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Palaute hyodyttiaa seka yksiloa etta

tyoyhteisoa

in Asiantuntija-artikkelit - Sosiaali- ja terveysala — 29 tammi, 2021

Palautteen antamisesta on puhuttu paljon viimeisten parinkymmenen vuoden aikana, ja
edelleen siitd kuitenkin on monin paikoin pulaa tyoyhteiséissd. Aihe voi toisten mielestd olla
“kaluttu loppuun”, mutta erilaiset tyohyvinvointitutkimukset osoittavat jatkuvasti, ettd
henkilésto ei koe saavansa riittdvdsti palautetta. Palautteella on monia positiivisia
vaikutuksia etenkin yksilolle, mutta myés koko tyoyhteisolle, ja siksi palautekulttuuria tulisi
edelleen kehittid aktiivisempaan suuntaan. Palautteen antamista voi harjoitella
suunnitelmallisesti pdivittdisessd tyossd ja sitd kautta kehittyd taitavaksi palautteen antajaksi.

Kirjoittaja: Hannele Laaksonen

Palaute rohkaisee ja suuntaa toimintaa

Palautteen antamisessa on usein maéritelty kaksi muotoa: korjaava palaute ja kannustava
palaute (Puro 2010, 89). Korjaavassa palautteessa puututaan henkilon toimintaan, joka on
ollut jossakin méérin virheellisti tai ei-toivottavaa, ja hidnen kanssaan keskustellaan
tapauksesta seki etsitddn organisaation toiminnan ja tavoitteiden mukaisia ratkaisuja.
Kannustava palaute annetaan mm. onnistuneesta tyOsuorituksesta, hyvistd tuloksesta tai
oikeasta asenteesta. Suomalaisessa kulttuurissa annetaan yleensé palautetta vain silloin, kun
jokin asia menee vikaan, joten meilld olisi opeteltavaa positiivisen palautteen antamisessa.

Palautteesta on monia hyo6tyjé, joista Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2012, 13-39) nostavat esiin
seuraavia:

o itsetuntemuksen kasvattamisen keino

e hyvi tapa ndyttda tunteita ja osoittaa tyon merkitys

o mahdollisuus lisétd onnistumisia ja vastuullistaa

o viline tukea johtamista ja lisétd vuorovaikutusta

o mahdollisuus varhaiseen puuttumiseen

o tehokas muutoksen kdynnistdmisen ja organisaation nykytilan analysoinnin keino.

Palaute auttaa ndkeméén, missé tyontekijd on suhteessa omaan tyohonsa ja tavoitteisiin, sekd
pitdd oikeassa kurssissa perustehtdvddan ndhden. Palautteen avulla tyontekijin itsetuntemus
kehittyy, jolloin hdn oppii tunnistamaan omia vahvoja sekd myos kehitettdvid puoliaan
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2012, 14). Itsetuntemus on perusedellytys itsensd johtamiselle,
joka kehittyy juuri vuorovaikutus- ja palautteenantotaitojen kehittymisen kautta. Palautetta
tulisi antaa tyOyhteisossé kaikilla tasoilla, jotta taidot kehittyisivit ja kaikki saisivat heitd
kehittdvad palautetta. (Laaksonen & Ollila 2017, 275.) Toiset ihmiset toimivat siis peilind,
jonka kautta henkil6 voi arvioida omia kykyjdan, kdyttdytymistién ja toimintaansa
tyOyhteisossd. Tama on todella arvokasta, koska jokaisen tydpanosta tarvitaan tydyhteison
kehittymiseen.
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Palaute kehittdd my0ds hyvaa tydilmapiirid, mikd on tydyhteison kehittymisen nédkokulmasta
tarkedd, koska hyviassi ilmapiirissd ihmiset tyoskentelevit vapautuneemmin ja tehokkaammin
kuin kielteisessd ilmapiirissd. Hyvé tydilmapiiri kertoo myos tyontekijoiden keskinédisesti
luottamuksesta, miké antaa uskallusta kokeilla uusia ideoita ja kehittdd toimintaa. Luottamus
lisdd myos tyontekijoiden voimaantumista, jolloin he ovat mm. sitoutuneita, vastuullisia,
luovia, kokeilunhaluisia ja tulevaisuusorientoituneita (Laaksonen & Ollila 2017, 257).

Tyo6n merkityksen kokemus kasvaa palautteen avulla, kun henkild kokee, ettd muut ovat
kiinnostuneita hinen tyopanoksestaan. Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2012, 18-19, 23) nikevit
kannustavan palauteen saavan aikaan onnistumisen ja edistymisen tunteen kasvua seki
saajassa ettd antajassa, mikd auttaa tekeméén jatkossakin hyviaa tyotd. Myonteinen palaute
onnistumisista saa aikaan enemmén onnistumisia my0s jatkossa ja néin onnistumisista
opitaan tehokkaammin kuin korjaavasta palautteesta. Palautteen avulla voidaan kasvattaa
tyontekijoiden vastuullisuutta, kun on yhdessé sovittu tyon pelisddannot ja kaikki tietédvit, mitd
heiltd odotetaan. Silloin, kun kaikki antavat aktiivisesti toisilleen palautetta, pysyy koko
tyoyhteiso oikealla reitilld kohti organisaation tavoitteita, jolloin palaute palvelee myds
johtamista.

Palautteen avulla lisétdén vuoropuhelua tyOyhteisossé ja kehitetddn yhdessd yhteison
toimintaa.

Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijén esimiehelleen
antama palaute on noussut yhdeksi merkittdvimmista tyoyhteisotaidoista. TAiméa organisaation
kehittdmiseen tdhtddva vuorovaikutus tarkoittaa tyontekijan kokonaisvaltaista vastuullisuutta
organisaatiosta, joka ilmenee vuorovaikutuksellisesti aktiivisena osallistumisena ja tahtaa
toiminnan parantamiseen seké kehittimiseen. Luoma-Ahon (2014) mukaan vain hyvinvoivat
tyontekijit ovat kdytettdvissi organisaation tuloksen parantamiseen pitkélla aikavélilld. Kun
viestintd organisaation sisdlld perustuu selvdin visioon tavoitteista, sen voi kdytdnndssa
pilkkoa sisdisen tiedonjaon ja lapindkyvyyden lisddmiseksi, jolloin tyontekijéiden vastuut ja
myo0s oikeudet lisddntyvit. Tyontekijoistd tulee luottojoukkoja, kun he kokevat, ettd heidin
mielipiteillddn ja kokemuksillaan on organisaatiolle merkitysta.

Hyvéan palautteen antaminen motivoi

Palautetta annetaan monenlaisissa tilanteissa ja olosuhteissa. Tyypillisemmin puhutaan
yksilo- ja ryhmépalautteista. Hyvé palautteen antamisen tilanne on suunniteltava aikaa,
paikkaa ja osallistujia mydden (Roivas & Karjalainen 2013, 161). Palautteen antaminen
oikeaan aikaan, ei liian aikaisin eikd lilan myohéén, on tirkeédd. Yleensd suositaan vélitontd
palautetta tyon ja tapahtumien yhteydessé, jolloin asia on tuore. Paikallakin on merkitysti
sikdli, ettd joitakin palautteita voidaan antaa tyon déressd, jos esimeriksi tarkastellaan jotain
tyOprosessin osa-aluetta, ja toisia sitten esimiehen huoneessa tai vaikka kehityskeskustelun
yhteydessa esimerkiksi ulkona kédvellessa.

Hyva palaute voi olla my0s tiysin spontaania ja hetkessd syntyvdd (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2012, 81). Usein sanotaankin, ettd spontaani palaute on sitd aidointa palautetta.
Spontaanin palautteen heikkoutena on kuitenkin se, ettd spontaanissa tilanteessa palautteen
antaja saattaa sanoa harkitsemattomia sanoja, joita sitten joutuu korjaamaan my6hemmin.
Tadma johtuu siité, ettd spontaanissa tilanteessa tunteet ovat litkaa pinnalla ja silloin
harkintakyky voi pettda.



Hyvin palautteen antamiseen tarvitaan dialogista keskustelutaitoa, missd dialogia kdydaan
puhumisen ja kuuntelemisen vuororytmissé. Palautteen antajan rauhallinen ja kuunteleva
lasndolo sekéd hyvéksyvi ja avoin asenne tuovat vuorovaikutukseen inhimillistd 1ampoa
(Roivas & Karjalainen 2013, 161). Palautteen antajan tulisi ndiden lisdksi olla myds aidosti
kiinnostunut henkil6std, jolle hén antaa palautetta, koska silloin kuulija ei torju sanomaa vaan
on valmis vastaanottamaan enemménkin palautetta. (Dunderfelt 2015, 57-59.)

Palautteen antamista helpottaa tyoyhteisdssé se, ettd palautteen antamisesta on sovittu.
Palautteen pitda olla tosiasioihin perustuvaa ja siind tulisi konkretisoida asiat selkeésti, jotta
henkild ymmartdd, mistd on kyse. Kuten edelld todettiin, palautteen antamisessa on tirkeda
olla rakentava ja kannustava. Jatkuvan palautteen antaminen luo organisaatiossa hyvai
palautekultatuuria, jossa palautetta annetaan tavoitteiden saavuttamisesta ja pelisddntdjen
noudattamisesta sekd tuetaan ihmisten kehittymistd. Palautteen antaminen onnistumisista on
tehokkaampaa kuin korjaavan palautteen antaminen. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2012012,
81.) Palautteen tulisi olla ty6lahtdistd, jolloin kiinnitetd&n huomiota esimerkiksi asiakkaiden
palautteisiin, palvelun tai tyon laatuun, kulutukseen, tuottavuuteen, yleensé tyon faktoihin,
vastuullisuuteen, ty6 ratkaisuihin ja yhteistyohon seki viestintddn.

Korjaava palaute auttaa oppimaan

Silvennoinen (2004, 168—175) pohtii korjaavan palautteen antamisen hyvid periaatteita ja
nostaa esille kahdeksan kohtaa. Ensiksi palautetta ei tulisi antaa enéé sen jilkeen, jos
tyontekiji on sen jo itsekin ymmaértdnyt ja tuonut esille. Sopivan ajan ja paikan valinta tulee
suunnitella siten, ettd tila on rauhallinen ja héirioton. Palautteen antamisessa tulisi kertoa
tasmadllisesti ongelman ydin ja miten henkild on toiminut sekd miten asiaa voi muuttaa.
Korjaava palaute suositellaan annettavaksi kahden kesken, mutta positiivista palautetta voi
antaa myds muiden kuulleen (Roivas & Karjalainen 2013, 161).

Korjaavan palautteen antaminen on hyvéi aloittaa myonteisesti ja rauhoittaa siten tilanne.
Palautetta ei tulisi antaa, jos palautteen antaja on kiintynyt, ahdistunut tai vihainen. Korjaava
palaute annetaan kahden kesken arvostavalla tavalla. Keskustelun yhteydessa tulisi tarjota
perusteluja ja toivomuksia toimintatavan muutoksesta ja tidssa palautteen antajan on hyvéa
osoittaa palautteen saajalle uskovansa, ettd hian pystyy muuttamaan toimintaansa. Uuden
toimintatavan hyotyjé ja etuja on syytd my0s nostaa esille motivaation synnyttamiseksi.
Palautteen saajaa on syytd kiittda heti, kun esimies huomaan henkilon toiminnassa
edistymisen merkkejd. Lopuksi on hyvé kohottaa palautteen saajan itsetuntoa esimerkiksi
korostamalla hédnen térkeyttddn koko tydyhteisolle. (Silvennoinen 2004, 168—175.)

Varhaisen puuttumisen ajatuksessa Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2012, 27-32) nikevit, etti
korjaavan palautteen antaminen esimerkiksi siité, ettd tyontekijé ei toimi pelisddantdjen
mukaan, auttaa nopeasti palautumaan oikealle reitille ja kehittymédn. Korjaavan palautteen
avulla tyontekijille annetaan mahdollisuus korjata ja muuttaa toimintaansa seké kokea jilleen
onnistumisen eldmyksid. Palautteen avulla lisdtddn tydyhteison vuoropuhelua ja kehitetién
yhdessé toimintaa haluttuun suuntaan.
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