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Tama opinnaytety0 tarkastelee arvostavan palautteen kokemuksia OP Osuuskunnan Tukipalve-
luissa, erityisesti tyontekijoiden nékdkulmasta. Tutkimuksen lahtékohtana oli suomalaisen pa-
lautekulttuurin negatiivinen stigma, joka usein yhdistetaan kritiikkiin. Tyon tavoitteena oli selvit-
taa, miten arvostava palaute koetaan tydyhteiséssa, millaisia merkityksia silla on tyontekijoille,
ja millaisia kehitysideoita palautekulttuurin parantamiseksi voidaan esittdd. Tutkimus rajattiin OP
Osuuskunnan Tukipalveluiden henkildstoon, ja se keskittyi tydntekijdiden henkilékohtaisiin koke-
muksiin arvostuksesta ja palautteesta.

Opinnaytetydn tietoperusta rakentui palautekulttuuria ja arvostusta kasittelevistéa tutkimuksista
seka OP Ryhman palautekaytanndista. Tyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, ja aineisto
kerattiin teemahaastatteluiden avulla. Haastatteluihin osallistui kuusi Tukipalveluiden tydntekijaa
eri rooleista. Haastattelut analysoitiin sisallonanalyysin avulla, mika mahdollisti yksil6llisten
kokemusten tarkastelun ja vertailun.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta arvostus on merkittava tekija tyontekijoiden yhteenkuul-
uvuuden ja ty6hyvinvoinnin vahvistamisessa. Tyontekijat kokivat arvostavan palautteen
sisaltavan heidan tyénsa ja asiantuntemuksensa huomioimisen, mutta my6s aidon arvostuksen
yksiléa kohtaan. Palautekulttuurin kehittdmiseksi esiin nousivat sdanndéllisempi ja monipuolis-
empi palautteenanto seka palautteen henkilékohtaisuus ja tasavertaisuus.

Tutkimuksen perusteella OP Osuuskunnan palautekulttuuria kehittamalla voidaan edistaa seka
yksiléiden ettd organisaation hyvinvointia. Tyon johtopaattkset ja kehitysehdotukset tarjoavat
konkreettisia tydkaluja palautekaytantdjen parantamiseen, ja niita voidaan hyédyntaa myds mu-
issa vastaavissa organisaatioissa.

Asiasanat
Arvostus, arvostava palaute, palautekulttuuri




Sisallys

N T oo F= 1 0 | (o T PP PPPPPPPPPP 1
1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskySYmMYKSEl .........ccooiiieiiiiiiiiiii e 1
2 Yo T o I - VT L 1RSSR 3
1.3 OP Ryhma, OP Osuuskunta ja TUKIpaIVEIUL .................uuiiiiimiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiieees 3
1.4 OP RYhMAaN PAlAULEKUITUUIT. ......eeeiiiiieiiiiiiiiiieieiiiee e 4

A N 40 ] (1 1 TSP UP PP 7
2.1 ArVOSTUKSEN KURUUTT ...t s e e e e e et e e e e e e e e e eeeeana e e e e eaeeeanne 7
2.2 Arvostuksen muodostuminen ja METKITYS .......ccooeieiiiieeiee e 8
2.3 Arvostuksen osoittaminen tyOYNIEISOSSA .........ceeveeiieieeeee e 9

3 Palautteen antaminen ja saaminen tyOYNIEISOSSA ........uuuuuuuruumririiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeaeees 11
3.1 Palautteen MEIKITYS.....cco i e 11
3.2 Onnistuneen palautteen antamiNEN ..........coooi i 13
3.3 Palautteen vastaanottamisen haasteet...........ooooveeeiiiieee 14
3.4 ArVOSIAVA PAIAULE ....vvei e e e e e e e e aaaaaarne 15

4 TULKIMUKSEN TOTEULUS ... e e s e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aeaaaaens 17
4.1 TutkimusmenetelMAL...........ooiiiiiiiii 17
4.2 Haastatteluiden toteutus ja aineistohallinta.............cccooooeiiiiiiiiiii e, 17

5 Arvostavan palautteen kokemukset TUKIpalVelUISSa...........oovvuiiiiiiii i, 20
5.1 ArvOSIUKSEN MEANTEEIY ... e e s e e e e e e e e et s e e e e e e e eanees 20
5.2 Arvostuksen syntyminen tyOyhtEISOSSEA ......uuueiiiiieiiiiiiiieie e 20
5.3 Tyontekijdiden kokemukset arvostavasta palautteesta .............ceuveeeeiieeriiiiiiiiiiiee e, 21
5.4 PalaUtleen SAAMINEN. .. ...ccoiiiieeiiiee e e e e et s e e e e e e e ea e a s e e e e aaeeeattnaaaeeaaeeeanees 22

L o o [ 0 = U 24
6.1 Johtopaatokset sekd KehitySIdeat............oooeeieeiiii i 24
6.2 TULKIMUKSEN IUOTEIAVUUS ......ceeiieiiie e et e e e e e e e s e e e e e e e eeaaea e e e eeeeeeennes 26
6.3 OmMan OPPIMISEN AIVIOINTI ....cceieieieeeee e 27

0= 1 T P 29

== P 31
Liite 1. HaastattelukySymyKset tULKIttAVIlIE ...............uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieie e 31

Liite 2. Saatekirje TUIKITLAVIIIE .............u e seesebeeeeeeeaeennnees 32



1 Johdanto

Opinnaytetyoni aiheena on arvostavan palautteen kokemukset OP Osuuskunnan Tukipalveluissa.
OP Osuuskunnan Tukipalveluissa tytskentelevat henkilot ovat keskeisessa roolissa organisaation
sujuvassa toiminnassa, mutta heidan panoksensa voi jaada huomiotta. Suomalaisessa kulttuurissa
palautteen antaminen ja saaminen nahdaan usein negatiivisessa valossa, ikdan kuin kohdistettuna
kritiikkind. Taman vuoksi koen tydssani tarkedksi kasitella nimenomaan arvostavaa palautetta, jotta
voitaisiin paasta eroon palautekulttuurin negatiivisesta stigmasta ja ndhda palautteen antaminen

enemman yhteisollisyytta lisdavana tydkaluna.

Aihe on ajankohtainen, silla nykypaivana organisaatioissa yha suurempi huomio kiinnittyy tyénteki-
jéiden hyvinvointiin ja palautekulttuurin kehittamiseen. Hyva palautejohtaminen on keskeinen osa
henkildstén johtamista, ja arvostava palaute voi vahvistaa tydntekijdiden ammatillista itseluotta-
musta seké parantaa tydyhteisdn vuorovaikutusta. Erityisesti nykyisessa monimuotoisessa tydela-
massa, jossa hybridityo ja etétyd ovat yleistyneet, palautteen merkitys korostuu entisestaan, silla
fyysinen lasnaolo tydyhteisdssa on vahadisempaa ja palautteen anto saattaa jaadda vahemmalle
huomiolle (Aivoliitto 6.6.2023)

Arvostus itsessddn nostaa paataan tydelamassa, jossa pitkdan on ollut pinnalla itseohjautuvuus
seka liiketoiminnan kettera kehittdminen. Nykyaan halutaan myoés tuoda enemman esille sita, etta
arvostus lahtee aivan perusasioista (Helsingin Sanomat 11.8.2024). Arvostuksen ja arvostavan pa-
lautteen osoittaminen johdolta alaisille, seka toisin pain, ja vertaisilta toisilleen on luonnollisesti
seuraava askel liiketoiminnan ja henkildston kehittdmisessa. Pitk&&n jatkunut tyokulttuuri, jossa
ajatus, etta "kova tyo palkitaan ennen pitkaa” tai “lopussa kiitos seisoo”, alkaa korvautumaan ihme-
tykselld, miksei kovaa tyota ja ponnisteluja voitaisiin palkita ja arvostaa jo pitkin matkaa. Taman
vuoksi halusin tarkastella, miten arvostavaa palautetta voidaan systemaattisesti antaa juuri Tuki-

palveluissa tytskenteleville henkildille ja miten se vaikuttaa yksildiden tydskentelyyn.

Tama opinnaytetyo kytkeytyy laajempaan keskusteluun palautekulttuurista ja sen merkityksesta
organisaation toimivuudelle. Arvostava palaute on tarked osa henkilostojohtamista, ja se voi edis-
tda organisaation menestysta luomalla myonteista organisaatiokulttuuria, joka tukee seka yksildi-

den etté yhteison kehitysta.
1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tyo6llani on tarkoitus kartoittaa palautteen annon periaatteita Tukipalveluiden tiimissa ja antaa ke-
hys arvostavan palautteen antamiselle seka ylipdataan tutkia sita, millaisia asioita pidetaan arvos-
tavina. Tyoni keskittyy tuomaan merkityksen itsedan hoitavan tyéyhteisén tavoittelemiseen arvos-

tavan palautekulttuurin kautta.



Lopullisena tarkoituksenani on antaa henkilostélle ja esihenkildille parempi kasitys palautekulttuu-
rista seka siita, etté palautteen antaminen voi olla kehittava ja positiivinen kokemus sen sijaan, etta
se nahtaisiin negatiivisena ja lannistavana. Lapi koko kohde yrityksen henkildston yhtena kulmaki-
vena on itseohjautuvuus, mutta usein palautetta odotetaan esihenkil6ilta tai vain silloin, kun projekti

on ohi.

Tydllani haluan l6ytaa vastauksen siihen, miten arvostavan palauteen koetaan vaikuttavan yhteen
kuulumisen tunteeseen seka millaisia toiveita tyontekijoilla on palautekulttuurin osalta. Taman sel-
vittdmiseksi minun taytyy saada selville, millainen palaute on arvostavaa ja missa arvostus varsi-
naisesti nakyy seka milla tavoin arvostusta halutaan saada. Sivuan tydssani hieman myds kysy-
mysta, onko arvostava palaute kehuvaa vai voiko se olla my6s kehittavaa.

Opinnaytetyoni paddongelmana on:
Miten arvostava palaute ndhdaan tydyhteisdssa ja millaisia kokemuksia siitéd on?

Varsinaisen tutkimusongelman ratkaisua varten olen méaritellyt kolme alaongelmaa:
1. Miten tyOntekijat maarittelevat arvostavan palautteen?
2. Minka asioiden koetaan vaikuttavan arvostuksen tunteeseen?
3. Millaisia kokemuksia tyontekijoilla on arvostavan palautteen antamisesta ja saamisesta ty6-

yhteisdssa?

Opinnaytetyoni sisaltd on jaettu vastaamaan naihin alaongelmiin aina tietoperustasta haastattelu-
kysymyksiin ja tulosten analysointiin. Peittomatriisissa jaotellaan nama kaikki selkeana kokonai-

suutena.

Taulukko 1 Peittomatriisi

. lok Haastattelu-
Alaongelma Tietoperusta Tulokset kysymykset
(luku) (luku) .
(Liite 1)

Miten tyontekijat maarittelevat 20 51 3.5
arvostavan palautteen?
Mink& asioiden koetaan vaikut- 50 59 6.7
tavan arvostuksen tunteeseen?
Millaisia kokemuksia tyonteki-
j6illa on arvostavan palautteen 5.3

) ) . . 2.3 8-11
antamisesta ja saamisesta tyo- 54
yhteis6ssa?




1.2 Tydn rajaus

Tyb6ssani keskityn nimenomaan ryhman jasenten henkilokohtaisiin kokemuksiin arvostavasta pa-
lautteesta ja siitd, mita arvostus ylipaataan on. Toimeksiannon luonteen vuoksi rajaan tutkimuksen
keskittymaan tahan kyseisen yrityksen henkiléstoon ja tdahan nimettyyn ryhmaéan. Keskityn pohti-
maan tutkimusongelmaani ihmisléahtbisesta nakdkulmasta ja keskityn vahvasti ihmisten kokemuk-
siin. Siispa rajaan taysin ulkopuolelle mahdolliset valilliset vaikutukset liiketoimintaan, tuottavuu-
teen ja tehokkuuteen.

Rajaukseni perustana on se, etté suoria vaikutuksia tuottavuuteen ja liiketoimintaan on huomatta-
vasti vaikeampi tutkia eika opinndytetydhon varatut resurssit riitd niin laajaan tutkimukseen. Taman
lisaksi, en kasittele tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation suhdetta liiketoiminnan tuottavuuteen, silla
sita on tutkittu viime vuosina suhteellisen paljon enka koe tydni tuovan télle alueelle suoraa lisaar-

voa.

Tietoperustan teemana on vahvasti arvostus, sen eri muodot ja maaritelméat, sek& palautteen an-
non eri tavat ja periaatteet. Viittaan tietoperustassa menneisiin tutkimuksiin ja relevanttiin kirjalli-

suuteen.
1.3 OP Ryhma, OP Osuuskuntaja Tukipalvelut

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana OP Osuuskunta, joka toimii OP Ryhman keskusyhteisona.
OP Ryhman toiminta keskittyy finanssialalle ja se on merkittdvéassa roolissa talla sektorilla Suo-
messa. OP Ryhman paéaasiallisena tehtavana on tuottaa pankki-, sijoitus- ja vakuutuspalveluita
asiakkailleen koko Suomen laajuisesti (OP Ryhma s.a.). OP Ryhmé&an kuuluvat OP Osuuskunta,
sen tytaryhtiét ja [&hiyhteisot, sekd 102 osuuspankkia (31.12.2023) ympari Suomen, jotka puoles-
taan ovat asiakkaidensa omistamia (OP Ryhmaé s.a.). Kuva 1 selkeyttdd OP Ryhman ryhmaraken-

teen.



OP Ryhman rakenne
2,1 miljoonaa omistaja-asiakasta
102 osuuspankkia

OP Osuuskunta (keskusyhteiso)

Keskeiset yhtiot segmenteittain

Vahittaispankki Yrityspankki Vakuutus
*  Dsuuspankit * 0P Yrityspankki Oyj * Pohjola Vakuutus Oy
*  (OP-Asuntoluottopankki Oyj * (P-Rahastoyhtio Oy *  (OP-Henkivakuutus Oy
* 0P Vahittaisasiakkaat Oyj * 0P Varainhoito Oy
* 0P Sailytys Oy

* 0P Kiinteistosijoitus Oy

Kuva 1 OP Ryhman ryhmarakenne (OP Ryhma 2023a, 4)

Varsinaisesti teen opinnaytetydni OP Osuuskunnan Tukipalvelut -palvelualueelle, jonka toiminta
keskittyy liiketoiminnan tukitoimintoihin (myéhemmin Tukipalvelut) ja erityisesti johtajien ja esihen-
kildiden tydn tukemiseen. Tukipalveluiden tavoite on tuottaa erilaisia palveluita niin OP Ryhman
johtajille kuin sisaisille asiakkaille, kuten pankeille, Pohjola Vakuutukselle tai muulle tytyhteisélle.
Tukipalvelut koostuu kahdesta tiimista, joissa tydskentelee yhteensa noin 70 tydntekijan, joihin lu-
keutuu useita eri alan osaajia, ja he jakautuvat tydtehtaviensa perusteella erilaisiin sisaisiin tiimei-
hin. Tiimien hoidossa olevia palveluita johtavat ja ohjaavat niin kutsutut Product Ownerit, joiden
tehtdvana on johtaa tuotetta tai palvelua, seka Chapter Leadit, joiden tehtdvana on ohjata tuotta-

van tiimin kehittymista ja osaamista.

Toimeksiantajakseni valikoitui tama yritys opinnaytetydprosessin ollessa alussa, kun huomasimme
Tukipalveluiden edustajan kanssa, ettd meill& on kiinnostusta molemmin puolin selvittd& arvosta-
van palautteen vaikutuksia. Palautteen antaminen on ollut Tukipalveluiden yhtena teemana vuonna

2024 ja palautteen antamista seka saamista ylipaataan pyritdan kehittamaan Tukipalveluissa.
1.4 OP Ryhmaén palautekulttuuri

OP Ryhma noudattaa niin kutsuttua OP Ketteraa eli jaettua johtajuutta. Jaetun johtajuuden toimin-
nan tarkoituksena on osallistaa tyontekija osaksi johtamisen kehittamista ja talla tavoin tukea itse-

ohjautuvan ja ketteréan toimintakulttuurin yllapitoa (OP Ryhméa 2023b, 5-36). Tassé kuvastuvat



esimerkiksi Product Ownerien ja Chapter Leadien roolit — johtajuus ei jaa vain esihenkiltille. OP:n
arvoihin kuuluu myos yhdessa menestyminen, mika korostaa yksilon vastuuta ja merkitysta osana

tyOyhteisda ja jaettua tyontekijakokemusta (OP Ryhma 2024a).

OP Kettera tarkoittaa siispa sita, ettd esihenkilo ei ole vahvasti lasna tyontekijan arjessa ja siksi pa-
lautetta on hyva saada hanen lisdkseen myos jatkuvasti tiimilaisilta ja sidosryhmilta. OP korostaa
palautteen antamisen periaatteissaan myos keskinaisen luottamuksen ja yhteen kuuluvuuden mer-
kitysta kehittyvalle palautekulttuurille. Jatkuvan palautteen periaatteita tukeakseen OP Ryhma tar-
joaa tyontekijoilleen palautekulttuurivalmennusta, jonka avulla henkildsto voi itse kouluttautua pa-

remmaksi palautteen antajaksi. (OP Ryhma 2024a).

Jatkuvan palautteen lisdksi OP kannustaa yksilépalautteen antamista Jopo-jarjestelmassa. Jopo
on henkilostdhallintojarjestelma, minka kautta hallinnoidaan kaikkia yksilon tydsuhteeseen liittyvia
asioita. Jopon kautta suositellaan pyytamaan palautetta vahintdan kahdesti vuodessa, mutta pa-
lautteen antaminen on mahdollista ja suositeltavaa useamminkin. Jopo-jarjestelmassa kirjallinen
palaute dokumentoidaan ja siihen voi palata myéhemmin, mikd helpottaa yksilén henkilokohtaisen
kehityksen seuraamista ja suunnittelua esihenkilon kanssa. (OP Ryhma 2024a)

Saatua palautetta, onnistumisia ja kehityskohteita on tarkoitus purkaa sparrauskeskustelussa (tu-
tummin kehityskeskustelu). Sparrauskeskusteluita on seka henkilokohtainen etté tiimin sparraus-
keskustelu, joka pidetaan tiimin kesken eika siihen tarvita valttamaétta esihenkilon lasnéoloa. Spar-
rauskeskustelua voi pyytaa fasilitoimaan niin kutsuttuja Agile Coacheja ja Agile Mastereita, joiden
tehtéavana on saada itseohjautuvuutta ja ketteryytta toiminnan kehittdmiseen. Sparrauskeskustelun
rakentuminen, siséltd ja vastuut tulee kuitenkin sopia tiimin sisdisesti. Tiimin sparrauskeskusteluita
voi jarjestaad esimerkiksi jonkin projektin paatteeksi, jossa kootaan saatu palaute, onnistumiset,
epaonnistumiset ja miten toimintaa voidaan kehittada vastaamaan paremmin asiakkaiden odotuksia
ja omia tavoitteita. (OP Ryhma 2024b)

Henkilékohtaiset sparrauskeskustelut kdydaan lahtokohtaisesti kahden kesken tydntekijan ja osaa-
misen kehittymisesta vastaavan esihenkilon kanssa. OP korostaa, ettd henkilékohtaiset sparraus-
keskustelut eivat ole vapaaehtoisia vaan ne tulee kayda vahintdan 2—3 kertaa vuoden aikana,
mutta useamminkin on mahdollista. Sparrauskeskusteluiden sisalto ja toimintatapa voi vaihdella
tarpeen mukaan, mutta tarkoitus on keskittyd osaamiseen, hyvinvointiin ja tavoitteisiin eli niin sano-
tusti seka tybhyvinvointiin ettd tydn jalkeen ja suoriutumiseen. Naita sparrauskeskusteluita voi do-
kumentoida my6s Jopoon, jolloin edistymisté voidaan tarkastella ja seuraavassa sparrauskeskus-
telussa voidaan esimerkiksi palata mahdollisesti havaittuihin kehityskohteisiin. (OP Ryhma 2024b)

Kuvaan 2 olen kuvannut yksinkertaisesti OP:n suosittelemat palautekaytannot tyontekijoille.



lopo- Tiimilaisten Sidosryhmien
palautteet palaute palaute

Esihenkilon
palaute

Sparraus-
keskustelut

Kuva 2 OP Ryhman palautekaytannot.

OP Ryhmassa on siis kaytossa hyvin kattavat palautekaytannoét ja erinomaiset mahdollisuudet an-

taa ja saada palautetta. OP Ryhmaéan kaytanndista on selkedasti havaittavissa itseohjautuvuuden ja

vastuunjakamisen merkitys tyoyhteisossa.



2 Arvostus

Useat pitavat kiitollisuutta tai kehumista hyvasta tyosta arvostuksena, mutta todellisuudessa kehu-
minen ja tunnustus on vain yksi arvostuksen muoto. Arvostuksen kasite on hyvin laaja ja sen voi
ymmartaa monin eri tavoin. Siina, missa tunnustus pitda sisallaan seka arvostuksen osoituksen
seké arvion tehdysta tydsta, arvostusta voi osoittaa ihmiselle ilman arviota suorituksesta. lhmista

voi arvostaa hanena itsenaan, olisi tama onnistunut suorituksessa tai ei. (Tolli 2024, 26—28)

"Arvostus on luottamusta ja lupaa erehtyd” (Minnis 2022)

Pekka Tolli (2024) kuvaa kirjassaan Mina néen sinut, kuinka haastatellut ovat kokeneet arvostuk-
sen tunteen. Esimerkiksi eras haastateltava kuvailee sita "kuin kukka puhkeaisi kukkaan," toinen
taas "kuten bensatankki tayttyisi." Nama kielikuvat ilmentavat ihmisen perustavanlaatuista tarvetta
tulla ndhdyksi ja hyvaksytyksi omana itsendan. Tarve on universaali, mutta sen ilimeneminen ja sii-

hen liittyvat odotukset voivat vaihdella eri tydymparistéissa ja kulttuureissa (Tolli 2024, 24-25).
2.1 Arvostuksen kulttuuri

Arvostuksen tarve on historiallisesti ollut merkittavassé asemassa ihmisten elaméassa. Jo antiikin
Kreikassa filosofia pohdittiin arvostuksen ja tunnustuksen merkitysta. Aristoteleen kasitys "hyvasta
elamastd" (eudaimonia) sisélsi arvostuksen ja sosiaalisen hyvaksynnan, jotka vaikuttivat ihmisen
kukoistukseen ja hyvinvointiin. Myds nykypéaivan psykologinen tutkimus tukee ajatusta siitd, etta

hyvaksytyksi tuleminen on keskeinen osa ihmisen hyvinvointia (Tolli 2024, 33).

Luonnollisesti tarve tulla hyvaksytyksi on pysynyt tahan paivaan inmisen ollessa sosiaalinen
olento, joka kaipaa kuulua joukkoon ja saada muita seurakseen. Usein arvostuksen tarve ja toisten
hyvaksynta nahdaan negatiivisena nykyajan yhteiskunnassa, jossa itsenaisyys ja riippumattomuus
ovat pitkdan nostaneet paataan (Tolli 2024, 41). 2000-luvulla erityisesti nuorten naisten ja miesten
keskuudessa “en tarvitse kenenkaan hyvaksyntaa” -ajattelutapa on nostanut paatéaan, kun parin

I6ytaminen nykyajan kulttuurin mukaan on vaikeampaa ja avioerot yleisempié kuin ennen.

Onkin aivan normaali reaktio yrittd& paasta irti toisten hyvaksynnan halusta, jos on ensin kuormitta-
nut itseaan ponnistelemalla arvostuksen eteen. On mya6s tervetta pyrkia irti halusta miellyttaa toisia
ja pitaa kiinni omista rajoistaan. Kuitenkin kokonaan arvostuksen halun tukahduttaminen voi ai-
heuttaa enemman tuhoa, jos mikaan toisten ihmisten osoittama arvostus ei tuntuisikaan enaa mil-
tdén. Tamakin voi olla kuormittavaa, erityisesti kun ihmisen itsetunto hyvin vahvasti usein kytkeytyy

my6s muilta saatuun arvostukseen eika itsearvostus kasva tyhjiossa. (Tolli 2024, 41-43)

Erityisesti suomalaisessa kulttuurissa arvostukseen liittyy joskus vaarinkasitys siita, etta sen ilmai-

seminen on yhté kuin ylpeys. Télli tuo esille, kuinka ylpeyttéa on historiallisesti valtetty esimerkiksi



Ikaroksen myytissé, jossa liiallinen kunnianhimo ja ylpeys johtavat tuhoon. Myds suomalainen sa-
nonta "joka kuuseen kurkottaa, katajaan kapsahtaa" heijastaa tatd suhtautumista. Vaikka kulttuu-
rissa varoitellaan ylpeydestd, on tarke&é erottaa ylimielisyys aidosta ja terveesta ylpeydesta, joka
edistdd myonteista itsearvostusta ja itsevarmuutta. Onkin kaksi hyvin eri asiaa olla ylimielinen ja
ylpea itsestaéan. Ylpeys, aito, autenttinen ylpeys tervetta uskoa itseen ja omaan arvoon, kun taas
ylimielinen ylpeys on itsensd nostamista niin korkealle, etté pitaé itsedén selkeasti muita parem-
pana eika muiden arvostuskaan talldin tunnu enaa miltaan (Tolli 2024, 46-47).

Olisi siis tarkeaa loytaa sopiva tasapaino omien rajojen ja toisilta tarvitun hyvaksynnén valille. Ta-
man voi ehka Ioytda helpommin, mikali ihminen hyvaksyy kaksi tosiasiaa: 1) Kukaan ei ole taydelli-
nen ja 2) Kukaan ei voi saada kaikkien hyvaksyntaa. Ei ole ennen kuulumatonta, ettd arvostusta on
vaikea hyvéaksya sellaisenaan ja sen kohdatessa voi tulla kiusaantunut olo. Tapaamme ihmisina
vahatella omia saavutuksiamme ja taitojamme, kun niitd kehutaan. Meidan on kuitenkin kohdattava
se vaistamaton totuus, ettd haluamme osaksemme arvostusta ja kuulua aidosti johonkin joukkoon.
Esimerkiksi tydelamassa tama tarkoittaisi sitd, etta haluamme olla osa tydyhteisbdmme ja tii-

miamme. Haluamme, ettd meidat nahdaan ja kuullaan osana ryhmaa. (Tolli 2024, 42—-43)
2.2 Arvostuksen muodostuminen ja merkitys

Arvostuksen muodostuminen ja kokeminen ovat molemminpuolisia prosesseja, joissa sekéa antaja
ettd saaja ovat osallisina. Arvostus syntyy ihmisten valisesta yhteydestd, ja sen kokeminen perus-
tuu toisen osapuolen tunteiden ja tarpeiden ymmartamiseen. Arvostuksen kokemus on vahvasti
sidoksissa siihen, kuinka hyvin ihminen tuntee tulleensa huomatuksi ja arvostetuksi, mika vaikuttaa

seka yksilon ettd yhteison hyvinvointiin. (To6lli 2024, 22-23)

Saajan nakokulmasta on olennaista pohtia, tarvitseeko arvostuksen olla tunnistettua, jotta se olisi
onnistunutta. Arvostuksen saaja voi kokea arvostuksen monin eri tavoin, mutta tarkeinta on tunne
huomioiduksi tulemisesta. Tama vahentaa yksinaisyyden kokemuksia ja tayttda perustarpeen jouk-
koon kuulumisesta. Kun ihminen tuntee itsensé arvostetuksi, kiitollisuus lisdantyy ja ulottuu myds
niihin asioihin, joita hénelld jo on. Liséksi arvostus vahvistaa itsetuntoa, mika rohkaisee kokeile-
maan uusia asioita ja oppimaan uusia taitoja. (T6lli 2024, 59.) Tydelaméassa téllainen kasvu motivoi
ihmista sitoutumaan tyohonsa entistd vahvemmin, mik& nakyy parantuneena jaksamisena, tehok-

kaampana tyoskentelyna ja haluna kehittyd (T6lli 2024, 83).

Antajalla puolestaan on usein luontainen tarve osoittaa arvostustaan. Tama voi olla mygds tapa
tayttad oma aiempi arvostuksen tarve: kun antaa arvostusta, tuntee mygs itse saavansa sita takai-

sin. Tama luo arvostuksen positiivisen kierteen, jossa molemmat osapuolet hydtyvat. Arvostuksen



antaminen ja vastaanottaminen vaativat aitoa yhteytta ja toisen osapuolen ymmartamista, mika li-

séaa molemminpuolista luottamusta ja vuorovaikutusta. (T6lli 2024,87)

John Templeton Foundationille toteutettu Gratitude Survey (2012) antoi arvokasta tietoa kiitollisuu-
den merkityksesta tydymparistdissé. Tutkimus osoitti, ettd arvostuksen ilmaisut ovat tyontekijdille
merkityksellisi&, mutta niitd osoitetaan edelleen liian harvoin. Erityisesti johdon osoittamaa arvos-
tusta pidettiin vahvana motivaation lahteen&. Tama osoittaa, etta tyontekijat kaipaavat esimiehil-
tééan kiitosta, joka vahvistaa heidan sitoutumistaan ja tyonsa arvostusta. Tallaiset 16yddkset tuovat
esiin, kuinka yksinkertainenkin kiitos voi olla voimakas motivaation lahde tyossé (Kaplan 2012).

Arvostuksen merkitys ndkyy siis seka tiimitydssa ettd organisaation toiminnassa. Esihenkilon tyyty-
vaisyys tiimiinsé kasvaa, kun yksilot tuntevat itsensa arvostetuiksi (TyoOterveyslaitos 16.10.2018).
Tama parantaa tiimitydn sujuvuutta, luo positivisemman tydympariston ja lisaa tiimin yhteisolli-
syytta. Tuloksena on tehokkaampi toiminta ja paremmat tulokset. Yritykselle arvostuksen kokemus
voi tuoda merkittavia hyotyja: hyvinvoivat ja sitoutuneet tyéntekijat tekevat yrityksesta houkuttele-
vamman tyonantajana. (Cuckoo 4.11.2024)

2.3 Arvostuksen osoittaminen tyéyhteiséssa

Tybyhteistssé arvostusta voidaan osoittaa monin tavoin. Suuret eleet, kuten palkitseminen tai eri-
tyisjuhlat, voivat olla merkittavia arvostuksen osoituksia, mutta pienilla, arkisilla teoilla on usein
jopa suurempi merkitys. Paivittdisessa vuorovaikutuksessa yksinkertainen tervehdys, ystavallinen
katse tai aito kuunteleminen voivat luoda pohjan arvostuksen kokemukselle. Arvostusta osoittavat
sanat, kuten "kiitos" tai "hyvin tehty", voivat olla voimakkaita, erityisesti muiden lasna ollessa, ja

vahvistaa tydyhteisdn yhteenkuuluvuutta ja luottamusta (Cameron & Spreitzer 2011).

Arvostuksen merkitys tydssa nakyy myds tydntekijoiden psykologisessa turvallisuudessa. Kun

tyontekijat kokevat, ettd heidan mielipiteenséd huomioidaan ja heidat nahdaan arvokkaina tiimin ja-
senind, syntyy luottamuksellinen ilmapiiri, joka rohkaisee avoimeen vuorovaikutukseen. Tama ko-
rostuu KNT ry:n vuonna 2019 toteuttamassa tutkimuksessa, jossa todettiin, etta ammatillinen itse-

tunto rakentuu osittain muilta saadusta arvostuksesta (Dinolehti 11.12.2019).

Arvostuksen osoittamisen ja saajan kokeman arvostuksen valilla on tarke&é sailyttaa tasapaino.
Pelkka sanallinen kiitos voi tuntua riittAméattomalta, jos tyontekijan panos ei konkretisoidu esimer-
kiksi palkitsemisen muodossa. Samoin rahallinen palkkio ilman sanallista arvostusta voi jattaa
tyontekijan tunteen vaille aitoa arvostusta (Tolli 2024, 84). Arvostuksen tulisi siis olla monipuolista,

jotta se kattaisi seka aineellisen etta henkisen puolen.
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Constantin, Diaconu-Gherasim & Nicuta (2023) tutkivat kiitollisuuden vaikutusta tyontekijéiden mo-
tivaatioon artikkelissaan 'Thank You for Your Good Work." Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta
saatu kiitollisuus ja arvostus parantavat tyontekijan kokemusta tyon merkityksellisyydesta ja tuovat
lisaa tydomotivaatiota. Kun tyontekijat kokevat, etta heidan panostaan arvostetaan, he sitoutuvat
vahvemmin organisaation tavoitteisiin ja pyrkivat saavuttamaan parempia tuloksia. Kiitollisuuden
ilmaiseminen luo siis positiivisen kierteen, jossa tyontekijan motivaatio vahvistuu kiitollisuuden
osoitusten kautta (Constantin, Diaconu-Gherasim & Nicuta 2023, 11-12). Tama tutkimus tukee ka-
sitysta siita, etté yksinkertainen kiitos ja arvostus voivat olla hyvinkin voimakkaita motivaation l&h-
teitd ja toimia niin yksilén kuin organisaation hyvaksi.

Arvostuksen merkitys seka yksildlle ettéa organisaatiolle on valtava. Yhteenvetona voidaan todeta,
etta arvostus ei ole vain palkitsemista, vaan se on syvdllinen ja jatkuva prosessi, joka perustuu ih-
misten valiseen vuorovaikutukseen ja luottamukseen. Kun arvostus on aitoa ja molemminpuolista,

se luo vahvan pohjan tydyhteisdn hyvinvoinnille, parantaa tuloksia ja lisaa sitoutumista.
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3 Palautteen antaminen ja saaminen tydyhteisdsséa

Palaute on viesti tai sanoma, joka annetaan toiselle henkildlle tarkoituksena vaikuttaa h&nen toi-
mintaansa. Tama tarkoittaa esimerkiksi tavoitetta ilmaista omia tunteita, jotta toinen toimisi tulevai-
suudessa, nhiin kuin on menneisyydessékin toiminut — tai tarkoituksena saada toinen kehittdmaan

toimintaansa yhteisten arvojen mukaiseksi. (Silvennoinen & Tilli 2017, 6)

Palautteella on hyvin monia eri muotoja, mutta jotka voidaan jakaa kolmeen kategoriaan (Silven-
noinen & Tilli 2017, 29):

1. Palaute, joka pyydamme.

2. Palaute, jota emme pyyda.

3. Palaute, jonka havaitsemme.

Pyydettava palaute usein tulee heti tilanteessa, kun sitéa pyytaa esimerkiksi kollegalta kokouksen
paattyessa tai esihenkil6lta kun projekti on ohi. Pyydettyyn palautteeseen meilla on helppo tarttua
ja osaamme ottaa sen vastaan, kun sitd odotamme, kun taas palaute, jota emme pyyda, tulee
usein yllattaen. Tydyhteisdissa hyvin monesti ndiden ero nahdaan siina, ettd hyvaa palautetta saa,
kun pyytaa erikseen palautetta toiminnastaan, mutta palautetta saa pyytamatta, kun joku on men-
nyt huonosti. Moni voikin tunnistaa kuulleensa, tai jopa itse sanoneensa lauseen: "En tieda saako
taalla palautetta, mutta kuulee kylla, jos jokin on mennyt huonosti”. (Silvennoinen & Tilli 2017, 30—
31)

Havaittu palaute on sanomatonta, omiin havaintoihimme tehtya tulkintaa palautteesta (Silvennoi-
nen & Tilli 2017, 33). Esimerkiksi, jos tydkaverilla on selkeé fokus tydssaan ja me keskeytamme
useasti pienen hetken sisalla hanen mietteensa jutustelemalla, voimme ehka havaita hanen arty-
myksensa meihin. Tassa hetkessa voisimme katsoa mahdollisen artymyksen ja vastaamattomuu-
den ikaan kuin palautteena, jonka voisi laittaa sanallisesti muotoon: "Al3 hairitse minua nyt, minulla

on Kiire”.
3.1 Palautteen merkitys

Palaute itsessaan muotoutuu sen perusteella, onko sen tarkoitus ohjata toimintaamme vai pitaa
toimintamme samankaltaisena kuin siihen hetkeen mennessa. Kaikilla onnistuneesti annetuilla pa-
lautteilla on kuitenkin kiistaton vaikutus tyéelamassa niin yksiléille kuin yhteisélle, kunhan palaut-
teet otetaan avoimesti vastaan ja siihen reagoidaan. Palautteen merkitys riippuu taysin palautteen
siséllostd, sen antajasta seka saajasta. Mikali esihenkild antaa palautetta, voi sen merkitys olla jos-

sain tilanteessa suurempi verrattuna, jos saman palautteen antaisi lahikollega.
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Jatkuva palautteen antamisen kulttuuri on hyvin tarke&a yksilon ammatillisen identiteetin ja merki-
tyksellisyyden kannalta. Tutkimuksien mukaan hyvin suuri osa ihmisista haluaa saada korjaavaa
palautetta, jotta he voivat kehittyd ammatillisesti (Harvard Business Review 2014). Mikali henkilo ei
saa koskaan palautetta tydstaan, voi tuntua, ettei tyon tekemisella ole merkitysté, kun ketaan ei
edes kiinnosta, miten asiat tehdaan (Aivoliitto 6.6.2023). Toisaalta, jos palautetta saa vain toisi-
naan, voi itsensa ja tyonjaljen kehittdminen seka jo saavutetut onnistumisetkin unohtua. Palautteen
saaminen auttaa meita kehittym&an ja auttaa onnistumaan, kun pystymme valttdmaan aiemmin

tehdyt virheet tulevaisuudessa.

Palautetta on siis tarkeaa saada johdolta seka lahiesihenkildltéa, mutta erityinen painoarvo on ty6-
kavereidemme antamalla palautteella (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2017,45). Vertaispalaute sekéa
auttaa tyontekijoitd kehittymaan ettéd vahentaa esihenkilén taakkaa palautekulttuurin kannattelemi-
sesta. Varsinkin isoissa tydyhteisdisséa, joissa esihenkil6illa on useita johdettavia, on palautteen an-
taminen jokaiselle tydntekijalle hyvin iso tyd. Puhuttaessa vertaispalautteesta, kompastuskivena
voi olla niin sanotusti itsensa etaannyttaminen tilanteesta. Talldin tyontekija kokee, etta ei ole ha-
nen tehtavansa antaa palautetta toiselle tyontekijalle vaan pudotetaan vastuu taysin esihenkillle.
Tallaisessa tilanteessa palaute voi jaada kokonaan antamatta, mikali esihenkil® ei ole itse niink&an
tietoinen mahdollisesta kehityskohdasta. Toisaalta ihminen helposti ajautuu ajattelemaan, etta niin
sanotusti vaarin toimiva henkil6 kylla tietda, etta toimii vaarin, mutta ei siltikdan korjaa toimintaansa
(Silvennoinen & Tilli 2017, luku 2). Tallaisissa tilanteissa palautekulttuuri karsii ja tunteet voivat pa-

toutua jopa niin pitkalle, etta tydntekijat alkavat katkeroitua ja yhteisollisyys karsii.

Palautetta on tarkeéd antaa seka vertaisilleen etta esihenkildlle, jotta hdn osaa paremmin vastata
tydntekijdidensa tarpeisiin. Palautteen antamisen kierre on hyvin tarkea pitaa liikkeessa, silla se
auttaa esihenkil6a seka tyontekijoita puuttumaan varhain havaittuihin ongelmiin yhdessa, jolloin
my6s yhteenkuuluvuuden ja merkityksellisyyden tunne tydpaikalla vahvistuu (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2017, 24-25). Loin kuvan 3 havainnollistamaan palautteen saamisen hyotyja esihenkilon

seka tyontekijoiden valilla.
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Kuva 3 Palautteen positiivinen vaikutus. Kuvassa kuvataan palautteen positiivisia vaikutuksia esi-

henkilon ja tydntekijan seka kahden tydntekijan valilla.

Palautteen jatkuva antaminen edistaa tyontekijoiden kehittymistd ammatillisesti seka sitouttaa
tydntekijoitd paremmin. Onkin todettu tutkimuksella, ettéa osa tyéntekijdista panostaa tydhonsa
enemman, kun he saavat korjaavaa palautetta (BuildEmpire, 2024). Taméa tuo merkittavan hyoédyn
yritykselle, kun tydntekijat ovat sitoutuneempia ja intohimoisempia tyotaan ja yritysta kohtaan. Tal-
I6in tyon laatu ja tehokkuus paranee, jolloin tuottavuus kasvaa. Samalla, kun palaute kehittaa, aut-
taa se my0ds kehittdmaan yrityksen prosesseja. Pystytaan paremmin tunnistamaan mahdollisia ris-
keja prosesseissa ja edelleen korjaamaan niitd tai ainakin varautumaan seurauksiin. (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2017, 29-30)

3.2 Onnistuneen palautteen antaminen

Palautteen antamisen vaikeus on kohtalaisen yleinen ilmi6 ja erityisesti suomalaisessa, ndyrassa
kulttuurissa, helposti kaihdetaan kannustuksien tai kehityskohteiden sanomista daneen, vaikka pa-
lautteen mahdolliset hy6dyt osattaisiinkin tunnistaa (Aivoliitto 6.6.2023). Tutkimuksien mukaan ih-
miset muissakin maissa haluavat enemman palautetta tydstaan, kuin mita todellisuudessa saavat
ja vastavuoroisesti tyontekijat tunnistavat, etteivat anna tarpeeksi palautetta kollegoille tai esihenki-

I6ille, kuin ehk& olisi tarpeellista (Harvard Business Review 15.1.2014).
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Usein vahaiseen palautteen annon maaraan voi vaikuttaa edelliset huonot kokemukset. Mikali ai-
kaisemmin palautteen anto ei ole mennyt kovin hyvin ja saajan reaktio on saikayttanyt palautteen
antajan, voi ihminen pyrkié valttamaan palautteen antoa jatkossa (Silvennoinen & Tilli 2017, 100—
101, 119). Voi myés olla mahdollista, ettd yksinkertaisesti antaja pelkaa sita, ettd saaja suuttuu pa-
lautteesta (YLE 19.12.2018).

Hyva palaute pitdd myo6s sisdllaan muutakin kuin sen, meniko tehtava hyvin vai huonosti. On tar-
ke&a osoittaa palautteen saajalle, mika oli se varsinainen teko tai sanonta, mistd annamme pa-
lautetta. On myds hyva huomata, ettd osoitetaan palaute tosiasialliseen seikkaan ja oikealle henki-
I6lle, jonka hoitaminen antaa henkildlle todellisen vaikutuksen lopputulokseen. Olisi siis hyva kat-
soa, miké on se asia, mistd haluamme antaa palautetta ja selventédé saajalle, mitka ovat hanen toi-
mensa vaikutukset. On taysin turhaa osoittaa henkildlle A palautetta pienesté seikasta, jolla ei lop-
pupeleissé ole merkitysta, tai joka todellisuudessa olisi henkilon B vastuualueella. Tammadinen pa-
laute ei edista mitdan, mutta saa aikaan negatiivisen vastareaktion henkiléssa A tai mahdollisesti

jopa reaktion, etta varsinaista ty6ta ei edes nahda tai arvosteta (Silvennoinen & Tilli 2017, 57, 109)

Vaikka olisimme muotoilleet palautteemme ymmarrettavasti ja osoittaisimme sen oikealle henki-
[6lle, ei meidan sanomamme aiheuta toivomaamme reaktiota, mikali annamme sen huonosti. Ele-
kielellamme ja puhetyylillamme on vaikutusta siihen, millaisen arvon annamme palautteelle. Sama
palaute voi kuulostaa hyvin erilaiselta, riippuen siita miten sen sanoo: nopeasti ja tiuskaisten vai
rauhassa perustellen, neutraalilla ddnensavylla. Kun esittelee asiansa rauhallisesti, toisen on hel-
pompi myds ottaa palaute vastaan eika sita pidetd vaan akillisena purkauksena. Taméa myds mah-
dollistaa avauksen dialogille. Palautteen saaja vastaa helpommin palautteen antajalle, milta pa-
laute tuntui ja mita silla aikoo tehda. (Silvennoinen & Tilli 2017, 63, 100, 114, 129)

3.3 Palautteen vastaanottamisen haasteet

Palautteen vastaanottaminen ei ole kaikille tyontekijoille yksiselitteisen mydnteinen kokemus, vaan
siihen liittyy monenlaisia haasteita. Yksi keskeisista haasteista on yksilollinen ero siind, miten ja
millaisissa tilanteissa tyontekijat kokevat palautteen merkitykselliseksi ja hyddylliseksi. Silvennoi-
nen ja Tilli (2017, 63) tuovat esiin, ettd palautteen vaikuttavuus voi jaada vahaiseksi, jos palautetta

ei saada oikea-aikaisesti tai jos se annetaan liian yleisella tasolla.

Palautteen vastaanottamiseen vaikuttaa myos se, keneltd palaute tulee. Silvennoinen ja tilli (2017)
korostavat, etta palaute on merkityksellisintd, kun se tulee henkil6ltd, johon palautteen saaja luot-
taa (Silvennoinen & Tilli 2017, 45). Jos tydntekija ei koe palautteen antajaa luotettavaksi tai am-

mattitaitoiseksi, saattaa palaute jaada merkityksettomaksi tai jopa aiheuttaa turhautumista.
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Haasteena voi olla myds palautteen ajoitus. Palaute kannattaa antaa sen saajalle aina mahdolli-
simman pian tapahtuneesta, jotta asia ei ehdi eskaloitua ja rakentua ajan myota (Rytikangas 2011,
84). Jos palaute liittyy esimerkiksi projektin paattymiseen, voi viivastynyt palaute tuntua vahemman
arvokkaalta, silla tyontekijan huomio on jo siirtynyt uuteen tehtavaan.

Lisaksi henkilon omat kokemukset ja tuntemukset vaikuttavat siihen, miten hén suhtautuu palaut-
teeseen. Esimerkiksi henkiltt, jotka ovat kovan paineen alla palautetta saadessaan, saattavat ko-
kea negatiivisen palautteen vahingollisempana kuin silloin, kun saavat palautteen vahemman

stressaavalla hetkelld. (Rytikangas 2011, 85)

Palautteen vastaanottamista voi ja kannattaakin harjoitella. Korjaavan palautteen saaminen usein
aiheuttaa pahaa mielté ja epavarmuutta itsesséd, mutta se on oiva mahdollisuus kasvattaa omaa
resilienssia eli muutosjoustavuutta. Saadun palautteen kayttamiseen omaan henkilokohtaiseen
kasvuun on yksinkertainen kolmen askeleen polku (Oulasmaa & Pesonen 2022, 271.).

1. Tunnusta tosiasiat: Pohdi ennakkoluulottomasti, miksi palaute annettiin ja miten tilantee-

seen paastiin.
2. Selvid: Pohdi, mik& on seuraava vaihe ja mista saat voimia paasta eteenpain.
3. Kasva: Opi tekemistasi virheista ja mieti, miten voit muuttaa toimintaasi ja nousta tilanteen

paalle.

Onnistunut palautetilanne on siis riippuvainen siitd, miten palautteen antaja esittelee asiansa,
mutta my0s siita, osaako palautteen saaja todella vastaanottaa viestin ja hyddyntaa sita henkilo-

kohtaiseen kasvuunsa. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 271)
3.4 Arvostava palaute

Arvostava palaute on yksi tarkeimmista tydelaméan vuorovaikutuksen keinoista, jolla on merkittavia
vaikutuksia tyéntekijdéiden motivaatioon ja hyvinvointiin. Arvostuksen ja palautteen yhdistdminen
tukee tyontekijdiden sitoutumista ja heidan kokemustaan arvostuksesta organisaation jasenina
(Workleap 2023). Liséksi millenniaalit ja nuoremmat sukupolvet arvostavat entistd enemman pa-
lautetta, joka on henkilokohtaista, merkityksellista ja joka korostaa heidan panostensa vaikutusta

yrityksen kokonaisuuteen (PricewaterhouseCoopers International Limited 2011, 16).

Silvennoinen ja Tilli (2017, 20) kuvaavat, kuinka arvostava palaute perustuu aidon tunnustuksen ja
huomion antamiseen tyontekijoille. Taméa tukee yksildiden omanarvontuntoa ja auttaa heita nake-
maan oman tyénsa merkityksellisena. Tydeldméan tutkimukset ovat myos osoittaneet, etta arvos-
tava palaute vahvistaa tyontekijdiden tunnepohjaista hyvinvointia, joka puolestaan lisda positiivista

asennoitumista tydtehtavia kohtaan (Kaplan 2012, 15).
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Yhteenvetona ndista kahdesta suuresta teemasta — palautteesta ja arvostuksesta — voisi siis sa-
noa arvostavan palautteen olevan rehellisen palautteen antamista sen saajaa kunnioittaen ja kuun-

nelle.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa osiossa kayn lapi tutkimukseni perusteita ja menetelmavalintoja sek& kaytannon toteutusta.
4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksia voi toteuttaa kvantitatiivisena, eli maaréllisen, ja kvalitatiivisena, eli laadullisena tutki-
muksena. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii perinteisesti vastaukseen numeroita, joilla mitataan esi-
merkiksi, kuinka moni toimii tietylla tavalla. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritaan ymmartamaan
niita syita, miksi henkil6t toimivat talla tavalla. Laadullinen tutkimus sopii erityisen hyvin ilmiéihin,
joissa yksilon kokemukset ja merkitykset ovat keskeisessa asemassa. (Hirsjarvi & Hurme 2022,
luvut 2.4.1. & 2.4.3))

Laadullinen tutkimusote valikoitui tahan tutkimukseen, koska se mahdollistaa nimenomaan kuvatun
syvéllisen ymmarryksen muodostamisen arvostavan palautteen merkityksesta ja vaikutuksista tyo-
yhteisdssa. Nain pystyin laadullisen tutkimuksen avulla tarkastelemaan arvostavan palautteen vai-

kutuksia haastateltavien omasta nékdkulmasta ja henkilokohtaisista kokemuksista.

Teemahaastattelu on menetelmd, jonka avulla pystyy kasittelemaan tutkimusongelmaan liittyvia
teemoja, mutta samalla jattamaan tilaa haastateltavien omille kokemuksille ja haastateltavan ja
haastattelevan valiselle dialogille. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu tutkimustapa, silla siina
yleiset teemat ja aiheet ovat samaa, mutta esimerkiksi kysymyksen asettelut voivat vaihdella haas-
tateltavien kohdalla. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 4.2.3). Koska halusin toteuttaa tutkimuksen laa-
dullisena tutkimuksena ja perehtya nimenomaan haastateltavien omiin kokemuksiin ennalta maa-

rattyjen kysymysten avulla, paatin suorittaa haastattelut teemahaastatteluina.
4.2 Haastatteluiden toteutus ja aineistohallinta

Valitessani haastateltavia varmistin, ettd sain haastateltavikseni henkildita eri rooleista ja tiimeista,
jotta sain mahdollisimman kattavan kasityksen Tukipalveluiden tilanteesta ja ndkemyksista. Kuu-
den haastateltavan avulla sain monipuolisesti erilaisia ndkdkulmia ja pystyin tarkastelemaan arvos-
tavaa palautetta tydyhteisossa yksil6llisten kokemusten kautta. Otin haastateltaviin yhteyttd sahko-
postilla, jossa kerroin lyhyesti yhteydenoton syyn, tutkimuksen aiheen ja tiedustelin haastateltavan
halukkuutta osallistua tutkimukseen. TAma saatekirje on opinnaytetyotn liitteena 2. Sahkopostissa
kerroin my6s haastattelun nauhoituksesta ja mainitsin haastateltavalle transkription tallennuksesta
myo6s haastattelun alussa. Lahetin haastateltaville tutkimustiedotteen seka tutkittavan suostumuk-
sen ennen haastattelua sekd muutaman ajatuksia herattavan kysymyksen, mutta en vaatinut haas-

tateltavilta ennakkopohdintaa tai tutustumista kasiteltaviin aiheisiin.
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Haastattelussa esitin haastateltavalle kaksi tausta kysymysta ja yhdekséan tutkimuskysymysta,
jotka laadin tutkimuksen alaongelmien pohjalta. Kysymykset rakennettiin dynaamisiksi, jotta saatiin
kattava kuva arvostukseen ja arvostavaan palautteeseen liittyvista tuntemuksista ja kokemuksista
(Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 6.4.2). Kysymysten sanajarjestysta ja muotoilua hiottiin useaan ot-
teeseen, jotta kysymykset saatiin vastaamaan alaongelmiin mahdollisimman tarkasti ja mahdolli-
nen haastateltavan johdattelu saatiin pidettya pois haastattelutilanteessa.

Toteutin haastattelut Microsoft Teams -keskusteluina, jolloin sain puheenvuoroista reaaliajassa tal-
lennettua transkriptiot. Taulukossa 2 kuvataan paivat, jolloin haastattelut on jarjestetty seka kuinka

paljon aikaa haastateltavien kanssa kului.

Taulukko 2 Haastattelujen aikataulu ja kesto.

Haastateltava | Paiva Kesto

H1 28.10.2024 | 28 min 38 s
H2 29.10.2024 | 20 min11s
H3 30.10.2024 | 23 min 15 s
H4 30.10.2024 | 26 min 19 s
H5 31.10.2024 | 19 min 28 s
H6 1.11.2024 27 min 45 s

Teemahaastatteluun sopivasti litteroin vastaukset Teamsin muodostamassa transkriptiotiedostossa
aiheittain vastaten haastateltaville esittamiini kysymyksiin niin kutsuttuun ad hoc -tyyliin (Hirsjarvi &
Hurme 2022, luku 7.1). Kysymysten mukaan vastausten purkaminen nopeutti prosessia, silla sana-
tarkka litterointi ei ollut tarpeen ja aineistosta sai poimittua tutkimuksen kannalta olennaiset asiat.
Tama purkaminen on erittdin hyva teemahaastattelussa myos siksi, etta puolikonstruktion vuoksi
haastateltava voi haastattelun aikana vastata aikaisempaan kysymykseen mydhaisemmassa vai-
heessa. Hyvin aineiston tunteva tutkija pystyy tunnistamaan vastauksen teeman ja siirtimé&an vas-
taus sille kuuluvan teeman alle. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luvut 7.1 & 7.2.2) Kun puhtaaksi kirjoitus
oli tehty, siirsin vastaukset Excel-taulukkoon helpottamaan vastausten analysointia ja vertailua. Ku-

vassa 4 kuvaan kuinka haastatteluprosessi eteni vaihevaiheelta.



Haastattelukysymysten Haastateltavien valinta
muodostaminen ja kontaktointi

Teams-tapaamisten
varaaminen
¢ Tutkimustiedotteen &

tutkittavan suostumuksen
lahetys haastateltaville

Haastattelutilaisuus

Aineiston litterointi Vastausten jasentely

Kuva 4 Haastatteluprosessin eteneminen.

Vastausten analysointi
ja raportointi
opinndytetyohon
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5 Arvostavan palautteen kokemukset Tukipalveluissa

Tassa osiossa kayn lapi haastateltavien vastauksia verraten niita tutkimukseni alaongelmiin. Haas-
tateltavien suoria lainauksia on muokattu niin, ettd teksti on helpommin luettavaa, mutta puhekieli-

Syys ja viestin sisaltd pysyvat samana.

Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi aineiston analyysissa kaytettiin menetelmana sisal-
I6nanalyysia, jonka avulla voin tarkastella haastatteluista nousseita keskeisia teemoja systemaatti-
sesti ja perustellusti (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4). Sisdlldnanalyysin avulla on mahdollista
luokitella aineistoa ja siten 16ytaa yhtenevaisyyksia seké eroavaisuuksia eri haastateltavien koke-

musten valilla.
5.1 Arvostuksen maarittely

Aloitin haastattelut selvittamalla, mita arvostus haastateltavalle tarkoittaa ja tima kysymys koettiin
jokseenkin hankalana. Muutama haastateltava totesi, ettei juurikaan edes tieda, mita arvostus ha-
nelle itselleen on. Apukysymyksien avulla pohdintaa paastiin syventamaan ja yleinen konsensus

haastateltavien keskuudessa oli se, etté arvostus on toisen kunnioittamista ja tydpanoksen tai ty6-
hon kuluneen ajan huomioimista. Kysyttdessa, mitd arvostus on, nousi esiin neljan haastateltavan
kohdalla kasitteen kaksiosaisuus — tydpanoksen arvostus seka yksilon arvostus ja hyvaksyminen

omana itsenaan. Naista osa kuvasi tunteen niin, ettd henkiltd arvostetaan samalla hanen tyostaan

ja panoksestaan, mutta myds ihmisena.

"Tulee semmoinen tunne siita, ettd minulla tai mun mielipiteilla tai sanomisilla on valia tai mer-
kitysta. Ja sita, ettd tulen kuulluksi ja nahdyksi. Niin, no en ma tieda. Ehka sita niinku, etta on
tavallaan hyvaksytty sellasenaan kun on.” H4

Haastateltavat kertoivat arvostuksen olevan myds positiivista palautetta hyvasta tyopanoksesta,
kiitos ja huomioiminen arjen pienissa hetkissa. Eras haastateltava mainitsi erityisesti spontaanit ja
aidot kiitokset tilanteissa, joissa han on osoittanut oma-aloitteisuutta tai auttanut muita ilman, etta

siité erikseen pyydettiin kiitosta.
5.2 Arvostuksen syntyminen tyoyhteisdssa

Erds haastateltava totesi tuntevansa arvostusta, kun hanen osaamistaan hyddynnetaan ja hanelta
pyydetdan neuvoja tai tukea erityisissa tilanteissa. Talloin tyontekijalle muodostuu tunne siita, etta
hanen osaamistaan arvostetaan ja etta han on tarkea osa tiimia. Tyontekijat kokevat arvostusta
eniten silloin, kun heitéd kohdellaan asiantuntijoina omalla alallaan ja heidan panostaan arvoste-
taan. Useat haastateltavat mainitsivat, etta heidan kokemuksensa arvostuksesta kasvaa, kun hei-

dan mielipiteitdan tai neuvojaan kysytaan tyotehtavissa, jotka vaativat heidan erityisosaamistaan.
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Arvostuksen puutetta koetaan etenkin silloin, kun tydntekijan panosta ei huomioida tai kun tyota
kohdellaan vahapatdisend. Haastateltavat kertoivat, etta he kokevat arvostuksen tunteen vahene-
van, jos kollegat tai esihenkil6t eivat ota heidan mielipiteitaan tai ideoitaan huomioon, tai jos tyonte-
kijan osaamista aliarvioidaan. Moni haastateltava kertoi arvostuksen tunnetta vahentavan myos se,
jos hanen sanomisiaan ei huomioida tai jatetdan vastaamatta. Muutama haastateltava kertoi erityi-

sesti tuntuvan ikavalta, jos arjessa ei oteta yhteytta tai pyydetd mukaan.

”Jos tuntuu, etta tydyhteisdssa kukaan ei koskaan ota sinuun yhteytta niin musta tuntuu, etta
mua ehka ei, ei silleen ihmisena edes silleen arvosteta saatika sitten, etta saisi sita arvosta-
vaa palautetta sen lisdksi siihen.” H3.

Yksi haastateltava nosti esiin myos kehityskeskusteluissa tulevan rakentavan palautteen puutteen
vaikuttavan arvostuksen tunteeseen laskevasti. Useampi haastateltava mainitsi, etta kiire ja ty6-
ajan kunnioituksen puute voivat heikentéaa arvostuksen tunnetta, erityisesti jos tyontekijan tydpanos
jaé muiden silmissa nakymattomaksi. Arvostuksen tunnetta koettiin vahentavan myos se, jos ei
saa itse tekemastaan tydsta tunnustusta vaan tunnustus annetaan toiselle henkilélle tai tiimille.
Tallaisissa tilanteissa han kokee turhautumista ja mitattomyytta, silla hanen oma asiantuntemuk-

sensa jaa muiden varjoon.
5.3 TyoOntekijoiden kokemukset arvostavasta palautteesta

Haastatellut tyontekijat maarittelevat arvostavan palautteen ennen kaikkea osoitukseksi tyontekijan
tydn ja ajan arvostamisesta. Arvostava palaute ei heiddn mukaansa tarkoita pelkastaan yksittaisia
kohteliaisuuksia tai kiitoksia, vaan sita, etta tydntekijan panos ja asiantuntijuus huomataan ja sitéa
arvostetaan aidosti. Useat haastateltavat nostivat esiin sen, etta arvostava palaute sisaltda usein

konkreettisia tunnustuksia heidén tyostaan.

Arvostavan palautteen sisaltoa avattiin monin tavoin. Yksi haastateltava mainitsi, ettd hanelle ar-
vostava palaute tarkoittaa erityisesti empatiaa ja ymmarrysta, jotka ilmenevat paivittdisessa vuoro-
vaikutuksessa esihenkilon ja kollegoiden kanssa. Toinen haastateltava korosti, ettéd palautteen tu-
lisi olla aidosti kahden ihmisen vélista dialogia, jossa on tilaa seka kiitoksille etta mahdollisille kehi-
tysehdotuksille. TAma tuo arvostavan palautteen lahemmaksi tyontekijan arkea ja tekee siitd merki-

tyksellista.

Haastatellut erottavat arvostavan palautteen ja positiivisen palautteen toisistaan pienin vivahde-
eroin. Moni koki, etta positiivinen palaute on yleisempaa ja liittyy usein suorituksen kiittdmiseen,
kun taas arvostava palaute koetaan syvallisempana ja henkilékohtaisempana. Eras haastateltava
mainitsi, etté arvostava palaute tuntuu merkityksellisemmalta erityisesti silloin, kun palautteen anta-

jalla on laheisempi yhteys tyontekijaan tai taman tyohon. Tama yhteys voi esimerkiksi nakya siina,
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etta kollega tai esihenkild6 on aiemmin huomannut tydntekijan panoksen jossain tarkeéssa tehta-

vassa.

Toinen haastateltava koki, etta arvostava palaute voi siséltaa myos kehitysehdotuksia, mutta savy
on aina kunnioittava, ja palautteen tarkoitus on vahvistaa vastaanottajan arvostusta ja ammattitai-
toa. Konkreettiset huomionosoitukset, kuten lahjat tai muut eleet, mainittiin osana arvostavaa pa-

lautetta, kun taas positiivinen palaute koettiin enemman sanoihin perustuvana kannustuksena.

“Ei se valttamatta se palaute ole niinku vaan silleen positiivista, etta se voi olla joku asia, etta
sé et ehka osaa jotain asiaa viela kunnolla tai olet tehnyt virheen. Niin silla lailla kuitenkin, etta
sen palautteen, kun antaa silla lailla sitd henkil6a arvostavasti, etté tavallaan ettei tule sellai-
nen tylsa olo siitd palautteesta, vaan etté oikeasti kokee, ettéa se henkilt arvostaa mua ja ha-
luaa, ettd ma opin ja kehityn ja oikasen sitd mun toimintatapaa.” H6.

Arvostavan palautteen antaminen ei ole kaikille helppoa. Haastateltavat pohtivat, etta suomalai-
sessa tydeldmassa negatiivinen palaute tulee helposti esille, mutta positiivisen ja arvostavan pa-
lautteen antaminen jad usein vAhemmalle. Useat haastateltavat kertoivat, ettd he pyrkivat kiitta-
maan kollegoitaan arjen pienissa hetkissa ja spontaanisti, mutta toivoisivat osaavansa sanallistaa
palautetta enemman. Eras haastateltava kertoi antavansa mieluiten henkilékohtaista palautetta kir-

jallisessa muodossa ja kokevansa, etté kirjallinen palaute jad vastaanottajalle paremmin mieleen.

Moni haastateltava koki, etté arvostavan palautteen antaminen on helpompaa tutuille kollegoille ja
tiimille, jossa yhteisty0 ja luottamus ovat vahvat. Sen sijaan uusille tai etaisemmille tydntekijoille
palautteen antaminen on haastavampaa, silla laheisempi vuorovaikutus helpottaa aidon palautteen
antamista. Eras haastateltava nosti esiin, ettd tydyhteistssa tulisi olla selkeampi kulttuuri arvosta-
van palautteen antamiseen, mika voisi rohkaista kaikkia antamaan palautetta matalammalla kyn-
nyksella. Kaksi haastateltavaa esittivat selkedn toiveen, etta palautekulttuurin eteen tehtaisiin sys-

temaattisesti toitd, jotta kaikki voisivat oppia antamaan ja vastaanottamaan palautetta paremmin.
5.4 Palautteen saaminen

Haastateltavat toivoivat arvostavaa palautetta arjen pienissa hetkissé sekad saanndollisissa tilan-
teissa, kuten Jopo-sovelluksen vuosittaisten palautteiden kautta. Useat haastateltavat mainitsivat,
ettd he toivoisivat palautteen tulevan esihenkiltilta ja kollegoilta silloin, kun he ovat tehneet oma-

aloitteisesti asioita tai auttaneet muita ilman erillisté pyynt6a.

Yksi haastateltava kertoi arvostavansa erityisesti konkreettisia huomionosoituksia, kuten lahjoja tai
muita pienid eleitd, mutta mygds pieni& sanoja ja kiitoksia, jotka ilmaistaan spontaanisti. Useat

haastateltavat kertoivat, etta he kaipaavat palautetta, joka tunnustaa heidan oma-
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aloitteellisuutensa ja panoksensa tyotehtavissa. Kaksi haastateltavaa sanoivat haluavansa yleisesti
palautetta toiminnastaan, joista molemmat kertoivat haluavansa myods kehittdvaa palautetta enem-

man.

Erds haastateltava mainitsi Tukipalveluiden kaytdssé olevan niin kutsutun “kiitoskaapin”. Téma on
OP Osuuskunnan toimistolla, Tukipalveluiden tiloissa sijaitseva kaappi, josta tiimin jasenet voivat
antaa pienen herkun, kuten suklaapatukan, ja osoittaa sen viestin kera kiitoksena tydkaverille esi-
merkiksi avusta tydtehtévissa tai tsemppiné tuleviin projekteihin. Tama pieni, arvostettu tapa tuo
iloa arkeen, mutta monet haastateltavat kertoivat, etté toivoisivat myos henkilokohtaisempaa ja
suorempaa palautetta arjessa.

Yleisesti haastateltavilta oli havaittavissa arvostuksen saamisen tarve seké kollegoilta etté esihen-
kiloilta. Haastateltavat kokivat arvostuksen syntyvan yhteydestéd muihin ihmisiin ja yhdessa tekemi-
sesta seka luottamuksesta tydyhteisdssa. Haastatteluissa nousi myds ilmi arvostuksen tunteen
suhde tunnustuksien tasavertaisuuteen: arvostusta ja kiitosta halutaan saada tiimilta ja esihenki-

[6lta tasavertaisesti muiden kanssa.

"Jos saa sita arvostusta niin sitten ehka kokee sen tydnsa niinku ehka enemman merkitylle
merkitykselliseksi, mutta sitten myds arvostusta pitdd mun mielestd saada just silté niinku esi-
henkildlta ja tydkavereilta.” H2.

Palautetta toivottiin siis saavan suhteellisen usein, aidoissa kanssakaymisissa, mutta myos kirjalli-
sesti. Arvostuksen osoituksia haluttiin selkedsti enemman konkreettisina muistamisina, kuten pie-
niné lahjoina tai palkkioina, seka julkisina sanomisina. Tarke&na pidettiin myds sita, etta jokainen

saa arvostavaa palautetta saman verran kollegoihin verrattuna myos julkisissa tilanteissa.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa pohdin tutkimukseni tuloksia sekd pohdin muutamia kehitysideoita ja niiden hyotyja
yritykselle. Lopuksi pohdin myds omaa tydskentelyani seké oppimista opinnaytetydprosessin ai-

kana.
6.1 Johtopaatokset seké kehitysideat

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta arvostus ja positiivinen palaute koetaan Tukipalveluissa mer-
kittavana osana tyOyhteison hyvinvointia ja yksilon ammatillista itsetuntoa. Haastatteluiden tulokset
ja aineisto seka kirjallisuus, jonka pohjalta kokosin opinnaytetytn tietoperustan, korreloivat vah-

vasti keskenaan.

Ensimmaisené alaongelmanani oli miten tyontekijat maarittelevat arvostavan palautteen. Tyonte-
kijat maarittelivat arvostavan palautteen laajasti seka tydpanoksen tunnustamisena etta yksilona
kunnioittamisena. He kokivat, ettd arvostava palaute on erityisesti aidosti annettua tunnustusta,

joka huomioi heidan asiantuntemuksensa ja yksilolliset vahvuutensa.

Arvostava palaute ei rajoitu pelkastaan kiitokseen vaan siséltaa myods palautteen antajan osoitta-
maa empatiaa ja henkildkohtaista kiinnostusta tyontekijaa kohtaan. Erityisesti spontaanit, konkreet-
tiset ja henkilokohtaiset palautteet lisésivat arvostuksen tunnetta. Sen sijaan arvostuksen puutetta
koettiin kiireessa, vahaisessa vuorovaikutuksessa ja silloin, kun tyéntekijan panos jai huomiotta.
Keskeista on palautteen henkildkohtainen ja konkreettinen sisaltd, joka tuo nakyvéksi tyontekijan

panoksen.

Toisena alaongelmanani oli perehtya, minkéa asioiden koettiin vaikuttavan arvostuksen tuntee-
seen. Arvostuksen tunne syntyy tyontekijoéiden mukaan ennen kaikkea huomioiduksi tulemisesta ja
siitd, etta heidan asiantuntemustaan hyédynnetaan. Tydyhteison keskindiset suhteet, erityisesti
kollegoiden ja esimiesten valinen vuorovaikutus, ovat merkittavassa roolissa. Positiivista vaikutusta
arvostuksen tunteeseen toivat aidot kiitokset, palautteen kohdistaminen oikea-aikaisesti ja yksil6lli-

sesti, seké tyontekijan osallistaminen paattksentekoon ja tydtehtaviin.

Toisaalta arvostuksen tunnetta vahensivat kiire, epdoikeudenmukaiseksi koettu tyénjako seka pa-
lautteen puute tai sen epaoikeudenmukaisuus. Myds tyontekijoiden toive esihenkilGiden ja johdon
konkreettisesta puuttumisesta epakohtiin nousi esiin haastatteluissa muutamaan otteeseen. Tahan
viitaten my@s tasainen kunnioituksen osoitus ja tasavertaisuus kaikkia tyontekijoita kohtaan oli vas-
tauksissa merkittdvassa roolissa arvostuksen tunteen luomisessa. Tama voisi siis merkita sita, etta
kiitoksen halutaan annettavan sille henkil6lle, kenelle se alun perin kuuluisikin antaa ja etta arvos-

tusta vahvistaisi palautteen antamisen kulttuurin systemaattinen kehittaminen.



25

Kolmantena alaongelmanani oli selvittdd arvostavan palautteen antamisen ja saamisen koke-
muksia. Tyontekijat kokivat, etta arvostava palaute on merkityksellisté ja vahvistaa yhteenkuulu-
vuuden tunnetta. He toivoivat saavansa palautetta erityisesti konkreettisista saavutuksista ja oma-
aloitteisista teoista. Saadun palautteen koettiin lisd&van tydn merkityksellisyytta ja motivaatiota.
Positiivisena havaittiin Tukipalveluiden kaytantoja, kuten "kiitoskaappi,” mutta toivottiin enemman
henkilokohtaista ja suoraa palautetta arjessa. Palautteen antaminen koettiin toisinaan haastavaksi,
erityisesti etadisemmille kollegoille. Esimiehiltd odotettiin palautteenantoa sdanndllisesti, erityisesti
kehityskeskustelujen ulkopuolella, jotta se ei rajoittuisi vain virallisiin tilanteisiin ja siten olisi satun-

naista. Esihenkilgilta toivottiin saavan myos rakentavaa palautetta aiempaa enemman.

Tulokset vahvistavat, etta arvostava palaute ei ole vain yksittdinen kiitoksen osoitus, vaan se on
kokonaisuus, joka vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin, tiimitydn tehokkuuteen ja tyontekijéiden sitoutu-
miseen. Arvostus nahdaan mydos paitsi kiitoksena tydntekijan panoksena, myos konkreettisena ra-

hapalkkana tai palkkiona tysta suoriutumiseen.

Vaikka OP:lla on hyva palautejarjestelma ja tyontekijat yleisesti noudattavat kaytantja, seuraa-
vassa listassa luettelen muutamia kehityskohteita, joiden avulla Tukipalveluissa voitaisiin kannus-
taa jarjestelmallisempdaan palautteen antoon ja arvostuksen osoittamiseen.

a) Jatkuva palautejarjestelma: Tukipalveluissa voisi hyodyntaa Jopo-jarjestelmaa saannolli-
semmin. Suositeltavaa olisi luoda standardi, jossa jokainen pyytaisi palautetta vahintaan
nelja kertaa vuodessa, johon tiimin jasenet velvoitettaisiin vastaamaan. Tama auttaisi yllapi-
tamaan jatkuvaa palautteenantoa.

b) Vertaispalautteen tukeminen: Tyontekijoille tarjottavia koulutuksia ja tyokaluja voisi nostaa
enemman esille. Nain voitaisiin madaltaa kynnysta antaa ja vastaanottaa vertaispalautetta
seké saataisiin annettua lisdvauhtia itseohjautuvalle palautekulttuurille. Tama voisi sisaltaa
esimerkiksi tiimityOpajoja, joissa harjoitellaan palautteen antamista ja lahdetdén viemaan
palautteen antoa arkeen. Tarkeaa olisi kuitenkin pitda tiimin kanssa yhdessa sparrauskes-
kusteluja, jotta voidaan analysoida ja seurata, onko uudet kaytannot tulleet toteutukseen.
Vertaispalautetta voisi tukea esimerkiksi antamalla pieni "kotitehtava”, jonka tarkoitus olisi
saada tyontekija tai esihenkildé pohtimaan, miten antaisi palautetta tietyssa tilanteessa,
vaikka sita ei siind hetkessa antaisikaan.

¢) Yhteisdllisten palautetilaisuuksien jarjestaminen: Voitaisiin jarjestaa viikottaisia, kuukausit-
taisia tai kvartaalikohtaisia tiimikohtaisia "kiitoshetki&", joissa Tukipalveluiden henkiléston
on mahdollista kiittaa toisiaan hyvasta tyosta. Hetki voisi olla tavallinen Teams-puhelu tai

toisinaan vaikka aamu- tai iltapaivakahvit toimistolla.
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Haastateltavien vastauksissa on siis havaittavissa hyvin vahvaa samankaltaisuutta kuin menneissa
tutkimuksissa seké tuoreemmassa kirjallisuudessa. Ihmiset haluavat tulla arvostetuksi omana itse-
naan ja siksi minulle oli ilo huomata tutkimukseni aikana, etta arvostus on jo hyvin lasna tyontekijoi-
den arjessa Tukipalveluissa. Konkreettisilla toimilla, kuten palautekaytantojen vieminen arkeen, Tu-
kipalvelut, tai mik& tahansa muukin tiimi, voi vied& arvostuksen seka yhteenkuuluvuuden tunteen

pidemmalle ja luoda ndin lisdarvoa seka yksildlle etta tydyhteisolle.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Eettiset nakokulmat ovat merkittava osa tutkimusta erityisesti silloin, kun tutkimuksessa kasitellaan
henkilokohtaisia kokemuksia. Taméan tutkimuksen luotettavuus varmistettiin huolellisella suunnitte-
lulla ja toteutuksella. Haastateltavat valittiin Tukipalveluiden eri tiimeista ja rooleista, mika lisasi ai-
neiston monipuolisuutta ja edustavuutta. Kuuden haastattelun avulla saatiin kattava nékdkulma ar-

vostavan palautteen kokemuksiin.

Kootessani tietoperustaa opinnaytetyohoni halusin varmistua tiedon oikeellisuudesta seké luotetta-
vuudesta. TAman vuoksi olen kayttanyt vain jaljitettavissa olevia lahteita luotettavilta sivustoilta.
Valitsin lahteitd monipuolisesti seka tieteiskirjallisuudesta, artikkeleista etta tutkimuksista ja vertailin
hakemaani tietoa my6s muista lahteista [0ytyvaan tietoon, jotta tietoperusta on paikkaansa pitava.

Aineiston analyysi toteutettiin induktiivista eli aineistolahtdista tulkintaa hyodyntaen. Tama lahesty-
mistapa mahdollisti keskeisten teemojen ja yhtaldisyyksien tunnistamisen haastateltavien vastauk-
sista. Analyysin etuna on, ettéd se perustuu suoraan aineistosta nouseviin havaintoihin. (Hirsjarvi &
Hurme 2022, luku 7.1.) On kuitenkin huomioitava, etté laadullisen tutkimuksen luonteeseen kuuluu
yksittaisten kokemusten painottuminen, mika saattaa rajoittaa tulosten yleistettavyytta laajemmalle

yleisélle. Kvantitatiivinen lisaaineisto olisi voinut tdydentaa tutkimuksen nakoékulmia.

Teemahaastattelujen puolistrukturoitu luonne mahdollisti syvalliset keskustelut haastateltavien
kanssa ja toi esiin monipuolisia kokemuksia ja nakemyksia. Tama tutkimusmenetelma voi kuitenkin
altistua tutkijan subjektiivisuudelle niin haastattelutilanteessa kuin aineiston analyysissa. Tama riski
pyrittiin minimoimaan noudattamalla systemaattisen sisallonanalyysin periaatteita, jolloin analyysi

perustui suoraan haastateltavien vastauksiin eika tutkijan ennakkokasityksiin.

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsin kautta, ja ne transkriptoitiin reaaliajassa ja osittain litte-
roitiin, mik& lisasi aineiston analyysin tarkkuutta ja védhensi muistiinpanovirheiden riskia. Transkrip-
tion kaytto takasi, etta haastateltavien vastaukset voitiin analysoida tarkasti. Haastattelutilanteet
voivat kuitenkin siséltda sosiaalisia odotuksia, ja haastateltavat saattoivat esittaa itsensa tai organi-
saationsa edullisemmassa valossa (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 3.1). Téta sosiaalisen suotavuu-

den harhaa pyrittiin ehk&isemaan avoimella ja luottamuksellisella haastatteluasetelmalla.
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Tutkimuksen eettisyys toteutui hyvin. Olen varmistanut haastateltavien anonymiteetin ja luottamuk-
sellisuuden l&api koko tutkimusprosessin, jotta he ovat voineet tuoda esiin omia kokemuksiaan il-
man huolta yksiloivien henkiltietojen paljastumisesta. Tasta syysta en julkistanut haastateltavien
rooleja tai titteleitd Tukipalveluissa, vaikka kerasin ne itselleni mahdollisimman kattavan haastatel-
tavien joukon takaamiseksi. Identifioivia tietoja keréttiin tutkittavilta mahdollisimman v&han. Ennen
jokaista haastattelua toimitin haastateltavalle tutkimustiedotteen seké tutkittavan suostumuksen.
Kaikki suostumukset ovat allekirjoitettuina. Tutkimusprosessin aikana haastateltaville annettiin
my6s mahdollisuus vetaytya tutkimuksesta missa tahansa vaiheessa ennen tulosten analysoinnin
alkua, minka liséksi tutkimuksen tavoitteet ja luonne seka reaaliaikaisen transkription toteutus seli-

tettiin haastateltaville haastattelun alussa.

Tutkimus toteutettiin ajankohtana, jolloin palautekulttuuri oli korostuneena teemana Tukipalve-
luissa. TAma saattoi lisdta haastateltavien aktiivisuutta ja osallistumishalua, mutta samalla se voi
olla vaikuttanut heidan vastauksiinsa mydnteisyyden suuntaan. On my®s huomioitava, etta eri

ajankohtana tai organisaation eri tilassa tulokset olisivat voineet erota nykyisista.

Kaiken kaikkiaan tutkimus toteutettiin eettisesti ja huolellisesti, mika lisda sen luotettavuutta. Tulos-
ten tulkinnassa ja yleistamisessa on kuitenkin syyta huomioida laadulliselle tutkimukselle tyypilliset

rajoitteet, kuten aineiston subjektiivisuus ja tulosten kontekstisidonnaisuus.
6.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi kokonaisuudessaan on kestanyt noin 10 kuukautta. Aloitin opinnéytetytn ai-
heen pohdinnan jo helmikuussa 2024, mutta varsinainen aihe vahvistui vasta myéhemmin, kun
pohdimme toimeksiantajan kanssa yhdessa aikataulua ja aihetta. Koko ajan minulle oli kuitenkin
selvaa, etta haluan tehda tyon, josta on hyétya toimeksiantajalle ja joka liittyy tavalla tai toisella

henkildstdon ja inmisten kokemuksiin tydelaméassa.

Kun aihe vahvistui, sain luotua opinnaytetyonsuunnitelman suhteellisen nopeasti 1. periodin alka-
essa elokuussa, misté alkoikin kolmen kuukauden uurastus varsinaisen tyon parissa. Heti suunni-
telmaa tehdessa minulle hahmottui hyva kasitys siitd, mité asioita haluan tyéssani kasitella ja miten
lAhden avaamaan aihetta. Tutkimusongelman ja alaongelmien muodostukseen sparrailin niin toi-
meksiantajan yhteyshenkilon kuin opinndytetydni ohjaajan kanssa, jotta tydsta tulisi mahdollisim-
man sujuva. Kun ideointi vaihe oli tehty, lahdin hakemaan tietoa, perehtymaan aineistoihin ja ra-

kentamaan varsinaisen tyoni sisaltba.

Suurin haaste tyon tekemisessa oli itse kirjoittamisen aloitus. Tahan sain kuitenkin erinomaisia
neuvoja opinnaytetydohjaajaltani ja kaytin hyvaksi jo aiemmin itselleni hyvaksi toteamiani tydsken-

telytapoja ja pian tyd alkoikin edistymaan. Varasin tyon tekemiseen riittavasti aikaa eika
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maarapaivaan paaseminen ollut missaén vaiheessa kirjoitusprosessia mahdottomuus. Koska aikaa
oli reilusti, sain rakennettua opinnaytetyostani niin laajan, kuin halusin tinkiméatta tyonlaadusta. Ai-
katauluttamiseen, tyon edistamiseen ja muotoiluun sain tukea ohjaajaltani, jonka neuvojen ja pa-

lautteen pohjalta pyrin muotoilemaan tydstani mahdollisimman kattavan.

Tutkimusvaiheeseen siirryin heti, kun minulla oli tarpeeksi kattava teoriapohja rakennettuna ja sité
kautta tarpeeksi tietoa palautekulttuurista ja arvostuksen kasitteistd. Tamé edesauttoi huomatta-
vasti haastattelukysymysten ja empirian rakentamista, kun tiesin jo, millaista teoriaa kasittelen ja
mita tietoja haluan hakea haastateltavilta. Ennen opinnaytety6té olin tutustunut jonkin verran erilai-
siin tutkimusmenetelmiin, mutta varsinaista tutkimusta tehdesséni ja siihen valmistautuessani sain

kattavan kuvan siita, millaista kvalitatiivinen tutkimus ja sen tulosten analysointi on todellisuudessa.

Aihetta voisi mielestani tutkia vield enemman, esimerkiksi ottamalla tutkittaviksi suuremman maa-
ran tyontekijoitéa koko organisaatiosta. Koska téssa tydssa on keskitytty tyontekijoiden kokemuk-
siin, yksi tutkimusmahdollisuus olisi myds selvittda, miten johtajat ja esihenkilét kokevat arvostuk-
sen ty0ssaan.

Arvostus ja palautteen antaminen ovat aiheina henkildkohtaisesti sek& ammatillisesti minulle kieh-
tovia, minka vuoksi nautin taman tyon kirjoittamisesta alusta loppuun. Sain uusia nékokulmia esi-
merkiksi siihen, miten arvostusta kannattaa osoittaa ja kuinka paljon arvostusta seka palautetta to-
dellisuudessa halutaan. Tyéhyvinvointi ja tydntekijoiden arvostus on ollut minulle tarkeita aiheita jo
pitkaan ja taman tydéntekeminen vahvisti edelleen uskomustani siihen, etta arvostusta tuntevat
tydntekijat seka voivat etta suoriutuvat paremmin tydyhteiséssa. Toivon, ettd toimeksiantajana OP
Osuuskunta saa tydstani myos yhté paljon irti ja arvostavaa palautekulttuuria voidaan vieda entista

pidemmalle.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset tutkittaville

Taustakysymykset:
1. Tittelisi ja vastuusi lyhyesti.
2. Kuinka kauan olet ollut osana Tukipalveluita?

Varsinaiset kysymykset alaongelmittain:

Miten tyontekijat méarittelevat arvostavan palautteen?
3. Mita arvostus sinulle tarkoittaa?
a. Missa arvostus nakyy tai miten sen huomaa?
b. Milté arvostus tuntuu?
4. Eroaako arvostava palaute mielestasi positiivisesta palautteesta?
5. Mitd arvostava palaute mielestasi pitaa sisallaan?

Minka asioiden koetaan vaikuttavan arvostuksen tunteeseen?
6. Mitka asiat tai tilanteet saavat sinut tuntemaan, etta sinua arvostetaan?
7. Mitka asiat tai tilanteet vahentavéat arvostuksen tunnettasi?

Millaisia kokemuksia tydntekijoilla on arvostavan palautteen antamisesta ja saamisesta tyo-
yhteisdssa?
8. Oletko jossain tilanteessa toivonut saavasi arvostusta, mutta sitd ei osoitettu sinulle?
9. Mita ajattelet itsestasi arvostavan palautteen antajana?
a. Oletko osoittanut arvostustasi tyokaverillesi?
10. Koetko arvostuksen osoittamisen tydyhteiséssasi helppona vai haastavana?
a. Mika siita tekee helppoa ja milloin?
b. Mika siité tekee haastavaa ja milloin?

11. Milla tavoin haluaisit saada arvostavaa palautetta arjessasi?



32

Liite 2. Saatekirje tutkittaville

Hei,

olin aikaisemmin tana vuonna Tukipalveluissa assistenttiharjoittelijana ja teen opinnaytetyoni
toimeksiantona OP:lle. Tyoni kasittelee arvostuksen kasitetta ja kokemuksia arvostuksesta Tuki-
palveluissa. Tata varten teen haastatteluja Tukipalveluiden henkilostélle ja haluaisinkin pyytaa

sinut yhdeksi haastateltavista.

Haastattelu suoritettaisiin viikolla 44 (28.10.-1.11.) yksilohaastatteluna, johon varataan noin 30
minuutin videopuhelu (Teams). Halutessasi voidaan tavata myos kasvotusten Vallilan konttorilla.
Haastattelu nauhoitetaan ja aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti, jotta haastateltavan anonymi-

teetti sailyy tyossa.

Mikali saan haastatella sinua, ehdottaisitko minulle jotain sopivaa slottia kalenterista tuolta viikolta
44, niin varataan aika. Laitan sitten kalenterikutsuun liitteena luettavaksi tutkimustiedotteen, en-

nakkoon pohdittavia kysymyksia ja allekirjoitettavaksi tutkittavan suostumuksen.

Syysterveisin
Tiia Tamminen
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu



