<

AAAAAAAAAAAAAAAA

Yhdessd enemmdén

Parempaan palautteeseen

Laitinen, Anniina

2016 Laurea



Laurea-ammattikorkeakoulu

Parempaan palautteeseen

Anniina Laitinen
Liiketaloudenkoulutusohjelma
Opinnaytetyo

Toukokuu, 2016



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma
Liiketalouden koulutusohjelma

Laitinen, Anniina

Parempaan palautteeseen

Vuosi 2016 Sivumaara 49

Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda konsepti palautekulttuurin kehittamiseen ostoreskontra-
tiimissa. Tavoite rajoittui konseptin laadintaan, silla opinnaytetyo ei sisalla raportointia kult-
tuurin kehittymisesta. Ostoreskontratiimi on osa case-konsernin taloushallinto-osastoa. Tii-
miin kuului 13 henkiloa. Kehitetyn konseptin tarkoituksena oli muun muassa lisata palaut-
teenantamista tiimissa seka opettaa tiiminjasenia antamaan palautetta.

Palautteenantamisen avulla voidaan kehittaa yksiloa ja kokonaista tiimia. Korjaava palaute
poistaa tyoskentelysta epakohtia ja nain tehostaa tyota. Positiivinen palaute parantaa yleista
ilmapiiria ja tekee tyoymparistosta turvallisen-oloisen. Turvallinen ilmapiiri edesauttaa yksi-
loiden vahvan puolen esiintuomista, joka tehostaa tyon tekoa. Nain ollen palautekulttuurin
kehittaminen tehostaa ostoreskontratiimin tyoskentelya kokonaisuudessaan.

Aiheeseen perehtymiseen luin erinakokulmista lahestyvia kirjoja palautteeseen liittyen. Tut-
kimuksen toteuttamisen tueksi luin lilketoiminnan kehittamiseen liittyvaa kirjaa, joka auttoi
valitsemaan sopivan lahestymistavan seka tutkimusmenetelmat. Internet-lahteet rikastuttivat
ajatuksia ja antoivat lisaa tietoa kirjallisuuden lisaksi. Opinnaytetyo sisaltaa myos omia aja-
tuksia seka tietoa, jota minulla oli valmiina.

Opinnaytetyon lahestymistapa oli tapaustutkimus. Tutkimusmenetelmina kaytin laadullisia
menetelmia. Kayttamiani menetelmia olivat kysely lomake ja ideariihi. Lopullisen konseptin
laadintaan kaytin kyselyn tulosten ja ideariihesta saatujen ideoiden lisaksi omia ideoitani. Ky-
selylla kartoitin tiimin palautteenantamisen tilan. Ideariihessa oli tarkoituksena pohtia, mil-
laisia kaytantoja tiiminjasenet haluaisivat palautekulttuuriin.

Kyselyn tulosten perusteella palautteen maaraa ja avoimuutta tulisi lisata, palaute tulisi
saada osaksi arkea, palautetta hankaloittavia ilmentymia tulisi vahentaa ja palautteen anta-
mista tulisi harjoitella. Kyselyssa ilmeni myos, etta kiire ja pelko ovat palautetta hankaloitta-
via tekijoita. Ideariihen ideat sisalsivat konkreettisia ideoita siita, miten palautetta voisi an-
taa. Ideoita olivat muun muassa palautelaatikko, viikon tyontekijan valitseminen, sahkoinen
palautejarjestelma ja anna palaute paivassa. Omissa ideoissani painotin konkreettisuutta ja
toimivuutta.

Lopullinen kehitysidea oli konsepti, joka kehittaa palautekulttuuria. Konsepti sisaltaa nelja
konkreettista kaytantoa, jotka otetaan ostoreskontra tiimissa kayttoon. Kaytannot muun mu-
assa opettavat palautteen antamista, tuovat palautteen osaksi arkea, lisaavat palautteen
maaraan tiimissa seka pyrkivat saamaan kannustavan palautteen maaraan korjaavaa palaut-
teen maaraa suuremmaksi. Konsepti loytyy kirjallisena tuotoksena opinnaytetyoraportin liit-
teena.

Asiasanat: Palautekulttuuri, Tapaustutkimus, Kehittaa, Konsepti
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The aim of the thesis was to create a concept to develop the culture of giving feedback in a
purchase ledger team. The aim was limited to forming the concept, because the thesis does
not include a report about the development of the culture. The purchase ledger team is a
part of the financial management department of the case company. The team consists of 13
members. The purpose of the developed concept was, among other things, to increase the
amount of feedback given in the team, as well as, to teach the members of the team to give
feedback.

With the help of feedback, the individual and the whole team can be developed. Corrective
feedback can eliminate faults from the work and so enhance working. Positive feedback im-
proves the common atmosphere and makes the working environment feel safe. A safe atmos-
phere brings out the best qualities of a person, which strengthens working. So, developing the
culture of giving feedback strengthens the work of the purchase ledger team entirely.

A literature review was carried out in which the feedback process is examined from different
perspectives. In support of the research, literature on developing businesses was also con-
sulted. This facilitated the selection of the right approach for the research, as well as suita-
ble research methods. Online sources were also utilized, in addition to the author’s personal
thoughts and knowledge.

The approach taken in the thesis project was that of the case study. Qualitative research
methods, such as a survey and brainstorming, were utilized to compose the final concept.
Through the survey the current status of the team feedback giving was investigated. The pur-
pose of the brainstorming was to create ideas regarding the kinds of practices the members of
the team would like to have in the culture of giving feedback.

Based on the results of the survey, the amount of feedback and openness should be in-
creased, feedback should become a part of daily life, phenomena that complicate feedback
should be decreased, and giving feedback should be practiced. It also became apparent in the
inquiry, that rush and fear are factors that complicate feedback. Ideas from brainstorming in-
cluded giving concrete ideas on how feedback could be given. Some ideas, among others,
were a feedback box, choosing the worker of a week, electronic feedback system and giving
one piece of feedback a day. In my own ideas | emphasized concreteness and functionality.

The final improvement idea was a concept, which develops the culture of giving feedback.
The concept includes four concrete practices, which will be put to use in the purchase ledger
team. The practices will, among other things, teach team members to give feedback, make
feedback a part of daily life, increase the amount of feedback in the team, and try to in-
crease the amount of encouraging feedback relative to the amount of correct feedback. The
concept is found as a written work as an attachment to the thesis report.

Keywords: The culture of giving feedback, Case study, Develop, Concept
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1 Johdanto

Suomalainen tyoelama on muuttunut paljon viimeisten vuosikymmenien aikana. Tyohon, tyo-
elamaan ja tyoyhteison kehittamiseen liittyvat teemat ovat lisaantyneet seka julkisessa kes-

kustelussa etta tutkimuksissa. (Borgman & Backalen 2002, 3.)

Palaute on tyoyhteison kehittymisen ja kasvun elinehto (Aalto 2002, 7). Palautekulttuurin ke-
hittaminen jaa helposti ruohonjuuritasolle, jos sita ei annetta yhteisesti sovitun henkilon vas-

tuulle.

Palautteenanto vaikuttaa paljon tyossa yksilon ja koko tyoyhteison kehittymiseen. Ennen kaik-
kea, se lisaa tyon merkityksellisyyden tunnetta (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 13). Palaute-
kulttuurin kehittaminen on tyoyhteisoille ajankohtainen aihe, silla Y-sukupolven eli 1980- ja

maan palautetta. Nain ollen palautteen vahaisyys voi vaikuttaa Y-sukupolven viihtymattomyy-

teen eri tyopaikoissa. (Kupias, Peltola, Saloranta 2011, 14.)

Palautekulttuurista ei puhuta niin paljon, kuin esimerkiksi liikevaihdosta ja katteesta. Palaut-
teesta kirjoittaminen uutisissa ja yritysten kehittamiseen liittyvissa katsauksissa on kuitenkin
lisaantynyt viime vuosina. Esimerkiksi konsultointiyritys MindAvenuen internet-sivuilla kirjoi-
tetaan, etta palautekulttuurin vahvistaminen on ollut tana paivana yleinen teema organisaa-

tioiden kehittamisessa (Mindavenue 2015).

Taman opinnaytetyon kohdeyhteison palautekulttuuria aloitettiin kehittamaan esimiehen ha-
lusta lisata palautteen maaraa seka saada palaute enemman osaksi arkea. Esimiehen kanssa
paadyttiin siihen, etta koko palautekulttuuria kehitetaan tiimissamme. Nain opinnaytetyon
aihe muotoutui. Kohdeyhteiso opinnaytetydssa on ostoreskontratiimi. Ostoreskontratiimin arki
sisalsi palautteen antamista ennen kehittamisen aloittamista, mutta esimies ei ollut aikaisem-

paan kokonaisuuteen tyytyvainen.

Tyoskentelen itse ostoreskontratiimissa, jota opinnaytetyo koskee. Tiimi koostuu Case-konser-
nin taloushallinnon osaston ostoreskontratiimin tyontekijoista, seka kyseisen tiimin esimie-
hesta. Tiimiin kuuluu siis kaiken kaikkiaan 12 henkiloa esimiehen ohella, joista 9 naisia seka 4
miehia. Tyontekijat kasittelevat konserniin kuuluvien yhtioiden ostolaskuja. Jokaiselle tyonte-
kijalle on nimetty omat yhtiot, joiden ostolaskut ovat tyontekijan vastuulla. Tiimissa on myos
vastinparit tyonteossa. Vastinpari tarkoittaa sita, etta tiimin sisalla on maaritelty pareja,
jotka osaavat tehda toistensa toita. Tiimissa on taman lisaksi myos 1-2 henkiloa, jotka hoita-

vat ostolaskuprosessin alkuvaiheen toita. Alkuvaiheen toissa tyonkuvaan kuuluu kaikkiin yhti-



oihin liittyvia tyotehtavia. Ostoreskontran tyontekijat saavat tyoskennella konttorilla ja halu-
tessaan etana. Etana tyoskentelee keskimaarin 1-2 henkiloa paivassa. On myos paivia, jolloin

kaikkien toivotaan saapuvan tyoskentelemaan konttorille.

Case-konserni on alun perin ollut henkilostovuokrausalan yritys, mutta nykyaan se on monella
eri toimialalla toimiva kansainvalinen konserni. Konserni hoitaa koko taloushallinnon itse, jo-
ten ostoreskontran tyontekijat tekevat yhteistyota myyntireskontran, kirjanpidon, palkkahal-
linnon seka laskujen toimittajien kanssa. Yhteistyota tehdaan myos konsernin yhtididen
kanssa, jotka ovat konsernin taloushallinnon asiakkaita. Ostoreskontran tyontekijoiden yhteis-

tyosta suurin osa tapahtuu asiakasyhtioiden tyontekijoiden kanssa.

Ajattelen palautteen yksilon tasolla itsetuntemusta parantavana ja oppimista edistavana. Yh-
teison tasolla palaute on mielestani tehokkuuden ja lapinakyvyyden yllapitaja seka laadun

edistaja.

2  Opinnaytetyo ja sen tavoite

Opinnaytetyo on ollut noin viiden kuukauden prosessi. Tavoitteen maarittely ja aiheen rajaus
laativat prosessille raamit. Kokonaisuudessaan alusta tavoitteeseen suunnatessa, prosessi on

muodostunut opinnaytetyohon kuuluvista erilaisista vaiheista.

2.1 Tavoite ja aiheen rajaus

Opinnaytetyon tavoite oli luoda konsepti palautekulttuurin kehittamiseen ostoreskontratii-
missa. Palautekulttuurin kehittamisen suuntana oli aktivoida palautteen antamista seka lisata
palautteen maaraa. Opinnaytetyo keskittyy horisontaaliseen palautteeseen. Horisontaalinen
palaute tarkoittaa tiiminjasenten valista palautetta (Kupias ym. 2011, 18). Tassa opinnayte-
tyossa tiimin esimies kuuluu tiimiin, joten opinnaytetyohon valittu kohdeyhteiso sisaltaa myos
vertikaalista palautetta. Vertikaalinen palaute tarkoittaa tasolta toiselle kulkevaa palautetta,
esimerkiksi esimiehelta tyontekijalle. (Kupias ym. 2011, 18). Tassa opinnaytetyossa vertikaali-
nen palaute sisaltyi horisontaalisen palautteen joukkoon, jonka vuoksi opinnaytetyossa ei ka-

sitella vertikaalista palautetta ja siihen liittyvaa johtamista erikseen.

2.1.1  Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykset auttavat tutkimusta synnyttamaan tarvittavaa tietoa tavoitteen kannalta

seka tekevat tutkimuksesta merkityksellisen.

Laadin kolme tutkimuskysymysta tutkimuksen ydinidean kiteyttamiseksi:

1. Millainen palautekulttuuri tiimissa on talla hetkella?



2. Mika merkitys palautteella on tiimissa?

3. Millaisia kaytantoja tulisi ottaa kayttoon palautekulttuurin kehittamiseksi?

2.1.2 Lahestymistapa tutkimukseen

Tapaustutkimus oli sopivin lahestymistapa opinnaytetyon tutkimukseen, kun vertasin tapaus-

tutkimuksen piirteita ja kayttotarkoitusta opinnaytetyon aiheeseen ja kohdeyhteisoon.

Tapaustutkimus on tyypillinen tutkimusstrategia liiketaloustieteessa. Tapaustutkimus soveltuu

hyvin kehittamistyon lahestymistavaksi. Sen tarkoitus on luoda tietoa tassa hetkessa tapahtu-

vasta ilmiosta sen todellisessa tilanteessa ja toimintaymparistossa. Tapaustutkimus pyrkii vas-

taamaan kysymykseen, kuinka jokin ilmio on mahdollista tai, kuinka jokin ilmio tapahtuu. Sen

tarkoitus ei ole vastata siihen, kuinka yleista jokin ilmio on. Tapaustutkimuksessa tapausta

tutkitaan huomioimalla paikalliset, ajalliset ja sosiaaliset tilanteet seka yhteydet. Kehittamis-

tyossa kaytettavan tapaustutkimuksen lahestymistavan tavoitteena on tuottaa uutta tietoa

kehittamisen tueksi. (Ojasalo ym. 2014, 52-53.)

2. llmiéon pereh-
tyminen kaytan-
noéssa ja teori-

1. Alustava kehit-
tamistehtava tai

assa. Kehittamis-
ongelma

N EVERREN NI
nys.

Kaavio 1 Tapaustutkimus (Ojasalo ym. 2014, 52-53)

3. Empiirisen ai-
neiston keruu ja
analysointi eri me-
netelmilla: haas-
tattelut, kyselyt,
havainnointi jne.

4. Kehittamiseh-
dotukset tai -
malli

Tutkimus sisaltaa jonkin verran myos toiminnallisia piirteita. Opinnaytetyon toiminnallinen

lahestyminen ilmenee tiimin mukaan ottamisessa ideariiheen. Opinnaytetyossa osa toteutuk-

sesta tapahtuu kaytannossa ja se raportoidaan tutkimusviestinnan keinoin (Vilkka, H. & Airak-

sinen, T. 2003, 9). Osaksi ilmenevan toiminnallisen lahestymistavan avulla sain tiimin osal-
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liseksi kehittamistyohon, jota voidaan kutsua osallistavaksi kehittamiseksi. Osallistava kehit-
taminen tarjoaa kehittajalle etuja, silla yhteison jasenet tuntevat toimintansa haasteet hy-
vin. (Ojasalo ym. 2014, 59.) Osallistaminen vahentaa muutosvastarinnan riskia (Borgman &
Packalen 2002, 86).

2.2  Opinnaytetyoprosessi

Teimeksiantajan etsiminen Joulu-ja tammikuu
ltsed kiinnostavien aiheiden pohtiminen

Aiheeseen paatyminen yhdess3 toimeksiantajan kanssa

Opinnaytetydn aiheen ja tavoitteen kirkastaminen

Aiheeseen syventyminen, kirjojen ja muiden ldhteiden lukeminen

Aiheeseen liitbyvan teoria-osan kirjoittaminen

Tutkimuksen muedon paattaminen Helmikuu
Palautekulttuurin kartoittaminen

Kyselylomakkeen laadinta ja ldhettdaminen

Omaa idecintia muisticta tehden

Kyselyn vastausten analysointi

|deariihen toteutus

|deariihen tuottaman aineiston [Epikiynti
Aineisto valmis kehitysidean tekemiseen Huhtikuu
Kehitys idean pusertaminen konseptiksi

Toimeksiantajan palaute kehitysideasta
Opinnaytetydn esitys seminaar 19.4.2016
Opinnaytetydn viimeistely

Opinnaytetydn viimeiset parantelut
Opinnaytetydn palautus

Kahvit valmiin opinnaytetydn kunniaksi toukokuussa Toukokuu

Kaavio 2 Opinnaytetyoprosessi
3 Palaute

Opinnaytetyossa keskitytaan palautteen muotoihin, jotka annetaan suullisesti ja kirjallisesti
ihmisen kayttaytymisesta, kyvyista, luonteenpiirteista seka toimintatavoista (Aalto 2002, 7).
Tassa kappaleessa kasitellaan palautetta yleisesti. Kappaleessa 4 kasitellaan palautetta osana
tyoyhteisoa.

Palaute voi olla reaktio meissa itsessamme tai ymparistossamme. Palaute selvittaa sen, mil-

laisia olemme ja miten toimimme. Itsessa tapahtuvasta palautteesta selkeana esimerkkina
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toimii esimerkiksi kurkkukipu, kun emme ole pukeutuneet tarpeeksi lampimasti pakkasella.
Kurkkukipu kertoo, etta on toimittu vaarin. Ympariston palautetta voi tulla ihmiselle lukemat-
tomia eri kanavia pitkin. Ymparistosta tuleva palaute on lapsen hymy, tyokaverin antama
kehu ja rehevoityva lampi kaupungin reunalla. Kolme edella mainittua ymparistosta havaittua

palautetta viestivat ihmisen toiminnasta. (Aalto 2002, 7.)

Palautteita on erilaisia, eri laatuisia ja sita voi antaa erilaisilla tyyleilla. Palaute voi olla kan-
nustavaa tai korjaavaa. Palautetta voi antaa hyvin tai huonosti seka kaikkea silta valilta. Pa-

lautteen antamiselle on olemassa erilaisia malleja. (Kupias ym. 2011, 34-42.)
3.1 Palauteprosessi

Palaute koostuu perakkaisista tapahtumista, jotka yhdessa muodostavat kokonaisuuden, eli
palauteprosessin. Palauteprosessi alkaa palautteen hankinnasta ja annosta. Toinen tapahtuma
on palautteen vastaanotto. Kolmannessa vaiheessa palaute vastaanotetaan ja kasitellaan.

Neljannessa vaiheessa tapahtuu palautteen vaikutuksen kaytantoon pano. (Ranne 2006, 28.)

Hankinta,
anto

Toiminnan kor-

jaus/vahvistumi- Vastaanotto
nen

Kasittely

Kaavio 3 Palauteprosessi (Ranne 2006, 28)
3.1.1 Palautteen antaminen

Palautteen antamisessa tarkeaa on palautteen kertominen ymmarrettavasti, jotta se ymmar-
retaan tarkoituksenmukaisella tavalla. Lisaksi ymmarrettavasti annettu palaute lisaa palaut-
teen merkityksellisyyden tunnetta. Palaute voi tuntua turhalta, jos sita ei ymmarra. Turhan
palautteen antaminen koetaan helposti negatiivisena. On tarkeaa, etta palaute annetaan heti

sen mieleen tullessa. Palautteen antamisen viivastyttaminen heikentaa sen tehoa.
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Palautteen antamista tukee tyoyhteisossa vallitseva turvallinen ilmapiiri turvallisuudesta syn-
tyneen luottamuksen vuoksi (Aalto 2002, 26). Turvallisessa ilmapiirissa palautteen antami-
sessa voi keskittya itse tilanteeseen, eika tarvitse pelata sen antamisen seurauksia. Edella
mainittu ajatus kumpuaa Jaana Laitisen 19.1.2014 kirjoittamasta artikkelista Helsingin Sano-
missa “Kaunistelematta paras - nain annat palautetta tyopaikallasi oikein”. Artikkeli sisaltaa

tassa opinnaytetyossa lahteina kaytettyjen kirjailijoiden toteamuksia aiheeseen liittyen:

“Suun avaamista ei pidd peldtd. Suurin osa ihmisistd ottaa palautetta
vastaan hyvin, kun tyopaikalla on selvit pelisddnnét siitd, miten palautetta

annetaan, Raija Peltola sanoo. Kyse on luottamuksesta ja hyvdstd hengestd.”

“Risto Ahonen kehottaa tekemddn tyopaikalle huoneentaulun, jossa on pelisddnnét palaut-
teen antamisesta. Mitd yksinkertaisempi ja selkedmpi se on, sitd parempi. “lhmiset uskalta-

vat avata suunsa, kun on sovittu, ettd niin tehdddn.”

“Jos palautetta saa kerran vuodessa kehityskeskustelussa, se saa liian suuret mittasuhteet.
Palautteeseen pitdd olla matala kynnys. Silloin palaute kulkee luontevasti kaikkiin suuntiin”,

Raija Peltola sanoo.”

3.1.2 Palautteen vastaanottaminen

Palautetta vastaanottaessa on syyta kuunnella sen sanoma rauhassa ja suhtautua tilanteeseen
avoimin mielin (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 124). Jos palautteen antaja on impulsiivinen
ja ei osaa kayttaytya asiallisesti, palautteen vastaanottajan kannattaa pyrkia rauhoittamaan
palautteen antaja. Rahisevaa ihmista ei tarvitse kuunnella. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011,
127-129.)

Yksilotasolla kyvyt vastaanottaa palautetta voivat vaihdella paljon. Saatu palaute saatetaan
tyrmata, ennen kuin palaute on keretty antaa kokonaan. Ihminen voi kieltaytya palautteen
vastaanottamisesta myos vetoamalla palautteen antajan ominaisuuksiin, esimerkiksi ikaan ja
tyokokemukseen. Palautteen vastaanottamattomuuteen voi olla syyna myos kiire ja huono
henkilokemia. (Ranne 2006, 30.) Palautetta saadessa, ihminen voi kokea tunnereaktion.
Tunne voi vaikeuttaa nakemaan palautteen realistisessa, todellisessa valossa. (Aalto 2002,
48.)

3.1.3 Kasittely ja toiminnan korjaus

Palautteen vastaanottaja voi tyostaa saamaansa palautetta ja hyodyntaa sita toiminnassaan.

Palautteen vastaanottaja voi verrata palautetta omiin kasityksiin. Sen tuomaa merkitysta voi-
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daan pohtia seka pitkalle etta lyhyelle aika valille. Palaute tulee kasitella niin yksityiskohtai-
sesti kuin on tarpeen. Joskus voi riittaa, etta tiedostaa palautteen paa idean. (Ranne 2006,
31.)

Kun palaute vastaa ennakkokasitysta ja kaytossa olevaa toimintamallia, palaute vahvistaa toi-
mintaa. Jos palaute ei vastaa ennakkokasitysta, toimintaa tarkastetaan. Seka positiivinen etta
kannustava palaute voivat muuttaa toimintaa. Korjaava ja kannustava palaute voivat antaa
viestia siita, minka suuntainen toimintatapa on hyva ja kayttamisen arvoinen. (Ranne 2006,
31.)

3.2 Kannustava ja korjaava palaute

Kannustavaan ja korjaavaan palautteeseen liittyy erilaisia ilmioita ja asioita. Kasittelen kan-

nustavaa ja korjaavaa palautetta kaymalla lapi niihin liittyvia ilmioita.
3.2.1 Kannustava palaute

Kannustavan palautteen taustalla on ihmisen vajavuus. Jos ihminen kokee itsensa taydel-
liseksi, ei han tarvitsisi kannustavaa palautetta. Kannustava palaute on toisen ihmisen kunni-
oittamista. (Aalto 2002, 142.) Tyoelamassa kannustava palaute kirkastaa tapoja toimia oikein.
Positiivinen palaute parantaa ilmapiiria. Kannustavalla palautteella tuotetaan varsin vahalla
panoksella hyvin hienoja asioita. (Aalto 2002, 142.) Positiivinen palaute vaikuttaa myontei-
sesti seka yksiloon etta koko yhteisoon (Aalto 2002, 144).

Kannustavan palautteen antaminen ei ole ominaisin piirre suomalaiselle kulttuurille. Kannus-
tavan palautteen vahaisyyteen vaikuttaa varmasti osittain lahihistoriamme, johon liittyy jou-
tuminen monen valtakunnan jyraamisen alle. Jyratyksi tuleminen on saanut vahvan tunteen
ihmisille siita, etta on pysyttava noyrana ilman turhia kehuja. Suomalainen kulttuuri on siis
yksi estava tekija palautteen antamiselle. (Aalto 2002, 140.) Nykypaivana asiassa voidaan kui-
tenkin havaita muutosta, johon vaikuttaa uudet sukupolvet. Naihin uusiin sukupolviin edella

mainittu jyraaminen ei vaikuta enaa niin paljon.

Positiivinen palaute voidaan kokea myos epaaitona tai mielistelyna (Aalto 2002, 141). Mielis-
telyssa pelataan positiivisen palautteen haittavaikutusta. Esimerkiksi, jos yksi yhteison jasen
kehuu esimiesta, han voi pelata muiden ajattelevan olemustaan mielistelevana. Kannustavan
palautteen myonteisten vaikutusten tiedostamattomuus heikentaa positiivisen palautteen an-
tamista. Palautteen antaminen jaa helposti tekematta, jos ei koe saavansa silla mitaan ai-
kaan. (Aalto 2002, 144.)
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Kannustava palaute voidaan rakentavasta palautteesta eroten kohdistaa myos henkilokohtai-
siin ominaisuuksiin. Usein positiivinen palaute liittyykin ihmisen ainutlaatuisuuteen ja an-
namme palautetta ihmisten kyvyista, lahjoista, persoonallisuudesta, luonteesta ja tuotok-
sista. Positiivisen palautteen antaminen on toisesta ihmisesta valittamista, silla tiedamme,

mita myonteinen palaute saa aikaan ihmisessa. (Aalto 2002, 142.)

Myonteisen palautteen vastaanottamiseen vaikuttaa ihmisen itsetunto. Hyvan itsetunnon
omaava henkilo kokee myonteisen palautteen tukevan ja kannustavan omaa tyoskentelya.
Heikon itsetunnon omaavan ihmisen on haastavampi saada positiivisesta palautteesta niin pal-
joa irti, mika johtuu huonon itsetunnon aiheuttamasta epauskosta omia kykyja kohtaan. Ih-

misten olisi tarkea osata nauttia myonteisesta palautteesta (Aalto 2002, 48).

Kannustava palaute on tarkeassa roolissa ajatellen korjaavaa palautetta. Kannustavan palaut-

teen ollessa aktiivisessa kaytossa, korjaavan palautteen antaminen on helpompaa.
3.2.2 Korjaava palaute

Korjaavan palautteen tarkoitus on auttaa ihmista nakemaan ero halutun ja toteutuneen toi-
minnan valilla (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 74). Korjaavan palautteen tarkoitus ei ole
loukata ihmista. Korjaavan palautteen ydintehtava on puhua ongelmista oikeilla nimilla kehit-

tavassa ja ratkaisukeskeisessa hengessa. (Ranne 2006, 25.)

Korjaavan palautteen tulee korjata ihmisen toimintatavat ongelmakohdan ratkaisuksi. Talloin
ajattelutapa on pitkanakoista ja ongelma ei tule toistumaan. Jos keskittyy vain korjaamaan

tamanhetkisen virheen, kaytos ei muutu ja ongelma voi toistua. (Aalto 2002, 13.) Jos virheen
korjaa vain tassa hetkessa, ihmisessa ei paase tapahtumaan kehitysta. Korjaava palaute tulee

kasitella ja ymmartaa hyvin, jotta palaute aiheuttaa halutun muutoksen.

Korjaavan palautteen antamisen iso haaste liittyy pelkoon horjuttaa jotain talla hetkella ole-
vaa hyvaa. Ihmiset pelkaavat palautteen antamisen aiheuttamia konflikteja. Pelon vastakohta
on turvallisuus. Kun tyoyhteisossa vallitsee hyva ja turvallinen ilmapiiri, ihmisia pelottaa ilma-
piirin mahdollinen horjuttaminen antamalla korjaavaa palautetta jollekin. (Aalto 2002, 97.)
Palautteen antaja voi pelata haavoittavan palautteen saajaa henkisesti tai pelata menetta-
vansa valit taman kanssa (Aalto 2002, 98). Palautteen antaja voi pelata palautteen saajan

hammentyvan, suttuvan tai loukkaantuvan (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 40).

Korjaavaa palautetta annettaessa on tarkeaa osata pitaa ihmisen henkilokohtaiset asiat ja ha-
nen toiminta erillaan. Tyossa annettava korjaava palaute tulisi kohdistaa tekemisiin ja tulok-

siin. Korjaavan palautteen kohdistuessa tekemisiin, riski mahdollisiin palautteen antamisesta
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johtuviin ongelmiin vahenee. Esimerkiksi, jos tyontekija on pitanyt myyntiesityksen vailla in-
toa, esimiehen ei kannata menna moittimaan tyontekijaa arkuudesta. Sen sijaan, esimiehen
kannattaa kertoa, miten han koki esityksen ja miettia yhdessa tyontekijan kanssa toimintata-
poja esityksen kehittamiseksi. Korjaava palaute luonteeseen liittyen kuuluu mielestani per-

heen sisaisiin keskusteluihin.
3.3 Palautemalleja

Palautteen antamisessa palautteen oikein antaminen on tarkeaa. Palautemallit on tehty hel-
pottamaan ja selkeyttamaan palautteen antamista. Yhdessa palautemallissa hyodynnetaan
myonteisten ja kielteisten asioiden kertomista samalla kertaa, kun taas toisessa korostetaan
dialogin muodostumisen tarkeytta. Esittelen seuraavaksi kolme keskenaan erilaista palaute-

mallia.
3.3.1 Dialoginen malli

Dialoginen malli toimii seka kahden kesken etta suuremmassakin ryhmassa. Dialogisessa pa-
lautteenantomallissa kaikki tuovat omat ajatuksensa ja nakemyksensa esille. Dialoginen pa-
laute on palautteen antajan ja palautteen saajan yhdessa rakentama tilanne. Dialoginen pa-
lautemalli toimii hyvin asiantuntija organisaatiossa, koska asiantuntija yhteisoissa johdettavat
tuntevat usein asiantuntemusalueensa paremmin kuin esimies. Edella mainittu ilmio nakyy
opinnaytetyon kohdeyhteisossakin. Esimiehen ja johdettavien valisen tietotaidon eron vuoksi
dialoginen keskustelu on paras vaihtoehto kayda palautekeskustelua asiantuntijayhteisossa.
(Kupias ym. 2011, 41-43.)

Dialogisessa mallissa palautteen antajan tulisi olla hyvin valmistautunut, mutta ei paattanyt
kantaansa. Palautteen antajalla tulee olla oma nakokulmansa seka halu kuunnella ja ymmar-
taa palautteen saajaa. Palautteen saajalla tulee olla halu tuoda oma nakemys kehittamiseen
ja halu myos ymmartaa palautteen antajan nakokulma. Dialoginen palaute on onnistunut, kun
molempien, seka palautteen antajan etta palautteen saajan, nakemys on syventynyt ja laa-
jentunut. Dialogisen palautteenannon onnistumista kuvaa myos toiminnan kehittyminen. (Ku-
pias ym. 2011, 42.) Toiminnan kehittyessa, dialoginen palautetilanne on saanut aikaan muu-

tosta.
3.3.2 Yksisuuntainen malli

Yksisuuntaisessa palautteessa korostuu palautteen antajan rooli. Palautteen antajan tehta-
vana on saada oma asiansa ymmarrettavasti perille palautteen saajalle. Jos palautteen saaja
saa mahdollisuuden puhua liikaa, han voi sotkea palautteen antajan etukateen tehdyn suunni-
telman. Yksisuuntaisessa palautteessa on tarkeaa, etta palautteen antajalla on totuudenmu-

kainen tietamys tilanteesta johon puuttuu. Silloin palautteen antajalla on hyva mahdollisuus
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onnistua palautteessa. Yksisuuntaisessa palautteessa dialogi on toivottua, kun palautteen an-
tajan tarvitsee kysya jotain lisatakseen ymmarrysta koskien palautteen sisaltoa. (Kupias ym.
2011, 40-41.)

Esimerkiksi kaskeva ja kontrolloiva palaute voi olla helposti yksisuuntaista palautetta. Vaikka
yksisuuntaisessa palautteessa palautteen saaja on koko tilanteen ajan hiljaa, voi tapahtuma
herattaa hanelle tarkeita oivalluksia. (Kupias ym. 2011, 40-41.) Yksisuuntainen palaute voi il-
meta myos yhdelta henkilolta usealle henkilolle, tai toisin pain. Yksinkertaistettu esimerkki;
jos esimies kertoo tiimille, etta hanen tyotiimi on maan paras asiantuntijajoukko jollain

alalla, tilanteessa syntyy yksisuuntainen palaute yhdelta henkilolta usealle henkilolle.
3.3.3 Hampurilaismalli

Hampurilaismallia pidetaan tasapainoittavana mallina, jossa palaute kootaan kerroksittain
kuin hampurilainen. Ensimmaisessa kerroksessa kerrotaan toimivat, konkreettiset ja hyvat
asiat. Taman tarkoituksena on saavuttaa vastaanottajan luottamus ja avata kontaktikanavat.
Toisena kerroksena eli pihvina on mahdollisuus esittaa parannusehdotuksia ja toiveita, joiden
tavoitteena on herattaa kehittamisen halua. Kolmannessa kerroksessa otetaan esiin vahvuu-
det, tunnelmat ja arvostusasiat. Taman tavoitteena on suotuisa asenne omaan suoritukseen,

itseluottamukseen ja energiaan. (Repo & Nuutinen 2005, 176.)

Repo & Nuutisen Viestintataito-kirjassa kuvattu hampurilaismalli on selkea. Mallissa ensim-
maisessa ja kolmannessa kerroksessa on eroa. lhmisten kuulee pelkistavan hampurilaismallia,
joka voi ilmeta epaselvana palautteen saajalle. Jos hampurilaismalliin ajattelee toimivan ra-
kenteella "kannusta palaute - negatiivinen palaute - kannustava palaute”, voi palautteen saa-
jalle jaada epaselva olo tilanteesta. Palautteen saaja voi jaada miettimaan, onko han onnis-
tunut ja tehnyt pienen virheen vai, onko hanella todella jotain parannettavaa toiminnassaan.
Hampurilaismalli vahvistaa ajatusta siita, etta positiivisen ilmapiirin vallitessa on helpompi

sanoa ja ottaa vastaan korjaavaa palautetta.
4  Palaute tyoyhteisossa

Palaute osana tyoyhteisoa on jokaiselle yhteisolle muotoutunut omanlaisensa palautekult-
tuuri. Palaute vahvistaa seka muokkaa tyoyhteison toimintatapoja. Sen avulla toiminnassa

voidaan saada aikaan muutosta ja kehitysta.
4.1  Palautekulttuuri

Palautekulttuuri on osa tyoyhteison kulttuuria. Kun tiiminjasenet antavat toisilleen palautetta

muotoutuneilla tavoilla, muodostuu ajan saatossa toiminnasta kulttuuri. (Juholin, E. 2008,
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252.) Palautekuttuuri sisaltaa kasityksen siita, millaista palautetta on totuttu pitamaan hy-
vana. Muotoutunut palautekulttuuri saatelee ja asettaa rajoja toiminnalle. (Kupias ym. 2011,
103.) Vahva palautekulttuuri tukee yksiloiden suuntautumista palautteeseen. Vahvassa palau-
tekulttuurissa tiiminjasenet jatkuvasti pyytavat, vastaanottavat ja kayttavat erilaisia palaut-
teita parantaakseen tyontekoaan. Palautekulttuuri sisaltaa yhteyden suorituksen parantami-
sen ja toivotun lopputuloksen valilla. Palautekulttuurin sisalla olevia osia ovat palautteen
laatu, palautteen tarkeys ja palautteen kayton tuki. (London & Smith 2002, 81-86.) Palaute-
kulttuuri on tyoyhteison tapa tukea palautetta ja sen sanotaan vaikuttavan kaikkiin vuorovai-
kutustilanteisiin. (Ahonen & Lohtaja-ahonen 2011, 203). Palautekulttuurien muodostumisen
erilaisiksi voi huomata esimerkiksi vaihtaessa tyopaikkaa ja verratessa edellisen ja uuden tyo-

paikan palautekulttuureja.
4.1.1  Miten palautekulttuuria kehitetaan?

Palautekulttuurin kehittaminen on osa tyoyhteison toiminnan kehittamista. Toiminnan kehit-
taminen on yhteison aktiivista ongelmien ratkaisemista ja oppimista. Kehittaminen on enem-
mankin arkista puurtamista, kuin supertekoja, jonka myota pantaisiin kaikki uusiksi. (Borg-
main & Backalen 2002, 22.)

Palautekulttuuria voidaan kehittaa tyoyhteisossa monella eri tavalla. Palautekulttuurin kehit-
tamiseen tulee nimeta ainakin yksi vastuuhenkilo, jotta muutosta saadaan aikaan. Ennen ke-
hittamista on syyta tutkia palautekulttuurin tila. Mita tilan kartoittamisella olisi hyva saada

selville?

Palautteen esteiden tunnistaminen on olennainen seikka kehittamisen aloittamisvaiheessa
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 180). Palautekulttuuria kehittaessa tulee kiinnittaa huo-
miota palautteen maaraan, kannustavan ja korjaavan palautteen jakautumiseen ja palautteen
laatuun (Aalto 2002, 171).

Palautekulttuuria voi kehittaa palautteenantamista harjoittelemalla ja ottamalla kayttoon uu-
sia palautekaytantoja. Kaytannoista kannattaa tehda kirjallinen versio, jotta mahdollisen uu-
den tyontekijan on helppo omaksua kaytannot. Palaute kasitteen kirkastaminen tyoyhteison

jasenille tukee kehitysprosessia. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 180.)

Palautekaytannot tarkoittavat palautteen suunnittelun, kanavien ja saantojen muodostamaa
kokonaisuutta (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 203).
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4.1.2 Hyvan palautekulttuurin tekijat

Hyva palautekulttuuri rakentuu laadukkaasta palautteesta. Toiminnan kehittymisen seka laa-
dukkuuden takaamisen nakokulmasta palautetta tulee antaa sopiva maara. Hyvassa palaute-

kulttuurissa tunnistetaan myos palautteen esteet ja niihin tartutaan.

Laadukas palaute

Palaute on laadukasta, kun se on perusteltua, aiheellista, rehellista ja luontevaa (Kupias ym.
2011, 29). Perustelut ja aiheellisuus kulkevat myos kasi kadessa. Palautteen perustelut lisaa-
vat aiheellisuuden tunnetta. Hyvin perusteltu palaute helpottaa palautteen saajaa ymmarta-
maan palautteen merkityksen. Kun palaute on hyvin perusteltu ja sen antaminen on aiheel-
lista, riski turhista virheiden esiin nostamisista seka teennaisista kehuista vahenee. Palaut-
teen ajankohtaisuus ja ymmarrettavyys lisaavat laatua. Palautteen ajankohtaisuus parantaa
usein palautteen tehokkuutta. Ajankohtaisuus helpottaa palautteen saajaa ymmartamaan pa-
lautteen paremmin (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 172). Palautteen ymmarrettavyytta vah-
vistaa palautteen saajan ja palautteen antajan yhtenainen nakemys tilanteesta, johon pa-
laute liittyy. Yhtenaisen nakemyksen varmistamiseksi alustavan keskustelun kaynti ennen pa-
lautteen antamista on jarkevaa. Laadukas palaute saavuttaa palauteprosessin neljannen osan,

joka on toiminnan korjaus tai vahvistuminen (Kupias ym. 2011, 29).

Sopiva palautteen mddrd

Palautteen sopivaa maaraa pohdittaessa heraa kysymys: mita merkitysta on liiallisella ja liian
vahaisella palautteen antamisella tyoyhteison kannalta? Jos palautetta on liian paljon, se voi
tuntua aiheettomalta ja turhalta asioihin puuttumiselta. Liiallinen palaute voi huonontaa il-
mapiiria ja tehda palautteesta merkityksettoman elementin toiminnan kehittajana. Liian va-
hainen palaute jahmettaa tyoyhteison herkasti samoihin toimintatapoihin vuodesta toiseen.
Vahainen palaute estaa myos lapinakyvyytta toiminnassa. Palautteen tarvittavaan maaraan
vaikuttaa eritoten tyoyhteison tilanne. Esimerkiksi muutostilanteissa, palautetta tarvitaan

enemman toiminnan ohjaamiseksi.

Palautteen esteisiin tarttuminen

Hyvan palautekulttuurin yllapitamista edistaa palautteen esteiden havaitseminen ja esteisiin

puuttuminen.

Palaute-sanan epaselvyys on yksi syy palautteen vahaiseen maaran ja sen heikkoon laatuun.
Toiselle palaute-sana on automaattisesti yhta kuin kritiikki. Toinen ajattelee palautteen ole-

van kehittava ja tietaa myos positiivisen palautteen olemassaolon. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
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2011, 40.) Kun tyoyhteisossa kaikilla on sama kasitys palautteesta, kynnys palautteen antami-

selle laskee.

Palautekaytannot, kuten palaute-sanakin, tulisi olla hyvin ymmarretty tyoyhteisossa. Epasel-
vat ja tokerot palautekaytannot voivat estaa palautteen antamista. Epaselvat palautekaytan-
not johtavat siihen, etta todella harva haluaa ja viitsii antaa palautetta. Jos tyopaikalla on
tapana tyrmata suunsa avaava tyontekija, harvalla on siina tilanteessa innostusta antaa pa-
lautetta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 41.)

Ihmiset ovat omaksuneet nykypaivana melko hektisen arjen. Kiire arjessa heikentaa palaut-
teen antamisen maara. Palaute on helposti se, joka unohdetaan arjessa, silla ilman sita parja-
taan. Kuitenkin palautteen tarve kiire tilanteessa on usein suurempi. Kiireessa sattuu helpom-
min virhetilanteita, joista olisi hyva saada korjaavaa palautetta. Kiireessa palautteen antaja
voi ajatella selviavansa helpommalla tekemalla asian itse, kuin antamalla toiselle korjaavaa
palautetta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 56.) Palautteen antamattomuus kiire tilanteessa

on tehotonta niin yksilon kuin tyoyhteison kehityksen kannalta.

Kiireisesta ilmapiirista voi alkaa muodostua huomaamatta valinpitamattomyytta ihmisten va-
lille. Palautteen antaminen on toisen kehittamista ja arvostamista, joten valinpitamattomyys
sanansa mukaisesti vahentaa ja estaa sita. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 56.) Valinpita-
mattomyytta aiheuttaa myos kiinnostuksen puute omaan tyohon. Jos ei ole kiinnostunut
tyosta, harvoin siina tilanteessa haluaa tyontekoa myoskaan kehittaa. (Ahonen & Lohtaja-Aho-

nen 2011, 57.) Palautteen antaminen ei toimi, jos ollaan valinpitamattomia.

Epaselvasti maaritellyt tavoitteet ja huonot ohjeet estavat palautteen antamista (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 41). Tyoyhteison matkatessa kohti epamaaraista paamaaraa, ei valtta-
matta tiedeta, mika on oikea tapa suorittaa ja miten reitti kohti paamaaraa etenee. Huono-
jen ohjeiden jalkeen ei voi kommentoida tyOkaverin tekemisia, jos ei itsekaan tieda menette-
lytapaa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 41.)

4.2  Miksi kehittaa palautekulttuuria tyoyhteisossa?

Palautteen merkitysta tyoyhteisolle selittaa pitkalti palautteen hyodyt. Palaute kehittaa yksi-
63 seka tyoyhteisoa. Tyoyhteison saama hyoty palautteesta tulee osittain yksilon hyodyn
kautta. Palautteen avulla kehitetty toiminta on suoraa palautteen aiheuttamaa kehitysta tyo-

yhteisossa. Mita hyotya palautekulttuurin kehittamisesta on yksilolle ja tyoyhteisolle?
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4.2.1 Hyodyt yksilon tasolla

Palaute pitaa ihmisia lilkkeessa; kannustava palaute antaa energiaa ja korjaava palaute saa
tekemaan asiat paremmin (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 13). Seka kannustava etta kor-

jaava palaute aiheuttaa liiketta. Palautteen antaminen aktivoi tyontekoa.

Jos ihminen ei saa palautetta, han ei voi myoskaan tietaa, ollaanko haneen tyytyvaisia vai pi-
taisiko hanen kehittya. Itsearviointia voi tehda aina, mutta se ei ohjaa perille asti. (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 13.) Palaute ohjaa ihmista ja pitaa ihmista oikealla raiteella kohti paa-
maaraa. Palautteen puute vaarantaa ihmisia eksymaan reitilta seka altistaa tekemaan asioita,
jotka tuntuvat helpoilta ja kiinnostavilta. Palautteen avulla ihminen saa tietaa, mika on ta-

man hetken tilanne.

Korjaavaa ja kannustava palaute auttaa ihmisia tunnistamaan omia vahvuuksia ja heikkouksia
Aktiivisessa palautekulttuurissa tyontekija saa paljon tietoa siita, missa han on hyva ja, missa
kaivataan kehittamista, jonka tietaminen parantaa yksilon itsensa tuntemusta. (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 13-14.) Hyva itsetuntemus on tarkea lahtokohta elaman eri osa-alu-
eilla, myos tyoelamassa. Hyva itsetuntemus edesauttaa valitsemaan itselle parhaat tavat
tyoskennella ja tekemaan tyossa valintoja, jotka vievat itsea eteenpain. Kun ihminen tuntee
itsensa hyvin, han kykenee ottamaan vastaan tietoa ja tiedostamaan sen. Hyva itsetuntemus
tehostaa tiedostetun asian oppimista. Itsetuntemus helpottaa opitun asian kayttoon otta-

mista. (Sydanmaanlakka, 2010.)

Palaute auttaa ymmartamaan tyon merkitysta. Jos tyontekija kokee, ettei ole mitaan valia
tekeeko han tyon hyvin tai tekeeko han tyota ollenkaan, on hankala innostua tyosta. Kun
tyontekija pitaa tyotaan tarkeana, han tekee tyotaan innostuneesti. Innostuminen tyosta (en-
gagement) on avain menestymiseen. Jotta tyon voi kokea innostavaksi, merkitykselliseksi ja
motivoivaksi, tietyt kolme ehtoa tulee tayttya. Ehdot ovat tarkat tavoitteet, vastuu ja itse-

naisyys seka mahdollisuus saada palautetta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 13.)
4.2.2 Hyodyt tyoyhteisotasolla

“Palaute on tyoyhteison tai yrityksen kehittymisen ja kasvun elinehto” (Aalto 2002, 7). Ilman
palautetta kehittyminen on tehottomampaa. “Palaute on tehokkain tapa kaynnistaa muutos”
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 29). Ilman minkaanlaista muutosta on liki mahdotonta ta-
pahtua kehittymista. Kasvua, esimerkiksi liikevaihdon kasvua, ei voi tapahtua ilman yrityksen
sisaista muutosta, vaikka kysynta kasvaisi yhtakkia todella paljon. Orgaanisen kasvun saavut-
tamiseen tarvitaan yrityksen sisalla toimintamuutoksia. Opinnaytetyon Case-konsernin talous-
hallinnossa tavoitellaan merkittavaa tehostusta toiminnassa. Ostoreskontran kehittaminen pa-

lautteen avulla tukee tehostamista.
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Aktiivinen palautekulttuuri auttaa paasemaan tyoyhteisossa haluttuun paamaaraan. Esimer-
kiksi opinnaytetyon kohteena olevan ostoreskontratiimin toiminnan tavoitteena on palvella
asiakasyhtioita mahdollisimman laadukkaasti. Jotta haluttuun palvelukokonaisuuteen paas-
taan, on tarkeaa, etta palvelukokonaisuutta kehitetaan koko ajan. Aktiivinen korjaavan ja
kannustava palautteen antaminen tukevat tavoitetta. Liian vahainen palautekuttuuri voi saat-
taa tiimin tyontekijat toimimaan itselle mieleisilla tavoilla, joka heikentaa yhtenaista toimin-
taa kohti paamaaraa. Palaute auttaa yhteisoa pysymaan sovituissa kaytannoissa. (Kupias ym.
2011, 16.)

Palautekulttuurin kehittaminen on ajankohtaista. Y-sukupolveen kuuluvia ihmisia alkaa olla
paljon tyomarkkinoilla. Y-sukupolven tyontekijat ovat jo pienesta pitaen tottuneet arvioimaan
omaa tyotaan ja keskustelemaan onnistumisestaan avoimesti. Y-sukupolven ihmisista voi tun-
tua oudolta, jos tyopaikalla palautteen antaminen on hyvin vahaista tai, jos tyontekijan arvi-
olla omasta toiminnasta ei ole merkitysta. (Kupias ym. 2011, 14.) Opinnaytetyon kohdeyhtei-

sossa on useita Y-sukupolven edustajia.

Aktiivinen palautekulttuuri lisaa tyoyhteison lapinakyvyytta ja pitaa tyoyhteison jasenia ajan
tasalla. Lapinakyvyys mahdollistaa tiedon jakautumista laajasti kaikille tyontekijoille. Tiedon
laaja jakautuminen auttaa tiimia selviamaan hyvin, vaikka muutama tyontekija jaisi lomalle

tai sairastuisi. Ostoreskontratiimissa lapinakyvyytta on pyritty lisata esimerkiksi vastinparitoi-
minnalla. Vastinparitoimintaa on hyva kehittaa aktiivisen palautteen avulla. Aktiivinen palau-

Ostoreskontrassa vierailee paljon opiskelijoita tekemassa harjoitteluja.

4.2.3 Palautekulttuurin kehittaminen kannattaa

Palautekulttuurin kehittaminen on ajankohtainen aihe. Palautteenantokulttuurin kehittami-
nen kehittaa yksiloa, tiimin yhteisollisyytta, yhteisia toimintatapoja ja auttaa tyoyhteisoa
saavuttaman yhteisen paamaaran. Kehittynyt palautekulttuuri luo tehokkuutta ja sen avulla

poistetaan epakohtia yksilon ja tyoyhteison toiminnasta.

Palautteen hyodyt vaativat palautteen konkreettisen olemassaolon eli palautteen tulee olla
aktiivinen osa tyoyhteison kulttuuria, jotta sen hyodyt nousevat esiin. Palautteen voima kas-
vaa, kun palautetta annetaan jatkuvasti. Tyoyhteison jasenten tulisi palautteen positiivisen
voiman hyodyntamiseksi ymmartaa, etta palaute kuuluu kaikille ja, sita tulisi antaa mahdolli-
simman paljon. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 13.) Siksi on tarkeaa, etta kehitysideani si-
saltaa konkreettiset kaytannon ehdotukset, joiden mukaan ostoreskontratiimi alkaa toimia

palautekulttuurin kehittamiseksi.
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5  Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen toteutus

Kun palautekulttuuria halutaan vakavasti kehittaa tyoyhteisossa, on tarkea tunnistaa tyoyhtei-
son palautekulttuurin nykytila (Aalto 2002, 171). Palautekulttuurin nykytilan selvittamiseksi

tein tutkimuksen.

5.1  Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen tekemiseen kaytettiin laadullisia tutkimusmenetelmia. Kuten alussa mainittiin,
lahestymistapa tutkimukseen on tapaustutkimus. Tapaustutkimukselle tyypillisia tutkimusme-
netelmia ovat laadullisen tutkimuksen menetelmat. Tapaustutkimuksessa laadullisista mene-
telmista kaytetaan usein muutamaa erilaista menetelmaa. (Ojasalo ym. 2014, 55.) Kaytin kir-
jallista kyselya ja ideariihta. Kyselylomake loytyy raportin ohessa. Kappaleessa 6 kaydaan ky-
selyn tulokset lapi kysymys kerrallaan. Kappaleessa 6 esitellaan myos ideariihen tuloksista

osa, joka kuvastaa hyvin ideariihen antia kokonaisuudessaan.

5.1.1  Kysely

Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa palautekulttuurin tila tyoyhteisossa talla hetkella. Kysely
sisalsi 10 avointa kysymysta. Taustatiedoissa kysyttiin ika seka roolit; johdettava vai esimies.
Valitsin kirjallisen kyselyn, koska kirjallinen kysely tuntui luontevimmalta tavalta kartoittaa
palautekulttuurin tilaa. Kirjallinen kysely kuuluu tutkimukseni lahestymistavan laadullisiin
tutkimusmenetelmiin. Vastaajien maara, eli 12 henkiloa, vaikutti valintaan. Tutkimuksessa ei
olisi ollut mahdollista jarjestaa esimerkiksi henkilokohtaista haastattelua kaikille tiiminjase-
nille. Kirjalliseen kyselyyn pystyi vastaamaan rauhassa ja miettimaan vastauksia, joka on tut-
kimuksen aiheen kannalta tarkeaa. Tiiminjasenet voivat kokea palautteen hyvin eri tavoin.
Kirjallisessa kyselyssa oli tarkeaa, etta jokainen saa vastata kysymyksiin henkilokohtaisen ko-

kemuksen mukaan.

Lahetin kyselyn sahkopostitse tiistaina 8.3.2016. Sovimme esimieheni kanssa, etta kyselyn saa
tayttaa tyoajalla. Pyysin tiimini tyontekijoita lahettamaan vastauksen viimeistaan seuraavana
maanantaina 14.3.2016. Sisallytin kyselyn vastausaikaan tarkoituksella myos viikonlopun,

jotta kyselyn pystyi tekemaan halutessa rauhassa viikonloppuna.

Kaikki tiiminjasenet vastasivat kyselyyn. Ostoreskontran tyontekijoiden iat ovat valilta 22-51
vuotta. lkien keskiarvo on 32 vuotta. Miehia on nelja ja naisia kahdeksan. En laskenut itseani

mukaan tahan vaiheeseen.
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5.1.2 ldeariihi

Ideoiden keraamiseen kehitysideaa varten kaytin ideariihi-menetelmaa. ldeariihen tavoit-
teena on, etta maara tuottaa laatua. Ideariihi voi synnyttaa myos uudenlaisia tapoja lahestya
asiaa. (Innokyla 2016.) Opinnaytetyossani ideariihen muoto oli jarjestaytymaton. Jarjestayty-
mattomassa ideariihessa ideoita saa sanoa omaan tahtiin. (Koppa 2010.) Ideariihta kaytettiin
opinnaytetyossani ideoiden synnyttamiseen. Pyrkimyksena ei ollut paasta yhteen ratkaisuun.
Tarkoituksena oli saada paljon ideoita kehitysidean rakentamista varten. Kaikki ideariihen

ideat otettiin talteen ja niita kaytettiin lopullisen kehitysidean muotoilemiseen.

Paadyin ideariihi-menetelmaan, koska se on osallistava tapa ideoida ja kehittaa yhdessa.
Osallistavuudella halusin tiimin paasevan mukaan opinnaytetyohon. Uskoin mukaan ottamisen
helpottavan valmiin kehitysidean jalkauttamista tiimiin. Ideariihelle sopiva maara on noin 5-
12 henkea, joten se sopi hyvin tiimillemme kaytettavaksi ideointimenetelmaksi (Innokyla

2016). Ideariihta oli helppo muovata omaa opinnaytetyota hyodyntavaksi.

Laitoin viikkoa ennen ideariihen ajankohtaa tiimilleni kalenterikutsun ideariihesta. Kutsussa
kavi ilmi ideoinnin tarkoitus, missa ideariihi pidetaan seka ideariihen ajankohta. Aikaa idearii-

helle varattiin 1,5 tuntia.

Ennen ideariihta kavin kyselyn tulokset lapi. Tuloksia analysoidessa paatin yhdistaa idearii-
heen muutakin. Lopullisessa ideariihessa esittelin tarkeimmat kyselyn tulokset ennen varsi-
naista ideointihetkea. Kerroin palautekulttuurissa esiin nousseiden vahvuuksien tukevan pa-
lautekulttuurin kehittamista. Ideariihessa annoin tiimille mahdollisuuden keskustella yhdessa
aikaisemmista palautetilanteista ja kokemuksista tilanteisiin liittyen. Kyselyn tulokset ja kes-
kusteleminen aikaisemmista palautetilanteista toimivat pohjustuksena tiimin ideoinnille. Ide-
ointi hetken jalkeen pidin pienen puheen, jossa jaoin ajatuksia liittyen palautteenantoon,
avoimuuteen, rohkaisemiseen ynna muuhun sellaiseen liittyen. Puheenvuoroni jalkeen annoin

kaikille mahdollisuuden keskustella puhumistani aiheista vapaasti.

Suunnittelin ideariihitapaamisen etukateen. Laadin ideointi vaiheeseen yhden kysymyksen,
joka tiivisti niin sanotun paaongelman. Tein myos pienia lisakysymyksia. Kysymykset loytyvat
liitteesta 3. Ideariihessa ideoita kirjattiin postit-lapuille. Varasin ideariiheen tietokoneen,
postit-laput ja kynia. Tarjosin ideariihessa leipomaani suklaapiirakkaa, viinirypaleita, pienta

suolaista seka juotavaa.

Tein ideariihen PowerPoint-kalvot. Kalvoja oli viisi ja ne ovat opinnaytetyon ohessa. Liite 3.
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6  Tulokset

Kasittelin kyselyn ja ideariihen tulokset eri tavoin tulosten kayttotarkoitusta ajatellen. Kyse-
lyn tulokset kavin lapi kysymys kerrallaan. Ideariihen tuloksista esittelin osan. Kappaleessa 7

esittelen tuloksista johtopaatoksia.
Kysely
1. Miten selittaisit omin sanoin kasitteen palaute?
Ensimmaisen kysymyksen vastausten mukaan puolet vastaajista mainitsivat, etta palautetta

on positiivista/rakentavaa seka negatiivista/kehittavaa. Kahdeksan vastaajista liittivat palaut-

teen toimintaan ja tehtavaan. Viisi vastaajista mainitsi palautteen kehittavan toimintaa. Yksi
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vastaajista viittasi, etta palautteeseen voi liittya tunnelataus. Kukaan tiimin jasenista ei mai-

ninnut palautteen liittyneen ihmisen luonteenpiirteisiin tai henkilokohtaisiin kykyihin.

2. Arvioi, kuinka usein annat palautetta tiimisi jasenille?
Nelja tiiminjasenista sanoin antavan palautetta harvoin ja yksi ei anna palautetta ollenkaan.
Kolme arvioi antavan palautetta useita kertoja viikossa ja kaksi sanoin antavan palautetta 1-2
kertaa viikossa.

3. Arvioi, kuinka usein saat palautetta tiimisi jasenilta?
Kukaan ei sanonut saavansa harvoin palautetta tai kokenut ettei saisi ollenkaan palautetta.
Nelja koki saavansa palautetta 1-2 kertaa viikossa. Kolme koki saavansa palautetta 1-2 kertaa
kuussa. Kolme koki saavansa palautetta useita kertoja viikossa.
Palautteen antamisen koetaan olevan vahaisempaa kuin palautteen saaminen.

4. Milloin viimeksi sait/annoit positiivista palautetta?
Seitseman tiimin jasenta sanoin saavansa positiivista palautetta viikon sisalla. Kolme oli saa-
nut positiivista palautetta kyselyn tekopaivana. Yksi muisteli saavansa positiivista palautetta
viimeisen kahden viikon sisalla.

5. Milloin viimeksi sait tai annoit korjaavaa palautetta?
Puolet vastaajista olivat antaneet korjaava palautetta viikon sisalla. Kaksi jasenta oli saanut
korjaavaa palautetta kuukauden sisalla. Kyselyn vastaus paivana korjaavaa palautetta oli saa-
nut kaksi jasenta. Yksi tiimin jasen koki korjaavan palautteen kytkeytyvan ohjaustilanteisiin,

jonka vuoksi ei kokenut saavansa korjaavaa palautetta erikseen.

6. Miten koet positiivisen ja korjaavan palautteen jakautuvan tiimissasi? (esimer-

kiksi prosentteina)
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Tiimildisten arvioiden keskiarvo positiivisen ja
korjaavan palautteen maarasta

M Positiivinen  HEKorjaava

Kuvio 1 Palautteen jakautuminen

Yksi vastaajista ei antanut prosentuaalista arvioita, mutta uskoi, etta korjaavaa palautetta

annetaan herkemmin.

7. Millaisena naet ostoreskontran palautekulttuurin? Vahvuudet, heikkoudet?

Vahvuuksia Heikkouksia

Esimies kannustaa Liian vahan avoimuutta
. ) Palautteen saajan liian vahainen tiedon-
Tyokaverit kannustavat )
jako eteenpain
Palautetta on vaikeaa antaa ja vastaan-

Tiimissa on avointa keskustelua
ottaa

Tiimissa ilmenee asiallista kuuntelemista = Mokailun turha pelkaaminen vaikeuttaa
ja vastaamista korjaavan palautteen antamista
. . Palautteenanto on valilla turhankin puut-
Suun voi avata helposti
tuvaa
Valilla kiitosta mitattomista asioista —
Positiivisen palautteen maara on hyva tulee olo, onko kehumisesta tullut vain
tapa

Itse voi tuntea arvostettua oloa tiimissa Liian vahan positiivista palautetta,
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lilan vahan palautteenantoa yleisestikin
. ) ) Palautteenanto ei ole sitoutunut jarjes-
Henkilokemiat toimivat
telmaan
Hyva porukka, ihmiset tulevat hyvin toi-

Palautteenanto ei ole osana arkea viela
meen keskenaan

Taulukko 1 Vahvuuksia ja heikkouksia

8. Millaiset asiat hankaloittavat palautteen antamista?

Kolme tiimin jasenista mainitsi kiireen hankaloittavan palautteenantamista. Yksi mainitsi kii-
reen jattavan hyvat asiat pelkiksi ajatuksiksi. Kulttuurin koettiin olevan syytteleva. Vallitse-
vassa kulttuurissa koettiin haastavalta menna ehdottamaan parempaa toimintatapaa tyosken-
telyyn. Tiimissa oli tiedottomuutta siita, kuka voi antaa palautetta. Vastaajat mainitsivat,
etta kokivat oman aseman tai tarpeettomuuden tunteen estavan palautteenannon. Palauttee-
seen liittyva tottumattomuus ja osaamattomuus koettiin hankaluutena. Palautteen mahdolli-
sista negatiivisista vaikutusten koettiin hankaloittavan palautteen antamista. Esimerkkeja ne-
gatiivisista vaikutuksista olivat toisen loukkaaminen ja vaarinymmarretyksi tuleminen. Yksi

vastaaja koki, etta palautteen antamiseen suhtaudutaan negatiivisesti ja valinpitamattomasti.

9. Milta tuntuisi jos palautetta annettaisiin nykyista enemman?

Kokonaisuudessaan suurin osa tiimin jasenista olivat sita mielta, etta palautteen lisaaminen
tiimissa olisi hyva asia. Kolme jasenta mainitsi, etta rakentavaa palautetta voisi olla enem-
man. Neljan tiimin jasenen mielesta positiivista palautetta tulisi olla enemman. Kahden tii-
min jasenen mielesta palautteen antamista ei tarvitse lisata. Vastaukissa ilmeni my0s ajatus
siita, etta lisaantynyt palautteen anto kehittaisi tyoyhteisoa ja lisaisi tietamysta siita, missa
mennaan. Yhden vastauksen mukaan palautetta tulisi olla sen verran, etta se kehittaa tyonte-

kijoita ja luo positiivista ilmapiiria.

10. Tuliko jotain muuta mieleen, mita haluaisit sanoa? Voit kirjoittaa sen tahan:

Vapaaseen kysymykseen oli vastannut nelja tiiminjasenta. Yksi vastaus sisalsi toiveen, etta tii-
misissa ei oteta kayttoon “anna palaute paivassa”-kaytantoa. Yksi jasenista oli pohtinut avoi-
meen kenttaan sita, milla tavalla palautetta annetaan. Kolmas sanoi aiheen olevan mielen-
kiintoinen ja kertoi olevansa mielenkiinnolla jalkauttamassa kehitysideaa arkeen. Neljas vas-
taaja kehotti minua ottamaan tiimin kanssa pohdittavaksi tiimin sisalla aikaisemmin kaytyja

palautetilanteita.
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Ideariihi

Ideariihessa esitin kysymyksen: ”Millaisia kaytantoja haluaisit palautteenantokulttuuriin?” Ka-
vin postit-lappujen ideoita lapi. Suuren ideamaaran vuoksi, en kay jokaista ideaa yksitellen
lapi opinnaytetyon raportissa. Listaan seuraavaksi erilaisia ideoita, joita postit-laput sisalsi-
vat. Nama erilaiset ideat kuvaavat hyvin sita, minka tyyppinen saamani aineisto ideariihesta

oli.

Konkreettisia ideoita:
Sahkoinen palautteenanto jarjestelma
Palautelaatikko

Kalenterista varataan aika palautteenantamista varten koko tiimille

Systemaattisia ideoita:

Viikon tyontekijan valitseminen

Koko tiimin yhteinen onnistuminen nostettaisiin esiin viikoittain. Onnistuminen laitettaisiin
nakyville muullekin taloushallinnon osastolle.

Anna palaute paivassa

Palautteen harjoitteleminen kohtuullisella ”pakottamisella”

Tiimin yhteisen palautteen seuraaminen; mika on mennyt hyvin ja mika huonosti
Opeteltaisiin antamaan itsesta palautetta, johon muut tiiminjasenet voisivat ottaa kantaa

Vastinparit antaisivat toisilleen palautetta

Muita:

Palautteen antamista enemman
Palautteen antaminen osaksi arkea
Palautteen annossa hyva fiilis
Paras antaa palaute ”"face to face”
Palaute tulisi olla hyvin perusteltu

Palautteesta kaksi selkeaa tasoa: henkilokohtainen ja koko tiimia koskeva

7  Johtopaatokset

Kyselyn tulosten perusteella ostoreskontratiimin palautekulttuurissa oli kehitettavaa. Tiimin

jasenet tunnistivat palautekulttuurissa ongelmakohtien lisaksi vahvuuksia.

Kyselyn tulosten perusteella palautteen maaraa ei koettu riittavaksi ja palautetta ei koettu
tarpeeksi vahvasti osaksi arkea. Todennakoista on, etta palautteen vahaiseen maaraan vaikut-

tavat tiiminjasenten kokemat palautteen antamista hankaloittavat tekijat, kuten kiire, pelot
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ja epatietoisuus siita, saako palautetta antaa. Palautteen antamisessa koettiin osaamatto-

muuttakin.

Ostoreskontran tyontekijoiden kokemaan kiireen tunteeseen on voinut vaikuttaa tarve auttaa
tyokaveria ja taloushallinnon toiminnan kehittamisen aiheuttamat muutokset ostoreskontran
arkirutiineissa. Kiireen vallitessa ei ole tehokasta kayttaa aikaa virheiden korjaamiseen, jotka
olisi voitu estaa palautetta antamalla. Kiireen vahentamaan palautteen vahaisyyteen auttaa
systemaattisesti toimivat palautekaytannot ja palautteen tekeminen mahdollisemman luon-

nolliseksi osaksi tyoyhteison kulttuuria.

Tiiminjasenet ovat tiedostaneet erilaisia pelkoja liittyen palautteenantoon. Pelkojen tiedos-
pohtivat, kuka voi antaa palautetta seka, voiko omassa asemassa antaa palautetta. Tiiminja-
senet kokevat todennakoisesti tiimin sisalla eriarvoisuutta. Tiiminjasenen pohtiessa sita,
saako han antaa palautetta, voi vaikuttaa hanen oma rohkeutensa seka tunne siita, miten han
on mukana tiimissa. Palautteen antaminen vaatii omalla tavalla rohkeutta, seka halua vaikut-
taa ja olla avoin. Avoinna oleminen ja vaikuttaminen ovat helpompaa, kun kokee tiivista yh-
teytta tiimin kanssa. (Aalto 2002, 18.)

Osaamattomuuden tunne palautteen antamisessa on varmasti hyvin yksilollista. Osaamatto-
muuden tunteeseen vaikuttaa se, kuinka suuren merkityksen henkilo on mielessaan palaut-
teelle antanut. Jos palaute on saanut suuret mittasuhteet, voi palautteen antaminen tuntua
haastavalta. Osaamattomuuden takana voi olla ihmisen arkuus tai pelot, jotka tekevat olon
kykenemattomaksi. Osaamattomuuden muuttamista osaamiseksi voidaan kehittaa harjoittele-

malla.

Positiivisen palautteen maara korjaavan palautteeseen verrattuna ostoreskontrassa, ei ollut
tarpeeksi suuri. Positiivisen palautteen maaraa tulisi lisata. Positiivisen ilmapiirin vallitessa
kehittavan palautteen antaminen helpottuu. Vastaajat arvioivat kannustavan ja korjaavan pa-
lautteen jakautumista tiimissa hyvin eri tavalla. Eroihin voi vaikuttaa se, kenen kanssa henkilo
eniten tyoskentelee. Ihmisissa on eroa avoimuudessa seka positiivisuudessa ja pessimistisyy-
dessa. Ostoreskontratiimin tyontekijat eivat tyoskentele yhta paljon kaikkien kanssa. Tiimin-
jasenet tyoskentelevat kuitenkin kaikkien kanssa joskus. Tyotehtavat muodostavat ”poru-
koita”, jotka lisaavat toisten yhdessa tyoskentelya merkittavasti. Erilaiset luonteenpiirteet ja
avoimuus ihmisissa, joiden kanssa tyoskentelee, voivat vaikuttaa osaltaan kokemukseen posi-
tiivisen ja korjaavan palautteen maaran jakautumisessa. Tiiminjasenten tasaisempaa koke-
musta korjaavan ja positiivisen palautteen jakautumisesta parantaisi palautteen lisaantynyt
maara ja tyontekijoiden kasitys palautteen kuulumisesta kaikille. Tulosten perusteella tyonte-

kijat kokivat antavansa ja saavansa eri maaria palautetta, jonka vuoksi my0s avoimuutta ja
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palautteen kuulumista kaikille olisi tarkea tuoda esiin. Vastausten perusteella enemmisto tii-
min jasenista olivat sita mielta, etta palautteen antamista olisi hyva olla enemman, jonka itse
uskon tukevan kehitysidean toimimista.

Ostoreskontratiimin jasenet eivat nostaneet kyselyn vastauksissa esiin palautteen liittymista
ihmisen luonteen piirteisiin ja henkilokohtaisiin kykyihin. Mielestani tyoyhteisossa tulisi antaa
tyokaverille kannustavaa palautetta luonteesta tai kyvyista. Positiivisen palautteen antaminen

luonteen piirteista vahvistaisi itsetuntoa seka loisi yleisesti positiivista ilmapiiria.

Tiimin vahvuuksissa mainittiin muun muassa hyvat henkilokemiat, kuunteleminen ja kannus-
tus. Mainitut vahvuudet ovat hyvaa pohjaa kehitystyolle. Hyvat henkilokemiat tiimissa ovat
tukemassa kehitystyota. Hyvien henkilokemioiden ansiosta kukaan ei meneta energiaansa toi-
sen takia. Vaitetaan, etta tyoelaman menestyksesta 84 % perustuu ihmissuhteisiin ja luovuu-

teen(Aalto 2002, 29). Kuunteleminen tukee palautteen vastaanottamista.

Esimiehen kyselyn vastaukset eivat poikenneet johdettavien vastausten linjasta. Sukupuolien
valisissa vastauksissa ei ollut merkittavaa eroa.

Laadin tutkimuksen perusteella kuvan ostoreskontratiimin palautekulttuurin tilasta:

7 e N

Tiimin jasen A Tiimin jésen C

Vastinpari B

Vastinpari D

Palautteen anta-
mista hankaloitta-

via tekijoita

Tiimin jasen B

Tiimin jdsen D

‘Vastinpari A YVastinpari C

A e

Kuva 3 Palautekulttuurin tila
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Kuvassa keskimmainen tahti ilmentaa kehittamisen tarvetta. Vihreat pilvet kuvastavat hyvia
henkilokemioita. Nuolet ovat palautetta tyontekijoiden valilla. Punainen vari nuolessa kuvaa
puolestaan korjaavaa palautetta ja sininen kannustavaa. Varit ilmentavat korjaavan ja kan-
nustavan palautteen maaraa. Kuvassa A, B, C ja D-kirjaimet kuvaavat tyontekijoita. Kuvassa
on vasemmalla vastinpari ja oikealla vastinpari. Talla hetkella kaikkien tiiminjasenten valilla
on palautteenantoa, jota kuvaavat vastinparista toiseen menevat kuvan isot nuolet. Vastinpa-
rien valinen aktiivisempi palautteenanto kuvaa palautteen olevan eri tavalla aktiivista enem-
man yhteistyota tekevien tyontekijoiden valilla. C ja D henkiloiden valilla on ainoastaan pu-
naisia nuolia, joka havainnollistaa sita, etta kokemus korjaavan ja positiivisen palautteen
maarasta voi johtua siita kenen kanssa tyoskentelet.

Alla kuva, jota kohti palautekulttuuri tulisi muuttaa:

Tiimin jasen A

Tiimin jasen C
Vastinpari D

Tiimiin jalkautettuja

palautekulttuuria ke-

Tiimin jdsen B

Tiimin jasen D

Yastinpari & Vastinpari C

Kuva 4 Tavoitekuva palautekulttuurista

Tavoitekuvassa keskella olevan tahden sisaltdo on muuttunut palautteen antamista hankaloit-
tavista tekijoista palautekulttuuria kehittaviin kaytantoihin. Tavoitekuvassa nuolia on koko-

naisuudessaan enemman kuin lahtotilanteessa, eli palautteen maara on kokonaisuudessaan
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kasvanut. Sinisia nuolia on enemman, koska kannustavan palautteen maaran tulee olla suu-
rempi kuin korjaavan palautteen maaran. Vastinparien valisessa palautteessa ei ole enaa niin
isoa eroa kuin alkutilanteessa, mika kuvaa seka kannustavan etta korjaavan palautteen kuulu-
mista kaikille. Violetit plussat ovat positiivisen palautteen maaran kasvamisesta aiheutuvaa
positiivista ilmapiiria. Positiivisen ilmapiirin vuoksi hyvat henkilokemiat vahvistuvat, jonka

vuoksi vihreita pilvia on lisaantynyt.
8 Toiminta ehdotus

Kun kaikki materiaali oli koossa, laadin konseptin eli kehitysidean toimeksiantajalle. Konsepti

on rakennettu kyselyn ja ideariihen tulosten seka omien ideoiden pohjalta.
8.1  Konsepti

Konsepti koostuu neljasta kaytannosta, jotka otetaan kayttoon ostoreskontratiimissa. Kaytan-
not ovat: Palautetuokio, viikkopalaverin palautehetki, positiivinen huoneen taulu ja palaute-
laatikko. Palautetuokiot toteutetaan suunnittelemani rungon mukaan. Viikkopalaverin palau-
tehetken asioita pidetaan ylhaalla tekemani Excel-taulukon avulla. Positiivinen huoneen taulu
tulee tiimin tilojen seinalle. Tauluun voi laittaa positiivisia asioita postit-lapuilla. Palautelaa-
tikko tulee olemaan tiimin tiloissa. Palautelaatikkoon palautetta voi antaa muutkin taloushal-

linnon tiimit. Konsepti kokonaisuudessaan on opinnaytetyon ohessa. Liite 4.
8.2 Perustelut

Perustelen konseptissa kayttamiani valintoja. Kerron, mika on niiden tarkoitus ja, kuinka otin

kaytantoja valitessa tutkimustuloksia huomioon.

Palautetuokio

Ideariihessa toivottiin palautteelle varattua aikaa. Kyselyn tulokissa ilmeni, etta osa tiiminja-
senista koki palautteen antamisen haastavaksi. Kyselyn tulosten perusteella tiiminjasenet ei-
vat yhdistaneet palautteen antamista henkilon persoonallisiin piirteisiin. Palautetuokion tar-
koituksena on opetella palautteen antamista ja vastaanottamista. Palautetuokiossa palautetta
annetaan myos itselle. Palautteen antamisen harjoitteleminen voi tuntua aluksi vaikealta ja
teennaiselta. Palautetuokio muuttaa palautteen antamista tavaksi ja kyvyksi, jota voi kehit-
taa ihan samalla tavalla, kuin muitakin kykyja. Palautetuokio opettaa nakemaan asioita, jotka
ovat hyvin ja asioita, jotka vaativat kehitettavaa. Palautetuokiossa opetellaan antamaan posi-
tiivista palautetta ihmisen luonteenpiirteista ja erityisista kyvyista. Naen henkilosta esiin nos-

tettujen positiivisten piirteiden nostattavan ihmisen itsetuntoa.

Viikkopalaverin palautehetki
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Tutkimus tuloksissa ilmeni, etta osalla tiiminjasenista oli epavarmuutta siita, kuka voi antaa
palautetta. Seka ideariihen etta kyselyn tuloksissa ilmeni halu saada palaute enemman osaksi
arkea. Valitsin viikkopalaveri-kaytannon systemaattisuuden vuoksi. Viikkopalaverin palaute-
hetken tarkoituksena on kehittaa tiimin tyoskentelya seka tuoda palautteenanto osaksi arkea.
Viikkopalaverin palautehetki korostaa kaikkien mahdollisuutta antaa palautetta. Viikkopalave-
rissa aanestetaan joka viikko viikon tyontekija. Viikon tyontekijan valitseminen pitaa positiivi-

suutta ylla. Viikon tyontekija idea nousi esiin ideariihen ideoista.

Positiivinen huoneen taulu

Kyselyn tulosten perusteella positiivisen palautteen osuutta tuli kasvattaa ostoreskontran pa-
lautekulttuurissa. Positiivisen huoneen taulun tarkoitus on opetella positiivista ajattelemista
seka lisata positiivisen palautteen maaraa. Positiivinen huoneen taulu pitaa palautetta osana
arkea. Positiivinen huoneen taulu kehittaa positiivista ilmapiiria kokonaisuudessaan. Halusin

positiivisen huoneen taulun konseptiin, koska positiivinen ilmapiiri edistaa tehokkuutta ja pi-
taa mielen virkeana. Positiivisessa ilmapiirissa on helpompi antaa korjaavaa palautetta ja se

luo turvallisuuden tunnetta. Turvallinen ilmapiiri tuo ihmisista esiin parhaat puolet.

Palautelaatikko

Palautelaatikon tarkoituksena on tehda palautteen ja idean antamiseen liittyva kynnys ole-
mattomaksi. Palautelaatikko muistuttaa meita palautteesta ja tuo myos palautteen osaksi ar-
kea. Palautelaatikkoon voivat palautetta ja ideoita antaa myos muiden tiimien jasenet, esi-
merkiksi kirjanpito ja myyntireskontra. Palautelaatikon tarkoitus on olla mahdollisimman
rento ja ilman tarkkoja saantoja toimiva palautteiden seka ideoiden anto mahdollisuus. Jos
jollekin tiimin edessa asian esittaminen on palautteen harjoittelemisesta huolimatta haasta-
vaa, palautelaatikko voi tuntua helpottavalta ratkaisulta. Palautelaatikko vastaa kyselyn tu-
loksissa ilmenneisiin kahteen ongelmaan; kokemukseen, etta omassa asemassa ei voi antaa
palautetta seka osaamattomuuden tunteeseen palautteen antamisessa. Palautelaatikko on

konkreettinen kaytanto ja rikastuttaa ideointia.
9 Pohdinta

Opinnaytetyoprosessini alkoi joulun aikaan 2015. Omilla ajatuksilla ja ideoilla on ollut osuu-
tensa opinnaytetyossa. Kaytin omia ideoita opinnaytetyon kehitysidean rakentamiseen. Opin-
naytetyon ollessa vaiheessa, aihe pyori paljon mielessa. Prosessin aikana paahan tulleet ideat
minulla oli tapana kirjata ylos puhelimen muistioon. Varasin kehitysidean miettimiselle omaa-
kin aikaa ennen varsinaista kehitysidean rakentamista. Opinnaytetyon ohessa on muistio

omasta ideoinnista. Liite 2.
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Osallisuuteni tiimissa helpotti omien ideoiden kayttamista osana opinnaytetyon kehittamista.
Pystyin nakemaan arjen kaytannot ja rutiinit paivittain. Koen tarkeaksi, etta konseptin jal-
kauttamisvaiheessa toimin esimerkillisesti kaytantoja toteuttaen. Osallisuuteni tiimissa saat-
toi myos heikentaa kykyani havaita tiimin sisaisia ilmioita. Kun elaa koko ajan tiimin keskella,

ei valttamatta erota niin helposti korjattavaa toimintatavoissa.

Pyrin kayttamaan lahteina tuoretta materiaalia. Kaytin enimmakseen kirjallisuuslahteita. Ha-
lusin lukea erilaisia palautteeseen liittyvia kirjoja, jotta sain mahdollisimman paljon tietoa.
Lisaksi kirjojen nakokulmat palautteeseen vaihteli, joka lisasi lahteiden monimuotoisuutta.
Kaytin myos lehtia, artikkelia ja internet-lahteita. Lehtiartikkelia halusin kayttaa ajatusten

rikastuttamisen vuoksi.

Tiimin palautekulttuurin kartoittamistutkimuksen luotettavuutta tuki se, etta kaikki
tiiminjasenet vastasivat kyselyyn. Kyselyn tuloksiin heikentavasti ovat voineet vaikuttaa kyse-
lyn kysymysten muotoilu. Esimerkiksi kysymys 8: ”Millaiset asiat hankaloittavat palautteen an-

tamista?”. Sana ”"hankaloittavat” voi olla liian vastausta ohjaava ilmaisu kysymyksessa.

Ideariihen vetaminen oli mielenkiintoinen kokemus. Jannitin sita jonkin verran. Sain hyvan
maaran ideoita postit-lapuille ja koko tapaamisessa syntyi paljon keskustelua. Olin positiivi-
sesti yllattynyt tiimin innostuksesta aihetta kohtaan. Tiiminjasenet pitivat ideariihesta paljon
ja tulivat jalkikateen kiitamaan minua. Ideariihessa ei tyostetty ideoita. Otin kaikki postit la-
put itselleni sellaisenaan. Toimintatapa on voinut aiheuttaa ideoiden vaarinymmartamista.
Nain kuitenkin tavan tarpeeksi luotettavaksi, silla ideat olivat yksi osa konseptin rakentamista

kyselyn tulosten ja omien ideoiden lisaksi.

Konseptin konkreettiset ja systemaattiset kaytannot seka palauteen antamisen harjoittelemi-
nen vahvistavat palautekulttuuria. Vahva palautekulttuuri lisaa palautteen maaraa kokonai-
suudessaan. Palautteen systemaattisuus estaa palautteen antamisen merkityksen kasvamista
liian suuriin mittasuhteisiin. Konseptin kaytannot parantavat tiimin toiminnan lapinakyvyytta
ja tietoa siita, missa kokonaisuudessaan mennaan. Konsepti pyrkii saamaan kaikki tiiminjase-
net antamaan palautetta, joka muistuttaa palautteen kuulumisesta ja palautteen antamisen
oikeudesta kaikille. Palautteen hyodyt vaativat palautteen konkreettisen olemassaolon. Valit-
semani kaytannot edesauttavat palautteen hyotyjen ilmenemista. Konsepti tukee innostu-
mista aktivoimalla palautteen antamista. Palautteen maaran lisaantyminen auttaa innostu-
maan tyosta. Innostuminen on tyoyhteison menestymisen kannalta tarkeaa. Konseptin jalkaut-

taminen alkaa toukokuussa 2016. Ensimmainen palautetuokio on 2016 kesakuun tiimipaivassa.
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Mietin konseptia tehdessa, millaisia suullisia kaytantoja voisin saada jokapaivaiseen arkeen.
Tulin kuitenkin siihen lopputulokseen, etta suullisten kaytantdjen jalkauttaminen arkipaiviin
on teennaista. Suullista palautetta annetaan kuitenkin palautetuokioissa ja viikkopalave-

reissa.

Tyoni pohjalta tutkimusta voisi jatkaa esimerkiksi tammikuussa 2017. Silloin voitaisiin tutkia,
miten konsepti on toiminut. Palautekulttuurin tilaa voitaisiin tutkia tammikuussa 2017 ja ver-

rata sita taman opinnaytetyon esittamaan palautekulttuurin tilaan.

Opinnaytetyon tekeminen kehitti minua hahmottamaan isompaa kokonaisuuttaa seka veta-
maan projektia itsenaisesti. Loppuvaiheessa opinnaytetyo vaati pitkajanteisyytta. Pidin opin-

naytetyon aiheesta paljon ja olen kokonaisuudessaan tyytyvainen loppu tulokseen.
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Liitteet

Liite 1 Kyselyn kysymykset

KYSELY PALAUTEKULTTUURIN TILAN SELVITTAMISEKSI

Kvysellyssa tiimi” kasittaa ostoreskontramme kaikki tyontekijat seka esimiehen.
yselly y )
Vastaukset tulevat vain minun kayttooni.

Olen sopinut esimiehen kanssa, ettéd kyselyn voi tehda tyodajalla.

Oletko Esimies vai Johdettava ? Ympyroi oikea vaihtoehto.
Tka:

1. Miten selittédisit omin sanoin kisitteen palaute?

2. Arvioi, kuinka usein annat palautetta tiimisi jéasenille?

3. Arvioi, kuinka usein saat palautetta tiimisi jasenilta?

4. Milloin viimeksi sait/annoit positiivista palautetta?

5. Milloin viimeksi sait/annoit korjaavaa palautetta?

6. Miten koet positiivisen ja korjaavan palautteen mairian jakautuvan tiimis-

sasi? (esimerkiksi prosentteina)

7. Millaisena nédet ostoreskontran palautekulttuurin? Vahvuudet, heikkoudet?

8. Millaiset asiat hankaloittavat palautteen antamista?

9. Milta tuntuisi, jos palautetta annettaisiin nykyistd enemmain?

10. Tuliko jotain muuta mieleen, mitd haluaisit sanoa? Voit kirjoittaa sen tdhén:

Kiitos vastauksesta!
Arvostan, ettd annoit omaa aikaasi opinnaytetyolleni.
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Liite 2 Muistio omasta ideointi hetkesta
Aika: Lauantai 12.3.2016

Paikka: Helsingin Stockmannin Espresso House

A. Puhelimen muistiossa lukee talla hetkella kaksi ideaa, joita olen miettinyt mah-

dollisiksi vaihtoehdoiksi liittad lopulliseen kehitysideaan. Alla avaan ideat:
A1 Tilannezekki: hyvaa ja parannettavaa

Tama on yksi oma ideani valmiiseen kehitysideaani. Eli jokaisessa viikoittaisessa pa-
laverissamme olisi lopuksi varattu aikaa, jolloin kaikilla olisi mahdollisuus sanoa hyvia
asioita seka asioita, jotka kaipaisivat parannusta. Asiat kirjattaisiin alamme mukai-
sesti Exceliin. Mielestani tama idea kehittaisi tiimilaisten kykya erottaa hyvia asioita
ja sanoa niita aaneen. Se olisi rakentavaa koko tiimimme kannalta. Se myos vahvis-
taisi ilmapiiria, jossa uskaltaa sanoa myos korjaavaa palautetta. Korjattavien asioi-
den ilmaiseminen antaisi kaikille tiiminjasenille mahdollisuuden paasta vaikuttamaan
seka opettaisi korjaavan palautteen antamista. Kyseinen Excel avattaisiin joka
viikko, ja siita voitaisiin katsoa, onko parannusta vaativat osa-alueet kehittyneet
seka pohtia, onko toimivaksi koetut asiat viela toimivia. Kehitettavat asiat voitaisiin
merkata aluksi punaisella, sitten kehityksen mukaan ne maalattaisi oranssin kautta
vihreaksi. Jos havaitsisin tiimissa hankaluutta ilmaista palautetta, tartun asiaan ja
neuvon heita siina. Rohkaisen tiimiani palautteen antamiseen omalla esimerkillisella
tavallani. Tiimia pitaa muistuttaa, etta kaikki ideat pitaa kirjoittaa heti ylos, vaikka

muistilapulle. Nama muistilaput tulee ottaa mukaan palaveriin.
A2 Positiivisuuslappu

Talla idealla olen ajatellut hauskaa kevennysta arkeen. Olen miettinyt, etta perjan-
taisin jokainen tiiminjasen pyrkisi antamaan vahintaan yhden positiivisen palautteen.
Palautteen voisi kirjoittaa postit-lapulle. Palautteen voi koskea mita vaan tiimiin liit-
tyen tai sitten sen voi antaa jollekin henkilokohtaisesti. Ajattelin, etta palautteen
saisi antaa nimettomana tai halutessa nimellisena. Tama idea lahti varmaan konkreet-
tisuus ideasta. Haluan, etta kehitysideani todella nakyy tiimissani. Palaute joka kos-

kee koko tiimia, liimattaisiin yhteiselle positiivisuus taululle. (Kuva)

B. Nyt mietin ja pohdin jotain aivan uutta, joten alla paahani tulleita ajatuksia pa-

lautekulttuurin kehittamisesta.

palaute luonnolliseksi osaksi toimintaa
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jalosta tiimin ajatusta palautekulttuurista
rohkaise ihmisid olemaan danessa
avoimuus kunniaan
Palkkiksen, kirjanpidon ja muilta saatujen palautteen vastaan ottaminen
= ehka osaksi Excelia?
Myonteisen palautteen merkitys
Uskalla sanoa korjaava palaute
Kun huomaat jotain korjattavaa yhtiosi laskun kasittely kuviossa, ota asia rohke-
asti esille yhtion henkiloille

Kun huomaat laskukuvion toimivan, sano se yhtion jasenille

Paivi Lehtosen kirjoittamassa artikkelissa on hyvia pointteja

Lahde: Paivi Lehto. 2010. Viitattu 12.3.2016 http://blog.expression.fi/palautteen-
antaminen-tyoyhteisossa

C1

”Hyva palautteen antaminen ja ottaminen ei ole ihmisten arvostelua, vaan ihmisten
kehittymista ja oppimista inspiroivaa, tukevaa ja ohjaavaa toimintaa.” (Paivi Lehto-
nen, 2010)

- Erittain hyvin kiteytetty.

C2

”Palautteen kehittamista varten kannattaa nimeta vastuuhenkilot tai -henkilot,
jotka motivoivat muutkin liikkeelle.” - Oivallus: Opinnaytetyo todella on kehitta-
misprojekti jota mina vedan.

c3

”Erityisen hyvin tavoitteeseen paastaan, kun sisaisten palauteprosessien kehittami-
sen yhteyteen liitetaan myos ulkoisilta tahoilta tulevat palautteet.”

- Tahan liittyy edella mainitsemani eri yhteistyota tekevien tahojen antama pa-
laute.

C4

”Palautepaivat.”

- Etukateen suunniteltu paiva, jolloin korostetaan palautteen antamista. Kevaan tii-
mipaivassa voitas yhdessa keskustella palautteen antamisesta ja siita milta se tun-
tuu.

c5

”Sponttaani ohjaus ja kommunikointi arjessa.”

—>Tasta aiheesta esimies puhui puolitoista viikkoa sitten palaverissamme. Tama tu-
kee keskustelevuudellaan palautteenantamista. Tiimissamme tarvitaan melko paljon
toisten auttamista ja ohjaamista, niita tilanteita voisin pohtia palautteen antamisen
nakokulmasta. = Kun jotain neuvotaan tai ohjataan, voisiko neuvon vastaanottaja
kirjoittaa ylos tuntemuksia ohjaus tilanteesta?

Paaasiat tastd ideointihetkesta


http://blog.expression.fi/palautteen-antaminen-tyoyhteisossa
http://blog.expression.fi/palautteen-antaminen-tyoyhteisossa
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e llmapiirin muuttaminen: avoimuus, puhu aaneen

e Yhteistyotd tekevien antama palaute-> sen seuraaminen

¢ Rohkaise antamaan yhtiolle palautetta

e Muistuta tiimia, etta palaute kehittda ja se on oppimista inspiroivaa
e Palautepaiva, tiimipaiva

e Spontaanit tilanteet palautteenannon nakokulmasta?

E. Miten kerron tiimille mielestani tarkeat pointit?

Minulla on mielessa tarkeita asioita palautteen antamisesta ja olen miettinyt, miten niita il-
maisen tiimilleni. Olen ajattelut, etta voisin tuoda niita esiin pikku hiljaa viikoittaisissa pala-
vereissa. Talla saisin pidettya palautteen antamista nakyvilla ja aktiivisena aiheena arjessa.
My0s tiimipaivassa voisin nostaa esiin jotain. Ehka teen tasta toiminnosta sitten kehitysideaan

jonkun tarkan saannonmukaisuuden. Tama tukisi palautekulttuurin kehittamista.



Liite 3 Ideariihen PowerPoint -slidet

ldeariini

23.3.2016

1. KYSELYN TULOKSIA

2. KESKUSTELUA KAYDYISTA PALAUTETILANTEISTA

3. IDEARIIHI

4. AJATUKSIANI + VAPAA SANA

1. KYSELYN TULOKSIA

Vahvuuksia
Zemppaus, hyvat henkilékemiat, keskustelevaisuus

Positiivisen ja korjaavan palautteen jako
53,1 ja 46,9

Hankaloittavia tekijoita:
Kiire

Taldottomuus

Kuka saa antaa palautetta?
Pelko loukkaamisesta
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2. KESKUSTELUA KAYDYISTA
PALAUTETILANTEISTA

Keskustelloan kdydyista palautteenantofilanteista.
Minkd&iaisia ajatuksia ja tunteita ne heraitavat?
Tuniuuko ne kehlitavalta?

Onko palautteenanto tilanteissa ystavallinen tunnelma?
Onko palaute tilanteet keskustelevia?

Tarvitseeko samaa korjaavaa palavtetta sanoa joskus moneenkertaan?

3. IDEARIIHI

Millaisia kaytéantéja haluaisit palautteenanto
kulttuuriin?

irjoita kaikki ylés, mita mieleen tulee !

Apukysymyksia:

Millaisia konkreettisia tapoja voisi olla?

Haluatko yhteisia tuokioita, joissa perehdyttaisiin palautteenantamiseen?
Missé muodossa annettu palaute on luontaisinta?

PitGisiko jotain harjoitella yhdessa?

Kiinnostaisiko tietad jotain palautemalleista?

4. AJATUKSIANI & VAPAA SANA

Avoimuus

Kaikilla on oikeus sanoa milta tuntuu

Sano positiivisia asioita Ganeen

Kaikki Ideat aaneen !

Kaikki voi sanoa positiivista ja korjaavaa palavtetta

Palautetta voi antaa myds luonteenpiirteista ja
henkilokohtaisista kyvyista !

Onnistumisiakin voi sano aaneen
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Liite 4 Konsepti

PAREMPAAN PALAUTTEESEEN

-konsepti palautekulttuurin kehittamiseen

Tama konsepti on luotu kehittamaan ostoreskontra-tiimin palautteenantokulttuuria.

Konseptin jalkauttaminen alkaa toukokuussa 2016

Konseptin sisaltamat kaytanteet:
1. Palautetuokio

Kolmen viikon valein varataan tiimille 2 tuntia aikaa palautteenantamista varten. Neljan kuu-
kauden jalkeen katsotaan, tarvitseeko maaraa muuttaa. Palautetuokioissa ensimmaisessa
osassa jokainen sanoo vahintaan kaksi palautetta. Toinen palautteista tulee koskea koko tiimin
toimintaa ja toinen jonkun tiimin jasenen luonteen piirretta. Palautetuokion toisessa vaiheessa
jokainen tiimin jasen kertoo asian, missa on onnistunut seka asian, missa kokee tarvitsevansa
kehitysta. Muut saavat ottaa itselle annettuun palautteeseen kantaa. Palautetuokion lopuksi
jokainen tiimin jasen kertoo jotain, mika on positiivista hanen elamassaan. Ensimmaisessa pa-
laute tuokiossa keskitytaan vain palautteen antamiseen. Toisessa ja kolmannessa palautetuoki-
ossa palautteen antamisen lisaksi kaydaan lapi laadukkaan palautteen muodostumista seka pa-
laute malleja. Kolmannesta palautetuokiosta eteenpain palautteen antamisen lisaksi voidaan

palautetuokiossa voidaan kayda tiimin valitsemia teemoja lapi palautteen antamiseen liittyen.

Palautetuokio:

1.0sa

Anna kaksi palautetta.

1.palaute koko tiimin toimintaa koskien

2.palaute koskien tyokaverin luonteen piirretta (kehu)

2.0sa

Kerro itsesta asia, missa olet hyva ja seka asia, missa tarvitset kehitysta
3.0sa

Kerro jonkin positiivinen asia elamasta.

4.0sa (tulee voimaan toisesta tuokiosta eteenpain)

Keskustellaan palautemalleista, palautteen muodostumisesta, halutuista aiheista

2. Viikkopalaverin palautehetki
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Jokaisen viikkopalaverin lopussa koko tiimi miettii asioita, jotka ovat hyvin ja asioita, jotka
tarvitsevat kehitettavaa tiimin tyoskentelyssa. Hyvat ja kehitettavat asiat kerataan Exceliin,
jonka yllapitajasta sovitaan yhteisesti. Hyville ja kehitettaville asioille ovat omat sarakkeet.
Hyvat asiat merkataan vihreaan sarakkeeseen ja kehitettavat punaiseen. Joka viikko Excelin
avatessa ensin katsotaan, onko kehitettavissa asioissa paasty eteenpain. Kun kehitysta on ta-
pahtunut niin paljon, etta asiaan ollaan tyytyvaisia, asia siirretaan punaisesta sarakkeesta vih-
reaan. Samassa Excelissa on myos tila, johon kootaan ulkopuolelta saatua koko tiimia koske-
vaa palautetta. Konseptin kayttoonoton yhteydessa kaikkia tiiminjasenia muistutaan kirjaa-
maan aina ylos, jos tiiminjasenelle annetaan koko tiimia koskevaa palautetta. Palaute tulee
kertoa tiimipalaverissa. Talla voimme samalla seurata, millaista palautetta saamme ulkopuo-
lelta.

Viikoittaisessa palaverissa otetaan kayttoon myos viikon tyontekija -kaytanto. Jokaisessa viik-

kopalaverissa aanestetaan tiimin viikon tyontekija.

Palaute ulkopuolelta
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Tiimin tyotilan seinalle tulee taulu, johon kirjoitetaan positiivisia asioita. Asiat laitetaan tau-
luun postit-lapuilla, jotta tarvittaessa tilaa uusille positiivisuuksille on helppo jarjestaa.
Tauluun voi laittaa positiivisia asioita milloin vain ja miten paljon vain. Jotta taulu pysyy mie-

lessa ja toimii systemaattisestikin, joka perjantai kaikki tiiminjasenet ovat velvollisia kirjoit-

tamaan tauluun vahintaan yhden asian.
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4, Palautelaatikko

Palautelaatikko tulee tiimin tiloihin. Palautelaatikon viereen tulee ohjeistus laatikon kay-
tosta. Laatikkoon voi kirjoittaa myos palautteen lisaksi kaikenlaisia ideoita. Palautelaatikkoon
asian voi kirjoittaa kasin, postit-lapulle tai tietokoneella. Asian ei tarvitse olla ihmeellinen.
Palautelaatikon tulisi vain tehda kynnys palautteen ja idean antamiselle mahdollisimman ma-
talaksi. Palautelaatikon avulla palautetta ostoreskontralle voi antaa muutkin tiimit, esimer-
kiksi kirjanpito ja myyntireskontra. Palautelaatikko kaydaan lapi kahden viikon valein viikoit-
taisen palautehetken yhteydessa. Palautelaatikon sisalto puretaan palaute-Exceliin, jota kay-

tetaan viikoittaisessa palaverissa.
Palautelaatikon ohjeistuksessa lukee:

Hei !
Tama on ostoreskontran palautelaatikko.

Laatikkoon voi laittaa kehitysideoita, positiivista seka korjaavaa palautetta, asioita, jotka
mietityttavat ja asioita, joita haluat jostain syysta nostaa esiin.

Laatikkoon voi kirjoittaa anonyymina tai allekirjoituksen kera.
Toivomme, etta laatikkoon tulee "kirjeita” taloushallinnon muiltakin tiimeilta.

Kiitos !

Konseptin kayttoonottotilanne

Konseptin kayttoon oton yhteydessa, tiiminjasenille esitellaan konsepti ja kerrottaan sen toi-
mintaohjeet. Samassa tilanteessa muistutetaan ottamaan aina koko tiimia koskeva palaute

ylos.



