Hyvan palautteen antaminen
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1 Johdanto

Jokainen meista saa palautetta elamansa aikana eri tahoilta, ja useimmat meista myds antavat sita
muille. Arkipdivdan tasolla palautetta annetaan ja saadaan esimerkiksi parisuhteissa tai
urheilujoukkueissa. Tyoelamdssa puolestaan palautteella — sen antamisella ja vastaanottamisella —on
olennainen asema esimerkiksi kehityskeskusteluissa, joissa kdydaan lapi edellisen ja seuraavan
vuoden tavoitteita ja tyotehtavia. Palautetta antamalla voidaan mm. selventda odotuksia ja auttaa
ihmisia kehittymaan®. Mutta miten voi varmistaa, etta palaute on hyvai ja kayttokelpoista?

Positiivisen palautteen antaminen ja vastaanottaminen on useimmille merkittavasti kehittavaa
palautetta helpompaa. Silti positiivinenkin palaute voi valilla jaada varsin hyodyttomaksi. Esimerkiksi
"hyvdd tyota” saattaa kuulostaa kivalta palautteelta, mutta konkretian puute tekee siita
todellisuudessa varsin hyodytonta. Alla tarkastellaan palautteen antamisen ja saamisen eri puolia.
Luvussa 2 tarkastellaan, minkalaista palautetta tyontekijat arvostavat. Sen jalkeen luvussa 3
pohditaan, miten kehittymisalueisiin kohdistuvaa palautetta voisi antaa tavalla, joka hyodyttda ihmisia
eika etddnnyta heita toisistaan. Lopuksi luvussa 4 paneudutaan yleisiin hyvan palautteen piirteisiin ja
luvussa 5 vedetdan palauteteeman keskeiset asiat yhteen.

2 Tyéntekijat haluavat seka positiivista etta kehittavaa palautetta

Kuten ylla todettiin, useimmille meistd on helpompaa sekd antaa ettd ottaa vastaan positiivista
palautetta kehittymiskohteisiin suuntautuvan rakentavan tai negatiivisen palautteen sijaan. Mutta
minkalaista palautetta ihmiset tydelamdassa haluaisivat? Tata ovat tutkineet mm. Jack Zenger ja Joseph
Folkman.
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Alla oleva teksti on suomennettu tiivistelma heidan artikkelistaan Zenger, J. and Folkman, J. (2018,
January-February), Your Employees Want the Negative Feedback You Hate to Give, Harvard Business
Review, s. 2-5. Koko teksti |0ytyy osoitteesta http://bib.fi/lj1fuA. Koska monet artikkelin keskeiset
termit voi suomentaa usealla eri tavalla, l0ytyvat alkuperdiset englanninkieliset termit alaviitteista.

Zenger ja Folkman tutkivat 899 ihmisen (joista 49 % oli Yhdysvalloista, 51 % muualta) nakemyksia
yleisen tason kysymykseen “kuulisitko mieluummin positiivista palautetta suoriutumisestasi vai
kehitysehdotuksia?” Tarkemmalla tasolla tutkimuksessa mitattiin, missd maarin vastaajat antavat ja
saavat mieluummin positiivista palautetta ja/tai kehittdvaa palautetta2. Lisidksi mitattiin vastaajien
itseluottamusta.

Positiiviseksi palautteeksi luettiin tutkimuksessa kehut®, vahvistava palaute* ja onnittelevat
kommentit®. Parannusehdotukset®, uusien ja parempien tyéskentelytapojen tarkastelu” ja maininnat
siitd, ettd jotain tehtiin vdhemman optimaalisesti® luettiin kehittdvéksi palautteeksi. Zenger ja
Folkman pitdvat tata erottelua tarkedna, silld heidan tutkimuksensa mukaan ihmiset haluavat ylla
mainitulla tavalla maariteltya kehittavaa palautetta jopa enemman kuin kehuja, jos se annetaan
tarkoituksenmukaisella tavalla, siis rakentavasti, ei pelkkdand negatiivisena kritiikkind. Vastaajat
uskoivat sen parantavan heidan suoritustaan positiivista palautetta enemman noin 3:1 suhteessa.

2.1 Tybntekijat haluavat saada kehittdavaa palautetta, mutta eivat antaa sita

Tutkimuksen mukaan suurin piirtein yhta suuri maara ihmisia antaa ja ei anna mielelldan positiivista
palautetta (alla olevan kuvan ensimmadinen pylvas vasemmalta). Tima on mielenkiintoista ottaen
huomioon seka sen, kuinka paljon ihmiset arvostavat positiivisen palautteen saamista etta sen,
minkalainen positiivinen vaikutus silla on suorituksen kehittymiseen.

Kuvan toinen pylvas paljastaa, ettd ihmiset jattavat kehittavan palautteen mieluummin antamatta.
Kolmas pylvds nayttaa, ettd tutkimukseen vastanneet ottavat positiivista palautetta vastaan melko
mielelladn. Viela merkittdavan paljon suurempi osa vastaajista kuitenkin ottaa mielellééin vastaan
kehittdvdd palautetta (neljas pylvas). (Huom! Alkuperdisessd tekstissd puhutaan negatiivisesta
palautteesta, mutta kaytdmme suomeksi termid ”“kehittdva palaute” kuvaamaan yleisesti
kehityskohteisiin keskittyvaa palautetta. Tama kehittava palaute voidaan sitten esittda joko
negatiivisesti tai rakentavasti.)

2 corrective feedback

3 praise

4 reinforcement

5 congratulatory comments

6 suggestions for improvement

7 explorations of new and better ways to do things

8 pointing out that something was done in a less than optimal way
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NO ONE LIKES TO GIVE NEGATIVE FEEDBACK,
BUT EVERYONE WANTS TO HEARIT
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Zenger ja Folkman kysyivat vastaajilta myos lisakysymyksen: Ottaisitko mieluummin vastaan kehuja
vai kehittdvaa palautetta? Merkittdvasti suurempi maara (57 %) ottaisi mieluummin vastaan
kehittdvaa palautetta. Vain 43 % saisi mieluummin kehuja. Zenger ja Folkman uskovat tdman hieman
yllattavan tuloksen liittyvan saman tutkimuksen toiseen |6ydokseen: 72 % vastaajista uskoi
suorituksensa kehittyvdn enemman, jos johtajat antaisivat heille kehittavaa palautetta positiivisen
palautteen sijaan.

2.2 Palautteen vastaanottamiseen vaikuttaa se, miten palaute annetaan

Kehittavassa palautteessa ensiarvoisen tarkeda on, miten se annetaan: 92 % oli samaa mielta vaitteen
"Kehittdva palaute, joka on oikealla tavalla annettu, auttaa parantamaan suoritusta.” Zengerin ja
Folkmanin mukaan paljastavaa tahan liittyen on, ettd ihmiset, joille on vaikeaa ja stressaavaa antaa
kehittdvaa palautetta, kokivat myos merkittavasti vaikeammaksi ottaa itse vastaan sitd. Toisaalta
vastaajat, jotka arvioivat johtajiensa olevan taitavia antamaan heille rehellistd, suoraa palautetta,
vastasivat myos ottavansa merkittavasti mieluummin vastaan rakentavaa kehittavaa palautetta — eli
silla, miten palaute annetaan, on erittdin suuri merkitys. Myos henkilon itseluottamuksen taso nayttaa
korreloivan selkeasti kehittavan palautteen suosimisen kanssa, kuten alla oleva kuva paljastaa.
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IT TAKES CONFIDENCE TO RECEIVE NEGATIVE FEEDBACK
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2.3 Vanhemmat sukupolvet suhtautuvat myénteisemmin palautteeseen

Zenger ja Folkman tarkastelivat tutkimuksessaan my0ds sitd, miten eri sukupolvet suhtautuvat
palautteeseen. Heiddn otoksestaan 12 % oli suurten ikdluokkien, 50 % X-sukupolven ja 38 % Y-
sukupolven edustajia.

Kuten viimeinen kuva alla nayttda, jokainen sukupolvi oli vastahakoinen antamaan kehittdavaa
palautetta, ja kaikki ryhmat olivat avoimia seka positiiviselle ettd viela enemman kehittavalle
palautteelle.

THE OLDER YOU ARE, THE MORE FEEDBACK YOU WANT
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Yleisesti ottaen kuitenkin ihmiset ottivat sitd mieluummin vastaan palautetta, mitd vanhempia he
olivat. Nuorimmat vastaajat eivat myoskaan vield antaneet edes positiivista palautetta kovin
mielelldan. Zengerin ja Folkmanin mukaan on epdaselvas, liittyvatkod erot pdaasiassa ikaan vai siihen,
ettd nuoremmat sukupolvet ovat olleet tyteldmassd vahemmaén aikaa. Selvdaa on kuitenkin heidan
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mielestdaan tutkimuksen perusteella se, ettd ihmiset uskovat kehittavan palautteen olevan oleellista
urakehitykselleen. He haluavat sita johtajiltaan, mutta johtajat eivat usein koe kehittavan palautteen
antamista mukavana. Kehittdavan palautteen antaminen on siis tarked johtajuustaito, jota kannattaa
harjoitella.

Miten kehittdavaa palautetta siis kannattaisi antaa? Paul Green on tutkinut kollegoidensa kanssa
negatiivisen palautteen vaikutusta ihmisten kayttdaytymiseen organisaatioissa ja pohtinut, miten
kehittavaa palautetta voi antaa niin, etta se aidosti auttaa tyontekijoita parantamaan suoritustaan.
Greenin mukaan on tarkeda, ettd organisaatiossa on ihmisid aidosti arvostava ja vahvistava
yleisilmanpiiri, jossa kehittavaa palautetta on helpompi ottaa vastaan.

Alla oleva teksti on suomennettu tiivistelma Greenin haastattelusta Negative Feedback Rarely Leads
to Improvement, joka on julkaistu Harvard Business Reviewssd (2018, January-February), s. 32-33.
Koko teksti [6ytyy osoitteesta http://bib.fi/6AAE7g.

3 Negatiivisen palautteen antaminen on aina haastavaa

Greenin ja hanen kollegoidensa tutkimuskohteena oli vyritys, joka kayttaa lapinakyvaa
vertaisarviointiprosessia ja jonka 300 tyontekijdd saavat jossain maarissa vaikuttaa seka
tyonkuvauksiinsa etta siihen, kenen kanssa he tydskentelevat.

3.1 Negatiivinen palaute johtaa helposti ei-toivottuihin lopputuloksiin

Tutkimuksen mukaan “epivahvistavan palautteen®” (ts. negatiivisen palautteen) saajat hakeutuvat
helposti pois niiden tyontekijoiden seurasta, joilta palaute on saatu. Mikali palaute oli saatu ihmiselt3,
jonka kanssa palautteensaajan ei ollut valttamatonta tehda toita, oli negatiivisen palautteen saamisen
seurauksena usein palautteensaajan katoaminen sosiaalisesta verkostosta. Jos taas tyontekijoiden piti
jatkaa yhdessa tyoskentelyd, etsi negatiivisen palautteen saaja muualta organisaatiosta ihmisia, joihin
luoda yhteyksia saadun palautteen vastapainoksi. Green kutsuu tutkijakollegoidensa kanssa ilmiota
”vahvistuksen shoppailuksi.?”

Vahvistuksen shoppailu pohjautuu ajatukseen, ettd positiivinen nakemys itsestd vaatii sellaisia
sosiaalisia yhteyksid, jotka tukevat positiivista mindkuvaa. Jos nditd yhteyksia ei ole
[lahiorganisaatiossa], etsimme niitd [muualta organisaatiosta]. Vaikka siis palautteen taustalla on
ajatus ihmisten kehittymisen tukemisesta, johtaa negatiivinen palaute herkasti ei-toivottuun
lopputulokseen, mikali ihmiset sen seurauksena katoavat ldhiorganisaation sosiaalisista verkostoista.

3.2 Arvostetuksi tulemisen tunne auttaa ottamaan kehittavaa palautetta vastaan

Greenin mukaan ei-toivottujen lopputulosten taustalla on ihmisten perustarve tulla arvostetuksi. Kun
kehittdvaa palautetta annetaan, on siksi tarkeda samalla varmistaa, ettd palautteen saajat tuntevat
olevansa arvostettuja ja ettda heidan panostaan pidetdan yleisesti positiivisena. Erityisesti kehittavaa
palautetta antaessa pitdisi siis samalla vahvistaa ihmisten kasitystd itsestdan ja heidan arvostaan
organisaatiolle. Green vaittaa, etta palaute motivoi ihmista parantamaan toimintaansa vain silloin,
kun han kokee samalla myos aidosti olevansa arvokas ja arvostettu.

Green antaa esimerkin parisuhteista. On mahdollista, ettd puolisolta saa usein epdvahvistavaa
palautetta toivottuihin kehityskohteisiin liittyen. Mikali palaute annetaan muuten hyvinvoivan,
positiivisen ja itsetuntoa vahvistavan parisuhteen puitteissa, ei palautteen saajalle tule niin helposti

% ”disconforming feedback”

10 “Shopping for confirmation”
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tunnetta siitd, ettd suhde olisi lopetettava ja olisi parempi etsid muita suhteita, joissa saisi enemman
vahvistusta.

Yhteenvetona Green toteaa ihmisten kokevan helposti negatiivisen palautteen psykologisena uhkana.
Viime vuosikymmenten tutkimusten mukaan tallaiset psykologiset uhat saattavat vaikuttaa paitsi
kayttaytymiseen, myos fyysisiin seurauksiin kuten ahdistukseen ja masennukseen. Siksi on inhimillista,
ettd reagoimme helposti negatiiviseen palautteeseen tekemalla jotain, mika saa olomme paremmaksi
(kuten ”parempien” suhteiden shoppailu muualta yrityksestd). Yrityksissd olisikin siksi Greenin
mielesta ensisijaisen tarkeaa rakentaa yleisesti arvostusta vahvistava ilmapiiri ja arvostusta vahvistavia
suhteita, jotta negatiivinen palaute ei johda koettuun uhkatilaan. Organisaatioissa on paljon tekijoita,
kuten kilpailu ylennyksistd, paine hyviin tuloksiin ja henkildstémaaran supistaminen, jotka eivat tue
tallaista ilmapiiria. Johtajien on hyva olla tietoinen naistd haitallisista tekijoista ja pyrkid niista
huolimatta rakentamaan sellainen yleisilmapiiri ja tyoskentely-ymparistd, jossa ihmiset kokevat
olonsa turvalliseksi.

4 Hyvalla palautteella on tiettyja ominaispiirteita

Yllda on pohdittu, minkalaista palautetta ihmiset organisaatioissa haluavat ja miten erityisesti
kehittdavaa palautetta olisi hyva antaa ei-toivottujen vaikutusten ehkdisemiseksi. Alla vedetdan viela
yhteen hyvan palautteen ominaispiirteitd. Nakemykset perustuvat urallaan tuhansia 360-arviointiin
liittyvia haastatteluja vetdneen Jennifer Porterin kokemuksiin. 360-arviointi on erityisesti johtajien ja
esihenkildiden kehittymisessd kaytetty palautemenetelmd, jossa keradtdaan palautetta seka
esihenkilolta itseltdan, taman johdettavilta etta kollegoilta. Porter pohtii artikkelissaan, miten antaa
esihenkildille palautetta, joka auttaa heita oppimaan ja kehittymaan. Han kutsuu tallaista palautetta
strategiseksi kehittavaksi palautteeksi (strategic developmental feedback).

Alla oleva teksti on suomennettu tiivistelma artikkelista Porter, J. (2017, October), How to Give
Feedback People Can Actually Use, Harvard Business Review, s. 2-4. Koko teksti 16ytyy osoitteesta
http://bib.fi/Ax2XBA ja myds https://hbr.org/2017/10/how-to-give-feedback-people-can-actually-
use.

Porterin mukaan strategisella kehittavalla palautteella on kahdeksan yleista piirretta. Vaikka Porter
keskittyykin johtajille annettavaan palautteeseen, pitdvdat samat asiat paikkansa annettaessa
palautetta alaisille tai vaikkapa tiimildisille talla kurssilla. Useimmat asiat ovat myos tarkeita
esimerkiksi annettaessa palautetta esityksistd esiintymistaidon kehittamiseksi. Porterin mukaan
strateginen kehittdva palaute:

1. Keskittyy isoon kuvaan

Potterin mukaan hyodyllisin palaute vastaa kysymykseen ”Jotta tdma johtaja olisi mahdollisimman
tehokas, mitd hdnen pitdisi tehdd enemman ja mitd vahemman?” Tallainen palaute auttaa
strategisesti tarkastelemaan sita, mita johtaja tekee tehokkaasti ja mita tehottomasti, ja mita taman
kannattaisi jatkaa tai muuttaa saavuttaakseen organisaation tavoitteita paremmin tulevaisuudessa.

2. On linjassa organisaation tavoitteiden kanssa

Porter on havainnut, etta alaiset antavat johtajista usein palautetta, joka perustuu antajan omiin
uskomuksiin tai mieltymyksiin johtajuudesta. Hyodyllisin palaute kuitenkin perustuu siihen, mita
organisaatio arvostaa. Jos palautteen antaja sanoo johtajasta esimerkiksi, ettd “hdnelld on hyvé
huumorintaju,” tarkoittaa tdma useimmiten vain sitd, ettd johtajan huumori on samanlaista kuin
palautteenantajan (ja mita valia silld on, jos muut organisaatiossa eivéat pida sarkasmista!). Strateginen
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kehittdva palaute perustuu Porterin mukaan siihen, miten tehokas johtaminen ymmarretdan
organisaatiossa tai jopa siihen, etta kyseista johtajaa verrataan organisaation toiseen johtajaan, jota
pidetdan yleisesti tehokkaana.

3. Kohdentuu tekemiseen ja on eriteltya

”n . n

Epamaaradiset arviot kuten "inspiroiva,” "mahtava,” tai “ei ldsndoleva” ovat hyddyttomia ilman
tarkennuksia. Johtajan tarvitsee tietdd mita sellaista han tekee, mikd johtaa tietyn vaikutelman
syntyyn, eli esimerkiksi siihen, ettd hdanet koetaan inspiroivana. Avainsana on tekeminen. Hy6dyllinen
palaute kohdentuu siihen, mita ihminen oikeasti tekee.

4. Perustuu tosiasioihin, ei tulkintaan

Porterin mukaan palaute kohdentuu liilan wusein adjektiiveihin, jotka tulkitsevat johtajan
kayttaytymistd, kuten ettd hdn on itsekeskeinen tai ettd hdn ei ole itsevarma. Vaikka joku uskoisi
johtajan kayttaytymisen johtuvan itsevarmuuden puutteesta, on se vain palautteen antajan tulkinta
tilanteesta ja voi olla tai olla olematta oikein. Siksi tulkintaa tarkedmpaa on tarkastella tosiasioita.

5. On positiivista ja negatiivista

Jotta johtajat voisivat kehittya, heidan taytyy tietda mita he tekevat hyvin, jotta he voivat toistaa ja
parantaa sen tekemistd. Yhta tarkeaa heidan on tietdaa, mita he tekevat vahemman hyvin, jotta he
voivat muuttaa toimintaansa. Positiivinen palaute on yksi parhaista keinoista edistda sitoutumista,
motivaatiota ja innovaatiota ja siksi erittdin tarkeda. Samaan aikaan myos rakentava kehittava palaute
on tarkeda, vaikka monille meistd on vaikea ottaa sitd vastaan, silld se auttaa tietdmaan, mita
toimintaa pitdisi muuttaa ja mita tehda paremmin.

6. Keskittyy toistuviin kayttaytymismalleihin

Porterin mukaan johtajat saavat usein eniten palautetta yksittdisiin tapahtumiin liittyen — esimerkiksi
miten he viestivat yhdessa kokouksessa tai vastasivat yhteen sahkopostiin. Yksittdisiin tapahtumiin
liittyvaa palautetta merkittavasti hyodyllisempaa on kuitenkin palaute, joka keskittyy toistuviin
kayttaytymismalleihin, joista yksittdiset tapahtumat ovat vain esimerkkeja. Kayttaytymismallien
tarkastelu yksittdistapausten sijaan auttaa myos pienentamaan niin sanottua dskettdisharhaa, eli
taipumusta painottaa liikaa lahimuistissa olevia asioita.

7. Liittyy toiminnan vaikutuksiin

Jos johtajalle kertoo taman olevan selkea ja ytimekas viestija, se voi saada hanelle hyvan mielen, mutta
ei paljon muuta. Jos johtajalle kertoo, ettd hdanen selked viestintdnsd on motivoinut kollegoita ja
auttanut heitd ymmartamaan paremmin seka yrityksen strategiaa ettad heihin kohdistuvia odotuksia,
auttaa palaute johtajaa suosimaan samanlaista kaytosta jatkossakin.

8. Keskittyy avainasioihin

Aikuiset pystyvat keskittymaan vain muutamaan asiaan kerrallaan. Porter kertoo tapauksesta, jossa
HR-paallikolla oli ylemmalle johtohenkildlle 37 kehityskohdan lista. Porterin kysyessa HR-paallikolta,
mitkd asiat listalla olisivat tdman mielesta tarkeimmat kehityskohteet, oli tdma vastannut kaikkien
olevan yhta tarkeita. Nain laaja-alainen palaute johtaa siihen, etta palautteen kohteen on mahdotonta
onnistua tyodssaan, silla on epdrealistista ajatella ihmisten pystyvan tehokkaasti vastaamaan noin
moneen vaadittuun kayttaytymisen muutokseen.
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Yhteenvetona Porter antaa esimerkin siitd, miltad strateginen kehittava palaute voisi kuulostaa. Sen
sijaan, ettd palaute olisi “Juan pelkda konflikteja,” voisi palaute olla:

“Juanin kaksi pdédvahvuutta, jotka vaikuttavat yrityksemme onnistumiseen, ovat hdnen strateginen
ajattelukykynsd ja kyky rakentaa vahvoja ihmissuhteita. Lisdd tdstd kohta. Térkein kehitysaskel
Juanille on pddsté seuraavalle tasolle siind, miten hdn toimii konfliktitilanteissa. Meiddn
organisaatiomme on hyvin suora ja arvostaa johtajia, jotka kohtaavat asiat suoraan, ilman epdaitoa
positiivisuutta. Juanin tyypillinen kdyttédytymismalli on, ettd jos hdn ei ole samaa mieltd kollegan
ndkemyksestd, hdn on hiljaa eikd tuo esille sitd, ettd on eri mieltd. En tiedd, miksi hén tekee niin, mutta
tdmdn vaikutus on se, ettd luulen hdnen olevan samaa mieltd, vaikka hén ei todellisuudessa olekaan.
Ja myéhemmin, kun héin kertoo olevansa eri mieltd, se on minulle turhauttavaa, kun olemme jo tehneet
suunnitelman sen oletuksen pohjalta, etté hdn on samaa mieltd. Se aiheuttaa liséity6td ja alentaa
luottamustani héneen. Tdssd on pari esimerkkid tilanteista, joissa tdllaista on tapahtunut...”

Hyodyllisen palautteen laatiminen vaatii enemman huolellisuutta ja huomiota kuin mita sille yleensa
annetaan. Strategisen kehittavan palautteen antaminen vaatii myos useisiin asioihin keskittymista
samaan aikaan ja harjoittelua kuten mika tahansa muukin taito. Hyvan palautteen hyddyt tekevat siita
kuitenkin Porterin mukaan vaivan arvoista.

5 Yhteenveto palautteen antamisesta ja saamisesta

Kuten ylld on sanottu, hyva palaute on konkreettista ja kohdistuu toimintaan sekad toiminnan
vaikutuksiin henkilokohtaisten tulkintojen sijaan. Hyvan positiivisen ja rakentavan kehittdavan
palautteen antaminen on taito, jota on tarkea harjoitella, jotta palaute auttaa toista ihmista
kehittymaan. Hyva palaute on myds annettu tavalla, joka tukee henkilon itsearvostusta. Kaiken
kaikkiaan taitavasti annettu palaute auttaa palautteen saajaa ottamaan palautteen vastaan.

Kannattaa myods miettid, milla nimelld palautetta kutsuu. Valitettavan usein kehittdvaa palautetta
kutsutaan negatiiviseksi palautteeksi tai kritiikiksi, jotka ovat omiaan jo termeina tekemaan siita
epamiellyttavan kuuloista, vaikka tavoitteena olisikin aidosti auttaa ihmista kehittymaan eteenpadin.

My0s palautteen vastaanottamista — seka positiivisen ettd kehittdavan — on hyva harjoitella. Monet
meista sivuuttavat helposti jopa saamansa positiivisen palautteen esimerkiksi vahattelemalla sita tai
sivuuttamalla sen (esim. “no ei se nyt ollut mitdan”, tai “ei se nyt ollut niin hyva suoritus”). Tama
aiheuttaa usein palautteen antajalle epamiellyttavan tilanteen, jossa hanen antamaansa palautetta
vahatelldadn. Vahattelya parempi tapa ottaa vastaan positiivinen palaute onkin oppia sanomaan
"kiitos” ja ottaa palaute lampimasti vastaan.

Kehittavaa palautetta saadessaan ihmiset puolestaan asettuvat herkasti puolustuskannalle ja etsivat
mahdollisuuksia selitella tekemisidan tai kiistdd niitd sen sijaan, ettd pysdhtyisivat aidosti
kuuntelemaan palautetta ja miettimaan, miten voisivat sen pohjalta kehittya. Kyky kuunnella muiden
antamaa palautetta ja tarkastella myds omia heikkouksia avoimesti nivoutuu kurssilla aiemmin
kasiteltyihin teemoihin kuten kuuntelutaitoon ja tunnealyyn, erityisesti hyvaan itsetuntemukseen.

Omaa taitoa antaa ja ottaa vastaan palautetta voi harjoitella, ja siind voi kehittya. Talla kurssilla
harjoittelemme seka palauteen antamisen ettd vastaanottamisen taitoa ryhmatoiden ja esitysten
yhteydessd. Kehittymistd tukee oman toiminnan reflektointi ja avoimuus taidossa kehittymiselle.
Kannattaa siis pyrkid olemaan avoin palautteelle ja miettid, miten itse voisi kehittyd edelleen seka
palautteen antajana etta vastaanottajana.
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