisaation arkea. Spontaanin palautteen antaminen
valittomasti tilanteen yhteydessa on tehokas keino vahvistaa oikeaa toimintaa ja edistaa
kehittymistéd. Korjaavan palautteen osalta valmistaudutaan huolellisesti, mutta sen tulee olla
luontevaa ja selkeaa. Palaute ei saa olla pelkkd yksisuuntainen prosessi, vaan sen on oltava osa
jatkuvaa vuoropuhelua. Jokaisen organisaation jasenen, asemasta riippumatta, tulisi osallistua
tdhan dialogiin. Yhteiset pelisdannét, avoin viestintd ja molemminpuolinen luottamus varmistavat,

etta palaute toimii tehokkaana tydkaluna kehittdmisessa.

Luottamuksen rakentaminen ei ole kertaluontoinen tehtdva, vaan jatkuva prosessi, joka vaatii
paivittaisia tekoja. Kun luottamus on vahva, ty6yhteiso toimii tehokkaammin, palautteen antaminen
ja vastaanottaminen helpottuvat, ja tyontekijat kokevat olonsa arvostetuiksi ja motivoituneiksi.
Tyontekijoiden tukeminen ja heidan toimintansa arvostaminen ovat myo6s keskeisia tekijoita
luottamuksen rakentamisessa. Onnistumisten tunnustaminen ja tydntekijdiden arvostaminen
lisdavat heidan motivaatiotaan ja vahvistavat heidan uskoaan organisaation johtoon. Samalla
psykologisen turvallisuuden edistdminen luo ilmapiirin, jossa tyontekijat uskaltavat ilmaista
mielipiteensd, pyytdad apua ja keskustella myds epéonnistumisista ilman pelkoa rangaistuksista tai
leimautumisesta. Toisin sanoen on tarke&aé luoda selkea palkitsemisen malli. Palkitsemalla hyvaa

tyota ja arvostamalla hyvaa tyota voidaan luoda luottamus niin tyékaveriin kuin ylempéaan johtoon.

Uuden palautekaytannon myoétd uskomme, etta palautteesta tulee luonnollinen osa tydyhteison
viestintdad ja kehittamista. Se auttaa tyontekijoita tunnistamaan vahvuutensa ja kehitysalueensa,
vahvistaa yhteishenkeda ja luo selkeyttd organisaation toimintaan. Palaute toimii valineend, joka

tukee seka yksiloiden etta koko organisaation kasvua ja menestysta.
5.6 Monikanavainen ohjeistaminen seka tyéyhteiso

Palautekaytantdjen tehokas viestintd on olennainen osa niiden onnistunutta kayttdonottoa ja
yllapitoa. Henkilostdn on tarkeda ymmartaa palautekaytantdjen merkitys, tavoitteet ja toimintatavat,
jotta ne voivat juurtua osaksi organisaation arkea. Viestinta tulisi toteuttaa monikanavaisesti ja eri
tilanteissa, jotta kaikki tyontekijat tavoitetaan ja palautekaytannoista tulee selkeita ja luontevia osia
tydyhteisdn toimintaa. Ohjeistaminen kannattaa aloittaa tiimipalavereissa, joiden jalkeen esihenkilot

voivat alkaa ottaa suoran palautteen mallia kaytantoon.

Tiimipalaverit ovat erinomainen paikka palautekaytantdjen esittelemiseen ja saanndlliseen
muistuttamiseen niiden tarkeydesta. Palavereissa voidaan kayda lapi palautekaytannon periaatteet,
antaa esimerkkeja hyvista palautetilanteista ja keskustella tiimin odotuksista ja kokemuksista. Taméa

tarjoaa myds mahdollisuuden kysymyksiin ja keskusteluun, mika lisdd ymmarrysta ja sitoutumista.
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Yrityksen yhteishengen kehittamisté voidaan edistaa jarjestamalla saannollisia yhteisia tapahtumia.
Téllaiset tilaisuudet tarjoavat tyontekij6ille mahdollisuuden tutustua toisiinsa paremmin, vahvistaa
keskinaista luottamusta ja edistda avointa vuorovaikutusta tydyhteisdssa. Yhteiset tapahtumat,
kuten tiimipéaivat, virkistyspaivat tai koulutustilaisuudet, luovat rennomman ilmapiirin, jossa
tydntekijat voivat jakaa ajatuksiaan ja kokemuksiaan ilman tyotehtavien asettamia paineita. Tama
tukee yhteisdllisyyden tunnetta ja voi parantaa tydilmapiirid sek& yhteistyota osastojen ja tiimien
valilla. Rennommat tapahtumat, kuten virkistyspaivat, voivat vahvistaa tydyhteisén luottamusta ja
avointa ilmapiirid. Naissa tilanteissa voidaan nostaa esille palautteen merkitysta ja merkityksellisia
kaytantoja esimerkiksi tydpajojen, keskusteluryhmien tai ryhméaaktiviteettien kautta. Tama auttaa

yhdistamaéan palautteen merkityksen positiiviseen tyoilmapiiriin ja yhteishengen rakentamiseen.

Yhteisia palautekaytantdja voidaan viestia myos kirjallisesti, esimerkiksi henkiléstotiedotteissa tai
intranetissa. Selkeéat ohjeet ja muistutukset palautteenantamisesta ja sen térkeydestd tarjoavat
tyontekijoille helpon tavan kerrata ja sisdistda kaytannot. Palautekaytannaot tulisi nostaa esiin myods
kehityskeskusteluissa ja uusien tyontekijoiden perehdytyksessd. Tama varmistaa, etta kaikki
tyontekijat tietavat, mita palautteelta odotetaan ja kuinka palautekaytantdja hydédynnetaan heidan

tydssaan ja ammatillisessa kasvussaan.

Tarkeimpéand ndemme kuitenkin sen, ettd esihenkildiden ja johtoryhman tulee toimia
palautekaytantéjen esikuvina. Avoimesti ja rakentavasti palautetta antava johto luo mallin, jota
muutkin tyéntekijat voivat seurata. Tama lisda luottamusta ja viestii, etta palautekulttuuri on yrityksen
strateginen prioriteetti. Taméan palautteen tulee olla jatkuvaa ja hyvan palautteen tulee nékya
paivittdisessa tekemisessd. Nain jokainen tyontekija sekd esihenkild tuntee arvostusta

tydyhteisdssa.

Palautekaytantojen viestinta ei ole vain yksittainen toimenpide, vaan jatkuva prosessi, joka vahvistaa
tyOyhteisdn sitoutumista avoimeen ja vaikuttavaan palautekulttuuriin. Kun kaytannot tuodaan esiin
erilaisissa tilanteissa ja kanavissa, ne vakiintuvat osaksi arkea ja tukevat luottamuksen ja
avoimuuden rakentamista tydyhteisossa. Tahan olemme luoneet “mainoksen” palautteen

antamisesta, joita on helppo esimerkiksi ripustaa seinille muistutuksena. (Liite 1.)

Jotta palautekaytanndét sailyvat toimivana, yrityksen tulisi luoda jarjestelmallinen palautejarjestelma,
joka mahdollistaa palautteen dokumentoinnin ja seurannan. Esimerkiksi saanndlliset
kehityskeskustelut, palautekyselyt ja tiimipalaverit voivat toimia foorumeina palautteen antamiseen.
Lisaksi voidaan ottaa kayttoon teknologisia ratkaisuja, kuten palautesovelluksia, jotka helpottavat
palautteenantoa reaaliajassa ja tarjoavat tydntekijdille mahdollisuuden antaa ja vastaanottaa
palautetta matalalla kynnyksella. Yritys voi tehostaa ohjeistamista ja palautteen jakamista

hyodyntamalla Teams-sovellusta. Teams tarjoaa alustan, jossa tyontekijat pysyvat jatkuvasti ajan
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tasalla tulevista uutisista ja uudistuksista. Palautteen kasikirjan lisddminen Teamsiin mahdollistaa

sen, etta tyontekijat voivat helposti [6ytaa tarvittavat tiedot aina, kun niita tarvitaan.

Lisdksi Teamsiin voidaan luoda kysymysfoorumi, jossa tyontekijat voivat esittaa kysymyksia suoraan
esihenkilgille tai kouluttajille. Tama foorumi tukee tiedon jakamista tehokkaasti koko organisaatiolle,
silla yksittaisen kysymyksen vastaukset ovat heti kaikkien saatavilla. Nain voidaan varmistaa, etta
tieto levida nopeasti ja tasapuolisesti kaikille tydntekijoille.

Tyontekijan kasikirja (liite 2.), toimii kdytannonlaheisena tydkaluna tydntekijdille ja esihenkilbille,
tarjoten selkeita ohjeita palautteen antamiseen ja sen merkityksen ymmartamiseen. Kasikirja on
jaettu useisiin osioihin, jotka kattavat palautteenannon keskeiset periaatteet. Ensimmaéisessa
osiossa Kkasitellaan palautteen merkitysta tydyhteisossa sekd sen vaikutuksia yksilGiden
kehittymiseen, tydilmapiiriin ja yhteistyohon. Lisdksi kasikirjassa kuvataan hyvan palautteen
ominaisuudet, kuten selkeys, ajankohtaisuus ja konkreettisuus. Malli tarjoaa tyontekijoille selkean
rakenteen, jonka avulla palautetta voidaan antaa tehokkaasti ja rakentavasti. Naihin vaiheisiin
kuuluvat muun muassa oikean ajankohdan valitseminen, havaintojen kertominen, muutos toiveiden
esittaminen ja keskustelun paattaminen kiitokseen. Siina korostetaan palautekulttuurin merkitysta ja
sen vaikutusta tydyhteisdon hyvinvointiin. Rakentava ja jatkuva palaute tukee organisaation
tavoitteiden saavuttamista ja parantaa tyontekijoiden motivaatiota. Lisaksi kasikirja nostaa esiin sen,

ettd palaute kuuluu kaikille ja sen antamista tulee harjoitella osana tyoyhteisén arkea.

Kasikirja on kaksipuolinen, ja sen tavoitteena on siis toimia konkreettisena tukimateriaalina

palautekulttuurin kehittamisessa ja vakiinnuttamisessa osaksi organisaation toimintaa
5.7 Opinnaytetydn tarkastelu kaytannon nakdkulmasta.

Pyysimme Jasmin Holmstromi& lukemaan ja arvioimaan opinnaytetyon sekd pohtimaan, voisiko han
soveltaa sen sisdlttd omassa tydssdan. Han tydskentelee suomalaisessa keskisuuress
asianajotoimistossa hallinnon tehtéavissa, ja vuosien varrella hdn on kokenut paljon keskusteluja

yrityksen palautekaytannoista.

Tutustuttuaan tydhdomme, Jasmin oivalsi esimerkiksi sen, kuinka paultteen ajoitus ja konteksti
vaikuttavat siihen, tuleeko palautteesta luonteva osa arjen tydskentelya. Han oli samaa mielta siita,
ettd palaute tulis antaa monenlaisissa tilanteissa, my6s tyon lomassa — ei ainoastaan siihen

varatussa hetkessé, kuten kehityskeskusteluissa.

Jasmin uskoo myds siihen, ettd opinnaytetydssa esitetty suoran palautteen kaava voisi toimia hyvin
heidan tydyhteisbssaan. Han kokee, ettd palautteenannon periaatteet tarjoavat erinomaisen keinon

kehittaa yrityksen palautekulttuuria. Erityisesti sddnndlliset avoimuuskeskustelut ja esihenkildiden
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kouluttaminen ovat hdnen mukaan helposti totteuttettavia kaytantéja, joilla voisi olla nopa vaikutus.

Samoin sponttaanin palautteen antaminen olisi hyddyllinen lisa tydyhteisossa.

Jasmin pitad opinnaytetytn aihetta ja tarkoitusta erittain ajankohtaisina ja merkityksellisin& kaikille
yrityksille. Han uskoo, etta siitd on varmasti hyotyd paitsi tutkimuksen kohteen olevalle yritykselle

mya0s laajemmin muille organisaatioille.
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33

6 Pohdinta

Taman opinnéaytetytn tavoitteena on parantaa tydpaikan palautteenantokaytantéja ja luoda selkeéat
raamit palautteen antamiselle ja vastaanottamiselle. Ty6n tarkoituksena on auttaa tydyhteisod
ymmartamaan, mité palaute on, seka yhdessa rakentaa kaytantoja, jotka palvelevat niin tyéntekijoita
kuin yritystakin. Palautteen voidaan ndhd&a olevan valittdmistd, ja taméan merkityksen tuominen

osaksi arkea on keskeista palautekulttuurin kehittdmisessa.

Kun yrityksen johto osoittaa esimerkillaan valittavansa tyontekijoistaan ja yhdessa heidan kanssaan
sopii palautteenantokaytanndistd, palautteesta voi tulla osa tydyhteison jokapaivaista toimintaa.
Tama luo horisontaalisen palautekulttuurin, jossa palautetta annetaan ja vastaanotetaan avoimesti
eri tasojen valilla. Yrityksen etu on, etta tyontekijat valittavat toisistaan ja ovat kiinnostuneita siita,
mitd organisaatiossa tapahtuu. Taméa kiinnostus ja vdlittaminen voivat toteutua vain, jos
tydyhteisdssa vallitsee turvallinen ymparistd palautteen antamiselle (Kupias, Peltola & Saloranta
2011, 18).

Turvallisen ilmapiirin luomisesta vastaa viime kadessa yritys. Tyon aikana on esitetty useita
toimenpiteitda, joita yritykset voivat hyddyntdd turvallisen ja toimivan palautekaytdnnén
rakentamisessa. Lopputavoitteena on néhda yha useampia yrityksid, jotka aidosti valittavat
tyontekijoistaén ja joissa tyOntekijat vastaavasti valittavat toisistaan sekad yrityksesta. Vaikka
kulttuurin tai kdytanteiden muuttaminen on pitk& prosessi, se ei ole mahdoton. Selkeét ohjeistukset
auttavat tyontekijoita ymmartamaan, mitd heiltd odotetaan ja miten palautteenantoa voidaan

toteuttaa kaytannossa. Tama luo perustan tydyhteison kasvulle ja kehitykselle.

Opinnaytetydn aikana on selvinnyt, ettd palautteenanto ei ole vain yksittainen taito, vaan
kokonaisvaltainen prosessi, joka vaatii suunnitelmallisuutta, jatkuvaa tukea ja koko organisaation
sitoutumista. Palautekaytantdjen onnistunut kehittaminen edellyttdd paitsi selkeitd tekoja hyvan
ympadriston ilmaista sitd, jossa tyontekijat voivat antaa ja vastaanottaa palautetta niin avoimesti kuin

rehellisesti.

Toimiva palautekaytantd rakentuu kolmen peruspilarin varaan: avoimuus, saanndllisyys ja
johdonmukaisuus. Kun tyéntekijat ymmartavat palautteen arvon ja merkityksen, sen kayttdé muuttuu
luontevaksi osaksi arkea, ja organisaation sisdinen yhteistyd vahvistuu. Palautekulttuurin
yllapitdmiseksi on hyva tarjota tyontekijoille jatkuvaa koulutusta ja tukea palautteenantotaitojen
kehittamiseen. Yrityksen tulee myds luoda jarjestelmallisia kaytantoja palautteen seurantaan ja
dokumentointiin. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 42-44.)
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Yritykselle on tarkeaa yllapitaa ja kehittaa palautekaytantvaan varmistamalla, ettd palautteenannolle
on selkeat, dokumentoidut ja konkreettiset ohjeet. Naita ohjeita voidaan paivittdd saanndllisesti, jotta
ne pysyvat ajan tasalla ja vastaavat organisaation muuttuviin tarpeisiin. Lisaksi palautteen merkitysta
tulee jatkuvasti korostaa osana yrityksen arvoja ja strategiaa. Johdon esimerkki on kriittinen tekija —
kun johto itse antaa ja vastaanottaa palautetta avoimesti, se luo mallin, jota tydntekijat voivat seurata
(Kupias & Peltola 2009, 56).

TyOyhteisdssd palautteen tarkoitus ja merkitys saattaa usein jdada epaselvaksi, mika johtaa
palautteen alikdyttoon ja hyddyntamattomiin mahdollisuuksiin. On erityisen tarke&a luoda yhteinen
ymmarrys siitd, mitd palautteella tarkoitetaan ja miten se toimii. Palautteen avulla voidaan paitsi

edistad yksildiden ja tiimien kehittymistd, myos parantaa tydyhteison ilmapiirid ja luottamusta.

Toimivat palautekaytdnnot nakyvat tyopaikalla hyvana ja avoimena ilmapiiring, joka puolestaan
heijastuu ulospéin asiakkaille ja muille sidosryhmille. Hyva ilmapiiri ja palautteen avoin jakaminen
lisdavat yrityksen houkuttelevuutta tydnantajana. Tama nakyy, kun tyontekijat kertovat positiivisia
kokemuksia tydpaikastaan. Yritys saa ndin myds lisdd nakyvyytta positiivisessa valossa, mika
vahvistaa yrityksen mainetta ja vetovoimaa. Palautekaytantojen kehittdminen on siis keskeinen osa
sekd tyOyhteison sisdista hyvinvointia etta yrityksen ulkoista menestystd. Palautekaytannon
kehittaminen on jatkuva prosessi, joka vaatii karsivallisyytta ja pitkajanteisyytta. Kuitenkin, kun yritys
sitoutuu tahan tyéhon, se voi saavuttaa merkittavia hyotyja niin tyontekijéiden hyvinvoinnin kuin

yrityksen tuloksellisuuden osalta.
6.1 Mita haluamme muuttaa yrityksessa X: Vaikuttava palautekulttuuri

Yrityksesséa X haluamme kehittdd palautekulttuuria, jossa palaute toimii jatkuvana tytkaluna
organisaation kehittymiselle ja yksildiden kasvulle. Tavoitteenamme on luoda selkeat kaytannot,
jotka tukevat palautteen antamista ja vastaanottamista avoimessa ja psykologisesti turvallisessa

ilmapiirissa. Tallainen kulttuuri edistaa paitsi tydyhteisén hyvinvointia myos yrityksen menestysta.

Mallimme pohjautuu tietoperustaan, joka korostaa psykologisen turvallisuuden merkitysta palautteen
antamisessa ja vastaanottamisessa (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014; Furman & Ahola, 2002).
Psykologinen turvallisuus rohkaisee tyontekijoitd avoimuuteen ja epaonnistumisista oppimiseen
ilman pelkoa leimautumisesta tai rangaistuksista. Liséksi positiivinen ilmapiiri, jossa palautteesta on

tehty osa paivittaista vuorovaikutusta, parantaa yhteisty6té ja tukee jatkuvaa kehittymista.

Selkeat palautteen antamisen saannot ovat keskeisia. Palautteen tulee olla rehellista, rakentavaa ja
sopeutettua tilanteeseen seké vastaanottajan tarpeisiin. Spontaani palaute, joka annetaan heti

tilanteen yhteydessa, on erityisen tehokasta, koska sen vaikutukset ovat valittémia ja luonnollisia.
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(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 28) Korjaava palaute taas edellyttda tarkkaa valmistelua, jotta sen
savy pysyy rakentavana ja motivoi vastaanottajaa muutokseen. Tyon aikana olemme oppineet, etta
palautteen tulee olla jatkuva ja dynaaminen prosessi, ei kertaluontoinen tapahtuma. On tarkead, etta
yritys sitoutuu selkeiden ohjeistusten luomiseen ja niiden yllapitamiseen. Esimerkiksi tyontekijoiden
perehdytyksessa palautekaytannot tulee kayda lapi, jotta kaikki ymmartavat niiden merkityksen ja
toimintatavat. Cole (2015) suosittelee palautteen jasentamisen aloittamista tiimipalavereissa, jotta
kaikki tyontekijat saavat yhtenaisen kasityksen palautteen tarkeydestd ja sen oikeasta kaytosta.
Yhteinen keskustelu luo avoimen ilmapiirin, jossa palautteen merkitys voidaan syventia ja sen

antamisesta seké vastaanottamisesta tulee osa tiimin normaalia toimintaa.

Jotta palautekulttuuri sailyy ja kehittyy, yrityksen tulee kouluttaa esihenkil6itd palautteen antamisen
ja vastaanottamisen taidoissa. Lisdksi tyontekijoille tulee tarjota vélineita ja rohkaisua palautteen
antamiseen myds horisontaalisesti, kollegojen kesken. Psykologisen turvallisuuden yllapito vaatii
johdolta pitkajanteista tyotd, avoimuutta ja jatkuvaa vuoropuhelua. Vaikuttava palautekulttuuri ei
ainoastaan tue yksiléiden kasvua ja kehitysta, vaan se vahvistaa koko organisaation kilpailukykyé ja
vetovoimaa. Kun tyOntekijat kokevat tulevansa kuulluiksi ja néhdyiksi, heidan sitoutumisensa
tyéhonsa ja yritykseen vahvistuu. Uuden palautemallin onnistunut implementointi ja jatkuva yllapito
mahdollistavat tydyhteison kehittymisen kohti avoimempaa, luottamukseen perustuvaa ja

tuottavampaa toimintakulttuuria.

6.2 Yhteenveto

Palautteen merkitys tydyhteiséssd on keskeinen, silla se vaikuttaa sekd yksildiden ettda koko
organisaation kehitykseen. Hyvin toimiva palautekulttuuri tukee avoimuutta, oppimista ja
yhteisollisyyttd. Palautetta voidaan antaa monin tavoin — se voi olla suullista, kirjallista tai esimerkiksi
kehollista viestintdd. Palautteen onnistumisessa ratkaisevaa on sen kohdentaminen

kayttaytymiseen, ei persoonallisuuteen, seké sen oikea-aikaisuus ja selkeys.

Palautekulttuurin peruspilarit rakentuvat kahdelle tasolle: horisontaaliseen vertaispalautteeseen ja
vertikaaliseen palautteeseen esimiehen ja alaisen valilla. Vertaispalaute tukee tiimityota ja yhteista
oppimista, kun taas esimiehen antama palaute ohjaa tyontekijoitéa kohti organisaation tavoitteita ja
vahvistaa heidan sitoutumistaan. Naiden tasojen yhteispeli luo edellytykset avoimelle ja kehittavalle

vuorovaikutukselle. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 18.)

Psykologinen turvallisuus on palautekulttuurin edellytys. Kun tydyhteisé on turvallinen, tyéntekijat
uskaltavat antaa ja vastaanottaa palautetta ilman pelkoa leimaantumisesta tai virheista

rankaisemisesta. Tama mahdollistaa myos haastavien asioiden kasittelyn avoimesti ja rakentavasti.
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Palautteenanto koetaan talléin luontevaksi ja jokapaivaiseksi osaksi tydyhteison toimintaa.
(Oulasmaa & Pesonen 2022, 42-44.)

Hyvin annettu palaute on konkreettista, rakentavaa ja selkeisiin havaintoihin perustuvaa. Sen
tavoitteena on edistda yksilon kasvua ja ohjata toimintaa kohti tydyhteison arvoja ja tavoitteita.
Saanndllinen ja oikea-aikainen palaute auttaa tyontekijoitd ymmartdmaan, missa he onnistuvat ja
missa tarvitaan kehitystd. Tama lisda paitsi tyontekijoiden motivaatiota myds organisaation
tehokkuutta. (Silvennoinen & Tilli, 9.)

Kaiken kaikkiaan palautekulttuurin kehittdminen on organisaation kannalta merkittava investointi,
joka vahvistaa tyontekijoiden hyvinvointia, parantaa ty6ilmapiiria ja tukee tavoitteiden saavuttamista.
Palautteen rooli organisaation arjessa ei ole vain yksildiden kehittdmisté, vaan sen avulla luodaan

yhteinen ymmarrys, joka edistad koko tydyhteison menestysta.
6.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessin aikana olemme molemmat oppineet paljon seka palautteen merkityksesta
tydyhteisdissd ettda omasta tavastamme tyoskennelld ja oppia. Tyd on tarjonnut meille
mahdollisuuden syventya aiheeseen, joka on ajankohtainen ja keskeinen tyéeldaméan toimivuuden
kannalta. Samalla olemme voineet tarkastella omaa osaamistamme kriittisesti ja kehittyd niin

tiedonhankinnassa, analysoinnissa kuin yhteistydssa.

Yhtenad vahvuutenamme on ollut kyky yhdistdd tietoperusta ja kaytdnnon nékodkulmat. Olemme
pyrkineet soveltamaan teoriaa konkreettisiin tilanteisiin ja tuomaan esiin malleja, jotka ovat seka
realistisia ettd hyddyllisia tydelamassa. Yhteinen kiinnostuksemme aiheeseen on pitanyt motivaation
korkealla ja auttanut I6ytamaan uusia nakdkulmia prosessin aikana. Kokemuksemme tydelamassa
on auttanut ajattelemaan konkreettisia esimerkkeja ja ideoita. Taman koimme helpoksi.
Tiedonhankinnan kanssa ja ldhteiden haaliminen on ollut jokseenkin haastavaa. Tietoperustaa
kyseisestd aiheesta on rajattu maara. Teimme kuitenkin parhaamme, jotta saamme tydsta

mahdollisimman kattavan ja kriittisen.

Yhteistydssa olemme onnistuneet hyddyntamaédn molempien vahvuuksia. Toinen meista on ollut
erityisen hyva jasentamaan kokonaisuuksia ja luomaan selkeitd rakenteita, kun taas toinen on
keskittynyt yksityiskohtien tarkkuuteen ja kirjoittamisen sujuvuuteen. Tama tyénjako on rikastuttanut

prosessia ja auttanut meita saavuttamaan tavoitteemme.

Vaikka onnistuimme soveltamaan tietoperustaa kaytantdon, olisimme voineet kehittdd viela
konkreettisempia ja mitattavampia toimintamalleja yrityksille. Tama olisi tehnyt tydsta entista

hyodyllisemman tydelaman nékokulmasta. Lopputuloksessa olisimme voineet esittaa
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konkreettisemmin, miten kehitettyja palautekaytantdja voidaan mitata tai arvioida organisaatioissa.
Esimerkiksi  mittarit tai esimerkit onnistumisista olisivat tehneet lopputuloksesta

kaytannonlaheisemman.

Olemme tehneet itsellemme aikataulun, missa pysyminen on ollut haasteellista. Teemme molemmat
vakituisesti téita ja elamantilanteet vaihtuvat. Tasta syystd emme ole paasseet taysin toteuttamaan
ajallista  suunnitelmaamme. Lopullisen tyon palautus ei  myohastynyt merkittavasti
suunnitelmastamme. Toivoimme valmistumista tyon palautuksen jalkeen, mutta muut opintomme

karsivat ajallisista haasteista ja priorisoimme voimamme opinndytetyon valmistumiseen.

Taméa tyd on opettanut meille paljon paitsi palautekulttuurin ja psykologisen turvallisuuden
merkityksesta myds siitd, miten ne liittyvat omaan oppimisprosessimme. Olemme oppineet, etta
avoimuus, jatkuva itsetutkiskelu ja rakentava palaute ovat avaimia seka yksil6lliseen ettd yhteiseen
kasvuun. Tyo6skentely yhdessa on korostanut yhteistybn ja vuorovaikutuksen merkitystd, ja

molempien panos on rikastuttanut lopputulosta.

Voimme todeta, ettd taméa prosessi on ollut arvokas oppimiskokemus, joka ei vain syventanyt
ymmarrystdmme palautekaytanndistd, vaan myoés kehitti kykyjamme oppijoina ja ammattilaisina.
Tyon aikana kohtaamamme haasteet ja tekemamme virheet ovat olleet oppimisen kannalta yhta
arvokkaita kuin onnistumiset, ja ne tarjoavat vahvan pohjan tulevaisuudelle. Yhteistydmme on ollut

keskeinen osa tata oppimista, ja olemme ylpeita yhteisesta lopputuloksestamme.
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Liitteet

Liite 1. Juliste palautteenantamisesta tydpaikan seinalle

Tilanteen tapahtuessa
opit jaa helpommin
mieleen

“Olipas kiva
tyoskennella

kanssasil”

“Naissa asioissa voisimme
parantaa ensikerralla...”

"Huomasitko, etta
tamadn voi tehdd myos
nain...”

PALAUTE KUULUU
KAIKILLE

“Kiitos, toimit

Muista valita aika ja
tanaan tosi hyvin!”

paikka palautteen
antamiselle oikein,
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Liite 2. Palautteenannon kasikirja

MI.AUTTEEN

PALAUTTEENANNON _ ANTAMINEN

a2 TYOYHTEISOSSA
KASIKIRJA e Motivoi muutokseen ja
. Varmista, etté keskustelulle kuuntele palautteensaajaa
Palaute on keskeinen osa on oikea hetki.

oppimista, kehittymistd ja
tydyhteison toimivuutta.
Hyvin annettu palaute
motivoi, rakentaa
luottamusta ja auttaa
yksilo6d sekd ryhmad
saavuttamaan

Kaykad tarvittaessa
tavoitteensa. T&MAN Kerro, mitd olet keskustelua ja etsikad

huomannut ja ilmoita yhteinen ratkaisu.

kdsikirjan tarkoitus on LB Stoiveas]

tarjota tydkaluja ja
periaatteita rakentavan ja
vaikuttavan palautteen
antamiseen.




Sopikaa jatkotoimista.

Muista kiittaa
keskustelusta!

MITA ON PALAUTE?

Palaute on rakentavaa
viestintad, joka edistada
luottamusta ja parantaa
yhteishenked tydyhteiséssa. Se
perustuu konkreettisiin
havaintoihin ja tukee yksiloiden
ja tiimien kehittymista.

MIKSI ANTAA
PALAUTETTA?

Palaute tukee oppimista ja
kehityst&, motivoi jatkamaan
hyvaa tyétd ja parantamaan

KUULUUKO
PALAUTTEENANTO
KAIKILLE?

Kyll&, palautteenanto kuuluu
kaikille. Rakentava palaute on
tehokas tyokalu, joka vahvistaa
ihmissuhteita, kehittaa
suorituksia ja tukee yhteisten
tavoitteiden saavuttamista.
Jokaisen tulisi harjoitella
palautteen antamista ja pyytaa
my®os itse palautetta
kehittycakseen.
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MUISTA! PALAUTE ON . . .
- suoritusta sekd vahvistaa
TYdKAI.U, JOLLA VOIT AUTTAA luottamusta ja yhteisty6ta
KOLLEGOITASI JA KOKO T
TYOYHTEISOA

MENESTYMAAN. OLE ROHKEA,
REILU JA REHELLINEN.
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