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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli saada kokemuksia kehityskeskustelun ja kehityskeskuste-
lulomakkeen toimivuudesta Valkon hoitokodissa hoitajien nakokulmasta. Tyon tavoitteena oli
saada tietoa miten kehityskeskustelua ja kehityskeskustelulomaketta voi kehittaa niin, etta se
tuo tarpeeksi uutta tietoa tyohyvinvoinnin kehittamiseen seka yksilotasolla etta yhteisotasolla ja
mika niiden vaikutus tyohyvinvointiin on talla hetkella.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu ja se toteutettiin ryhmahaastatteluna, jossa
oli mukana kolme yksikon hoitajaa, joilla kaikilla oli erimittainen tyohistoria organisaatiossa.
Tutkimusmenetelmaa valitessa oli tarkeaa loytaa menetelma, jolla saisi selville mita ihmiset
ajattelevat, tuntevat, kokevat ja uskovat. Ryhmahaastattelun avulla voitiin saadella aineiston
keruuta joustavasti aina tilanteen edellyttamalla tavalla. Tutkimus oli laadullinen ja aineisto
analysoitiin induktiivisesti sisallonanalyysilla.

Opinnaytetyon tulosten mukaan kehityskeskustelun toimivuus koettiin luottamuksellisiksi, ren-
noiksi ja onnistuneiksi. Kehityskeskusteluun valmistautuminen kehityskeskustelulomakkeen avulla
koettiin tarkeaksi. Kehityskeskustelun koettiin edistavan koko tyoyhteison hyvinvointia ja ilma-
kustelulomake koettiin sisalloltaan monipuoliseksi, mutta siina on paallekkaisyyksia ja paljon sa-
maa. Toivottiin lomakkeesta selkeampi ja tiivistetympi, jolloin motivaatio sen tayttamiseen en-
nalta kasvaisi. Kehityskeskustelut koettiin positiivisena tekijana tyohyvinvoinnin lisaantymiseen,
kun keskustelussa tulleet asiat vaikuttavat konkreettisesti tyoyhteison ja tyon kehittamiseen. Ke-
hityskeskustelussa saatu palaute puolin ja toisin koettiin antavan lisamotivaatiota omaan tyohon
seka ammatillisuuden kehittamiseen.

Opinnaytetyon edetessa on Valkon hoitokotiin tehty uusi kehityskeskustelulomake, joka on koe-
kaytossa kaikissa organisaation neljassa yksikossa. Koekayton jalkeen lomaketta kehitetaan viela
toimivammaksi palautteiden jalkeen ja sen jalkeen tehda siita sahkoinen versio, joka on kaytossa
koko organisaatiossa.

Asiasanat: kehityskeskustelu, kehityskeskustelulomake, tyohyvinvointi
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The purpose of this thesis was to gain experience in the functioning of development discus-
sions and development discussions form at Valko Nursing Home from the point of view of the
nurses. The aim of the thesis was to find out how the development discussions and develop-
ment discussion forms can be developed, so that they bring enough new information to im-
prove wellbeing at work, both at individual and community level, and what their impact on
wellbeing is at this point.

The selected research method was a theme interview and it was conducted as a group inter-
view with three nurses from the unit, each with varying degrees of work history within the
organization. When choosing the research method, it was important to find a method to find
out what the nurses think, feel, experience and believe. Group interviews allowed the flexi-
ble regulation of material collection whenever the situation required. The research was qual-
itative and the data was analyzed inductively by qualitative content analysis.

According to the results of the thesis, the development discussion was considered to be confi-
dential, relaxed and successful. Preparing for the development discussion using the develop-
ment discussion form was considered important. The development discussion was seen as
contributing to the well-being and atmosphere of the entire work community, and at the in-
dividual level the development of one’s own work and the evaluation of working methods in-
creased. The development discussion form was considered diverse in its content, but that it
also contained overlaps. There was a desire for a clearer and more concise form, which
would increase the motivation to complete it in advance. Development discussions were seen
as a positive factor in increasing well-being at work, as the issues at stake have a concrete
impact on the development of the work community and work. The feedback received in the
development discussion was seen as giving additional motivation to one’s own work and pro-
fessional development.

As the thesis progressed, a new development discussion form was made for Valko Nursing
Home, which is now available for trial use in all four units of the organization. After the test
run, the form will be developed to become more functional after feedback and then an elec-
tronic version will be made that will be used throughout the organization.

Keywords: Development discussion, development discussion form, wellbeing at work
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1 Johdanto

Tana paivana yhteiskuntaan ja varsinkin tyoelamaan kohdistuu jatkuvia muutoksia. Sopeutu-
minen ja reagoiminen jatkuvaan muutokseen vaatii niin tyonantajilta kuin tyontekijoilta ky-
kya uudistua. Tyoelaman haasteena on pitaa tyossa kayva vaesto tyokykyisena ja tyohaluisena
seka osaavana seka sitoutuneena jatkuvista muutoksista huolimatta. Uudistumisessa ja kilpai-
lussa mukana pysyminen vaatii uudenlaisia ja erilaisia keinoja kehittymiseen niin yritysten si-
salla kuin yksilonkin itsensa kohdalla. Muuttuneessa tyoelamassa ihmisella on itsellaan vastuu
tyollistymisestaan seka oman ammattitaitonsa yllapitamisessa ja kehittamisessa. Tama koros-
tuu varsinkin sosiaali- ja terveysalalla. Yritykset voivat auttaa ja tukea tyontekijoidensa ke-
hittymista ja osaamista tarjoamalla siihen esimerkiksi koulutusmahdollisuuksia, hyvaa pereh-

dytysta, tyonkiertoa ja pitamalla saannollisia kehityskeskusteluja.

Kehityskeskustelut ovat tyontekijan ja hanen lahimman esimiehensa valisia saannollisia noin
kerran vuodessa kaytavia luottamuksellisia keskusteluja. Kehityskeskustelussa kaydaan lapi
alaisen tyota, tavoitteita, osaamista ja osaamisen kehittamista seka tyohyvinvointia. Kehitys-
keskustelussa alaisen tyota ja tilannetta tarkastellaan kokonaisuutena ja tehdyt paatokset kir-

jataan ja niita seurataan.

Hyvan kehityskeskustelun toteutuminen edellyttaa ensisijaisesti oivaltamista ja ymmartamista
siita, mita kehityskeskustelu on ja mita se ei ole. Ei ole yhta ainoaa tapaa kayda kehityskes-
kusteluja. Kehityskeskustelussa on hyva olla mukana hiukan kriittisyytta varsinkin kaytetta-
essa valmiita kehityskeskustelulomakkeita. Mikaan lomake ei takaa, etta kehityskeskustelu
olisi hyvin toteutunut, vaan hyva kehityskeskustelu saa sisaltonsa yksilollisesti ja lomake toi-

mii tyokaluna kehityskeskustelussa.

Kehityskeskustelulla on suuri merkitys tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Tyohyvinvointi nah-
daan haasteena, johon tulevaisuudessa tulee kiinnittaa huomiota. Vaeston ikaantyessa tyo-
ikaisten maara vahenee ja tyourien pidentaminen on yksi osaratkaisu henkiloston riittavyy-
teen. Kilpailu tyovoimasta lisaantyy, kun tyoelamaan tulee vahemman tyontekijoita kuin
sielta poistuu. Elakeian nostopaineet kasvattavat tyohyvinvoinnin merkitysta. Huomiota on
kiinnitettava entista enemman tyontekijoiden haluun ja kykyyn jatkaa tyoelamassa nykyista
pidempaan. Tyohyvinvointi pitaa sisallaan kokonaisvaltaisia toimia terveyden, turvallisuuden
ja hyvinvoinnin parantamiseksi tyopaikoilla siten, etta samanaikaisesti edistetaan tuotta-
vuutta ja yrityksen menestymista. Tyohyvinvointia yllapidetaan johdon, esimiesten ja tyonte-
kijoiden valisella yhteistyolla. Kehityskeskustelun avulla kehitetaan tyohyvinvointia ja tata
kautta saada pysyvaa ja sitoutunutta henkilokuntaa, joka taas vaikuttaa suoraan tyopaikan

imagoon tyomarkkinoilla.



Tyopahoinvoinnista johtuvat menetyksen arviot ovat suuret noin 20 miljardia euroa vuonna
2016. Tyohyvinvoinnin tavoitteellisella kehittamisella voitaisiinkin saada isoja kustannussaas-
toja. Tyon imu on aika uusi kasite, jolla tarkoitetaan tarmokkuutta, omistautumista ja uppou-
tumista tyohon. Tyon imun kokee 90 prosenttia palkan saajista viikoittain ja 40 prosenttia
paivittain. Silla on merkitysta tyopaikan taloudelliseen menestykseen, tyohon sitoutumiseen
ja se vahentaa elakkeelle siirtymista. Tyon imun lisaamiseen pitaisikin keskittya tyohyvinvoin-
nin ohella, tama tarkoittaa mahdollisuuksia tyontekijoiden aidon innostuksen synnyttamiseen.
Tama maksaa itsensa takaisin, kun tyontekijat ovat tyytyvaisia, energisia ja tehokkaita.
(Manka & Manka 2016, 38 - 40.)

Kehityskeskustelu onkin merkittava johtamisen valine. Edellytyksena on esimiehen ymmarrys
kehityskeskustelun todellisesta tarkoituksesta ja kyky yhdistaa kehityskeskustelu osaksi arjen
johtamistilanteita. Kerran vuodessa kaytava kehityskeskustelu ei voi yksin ratkaista ihmisten
johtamisen haasteita tai auttaa henkilostoa tavoitteisiin paasyssa, mutta suunnitelmallisesti
muuhun johtamiseen yhdistettyna sen merkitys seka tyon tuloksellisuudelle etta tyohyvinvoin-

nille on kiistaton.

Kehityskeskustelut ovat olennainen osa niin tyontekijan kuin koko tyoyhteison tyohyvinvoin-
tia. Hyvinvoivassa ja toimivassa tyoyhteisossa on kaikilla hyva olla ja mahdolliset ongelmati-
lanteet pystytaan ratkaisemaan yhdessa avoimesti ja rakentavasti. Esimies on ratkaisevassa
asemassa tyoyhteison hyvinvointia rakennettaessa, tarkeaa on keskustelu. Lukuisissa tutki-
muksissa on tullut esiin, etta keskustelevaa johtamistapaa kayttavat esimiehet luovat tyoyh-

teisoon ilmapiirin, joka on avoin, luottamuksellinen ja arvostava. (Juuti & Vuorela 2011, 106)

Suomessa kehityskeskusteluita on tutkittu jo melko pitkaan. Tutkimukset ovat painottuneet
kolmeen osa-alueeseen: kehityskeskustelut ja niiden tuoma lisaarvo organisaatiolle, kehitys-
keskustelukaytanteiden seka tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden suhde seka kehityskeskustelui-
den parhaat kaytanteet. Tutkimukset ovat kohdistuneet yleisemmin esimieheen ja tyonteki-

joiden roolia on tutkittu vahemman. (Lindholm & Salminen 2014, 28 - 29.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli saada kokemuksia kehityskeskustelun ja kehityskes-
kustelulomakkeen toimivuudesta Valkon hoitokodissa hoitajien nakokulmasta. Tavoitteena oli
tuoda esiin nykyisen kehityskeskustelukaytannon mahdollisia ongelmakohtia ja kehittamistar-
peita. Kehittamalla voidaan lisata kehityskeskustelun tehokkuutta ja vaikuttavuutta yrityk-

sessa ja mahdollisesti yhtenaistaa kehityskeskustelukaytannot koskemaan koko organisaatiota.



2 Kehityskeskustelu tyovalineena
2.1 Kehityskeskustelun merkitys ja tavoitteet

Kehityskeskustelut tulivat tavoitejohtamisen myota seitsemankymmentaluvun alussa maa-
hamme. Tuolloin puhuttiin tavoitekeskusteluista ja myohemmin tuloskeskusteluista. Jotkut
kayttivat kehityskeskustelusta nimitysta esimies-alaiskeskustelu. Nykyisin useimmissa organi-

saatioissa puhutaan kehityskeskusteluista. (Juuti & Vuorela 2015, 108.)

Kehityskeskustelu on esimiehen tyokalu, jonka avulla edistetaan tyontekijan sitoutumista, ke-
hittymista ja parhaan mahdollisen suorituksen syntymista. (Aarnikoivu 2011, 73) Kehityskes-
kustelun avulla kehitetaan organisaatiota ja varmistetaan, etta kaikki puhaltavat yhteen hii-
leen. Tyontekijan nakokulmasta kehityskeskustelu on paaasiassa inhimillisten perustarpeiden
tyydyttamista, jolloin tyontekija voi pitaa itseaan tarpeellisena, kokee kuuluvansa yhteisoon
ja saa palautetta tyopanoksestaan. Lisaksi tyontekija paasee kertomaan ajatuksistaan, ideois-

taan ja toiveistaan esimiehelle. (Ronthy-Osterberg ja Rosendahl 2004, 99.)

Pietilan (2004) tutkimuksen mukaan esimiehen kanssa kaydyn arvioinnin tavoitteena on auttaa
alaista tunnistamaan omat vahvat puolensa. Esimies auttaa kehityskeskustelussa alaistaan ar-
vioimaan omaa tyotaan, suorituksiaan ja vuorovaikutustaitojaan. Myos epaonnistumisia arvioi-
daan samalla ja sita miten tyontekija voi niihin vaikuttaa. Kun tyontekija tunnistaa heikkou-
tensa ja vahvuutensa niin tyossa oppiminen mahdollistuu. Tavoitteita arvioidaan ja luodaan

uusia tavoitteita arvioinnin pohjalta.

Pietilan (2004) tutkimuksesta kay myos ilmi, etta tavoitteiden tulee olla persoonallisia tavoit-
teita. Niiden pitaa myos olla mielekkaita ja merkityksellisia oman toiminnan kannalta. Ne,
jotka asettavat itselle vaikeita ja tasmallisia tavoitteita, suoriutuvat paremmin tyostaan kuin
ne joilla ei ole ollenkaan tavoitteita tai ne ovat epamaaraisia. Oppimistarpeet tulevat todelli-
sista elaman ongelmista ja ristiriidoista. Kun tyontekija ottaa ongelmat ja ristiriidat haas-

teena, niin mielekas oppiminen onnistuu.

Kehityskeskustelu ymmarretaan usein vaarin ja vaarinkasitykset estavat laadukkaan ja hyotyja
tuottavan keskustelun syntymisen. Esimerkiksi luullaan, etta kehityskeskustelu rajataan kos-
kemaan vain tyon tavoitteita ja tuloksia. Vaarinkasitysten minimoimiseksi on esimiehen rooli
tarkea. Avoin ja aito vuorovaikutustilanne saadaan vain, jos esimies kay alaisten kanssa tii-
vista keskustelua arjessa. Tama lisaa luottamuksen lisaantymista ja luottamus on kaiken pe-
rusta. Luottamussuhteen rakentuminen esimiehen ja alaisen valille edellyttaa suotuisten olo-
suhteiden ja tarvittavan ajan lisaksi molempien osapuolten panostusta luottamuksen syntymi-
sen eteen. Hyviin tyoyhteisotaitoihin, esimiestaitoihin ja alaistaitoihin kuuluu luotettavuus,

lupausten pitaminen ja rehellisyys. (Aarnikoivu 2011, 20, 75.)



Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen valinen luottamuksellinen ja systemaattisesti, va-
hintaan kerran vuodessa tapahtuva keskustelu, joka kaydaan ennalta sovittuna ajankohtana ja
johon valmistaudutaan seka esimiehen etta alaisen osalta. Kehityskeskustelun tarkoituksena
on tyosuorituksen paraneminen, jonka olennainen osa on henkilokohtainen kehittyminen. Ke-
hityskeskustelussa arvioidaan mennytta kautta seka tehdaan tavoitteet tulevalle kaudelle,
tyontekijan vahvuudet ja kehittymistarpeet. (Aarnikoivu 2011, 73.) Tavoitteena on antaa pa-
lautetta molemmin puolin. Parhaimmillaan kehityskeskustelu lisaa tyomotivaatiota ja hyvaa
tyoilmapiiria. (Juuti & Vuorela 2015, 112.)

Kehityskeskustelussa kiteytetaan kaikki olennainen, joka on vaikuttanut ja vaikuttaa henkilon
kykyyn suoriutua ja kehittya. Vaikka kehityskeskustelussa tarkastellaan mennytta ja saadaan
kuva nykytilasta, niin keskustelun painotus on tulevaisuudessa ja tavoitteena on luoda edelly-

tyksia onnistumiselle toimintaymparisto huomioiden. (Aarnikoivu 2011, 73.)

Juutin ja Vuorelan (2015, 108) mukaan kehityskeskusteluissa luodaan perusteet organisaation
puitteissa tapahtuvalle yhteistyolle. Keskustelujen avulla poistetaan tyonjakoon ja tehtaviin
liittyvia epaselvyyksia. Niilla luodaan perustaa esimiehen ja alaisten jokapaivaiselle kanssa-

kaymiselle ja heidan tyohonsa sitoutumiselle.

Pietilan (2004) mukaan kehityskeskustelut auttavat varsinkin nuoria ja vasta alalle tulleita
tyontekijoita sitoutumaan hoitotyohon ja organisaatioon. Myos Kemppainen (2018) tuo tutki-
muksessaan ilmi kehityskeskustelun hyodyn varsinkin nuorelle hoitajalle. Nuori tai vasta alalle
tullut saa mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen, tietojen lisaamiseen ja uusien toimin-
tatapojen oppimiseen. Tyontekijat, jotka kavivat kehityskeskusteluja esimiehensa kanssa, na-
kivat tyoyhteisonsa tavoitteet selkeasti ja sitoutuivat organisaation tavoitteisiin. Aarnikoivun
(2011, 115) mielesta kehityskeskustelujen tavoitteena on edistaa organisaation menestysta ja

saavuttaa tavoitteensa.

Esimies saattaa myos kokea keskustelevansa jo riittavasti arjessa alaisensa kanssa, mutta
tyontekijat usein kokevat kehityskeskustelut mahdollisuutena syvallisempana asioihin paneu-
tumisena. Se milla tavalla esimies suhtautuu keskusteluihin vaikuttaa paljon tyontekijoiden
motivoitumiseen kehityskeskusteluun. Jos esimies ei pida keskustelua tarkeana ovat alaiset
usein tyytymattomia ja heidan on vaikea motivoitua keskusteluun. Vaikka kehityskeskustelun
hyotyja ei voi absoluuttisesti mitata, sisaltaa se paljon mahdollisuuksia. Keskustelussa, jossa
toteutuu molemminpuolinen kunnioitus, alaisen tyomotivaatio paranee riippumatta keskuste-
lun asiasisallosta. Keskustelu osoittaa valittamasta ja luo alaisen tekemiselle merkitysta. (Aar-
nikoivu 2016, 115 - 117.)

Esimiehelle keskustelu antaa mahdollisuuden jalkauttaa visioitaan, strategioitaan ja arvojaan
kaytantoon. Keskustelu on esimiehelle tilaisuus kuvata yrityksen tavoitteita alaiselle ja kes-

kustella siita mita nama tarkoittavat tyontekijalle. Samalla han oppii tuntemaan alaisiaan,
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heidan osaamistaan ja kehittymishalua tyossa. Kehityskeskustelu antaa mahdollisuuden antaa

palautetta ja tilaisuuden saada uusia ideoita. Ylimman johdon tuki ja esimerkki auttaa kay-
maan laadukkaita kehityskeskusteluita. (Juuti & Vuorela 2011, 107 - 108.)

Juuti ja Vuorelan (2011, 109) mukaan kehityskeskustelu antaa henkilostolle mahdollisuuden

kuulla yrityksen tulevaisuuden tavoitteet ja miettia omaa panostaan niiden saavuttamiseksi.

Keskustelussa voi pohtia omia tyotehtaviaan ja omaa roolia suhteessa yrityksen tulevaisuuden

tavoitteisiin. Samalla alainen saa tietoa koko organisaation tilasta ja mahdollisuuden keskus-

tella tyokentastaan ja saada palautetta omasta tyosta ja rohkaisua tyohon. Keskustelussa alai-

nen voi myos antaa palautetta esimiehelle ja oppia tuntemaan hanta paremmin.

Kehityskeskustelu rajataan niin, etta siihen kuuluvat asiat, jotka vaikuttavat alaisen teke-

maan tyohon. Sellaiset henkilokohtaiset asiat, jotka heijastuvat henkilon tyohon tai tyoyhtei-

soon kuten avioero on syyta ottaa mukaan kehityskeskusteluun. Henkilokohtaiset asiat on ka-

siteltava jamakasti ja tyosuorituksen kautta. Seka esimiehen etta alaisen on hyva pitaa kehi-

tyskeskustelussa mielessa keskustelun tavoite: keskustelukumppanien ja organisaation kehit-

tyminen. Esimiehen pitamat kehityskeskustelut tyontekijoiden kanssa ovat hyva keino seurata

tyohyvinvoinnin tilaa. (Aarnikoivu 2016, 119.)

Kehityskeskustelun hyoty

esimiehelle

Kehityskeskustelun hyoty
tyontekijalle

Kehityskeskustelun hyoty
tyoyhteisolle

Oppii tuntemaan alaisiaan;

mita he osaavat, uskaltavat

Saa mahdollisuuden oman
johtamistapansa tarkaste-

luun ja kehittamiseen

Saa uusia, luovia ideoita

Saa mahdollisuuden kiittaa
hyvista tyosuorituksista ja
voi puuttua epatoivottuun

kehitykseen

ja miten he nakevat tyonsa.

Saa tilaisuuden keskustella
koko tyokentastaan koko-

naisvaltaisesti.

Saa tiedon koko organisaa-

tion tilasta.

Saa mahdollisuuden vaikut-
taa omaan ja organisaation

tulevaisuuteen.

Saa palautetta omasta tyo-

suorituksestaan.

Saa rohkaisua tyolleen.

Oppii paremmin tuntemaan

esimiestaan.

Saa mahdollisuuden tyotu-
losten yhteiseen arviointiin
ja siihen vaikuttaneiden
edistavien ja haittaavien te-

kijoiden analysointiin.

Saa mahdollisuuden jokapai-
vaiseen kanssakaymiseen, il-
mapiirin ja yhteisymmarryk-

sen kehittamiseen.

On hallinnollinen apuvaline
henkilostosuunnitteluun,
henkiloston kehittamiseen ja

toiminnan suunnitteluun.

Taulukko 1: Yhteenveto kehityskeskustelun hyodyista (Autio, Juuti & Wink 2011, 42.)
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2.2 Kehityskeskustelun merkitys tyohyvinvoinnille

Manka & Mankan (2016, 26 - 31) mukaan tyohyvinvointi on monen tekijan summa. Tyohyvin-
vointiin vaikuttavia asioita ovat vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon, tyon mielekkyys ja
tyon hallinnan tunne. Tyon hallinnan tunteella tarkoitetaan sita miten tyontekija voi vaikut-
taa tyotehtaviinsa ja tyotahtiinsa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa myos tyokykyyn vaikuttavat te-
kijat kuten terveys ja se miten arjen, tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen onnistuu ja kai-
ken kaikkiaan se minkalainen tyontekijan elamantilanne on. Samoissa tyotehtavissa tyosken-
televat tyontekijat voivatkin tuntea tyossa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin hyvin erilaisena. Or-
ganisaation toimintatavat ja tyokulttuuri ovat Mankan (2016) mukaan perusta tyonhyvinvoin-
nille. Monipuolinen tyon sisalto ja mahdollisuus oppia uutta olisi tarkeaa tyohyvinvoinnin kan-
nalta. Hyvassa organisaatiossa arvioidaan tyohyvinvointia saannollisesti ja sille on selkeat ta-
voitteet. Tyontekijoiden osallistuminen tavoitteiden tekemiseen lisaa heidan halua ja kiinnos-

tusta omia toimia tavoitteiden mukaisesti.

Kiire ja epavarmuus aiheuttavat stressia, tiettyyn rajaan saakka se on positiivista ja vaikuttaa
myonteisesti aikaansaamiseen tyossa. Stressin syina ovat usein epavarmuuden lisaksi tyopaik-
kakiusaaminen, tyOkavereiden ja esimiehen tuen puute seka roolien epaselvyys. Yleisen stres-
sin mallin mukaan stressia syntyy, jos tyontekija huomaa, ettei voi riittavasti vastata tyon
vaatimuksiin tai vaatimukset uhkaavat hanen henkilokohtaista hyvinvointiaan. Tyon tulisi olla
sopivasti kuormittavaa ja maarallisesti sopivaa. Esimiehen roolissa nousee tarkeaksi vuorovai-
kutteisuus, kuunteleminen, kannustaminen ja luottamuksen rakentaminen. Esimiehen tulee
olla reilu ja oikeudenmukainen. Fyysinen tyoymparisto vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tyoympa-
riston pitaa olla turvallinen ja terveellinen tyontekijalle ja tarkoituksenmukainen tyon teke-
miselle. Tyohyvinvointi mahdollistuu organisaation ja tyontekijoiden positiivisessa vuorovaiku-
tuksessa. Jokainen tyoyhteison jasen on vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan ja hanen taytyy

olla kiinnostunut omasta tyokyvystaan ja hyvinvoinnistaan. (Manka & Manka 2016, 26 - 31.)

Laine (2014) tuo esiin tyohyvinvoinnin vastuunjaon, joka jakautuu tyonantajan, tyontekijan,
esimiehen, tyokavereiden ja asiantuntijoiden kesken. Aiemmin puhuttiin tyohyvinvoinnin yh-
teydessa vain fyysisesta terveydesta, tyosuojelusta ja tyokyvysta. Myohemmin keskusteluun
otettiin mukaan stressi, tyonkuormitus ja henkinen tyosuojelu. Vasta viime vuosina on alettu
puhumaan tyon mielekkyydesta, tyon imusta ja tyon ilosta kaikkien edella mainittujen lisaksi.
Tyohyvinvointia ei enaa nahda muusta elamasta irrallaan olevana asiana, vaan tunnustetaan
etta ihminen on psykofyysinen kokonaisuus, jolloin vapaa-aika vaikuttaa tyohon ja toisin pain.
Hoitotydssa on omat tyohyvinvointitekijat ja keskeista niissa on vastavuoroisuus suhteessa

hoidettaviin seka tyoyhteisoon. (Laine 2014, 10 - 11.)

Tyohyvinvointia, joka liittyy organisaatioon, edistava tekija on hyva johtaminen. Etenkin
muutos- ja tulevaisuusorientoitunut, valtuuttava, osallistava ja tyontekijalahtoinen johtami-

nen on yhteydessa tyohyvinvointiin lisaamalla hoitohenkildston sitoutumista organisaatioon ja
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tyohon. (Kanste 2011, 30 - 36.) Kanste (2006, 36) tuo esiin tyohon sitoutumisen ja organisaa-
tioon samaistumisen merkityksen tyohyvinvointiin juuri hoitotyossa. Organisaatioon samaistu-
misessa oleellisia tekijoita ovat tyon imun kokeminen, kasvutyytyvaisyys, tunnevaltainen hy-
vinvointi ja sisainen tyomotivaatio. Nama tekijat sitouttavat tyontekijoita tyohonsa ja siten
lisaavat tyohyvinvointia. Moniammatillinen yhteisty0 ja tiimity0 on olennainen osa tyohyvin-
vointia. Konsultoivat keskusteluyhteydet eri ammattiryhmien kanssa ja yhdessa tekeminen
vaikuttavat positiivisesti tyoyhteison sosiaaliseen ilmapiiriin ja sita kautta edistavat tyohyvin-
vointia. (Kanste 2011, 30 - 36.)

Esimiehen tuki on tarkea osatekija tyotyytyvaisyyden kannalta, joka yksi tyohyvinvoinnin osa-
alue. Esimiehen riittavan tuen antaminen on yhteydessa sairauspoissaolojen, stressin ja tyo-
paineiden vahenemiseen seka tyotehokkuuteen. Kehityskeskustelujen avulla tyontekijat koke-
vat vahemman tyosta etaantymista ja emotionaalista vasymista, seka tyon tavoitteiden koe-
taan olevan selkeammat. Kehityskeskusteluilla, jotka ovat onnistuneet, koetaan olevan yhteys
tyohyvinvointia edistaviin tekijoihin kuten tavoitteisiin sitoutuminen, tavoitteiden selkeys,
riittava palautteen antaminen ja henkilokunnan ammattitaidon hyodyntaminen. (Kanste 2007,
338 - 348; Kanste 2011, 30 - 36.)

2.3 Kehityskeskustelu prosessina
2.3.1  Kehityskeskusteluun valmistautuminen

Kaytannossa valmistautuminen kehityskeskusteluun alkaa siita, etta sovitaan paikka ja aika
keskustelulle. Useimmiten esimiehen aikataulu maarittaa keskustelujen ajankohdat ja hanen
vastuullaan on keskustelun ohjaaminen ja tunnelman luominen. Sitten kun keskusteluista on
muodostunut vakiintunut kaytanto, on keskustelujen ajankohta yleensa suurin piirtein kaikilla
tiedossa. Aika pitaa sopia kaikkien kanssa erikseen ja riittavan ajoissa. Kaksi viikkoa on
yleensa sopiva aika. (Meretniemi 2012, 65 - 66.) Kemppaisen (2018) mukaan hyvan ilmapiirin
luominen on kehityskeskustelun tavoite. Erityisesti tulee kiinnittaa huomiota siihen miten kes-
kustelu sujuu kaytannon tasolla. Pienet, usein huomaamattomat puhekaytannot vaikuttavat
paljon miten ilmapiiri koetaan. Tarkeaa on avoin ja suora tapa puhua ja viestia seka kuun-

nella toista ihmista.

Kehityskeskustelujen ajan lahestyessa tulee esimiehen ilmoittaa siita alaisilleen esimerkiksi
yhteisissa palavereissa tai sahkopostilla. Esimiehen positiivisella lahestymistavalla asiaan on
vaikutusta tyontekijoiden suhtautumiseen myonteisesti kehityskeskusteluun. (Surakka & Laine
2013, 159.)

Paikan valintaan taytyy kiinnittaa huomiota. Koska esimiehen seka tyontekijan tyohuone an-

taa aina toiselle osapuolelle kotikenttaedun, on hyva valita neutraali neuvotteluhuone. Se on
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hyva rauhoittaa muilta ihmisilta keskustelun ajaksi. lhmiset yleensa reagoivat ulkoisiin puit-
teisiin tunnetasolla. Keskustelijoiden istuessa suorakaiteen muotoisessa poydassa vastakkain
ovat rintamalinjat valmiina. Paras on pyorea poyta, mutta jos sellaista ei ole kaytossa, niin
kannattaa istua suorakaiteen muotoisen poydan aareen poydan vierekkaisille sivuille kulmaan,
niin vastakkainasettelu lieventyy automaattisesti. Ilmapiirista voi saada rennomman pienilla
tarjoamisilla. (Meretniemi 2012, 65 - 66.)

Tuloksellinen kehityskeskustelu vaatii esimiehelta tarkeisiin perusasioihin huomion kiinnitta-
mista. Kehityskeskustelun ajoituksen saannollisyys on yksi tarkea asia, kehityskeskustelut tu-
lisi jarjestaa tuloskaudella aina samoina aikoina. Esimiehen taytyy miettia valmiiksi mista asi-
oista keskustellaan ja hankkia tarvittavat tiedot kulloisenkin keskustelun pohjaksi. Tyonteki-
jalle taytyy antaa etukateen samat tiedot kaytettaviksi. Esimiehen on tarkeaa olla reilu, kai-
killa samaa tyota tekevilla tulee olla samat vaatimukset ja standardit. Jos tyontekijalla on
vaikeuksia hoitaa tehtaviaan, taytyy hanelle antaa aikaa korjata tilanne ja antaa opastusta,
kuinka siina onnistutaan. Kun keskustelujen pohjana kaytetaan keskustelulomaketta, varmis-

taa ne oikeudenmukaisen vertailun tyontekijoiden valilla. (Meretniemi 2012, 67.)

Tyontekijan kannattaa myos valmistautua huolella kehityskeskusteluun. Kyseessahan on hanen
oman tyotehtavansa kokonaisuudesta, opastuksen saamisesta, kehittymis- ja uramahdollisuuk-
sista ja palkkauksesta. (Meretniemi 2012, 71.) Onnistunut kehityskeskustelu lisaa tyontekijoi-
den tyohyvinvointia, tyomotivaatiota, tyosuoritusta ja mahdollistaa uusien kehitysideoiden ja
innovaatioiden syntya. (Aarnikoivu 2011, 11.) Hannisen (2014) mukaan hyva kehityskeskustelu
antaa positiivisen vaikutelman tyoymparistostaan ja edistaa tyontekijoiden psyykkista jaksa-
mista. Onnistuneen kehityskeskustelun avulla tyontekijalla on vahemman henkista vasymysta

ja tyosta etaantymista.

Meretniemi (2012,) on tehnyt muistilistan asioista, joita tyontekijan on hyva miettia etuka-

teen:
» mitka ovat omat tyotehtavat ja tyotavoitteet?
» Kuinka on selvinnyt tavoitteista?
» Mahdolliset ongelmat tyossa
» Osaamisen riittavyys
» Mita tietotaitoa on huomannut tarvitsevansa lisaa?
» Miten on onnistunut ajankaytossa?

> Onko tiedon saanti riittavaa?
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» Delegoinnin onnistuminen
» Tyoyhteison tyoilmapiiri ja siihen vaikuttavat seikat?
» Mahdolliset aloitteet

Tyontekijan motivaatio kehityskeskustelun kaymiseen ja huolelliseen valmistautumiseen kas-

vaa, jos han ymmartaa kehityskeskustelun merkityksen ja hyodyt. (Aarnikoivu 2011, 123.)

2.3.2 Kehityskeskustelun sisalto

Kehityskeskustelun sisaltoon patevat tietyt peruslainalaisuudet ja kriteerit. Ne toimivat kehi-
tyskeskustelun toteuttamisen reunaehtoina ja laatukriteereina. Jotta kehityskeskustelusta

voidaan organisaatiossa puhua, kay alainen kehityskeskustelun lahiesimiehensa kanssa ja kes-
kustelu kaydaan saannollisesti ja keskustelu on jatkumo. Keskustelua myos hyodynnetaan joh-
tamisen ja henkiloston kehittamisen tyokaluna. Keskusteluajankohta on sovittu ennakkoon ja

tilanteeseen on valmistauduttu. Keskustelu taytyy dokumentoida. (Aarnikoivu 2016, 89.)

Dokumentointi on tarkeaa, jotta siihen voidaan palata viimeistaan seuraavassa kehityskeskus-
telussa. Dokumentti on myos tarkeaa, jos esimies vaihtuu. (Meretniemi 2012, 84.) Tavoitteet,
tulos ja henkilokohtainen kehittyminen muodostavat kehityskeskustelun sisallon. On tarkeaa
seurata kehityskeskustelussa sovittujen asioiden toteutumista. Jokaisessa organisaatiossa on
omat erityispiirteensa, jotka pitaa huomioida toteutettaessa kehityskeskusteluja. Nain kehi-
tyskeskustelu toimii parhaalla mahdollisella tavalla ja siita syntyy konkreettisia hyotyja. (Aar-
nikoivu 2016, 91.)

Onnistuneessa kehityskeskustelussa huomioidaan jokainen kehityskeskusteluprosessin vaihe.
Valmistautuminen vaikuttaa keskustelutilanteeseen, keskustelun sisaltoon ja tuotokseen. Jal-
kihoito tai arviointi vaikuttaa pidemmalla tahtaimella myos valmistautumiseen. Jos keskuste-
lusta on seuraamuksia, motivoi se seuraavaa keskustelua. Nain positiivisen keskustelun keha
on valmis. (Aarnikoivu 2016, 91.) Kehityskeskusteluun varataan aikaa yleensa 1-2 tuntia, kesto
riippuu tilanteesta. (Meretniemi 2012, 84.) Keskustelun kestoon vaikuttaa asioiden sisalto,
maara, keskustelijoiden persoona ja keskustelun syvallisyyden taso. (Surakka & Laine
2011,160). Ei ole suositeltavaa asettaa etukateen tarkkaa aikaa, jotta se ei ohjaisi liikaa kes-

kustelun etenemista. Tarkeaa on saada kaytya kaikki asiat lapi. (Aarnikoivu 2011, 92.)
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2.3.3 Kehityskeskustelun arviointi

Kehityskeskustelun onnistumisen eli hyotyjen kannalta on tarkeaa kehityskeskustelun jalki-
hoito, arviointi. (Aarnikoivu 2011, 114.) Pietilan (2004) tutkimuksen mukaan arvioinnin koh-
teena on nimenomaan tyohon liittyvat asiat, joita seka esimies etta alainen arvioivat ja anta-
vat palautetta toisilleen. Kun tyontekija pohtii kehityskeskustelussaan kokemuksiaan, kayttay-
tymistaan, tuntemuksiaan ja tyosuorituksiaan, tulee hanelle tunne, ettei han ole riippuvainen
vain ulkoisesta palautteesta. Samaan aikaan han miettii tilannetta ja hyvaksyy sen tai muut-
taa sita. Keskustelu aloitetaan kuluneen kauden arvioinnilla. Tehokkuutta lisaa, jos esimies on
jakanut tarkastelujakson lyhyempiin jaksoihin. Tallaiset valiarvioinnit myotavaikuttavat rehel-
lisen vuorovaikutuksen luomista, totuttavat tyontekijan palautteen vastaanottamiseen ja en-

naltaehkaisevat monimutkaisten ongelmien syntymista.

Kehityskeskustelun kehittamisen ja laadun turvaamiseksi voivat molemmat seka esimies etta
alainen tehda itsearvioinnin omasta toiminnastaan kehityskeskustelussa. Itsearviointi tukee
henkilokohtaisten vahvuuksien ja heikkouksien tiedostamista kehityskeskustelijana ja nain ke-
hittyminen mahdollistuu. (Aarnikoivu 2011, 118.) Myos Pietilan (2004) tutkimuksessa kay ilmi,
etta esimiehen antama palaute ja arviointi edistavat tyontekijan itsereflektiota. Taman seu-
rauksena tyontekijat huomasivat kehittyneensa ja onnistumisen tunne lisaa edelleen kehitty-
mista. Tyontekijat halusivat esimiehen vahvistavan arvioinnin oikeellisuutta, oman arvioinnin

ei koettu olevan riittavaa.

Aarnikoivu (2011) kayttaa itsearvioinnin tukena toimivaa lomaketta, joka tulee tehda heti

keskustelun jalkeen tai viimeistaan yhden vuorokauden kuluttua kehityskeskustelusta:
» Valmistautuminen
» Motivaatio ja suhtautuminen keskusteluun
» Aktiivisuus ja avoimuus keskustelutilanteessa
» Vuorovaikutukseen panostaminen
» Hyotyjen tavoitteleminen ja sitoutuminen

Kehityskeskustelu tulee dokumentoida, nain voidaan seurata sovittuja asioita toimintakauden
aikana ja palauttaa mieleen nama asiat seuraavassa kehityskeskustelussa. Dokumentoimalla
kehityskeskustelu sitoutuvat keskustelukumppanit lomakkeeseen kirjattuihin asioihin ja alle-
kirjoittamalla lomake korostuu kehityskeskustelun sopimusluonteisuus. Kehityskeskustelu jaa

puolitiehen, jos sisaltd jaa vaan esimiehen ja alaisen valiseksi. (Aarnikoivu 2011, 114 -115.)
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Esimies tekee yhteenvedon koko tyoyhteisolle kehityskeskusteluista. Siina kay ilmi mitka asiat
olivat kriittisia ryhman ja sen toimintojen kannalta ja mita toimenpiteita esimies aikoo tehda
kehityskeskustelujen perusteella. Nain esimies tuo esiin oman suhtautumisen ja motivaation
ja samalla motivoi seka sitouttaa tyontekijoita toimimaan tavoitteiden suuntaan. Esimies esit-
taa vain kokonaiskuvan eika nimea ketaan yksittaista henkiloa. Nain luottamus sailyy. Doku-
mentointia voidaan hyodyntaa seka johtamisessa etta koko organisaation viestinnassa kuten

koulutussuunnitelmia tehtaessa. (Aarnikoivu 2011, 101 - 116.)

Kehityskeskustelun onnistumiseen vaikuttaa kehityskeskusteluista saatu konkreettinen hyoty
ja sen arviointi on tarkeaa. Kun tyontekijat kokevat keskusteluista seuraavan jotakin hyotya
itselle tai tyoyhteisolle, niin heidan on helpompi motivoitua aktiiviseen ajatusten vaihtoon ja
sita kautta kehittymiseen. Kehityskeskustelu kannattaakin paattaa huolellisesti, koska keskus-
telussa ollut ilmapiiri, tunnelma ja yhteisymmarrys vaikuttavat merkittavasti keskustelijoiden

suhtautumiseen tuleviin keskusteluihin. (Lindholm & Salminen 2014, 27, 160.)

Kehityskeskustelun lopuksi voidaan tehda itsearviointia omasta toiminnasta kehityskeskustelu-
tilanteessa. Arviointi voi kohdistua valmistautumiseen, motivaatioon, aktiivisuuteen ja avoi-
muuteen keskustelutilanteessa. Konkreettinen jalkihoito tarkoittaa sita, etta sovitut toimen-
piteet toteutetaan ja niita seurataan. Jos nain ei tehda katoaa kehityskeskustelun merkitys ja
motivaatio valmistautua seuraaviin kehityskeskusteluihin. Huono valmistautuminen vaikuttaa
kehityskeskustelun antiin ja huono kehityskeskustelun keha on valmis. (Aarnikoivu 2011, 101 -
106, 132.)

2.4  Kehityskeskustelulomakkeen merkitys kehityskeskustelussa

Kehityskeskustelu on osa johtamisjarjestelmaa ja se edellyttaa kehityskeskustelun kirjaamista
ylos, jotta asioihin voidaan tarvittaessa palata ja niita voidaan seurata. Yleensa kehityskes-
kusteluissa kaytetaan valmiita lomakkeita ja tarkeinta on, etta niissa tuodaan esiin kehitys-

keskustelun paateemat. (Aarnikoivu 2016, 109 - 111.)

Kehityskeskusteluissa kaytettavat lomakkeet ovat tarkea tyokalu alaisten ja esimiesten vali-
seen keskusteluun. Lomake ohjaa keskustelua tuoden tarkeat asiat kasiteltavaksi ja pohditta-
vaksi. Lomake tuo kehityskeskusteluun jarjestelmallisyytta ja helpottaa sovituissa asioissa py-
symista. Lomake on myos varmistuskeino sille, etta kehityskeskusteluihin valmistaudutaan
etukateen. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 63 - 64.)

Mikkola (2016) tuo vaitoskirjassaan esille, etta aikaisemmissa kehityskeskustelututkimuksissa

ei ole tutkittu juurikaan kirjallisen kehityskeskustelulomakkeen kayttoa, vaikkakin lomakkeen
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rooliin on kiinnitetty huomiota. Vaitoskirjan tutkimustulosten mukaan kirjalliset kehityskes-
kustelulomakkeet vaikuttavat olevan kehityskeskustelun keskiossa ja lomakkeelle voidaan ni-

meta kolme erilaista roolia, joihin keskusteluun osallistujat suuntautuvat.

Kehityskeskustelulomake voidaan hahmottaa kehityskeskustelussa kaytettavaksi materiaa-
liseksi esineeksi, jota katsotaan, kasitellaan ja liikutellaan siirtamalla seka taittelemalla. Lo-
makkeen roolina on myos jasentaa ja maarittaa rakenne seka saada materiaali kirjalliseksi

tekstiksi, jota muunnellaan, lainataan ja jonka sisallosta keskustellaan. (Mikkola 2016, 61.)

Kehityskeskustelulomake antaa perspektiivia tyontekijan osaamisen kehittymiselle ja toimii
tiedonsiirtajana esimerkiksi esimiehen vaihtuessa. Tiedonsiirron yhteydessa on otettava huo-
mioon, etta kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia. Tietojen luovuttamiseen tarvitaan uu-
delle esimiehelle tyontekijan suostumus joko suullisena tai mielellaan kirjallisena. Tassa koh-
taa on harkittava tarkkaan mita kehityskeskustelulomakkeeseen kirjataan. Suositus on, etta
varsinaiseen lomakkeeseen kirjataan vain tyohon liittyvia asioita ja mahdolliset henkilokohtai-
set asiat kirjataan erilliselle lomakkeelle, joka esimiehen vaihtuessa tai tyosuhteen paatty-
essa voidaan tuhota. On myos tarkeaa pitaa huoli, etta vanhat kehityskeskustelulomakkeet-

kaan eivat jaa tyosuhteen paattyessa arkistoihin. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 64.)

Mikkolan (2016) mukaan kehityskeskustelulomakkeen roolit korostuvat silloin, kun keskusteli-
jat pyrkivat etenemaan lomakkeen aihepiirista seuraavaan ja asiat kaydaan lapi maaratyssa
jarjestyksessa seka kaikista lomakkeen aiheista keskustellaan. Kehityskeskustelulomake toimii

kehityskeskustelun tyokaluna, jonka avulla keskustelu saadaan suoritettua.

On tarkeaa, etta kehityskeskustelulomakkeen tayttamisesta ei tule itseisarvo, koska pahim-
millaan ne saattavat rajoittaa kehityskeskustelun vuorovaikutusta, varsinkin jos lomaketta
seurataan tarkasti tyrehdyttaen ja rajoittaen keskustelua. (Aarnikoivu 2016, 110.) Pallin ja
Vaaran (2014, 6, 58.) tutkimuksen mukaan kehityskeskustelu sujui ajoittain ”paperivalittei-
sesti”, kuten he sita kutsuivat. Keskustelun edetessa huomio kiinnittyi helposti siihen mita lo-
makkeessa sanotaan ja miten se pitaisi ymmartaa. Lisaksi huomio keskittyi yhteisten sovittu-
jen asioiden kirjaamiseen. Palli ja Vaara haluavat korostaa, etta kehityskeskustelut ovat tar-

keita, kunhan niista ei tehda pakollisia lomakerutiineja organisaatioissa.

Mikkola (2016) tuo vaitoskirjansa tuloksissa esille kehityskeskustelulomakkeen muodon valitse-
misen tarkeyden. Se, etta kaytetaanko esitaytettya lomaketta vai keskustelun aikana taytet-
tavaa lomaketta, vaikuttaa keskustelijoiden asemaan ja toimintamahdollisuuksiin. Kun kay-
tossa on esitaytetty lomake, niin esimiehella on ohjaava rooli lomakkeen kasittelyssa lainaa-
malla ja muuntelemalla sanastoa seka nimeamalla uusia aiheita. Jos taas kaytossa on alaisen
esitayttama lomake, niin silloin esimiehen asema ei ole yhta selkea. Esitaytetty lomake koe-
taan kehityskeskustelun onnistumisen kannalta parempana vaihtoehtona, koska alaisen on

helpompi tuoda esille omia ajatuksiaan ja nakemyksiaan.
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Kehityskeskustelulomaketta voidaan kayttaa apuvalineena kehityskeskustelun ajankayton hal-
linnassa. Mikkolan (2016) tutkimuksen mukaan keskustelijat kasittelevat, liikuttavat ja katso-

vat lomaketta ja tama voidaan antaa vihjeena edeta keskustelussa.

Kehityskeskustelulomakkeen sisalto vaikuttaa siihen millaisista aiheista keskustelussa kaydaan
lapi ja mita keskustelussa jaa kasittelematta. Jos kehityskeskustelulomakkeessa ei ole jotakin
tarkeaksi koettua aihetta, niin silloin se jaa todennakoisesti kasittelematta. Kiinnittamalla
huomiota kehityskeskustelun sisaltoon voidaan helpottaa haasteellisten ja vaikeiden asioiden
esille ottamista. Lomakkeen sisallon hyvalla suunnittelulla voidaan vaikuttaa siihen, etta kehi-
tyskeskustelut ovat tyoyhteison kannalta aidosti hyodyllisia vuorovaikutustilanteita, joissa ei
ainoastaan mitata tyontekijan suoriutumista tyosta vaan myos hanen mahdollisuuksistaan ker-
toa tyohonsa vaikuttavista asioista. Hyvalla kehityskeskustelulomakkeella voidaan parantaa
mahdollisuuksia paasta yrityksen tavoitteisiin. (Lindholm & Salminen 2014, 123 - 124.) Jotta
tavoite saada aidosti hyodyllinen ja vuorovaikutteinen kehityskeskustelu toteutuisi, on tar-
keaa suunnitella huolella kaytettavien lomakkeiden muoto, sisalto ja kayttotavat. (Mikkola
2016, 57.)

Aarnikoivun (2016, 132.) mukaan olennaista kehityskeskustelulomakkeen sisallossa ovat kehi-

tyskeskustelun paateemat:
1. Tavoitteet: tavoitteiden asettaminen ja mittareista sopiminen tulevalle kaudelle

2. Tulokset: menneen kauden arviointi, tyosta suoriutuminen, palaute esimiehelta alai-

selle ja alaiselta esimiehelle
3. Henkilokohtainen kehittyminen: osaamiskartoitus ja kehittymissuunnitelma

Lomakkeen suunnittelussa tarkeaa on ottaa huomioon organisaation tyotehtavien laajuus ja
monipuolisuus, jotta ei tule kokemusta, etta tama ei liity mitenkaan omaan tyohoni. Suunnit-
telussa kannattaa ottaa huomioon lomakkeen kattavuus ja kayttokelpoisuus. Nain se sisaltaa
kaikki tarkeaksi katsotut aiheet ja nakokulmat eika siita tule liian suppea. Liian suppean lo-
makkeen vaarana on keskustelun muodostuminen tehottomaksi. Samoin on huomioitava lo-
makkeen joustavuus eri tarpeita ajatellen, mm. organisaatiossa eri ammattiryhmien valilla on
erilaiset tarpeet. Tarkeaa on kirjaaminen, johon sisaltyy paatokset, sovitut asiat, ideat ja
seuraavan kauden tavoitteet. Kehityskeskustelulomakkeen toimivuus paranee selkeasti mita
enemman tyontekijat voivat osallistua suunnitteluun ja sen arviointiin. (Lindholm & Salminen
2014, 123 - 124.)
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3 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on saada kokemuksia kehityskeskustelun ja kehityskeskus-
telulomakkeen toimivuudesta Valkon hoitokodissa hoitajien nakokulmasta. Tavoitteena on
saada tietoa miten kehityskeskustelulomaketta voi kehittaa niin, etta se tuo tarpeeksi uutta
tietoa tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja mika kehityskeskustelun vaikutus on tyohyvinvointiin
talla hetkella.

Tutkimuskysymykset:
1. Miten toimivaksi hoitajat kokevat kehityskeskustelun?
2. Miten toimivaksi hoitajat kokevat kehityskeskustelulomakkeen?

3. Miten hoitajat kokevat kehityskeskustelun vaikuttavan tyohyvinvointiin?

4 Opinnaytetyon toteutus
4.1 Opinnaytetyon toteutusymparisto

Kulta-ajankoti on vuonna 1990 perustettu hoitokotipalveluita seka kotihoitoa tarjoava koti-

mainen yksityinen yritys Uudellamaalla. Kulta-ajankoteihin kuulu nelja hoitokotia, joista kaksi
sijaitsee Loviisassa ja kaksi Lapinjarvella. Yrityksen konsernihallinto sijaitsee Porvoossa. Koko
konsernin palveluihin kuuluu palveluasumista, tehostettua palveluasumista, tukiasumista, ko-
tihoitoa seka paivatoimintaa mielenterveys- ja paihdekuntoutujille, senioreille, muistisairaille

ja kehitysvammaisille. (Kulta-ajankoti 2019)

Valkon hoitokoti Oy on yksi Kulta-ajankotien hoitokodeista Loviisassa, joka tarjoaa palvelu-
asumista ja tehostettua palveluasumista 30 asukkaalle. Valkon hoitokoti avautui Loviisaan
vuonna 2008. Hoitokodin toiminta perustuu avoimeen, luotettavaan ja turvalliseen ilmapiiriin,
kunnioitukseen seka yksilolliseen ja kokonaisvaltaiseen hoitotyohon aina kuolemaan asti. Hoi-
tokodin henkilokuntaan kuuluu sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisia, lahihoitajia, sai-
raanhoitaja, sosiaaliohjaaja (johtajana) seka toimintaterapeutti. Lisaksi on siivousalan ja ra-
vitsemusalan ammattilaisia seka kiinteistonhoitaja, jotka ovat myos lasna asukkaiden arjessa
aktiivisesti. (Kulta-ajankoti 2019)

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada tietoa siita miten kehityskeskustelulomaketta voi kehit-
taa niin, etta se tuo tarpeeksi uutta tietoa tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja mika kehityskes-

kustelun vaikutus on tyohyvinvointiin talla hetkella.

Valkon hoitokodissa on tullut jo useampaan otteeseen palautetta lomakkeesta ja sen toimi-

vuudesta. Samaten on havaittu, etta lomaketta ei ole aina taytetty kunnolla tai ollenkaan.
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Valkon hoitokodissa kehityskeskustelut on pyritty pitamaan kerran vuodessa. Jokainen tyonte-
kija saa hyvissa ajoin lomakkeen taytettavaksi ennen sovittua kehityskeskusteluaikaa. Paa-
saantoisesti kehityskeskustelu etenee lomakkeen mukaisesti, mutta osallistujilla on mahdolli-
suus myos vapaaseen keskusteluun. Lomake toimii tukena keskustelun ajan. Kehityskeskuste-
lun lopuksi kirjataan yhdessa sovitut kehittamiskohteet ja tavoitteet seuraavalle vuodelle

seka taydennetaan tyontekijan etta esimiehen allekirjoituksilla.

4.2 Aineiston keruumenetelma teemahaastattelu

Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu ja se toteutettiin ryhmahaastatteluna. Tut-
kimusmenetelmaa valitessa oli tarkeaa loytaa menetelma, jolla saisi selville mita ihmiset
ajattelevat, tuntevat, kokevat ja uskovat. Tutkimus oli laadullinen, jossa voitiin kayttaa
useita erilaisia tiedonkeruumenetelmia ja yksi tarkeimmista oli teemahaastattelu. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkittava ilmio ja haluttu tieto maarittelevat menetelman, jolla aineis-
toa kerataan. (Kananen 2016, 93.) Ryhmahaastattelu on tutkimusten mukaan koettu mielek-
kaaksi, kun tutkitaan jossakin ryhmassa omaksuttuja kulttuurisia nakemyksia ja arvoja. (Hirsi-

jarvi, Remes & Sajavaara 2013, 211.)

Ryhmahaastattelun hyvana puolena on se, etta haastattelun edetessa siina voidaan saadella
aineiston keruuta joustavasti tilanteen edellyttamalla tavalla. Tutkijoilla on haastattelun ai-
kana mahdollisuus saadella haastattelun kulkua ja enemman mahdollisuuksia tulkita vastauk-
sia ja tehda heti taydentavia kysymyksia tai selventaa saatuja vastauksia (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2013, 205.) Haastattelun hyviin puoliin liitetaan myos se, etta haastatteluun lupau-
tuneet yleensa osallistuvat haastatteluun ja heihin on myos mahdollista saada yhteys, jos on
tarpeen taydentaa aineistoa tai tehda jatkoseurantaa. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2013,
206.)

Ryhmahaastattelussa saattaa esiintya myos erilaisia haasteita ja ongelmia. Ryhman ilmapiiri
vaikuttaa paljon siihen ketka puhuvat, mita puhutaan ja milloin puheenvuoroja otetaan. Ryh-
massa ei valttamatta uskalleta kertoa kaikkea verrattuna yksilohaastatteluun. Ryhmahaastat-
telussa haastattelijalta vaaditaan taitoa olla lasna tilanteessa ja rohkaista puhumaan ryh-
massa mahdollisesti syrjaan jaavia haastateltavia. Teknisesti haasteita saattaa tuoda nauhoit-
taminen, jos haastateltavat puhuvat paallekkain, jolloin aanesta on vaikea saada selvaa.
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 61 - 63.)

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma, jossa haastattelun aihepiirit
ovat etukateen maaritelty, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat (Hirsijarvi,
Remes & Sajavaara 2013, 208.). Samaten haastattelun aihe on kaikille sama. Teemahaastat-

telu on avoin tiedonkeruumenetelma, jolla haastateltavalta pyritaan saamaan vastauksia,
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jotka vastaavat tutkimuksen tarkoitukseen ja tutkittavaan ilmioon. (Tuomi & Sarajarvi 2013,
73.)

Teemahaastattelussa edetaan tiettyjen keskeisten etukateen valittujen teemojen ja niihin
liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Teemahaastattelussa korostetaan ihmisten tulkin-
toja asioista, heidan asioille antamiaan merkityksia seka sita miten merkitykset syntyvat vuo-

rovaikutuksessa. (Hirsijarvi & Hurme 2011, 48.)

Ryhmahaastattelun avulla saadaan nopeasti ja laajempaa tietoa samanaikaisesti usealta vas-
taajalta seka saadaan selville miten useampi henkilo muodostaa yhteisen kannan johonkin
heita koskevaan asiaan. Ryhmahaastattelu voidaan toteuttaa teemahaastattelurungon avulla,
jolloin haastattelijan vastuulla on pitaa huoli siita, etta kaikki aiheet kaydaan lapi ja pyrkia
innoittamaan kaikkia ryhman jasenia monipuoliseen keskusteluun. Ryhmahaastattelun tavoit-
teena on keskustelun vapaamuotoisuus, joten strukturoitu lomake ei sovellu ryhmahaastatte-
luihin. Haastateltavien maara riippuu suuresti siita, millaista tietoa tutkimuksessa tavoitel-
laan. Haastattelijoitakin voi olla enemman kuin yksi. Kaksi haastattelijaa voi onnistua luo-
maan rennomman ilmapiirin ja virittaa keskustelua monipuolisemmin kuin vain yksi haastatte-
lija. (Hirsijarvi & Hurme 2011, 61.)

Tassa opinnaytetyon ryhmahaastattelussa kaytettiin apuna haastattelurunkoa, jonka avulla
haastattelussa pysyttiin paasaantoisesti asiassa. Haastattelurunkoa suunniteltaessa tehtiin en-
sin kolme teemaa, joiden pohjalta alettiin miettimaan ymmarrettavia ja selkeita kysymyksia,
jotka liittyisivat haastateltavien kokemuksiin kehityskeskusteluista. Kolmeen eri teemaan
paadyttiin tutustumalla aikaisempiin tutkimuksiin, joiden avulla esiin nousivat meille tarkeat
teemat. Kaikilla haastateltavilla oli mahdollisuus osallistua tiedon tuottamiseen. Haastattelu-
rungon kysymykset olivat avoimia ja niiden tarkoituksena oli luoda keskustelua haastatelta-
vien valilla. Valitut haastateltavat vaikuttavat haastattelun onnistumiseen. Tahan haastatte-
luun valitut haastateltavat olivat toisilleen tuttuja. Aihe oli heille kaikille yhteinen kiinnos-
tuksen kohde seka he osallistuivat vapaaehtoisesti haastatteluun. Ryhmahaastattelu antoi
mahdollisuuden tehda lisakysymyksia, ja tuoda esille itseaan koskevia asioita mahdollisimman

vapaasti, ja sita kautta saatiin merkittavaa lisatietoa.

4.3  Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerattiin huhtikuussa 2018. Tutkimukseen osallistui Valkon hoitokodin
kolme lahihoitajaa, joilla jokaisella on erimittainen tyohistoria organisaatiossa. Tyokokemusta
heilla oli viidesta kahteenkymmeneenviiteen vuoteen. Haastateltavien valintaan vaikutti eri-

mittainen tyohistoria organisaatiossa ja tyokokemus. Sen toivottiin tuovan monipuolisuutta
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haastatteluun seka erilaisia nakokulmia kehityskeskusteluista. Haastatteluun osallistujat oli-

vat kaikki naisia. Haastateltavat numeroitiin 1, 2 ja 3 aineiston analyysia varten. Haastatteli-

jat esittelivat tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteet etukateen ryhmahaastatteluun osallistu-
ville, jonka jalkeen haastatteluun osallistujat antoivat jokainen henkilokohtaisen suullisen lu-
pauksen tutkimukseen osallistumiseen ja haastattelun nauhoittamiseen. Organisaation joh-

dolta saatiin myos suullinen lupa tutkimuksen toteuttamiseen.

Ryhmahaastattelu toteutettiin Valkon hoitokodissa eli haastateltavien ja toisen haastattelijan
tyopaikalla. Haastattelupaikaksi valikoitui tyopaikan palaverihuone, joka oli varattu koko ilta-
paivaksi. Palaverihuone oli rauhallinen ja antoi mahdollisuuden luottamukselliseen keskuste-
luun. Ryhmahaastattelu toteutettiin vapaamuotoisesti. Haastattelun alkuun jokainen haasta-
teltava sai Valkon hoitokodin kaytossa olevan kehityskeskustelulomakkeen tarkasteltavaksi ja
pohdittavaksi. Lomake oli kaikille haastateltaville tuttu ja he olivat tayttaneet sen aikaisem-

min useamman kerran.

Haastatteluun osallistui haastattelijat eli kaksi henkiloa, joista toinen on haastateltavien esi-
mies ja pitanyt aikaisemmin kehityskeskusteluja heille. Toinen haastattelija on tutustunut

hoitokodin toimintaan seka suullisesti etta fyysisesti olemalla paikalla. Haastateltavat olivat
hanelle vieraita. Haastattelijoiden tyonjako oli tehty etukateen. Toinen haastatteli ja toinen
nauhoitti keskustelun. Molemmat tekivat lisaksi kirjallisesti muistiinpanoja mita haastattelun

aikana huomasivat ja havaitsivat.

Haastattelun tueksi haastattelijat olivat tehneet haastattelurungon, jonka mukaan pyrittiin
etenemaan. Nain pysyttaisiin paremmin asiassa ja eteneminen olisi hallittavampaa. Haastat-
telulomakkeen kysymykset oli tehty ajatellen tutkimuskysymyksia ja tutkimuksen tavoitteita.
Haastattelu nauhoitettiin kokonaisuudessaan. Aineiston keruu lopetettiin, kun ei enaa tullut

uutta tietoa ja keskustelu alkoi laajentumaan muihin tyota tai tyoyhteisoa koskeviin asioihin.

Haastattelu vei ajallisesti puolitoistatuntia. Haastattelu kirjoitettiin kokonaisuudessaan teks-
timuotoon, josta tuli kaytettavaa materiaalia kahdeksan sivua. Aineisto analysoitiin sisal-

[6nanalyysilla.

4.4  Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin induktiivisesti sisallonanalyysilla, joka soveltuu haastattelun avulla kera-
tyn tiedon kuvaamiseen tiivistetysti ja konkreettisesti. Sisallonanalyysi on perusanalyysimene-
telma, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisissa tutkimuksissa. Sen avulla voidaan tehda mo-
nenlaista tutkimusta (Tuomi & Sarajarvi 2013, 91). Aineistolahtoinen eli induktiivinen sisal-

lonanalyysi kuvataan kolmevaiheiseksi prosessiksi. Aluksi aineisto pelkistetaan eli redusoi-
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daan. Taman jalkeen aineisto ryhmitellaan eli klusteroidaan ja kolmannessa vaiheessa luo-
daan teoreettinen kasite eli abstrahoidaan. Kasitteita yhdistellaan ja saadaan vastaus tutki-

muskysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 108).

Aineistolahtoisessa analyysissa pyritaan luomaan tutkimusaineistosta teoreettinen koko-
naisuus. Koska analyysin oletetaan olevan aineistolahtdinen, niin aikaisemmilla havainnoilla,
tiedoilla tai teorioilla tutkittavasta aiheesta ei pitaisi olla mitaan tekemista analyysin toteut-

tamisen tai lopputuloksen kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 95).

Opinnaytetyon aineiston analyysia ohjasivat alkuun kolme teemaa, jotka oli valittu jo haastat-
telurunkoa suunniteltaessa. Tutkimuskysymykset muuttuivat ja tarkentuivat tyon edetessa.

Kysymykset muodostuivat yhtenevaisiksi valittujen teemojen kanssa.
Aineisto jaettiin kolmeen teemaan

1. Kokemuksia kehityskeskustelusta Valkon hoitokodissa

2. Kokemuksia kehityskeskustelulomakkeesta Valkon hoitokodissa

3. Kehityskeskustelun vaikutuksista tyohyvinvointiin Valkon hoitokodissa

Aineiston analyysi aloitettiin litteroinnilla eli kirjoittamalla nauhoitettu haastattelu kirjalli-
seen muotoon, sanasta sanaan. Sen jalkeen aloitettiin tekstiksi kirjoitettuun haastatteluun
perehtyminen. Tasta jatkettiin etsimalla alkuperaisilmaisuja teemoittain ja ne koodattiin eri
vareilla kunkin teeman mukaisesti. Alkuperaisilmaisut listattiin teemoittain ja ne pelkistettiin

eli redusoitiin (taulukko 2) niin, etta aineisto saatiin tiivistyneempaan muotoon.

Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu

”Mun mielesta toiminut hyvin, koska on pys- | Kehityskeskustelu on toiminut hyvin

tyny olee rehellinen”
Voi olla rehellinen

”Valttamatta ne asiat ei ole edennyt kuin

. ” Omat toivomat asiat eivat valttamatta to-
itse haluaa...

teudu

”Periaatteessa edennyt silla luontevasti ja

on vapaamuotoisesti saanut sanoa kysymyk- Keskustelu etenee lomakkeen avulla luonte-

.. vasti
siin”

Pitka aika antaa mahdollisuuden syvalliseen

keskusteluun
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”Pitka aika on positiivinen juttu, koska har-
vemmin aikaa keskustella asioista syvalli-

sesti”

”Lamminhenkinen, on pystynyt sanoon mita

ajattelee”

”Kannustava keskustelu, ei ongelmia”

Keskustelu on koettu ajallisesti pitkaksi

Keskustelu on koettu ajallisesti positiiviseksi

Ilmapiiri lamminhenkinen, kannustava ja

mukava

Voi puhua vapaamuotoisesti

Taulukko 2: Esimerkki aineiston redusoinnista eli pelkistamisesta

Ryhmittelyssa eli klusteroinnissa kaytiin tarkasti lapi kaikki ilmaisut, jotka tarkoittivat samaa

asiaa. Naista saatiin yhdistamalla nimettya alaluokat, jotka kuvasivat haettua teemaa (Tau-

lukko 6). Ryhmittelyn jalkeen aineisto abstrahoitiin eli kasitteellistettiin yhdistelemalla ryh-

mittelyssa luodut alaluokat ylaluokiksi. Nain saatiin kaikki oleellinen tieto, joka on opinnayte-

tyon kannalta tarkeaa ja saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Naiden kaikkien yhdistavaksi

luokaksi saatiin opinnaytetyon aihe: Hoitohenkiloston kokemuksia kehityskeskustelusta. (Liite

2)

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Kehityskeskustelu on toiminut hyvin

Voi olla rehellinen

Omat toivomat asiat eivat valttamatta to-

teudu

Keskustelu etenee lomakkeen avulla suju-

vasti

Kokemuksia kehityskeskustelusta

Pitka aika antaa mahdollisuuden syvalliseen

keskusteluun

Keskustelu on koettu ajallisesti pitkaksi

Keskustelu on koettu ajallisesti positiiviseksi

Eteneminen ajallisesti

Taulukko 3: Esimerkki aineiston klusteroinnista eli ryhmittelysta
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5 Tulokset
5.1 Kehityskeskustelun toimivuus

Ylaluokaksi muodostui: kokemukset kehityskeskustelun toimivuudesta. Taman alaluokiksi
muodostui: kokemuksia kehityskeskustelusta, kehityskeskustelun eteneminen ajallisesti seka

ilmapiiri ja vuorovaikutus. (Taulukko 4)

Alaluokka Ylaluokka
Kokemuksia kehityskeskustelusta Kokemukset kehityskeskustelun toimivuu-
desta

Eteneminen ajallisesti

Ilmapiiri ja vuorovaikutus

Taulukko 4: Esimerkki kehityskeskustelun toimivuuteen liittyvista tekijoista

Tassa tutkimuksessa haastateltavat kokivat kaikki, etta keskustelun aikana on voinut olla re-
hellinen ja voinut sanoa mita haluaa. Sita kautta kehityskeskustelut on koettu luottamukselli-

siksi, rennoiksi ja onnistuneiksi. Ilmapiiri ja vuorovaikutus ovat olleet hyvia ja luontevia.
”"Mun mielestd on toimittu hyvin, kun on pystynyt oleen rehellinen”

"Pitkd keskusteluaika on positiivinen juttu, koska harvemmin on aikaa keskus-

tella asioista syvillisesti.”
”Aika pitkd ajallisesti”
”Ldmminhenkinen on ollut, on pystynyt sanoo mitd ajattelee.”

”On hyvd, ettd on ollut joku pohja, toki se voi ronsyilld, sit poikii jotain

uutta.”

Lomakkeeseen tutustuminen ja sen tayttaminen etukateen koettiin tarkeaksi osaksi kehitys-
keskustelun onnistumista ja laadukkuutta. Ennakkovalmistautuminen takasi paremman ja

avoimemman keskustelun, joka myos koettiin tuottavan tulosta.

"Taytyy tehdd etukdteen, taytyy miettid ja kdydd ldpi... kyl niihin paneutuu”
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Tutkimuksessa tuli esille, etta kaikki kehityskeskusteluissa kaydyt keskustelut tai muutosta
kaipaavat asiat eivat aina etene vaan jaavat paperille. Tasta huolimatta on koettu, etta kehi-
tyoyhteisossa. Kehityskeskustelu on oman tyon kehittamista ja tyotapojen arviointia. Se myos
auttaa kiinnittamaan huomiota omaan tyohyvinvointiin ja omiin tyotapoihin. Nama lisaavat
motivaatiota ja auttavat muuttamaan mahdollisesti omia tyotapoja sujuvimmiksi ja tyohyvin-
vointia edistaviksi. Ajallisesti kehityskeskustelu koettiin liian pitkana 1 - 2 tuntia, mutta toi-
saalta tarpeeksi pitka aika koettiin hyvana, kun normaalissa arjessa ei ole aikaa keskustella

rauhassa ja syvallisesti.

”On avartanut asioita katsomaan ja toisella tapaa ndkemddn, ettd vaikka osa

jdd paperille ja osa menee eteenpdin.”

”On mielestdni auttanut kehittdmddn omaa tyotd, tavallaan herdd itse siind

vdhdn ja huomaa voisiko kehittdd itseddn.”

”lhan ok, mutta vdlttdmdttd ne asiat ei ole edenneet kuin itse on halunnut”

5.2 Kehityskeskustelulomakkeen toimivuus

Valkon hoitokodissa on ollut sama kehityskeskustelulomake kaytossa jo useampana vuonna pe-
rakkain. Joka vuosi kehityskeskustelun lisaksi on ollut aina joku teema, joka on toteutettu

aina eri tavalla esim. osaamiskartta tai tyohyvinvoinnin tikkataulu.

Aineiston analyysissa ylaluokaksi muodostui; Kehityskeskustelulomakkeeseen liittyvat koke-
mukset. Tama jaoteltiin kahteen alaluokkaan lomakkeen merkitys ja lomakkeen toimivuus.
(Taulukko 5)

Alaluokka Ylaluokka
Lomakkeen merkitys Kehityskeskustelulomakkeeseen liittyvat ko-
kemukset

Lomakkeen toimivuus

Lomakkeen vaikutus toimintaan, tyoyhtei-

s00n ja omaan tyohyvinvointiin

Taulukko 5: Esimerkki kehityskeskustelulomakkeen toimivuuteen liittyvista tekijoista



27

Kaikkien haastateltavien mielesta kehityskeskustelulomakkeeseen tutustumiseen taytyy etu-

kateen antaa tarpeeksi aikaa, jotta voi miettia rauhassa kysymyksia ja omia vastauksiaan.

"Tdytyy tehdd etukdteen, tdyttyy miettid ja kdyda ldpi...kyl niihin paneutuu ja

se vie aikaa.”

"Pitdd paneutuu, ei niitd pysty toista noin vaan huitasee. Tdytyy yrittdd aja-

tuksella téayttdd, jotta olisi hyoty molemminpuolin.”

"Taytyy tehdd etukdteen, taytyy miettid ja kdydd ldpi omaa sisintd missd men-
nddn ja mikd on se kehityksen vaihe ja mitd mind haluan ja missd mind olen

hyva”

Kehityskeskustelulomake koetaan sisalloltaan monipuoliseksi, mutta siina on paljon paallek-
kaisyyksia ja kaikkien haastateltavien mielesta lomakkeessa on paljon samaa. Poistamalla sa-
mankaltaisia kysymyksia ja lyhentamalla lomaketta saataisiin lomakkeesta toimivampi seka

selkeampi ja se motivoisi paremmin vastaamaan kysymyksiin.
”Monipuolinen sisdlto”
”Paljon on samaa, ei vdlttamdttd etene siind muodossa kuin pitds.”
”Kaavake on vdhdn monimutkainen ja hassu.”
”Useammassa kohdassa pddllekkdisyyksid, voisi tiivistdd ja tehdd lyhkdsempi ja
ytimekkddampi kysely.”

Haastateltavat olivat sita mielta, etta lomakkeesta loytyy kaikki kysymykset, jotka liittyvat
omaan ammatilliseen kehittymiseen. Esille tuli kysymys siita, etta miten vaikuttaa omaan va-
paa-aikaan ja yrityksen osalta vaikuttamismahdollisuudet koettiin vahaisiksi. Toiveena tuli
esille saada lomake paivitettya enemman omalle tyopaikalle sopivaksi ja kysymyksiin toivot-
tiin vaihtelevuutta ja tiivistamista. Kokonaisuudessaan kehityskeskustelulomakkeen todettiin

toimivan hyvin kehityskeskustelun runkona ja ohjaavan hyvin keskustelua.

”Jos miettii ammattimaista kehittymistd, niin ne kysymykset kylld (dytyy

taalta.”
”Vois vdhdn vaihdella, et tulis vaihtelevuutta vuosittain ndis kysymyksissa”

”Koska tilanne eldd, yrityksen tilanteet muuttuvat ja tyokaverit vaihtuvat vd-

hdn, niin tarvitsisi pdivitystda.”
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”Yrityksen osalta ei voida hirvedsti vaikuttaa kehittdmisen osalta”

5.3 Kehityskeskustelun vaikutus tyohyvinvointiin

Kolmannen teeman ylaluokaksi tuli kehityskeskustelun vaikutus ammatillisuuden ja tyohyvin-
voinnin kehittymiseen. Sen alaluokiksi muodostuivat vaikutus ammatillisuuden kehittamiseen

ja kehittymiseen seka vaikutus tyohyvinvointiin ja ilmapiiriin. (Taulukko 6)

Alaluokka Ylaluokka

Vaikutus ammatillisuuden kehittamiseen ja Kehityskeskustelun vaikutus ammatillisuu-

kehittymiseen den ja tyohyvinvoinnin kehittymiseen

Vaikutus tyohyvinvointiin ja ilmapiiriin

Taulukko 6: Esimerkki kehityskeskustelun vaikutuksista tyohyvinvointiin liittyvista tekijoista

Valkon hoitokodissa kehityskeskustelun ilmapiiri koettiin avoimena, joka taas vaikuttaa suo-
raan tyohyvinvointiin. Avoimen ilmapiirin koettiin vaikuttavan avoimuuteen myos paivittai-

sessa tyontekemisessa.

Kehityskeskustelun vaikutus tyohyvinvointiin koettiin positiivisesti, jos keskustelussa ilmen-
neet asiat vaikuttavat konkreettisesti tyoyhteison tai tyon kehittamiseen. Esiin tuotiin myos
etta sovitut asiat jaavat usein keskusteluun eika niita tuoda kaytantoon. Haastattelussa ei
kuitenkaan tullut esiin, mitka asiat koetaan jaavan kasittelematta. Kehityskeskusteluissa
saatu palaute puolin ja toisin koettiin antavan lisamotivaatiota tyohon ja antavan aihetta
miettia omia tyotapoja ja oman ammatillisuuden kehittamista, mika vaikuttaa suoraan tyohy-
vinvointiin. Kehityskeskustelujen myota tyon ja tyotehtavien koettiin selkeytyvan. Toisaalta
se koettiin lomakkeessa turhaksi kysymykseksi, koska oletetaan jokaisen alalle opiskelleen

hoitajan tietavan omat tyotehtavansa ja oman tyopaikan selkeat ohjeet seka pelisaannot.

”Kehityskeskustelulla on vaikutus tyoyhteisossd silld tavalla, et sitd ajattelee

laajemminkin, et muillakin olis hyvd olla ja ois kiva tehdd tyotd hyvin”

”Onhan se hyvd pdivittdd aina vililld ja miettid milld tavalla voisi vield tulla

paremmaksi hoitajaksi”
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”Tavallaan kehityskeskustelulla on sekin hyéty, jos rutinoituu ja tekee tietylld
tavalla, et toinen herdttdd, et ehkd vois tehdd jotain toisin oli se sitten asuk-

kaita tai tyokaveria kohtaan, mutta myoés tydtapoja tarkastellen.”

Haastateltavat toivat esiin myos hoitajat, joiden tyomotivaatio on huono. Haastateltavat
epailivat, etta huonon tyomotivaation omaava hoitaja tuskin osaa tai haluaa muuttaa tyota-
pojaan tai kehittaa ammatillisuuttaan kehityskeskustelujen myota, koska heilla on usein jo

ennen kehityskeskustelua negatiivinen asenne mm. lomakkeen tayttamiseen.
”Miettii monesti niitd joilla ei ole motivaatiota, niin vastaako ne rehellisesti
ndihin kysymyksiin.”
"Hyotyyko kaikki ndistéd loppupeleissa”

Paasaantoisesti kehityskeskustelu koettiin tarkeaksi osaksi oman tyohyvinvoinnin lisaamisen
tyokaluna, mutta toisaalta kehityskeskustelu ei ole se, jonka voimalla mennaan eteenpain.
Tarkeinta on saada rauhallinen aika, jolloin voi istua ja keskustella asioista, joita ei voi to-

teuttaa aina tyopaivan kesken.

6 Pohdinta
6.1  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen aihe valittiin Valkon hoitokodin toiveesta ja tarpeesta kehittaan kehityskeskus-
kaytantoa ja - lomaketta, jotta se palvelisi mahdollisimman hyvin ja kehittaisi tyoyhteisoa

kohti parempaa tyohyvinvointia ja sita kautta laadukkaampaan hoitoon.

Tutkimukseen osallistuvien henkiloiden itsemaaraamisoikeutta tulee kunnioittaa, heilla taytyy
olla mahdollisuus kieltaytya osallistumasta tutkimukseen. Tutkimukseen osallistuminen tulee
edellyttaa suostumusta, joka perustuu tietoon vapaaehtoisuudesta, tutkimuksen aiheesta, ai-
neiston keruun toteutumisesta, aineiston kayttotarkoituksesta, aineiston sailytyksesta ja mah-
dollisesta jatkokasittelysta seka myos tietoa siita miten ja milloin tulokset julkaistaan (Hirsi-
jarvi ym. 2013, 25; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). Tutkimukseen osallistuville hen-
kiloille on tarkoituksenmukaista kertoa kaikki tutkimukseen liittyvat nakokohdat ja siita mita
tulee tapahtumaan siten etta he varmasti ymmartavat tiedon. On myos tarkeaa, etta henkilot
osallistuvat tutkimukseen vapaaehtoisesti (Hirsijarvi ym. 2013, 25). Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin ei ole yksiselitteisia ohjeita, mutta sen arvioimiseen on nimetty
erilaisia kriteereja, jotka tulisi ottaa huomioon arvioitaessa laadullista tutkimusta. Naita kri-
teereja ovat uskottavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. Laadullisen tutkimuk-

sen uskottavuus tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa tuodaan esille siihen osallistuneet henkilot
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ja on arvioitu saadun aineiston virheettomyytta ja todellisuutta (Tuomi & Sarajarvi 2013, 138
- 140.)

Tassa opinnaytetyossa kaikki haastateltavat olivat motivoituneita ja osallistuivat haastatte-
luun vapaaehtoisesti. Haastateltavilla tiedettiin olevan kokemusta ja tietoa tutkittavasta asi-
asta. He myos kokivat kehityskeskustelun tarpeelliseksi. He suhtautuivat haastattelutilantee-
seen positiivisesti, joka toi haastattelutilanteeseen luotettavuutta. Luotettavuutta lisasi se,
etta haastattelun nauhoitus tehtiin tutussa rauhallisessa ymparistossa tuttujen ihmisten kes-
ken. Vaikka toinen tutkijoista oli vieras, ei keskustelutilanteessa syntynyt ylimaaraista janni-
tetta. Haastattelutilanne oli rento ja kaikki pystyivat olemaan omana itsenaan. Haastattelu
kesti noin puolitoista tuntia ja se lopetettiin siina vaiheessa, kun oli kayty kaikki haastattelu-
lomakkeen kysymykset lapi ja saatu niihin vastauksia. Haastattelutilanteessa toisen haastatte-
lijan tuttuus on saattanut vaikuttaa saatuihin vastauksiin. Tarkeaa oli luoda luottamuksellinen
ilmapiiri haastattelutilanteeseen, jotta vastaukset olisivat mahdollisimman rehellisia. Tuttu
haastattelija ei antanut omien nakemysten tai kokemusten vaikuttaa tuloksiin, vaan ne koot-
tiin aineistolahtoisesti. Pietilan (2004, 44) tutkimuksen mukaan osa hoitajista koki, etta liika
tuttuus ja laheisyys esimiehen kanssa estivat asioiden kasittelya objektiivisesti. Toisaalta
taas, jos hoitaja ja esimies eivat olleet tuttuja toisilleen tai yhteistyosuhde arjessa oli etai-

nen, vaikutti keskusteluun, niin etta siina kasiteltiin asioita hyvin yleisella tasolla.

Opinnaytetyossa noudatettiin hyvaa tutkimuskaytantoa, kunnioitettiin haastateltavien ihmis-
arvoa ja annettiin tasapuolisesti kaikille mahdollisuus vastata. Yksi haastateltavista oli hiljai-
linen kayttaytyminen ja vaitiolovelvollisuus antoivat mahdollisuuden rehellisyyteen. Haasta-
teltavat sanoivat pystyvansa vastaamaan rehellisesti toisen tutkijan tuttuudesta ja asemasta

huolimatta.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tulee kyeta selostaa ymmarrettavasti ja rehellisesti mita
valintoja tutkimuksen aikana on tehty ja perustella miksi naihin valintoihin on paadytty. Tut-
kimuksessa pitaa tulla esille miten aineiston keruu on tehty ja onko siihen liittynyt mahdolli-
sia hairiotekijoita tai virhetulkintoja. Tutkimuksessa pitaa tulla esille aineiston analyysin vai-
heet ja perustella niita. Tutkimuksen tuloksia tulee tarkastella tarkasti, kriittisesti, objektiivi-
sesti seka teoreettisesti. (Hirsjarvi ym. 2013, 232 - 233.) Tassa opinnaytetyossa luotettavuutta
vahvistettiin tekemalla selkea tutkimussuunnitelma ja tekemalla itse aineiston keruu ja koko
tutkimusprosessi luotiin nakyvaksi, jolloin lukijan on mahdollista seurata, miten johtopaatok-
siin paadyttiin. Kun aineisto oli keratty, niin analyysi toteutettiin heti, jolloin haastattelu oli
hyvassa muistissa ja aineistoa pystyi tarvittaessa taydentamaan ja selventamaan. Aineisto py-
rittiin analysoimaan kriittisesti ja selkeasti, jotta haastateltavat voivat itse nahda miten hei-

dan lauseitaan on tulkittu. On pyritty esittamaan tietoa, joka on niin varmaa ja todennettua
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kuin mahdollista. Raportoinnissa on otettu huomioon mahdolliset seuraukset, joita raportilla

on niin haastateltaville, koko tyoyhteisolle ja organisaatiolle.

Opinnaytetyon luotettavuutta lisasi myos toisen tutkijan omakohtainen kokemus kehityskes-
kusteluiden pitamisessa yksikon kaytossa olevalla lomakkeella. Opinnaytetyon tekeminen ve-
nyi erinaisista syista, joten se saattaa joltakin osin heikentaa tutkimustulosten lisaanalysoin-

tia, vaikka itse analyysi tehtiin heti haastattelun jalkeen.

Eettisesti vahvan ja hyvan laadullisen tutkimuksen tarkeana osana pidetaan tutkimuksen si-
saista johdonmukaisuutta. Tutkijan pitaa tietaa mita tekee ja miksi tekee seka se on osoitet-
tava myos muille. Tasta hyva esimerkki on lahteiden kaytto, minkalaisia lahteita ja miten
niita on kaytetty (Tuomi & Sarajarvi 2013, 127). Tassa opinnaytetyossa kaytetyt lahteet valit-
tiin laajasta maarasta kirjallisuutta, joista olennaisimmat asiat loytyivat teoriaosuuteen hel-
posti. Asiat olivat useissa teoksissa melko samankaltaisesti kerrottuna ja pro gradu -tutkiel-
missa oli kaytetty samoja lahteita. Ongelmaksi osoittautui riittavan uuden teoriatiedon loyta-
minen ja ylipaatansa tutkimusmateriaalia sosiaali- ja terveysalalta kehityskeskusteluiden
osalta oli saatavilla vahan. Lahteita valitessa huomioitiin kirjoittajan yleisyys useamman jul-
kaisun tekijana tai hanen omia julkaisujaan oli kaytetty toisten teoksissa. Kaikki lahteet pyrit-
tiin valitsemaan niin, etteivat ne ole yli kymmenen vuotta vanhoja. Muutama vanhempi tutki-
mus on otettu mukaan, koska niissa on tutkittu asiaa hoitotyon osalta. Lahdemerkinnoissa on
noudatettu annettuja ohjeistuksia ja lahteet on merkitty tarkkaan seka tekstiin etta lahde-

luetteloon.

Tutkimusmenetelmaksi valittu teemahaastattelu, joka toteutettiin ryhmahaastatteluna, toimi
paasaantoisesti hyvin. Haastattelulla saatiin kohtuullisesti tietoa ja erilaisia nakokulmia. Ryh-
massa tuli lisaa keskustelua muiden vastausten kautta, paastiin syvemmalle ja laajennettua
vastauksia. Toisaalta keskustelua alkoi haastattelun loppuvaiheessa tulemaan myos aiheen ul-
kopuolelta, joka taas toi muita kehittamisideoita tyoyhteisoon. Vaikka tietoa saatiin monipuo-
lisesti, niin mietintaan jai, jos olisi kuitenkin saatu enemman tarvittavaa aineistoa, jos olisi
pidetty toinen ryhmahaastattelu toiselle ryhmalle tai olisiko kyselylomakkeella saanut viela

enemman tietoa ja materiaalia kaikille tyoyhteison jasenille.

Haastattelua ennen annettiin kaytossa oleva kehityskeskustelulomake vain viideksi minuutiksi
tutustuttavaksi, muisteltavaksi, mutta aika oli liian lyhyt, vaikka lomake oli entuudestaan
tuttu. Lomake olisi pitanyt antaa hyvissa ajoin ennen sovittua haastattelua, samoin olisi pita-
nyt antaa haastattelukysymykset etukateen, jotta haastattelu olisi ollut sujuvampaa ja olisi

mahdollisesti saatu enemman tietoa.

Haastattelussa oli mukana molemmat opinnaytetyontekijat, joista toinen haastatteli ja toinen

havainnoi. Se koettiin hyvaksi, koska haastattelusta saatiin myos kirjallisia merkintoja molem-
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milta. Merkintoja voitiin kayttaa hyvaksi myos aineiston analyysia tehdessa. Haastattelua hel-
potti se, etta haastateltaviksi oli valittu henkilot, jotka tunsivat kehityskeskustelulomakkeen

jo entuudestaan ja kaikilla oli eripituinen historia yrityksessa.

Haastattelurunko toimi hyvin ja antoi vastauksen tutkimuskysymyksiin. Haastattelukysymyksia
olisi voinut viela hiukan tarkentaa mm. kehityskeskustelun prosessin eri kohdista, niin se olisi

todennakoisesti helpottanut vastausten antoa.

6.2 Tulosten tarkastelua

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli saada kokemuksia kehityskeskustelun ja kehityskes-
kustelulomakkeen toimivuudesta Valkon hoitokodissa hoitajien nakokulmasta. Tavoitteena on
saada tietoa siita miten kehityskeskustelulomaketta voi kehittaa niin, etta se tuo tarpeeksi
uutta tietoa tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja mika kehityskeskustelun vaikutus on tyohyvin-

vointiin talla hetkella.

Aineiston analyysin mukaan saatiin riittavasti aineistoa, jotka vastasivat kaikkiin opinnayte-
tyon tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymykset kaikki liittyivat hoitajien kokemukseen kehi-

tyskeskusteluista ja niiden merkityksesta omaan kehittymiseen ja tyoyhteison kehittymiseen.

Opinnaytetyon tulosten mukaan kehityskeskustelutilannetta kuvailtiin avoimiksi, rehelliseksi,
luontevaksi, lamminhenkiseksi ja mukavaksi. Kehityskeskustelutilanne koettiin sujuvaksi ja
kannustavaksi. Kehityskeskustelututkimusten mukaan, jos tyontekijan kokemus kehityskeskus-
teluprosessista on oikeudenmukainen ja tasapuolinen, niin se helpottaa avoimen keskustelun
syntymista ja rakentavan palautteen vastaanottamista. (Lindholm & Salminen 2014, 32.) Han-
nisen (2014) tutkimuksessa tuli esille se, etta luomalla tasavertainen ilmapiiri, antaa se kum-
mallekin osapuolelle mahdollisuuden tulla kuulluksi ja toteuttaa yhteisia saantéja johdonmu-
kaisesti. Kehityskeskustelutilanteet ovat avoimia, yksilollisia ja luottamuksellisia vuorovaiku-

tustilanteita, jossa tyontekijan tulisi pystya luottamaan esimieheen.

Suomessa tehtyjen kehityskeskustelututkimusten mukaan tyontekijan oma aktiivisuus ja val-
mistautuminen ovat tarkea osa keskustelujen onnistumisen kannalta. Ne henkilot, jotka kayt-
tivat valmistautumiseen aikaa 1 - 2 tuntia, saivat suurimman hyodyn suhteessa valmistautumi-
seen kaytettyyn aikaan eli pidempi valmistautumisaika ei johtanut keskusteluiden laadun pa-
ranemiseen. (Lindholm & Salminen 2014, 31.) Taman opinnaytetyon tulokset ovat samansuun-
taiset. Valmistautuminen koettiin tarkeaksi, jotta kehityskeskusteluista olisi hyotya ja tuottai-
sivat seka henkilokohtaisia etta tyoyhteisollisia tavoitteita seka ammatillisuuden etta tyohy-

vinvoinnin kehittamista molemmilla alueilla.
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Kansteen (2007, 42 - 47) tutkimuksen mukaan Suomessa kehityskeskustelujen sisalto koostui
tyontekijaorientoituneesta ja tyoyhteisoorientoituneesta ydinalueesta. Tyontekijaorientoitu-
neessa oli keskeista tyontekijan kehittaminen, tukeminen ja kannustaminen seka esimiehen ja
tyontekijan suhde. Tyoyhteisoorientoituneessa korostui yksikon kehittaminen ja perustehta-
van toteuttaminen. Painopiste kehityskeskusteluissa oli kuitenkin selkeasti tiedon hyodynta-
minen paaosin yksilotasolla. Kanste toi esille myos, etta kehityskeskusteluissa korostuu amma-
tillinen osaaminen ja tyohyvinvointi. Hannisen (2014) tutkimukseen mukaan kehityskeskuste-
lun avulla esimies kasittelee tyontekijan ammatillista osaamista ja arvioi sita. Yhdessa kay-
daan lapi mita haasteita muuttuva tyo tullessaan ja minkalaisia kehittamistavoitteita ja kou-

lutussuunnitelmia tarvitaan.

Kemppaisen (2018, 79) tutkimuksen mukaan kehityskeskustelut nayttaisivat seuraavan lomak-
keissa maariteltya kaavaa. Nain myos taman opinnaytetyon tuloksena oli, etta lomake on hyva
olla ohjaamassa keskustelua. Pidettiin hyvana, etta on selvat pelisaannot, joiden mukaan
edetaan, mutta se antaa mahdollisuuden kuitenkin keskustella muistakin asioista, jotka taas
voivat kehittaa omalta osaltaan yksiloa tai tyoyhteisoa. Oman ammatillisuuden kehittymisen
kannalta keskustelu esimiehen kanssa koettiin eteenpain vievaksi ja antoi motivaatiota menna

kohti asetettuja tavoitteita.

Pietila (2004, 48 - 51) tuo tutkimuksessaan esille, etta tyontekijan kokemuksen mukaan pa-
lautteenanto oli seka esimiehen etta hoitotyontekijan kokemana positiivinen. Kehityskeskus-
teluiden palautteet antoivat varmuutta. Hoitajista tuli rohkeampia ja tasa-arvoisempia suh-
teessa esimieheen. Tutkimuksen mukaan myos esimiehen palaute edisti hoitajan itsereflek-
tiota ja sen seurauksena hoitajat tunsivat kehittyneensa. Tasta johtuen onnistumisen tunne

toimi motivoivana tekijana edelleen kehittymisessa.

Eri tutkimukset (Hanninen 2014;Kanste 2007; Pietila 2004) osoittavat, etta kehityskeskustelui-
den kautta voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin, jos kehityskeskustelut toimivat ja niihin panos-
tetaan. Taman opinnaytetyon tulosten mukaan kehityskeskustelulla oli myos suuri merkitys
tyohyvinvoinnille. Se on avartanut katsomaan asioita toisella tavalla ja sita kautta saada ke-
hittymista myos itselle seka ihmisena etta tyotavoissa. Tulosten mukaan oli myos hyva palata
edellisen kehityskeskustelun tavoitteisiin ja sita kautta miettia onko saavuttanut tavoitteita
ja sita kautta miten kokee kehittyneensa ja miten on itse voinut vaikuttaa koko tyoyhteison

hyvinvointiin, niin etta myos itsella on mukava tehda toita.

Kanste (2007) tutkimus osoitti, etta kehityskeskustelut olivat yhteydessa tyohyvinvointia edis-
sitoutuminen, ammatillisen osaamisen hyodyntaminen, palautteen riittavyys seka esimiestyy-
tyvaisyys. Hoitajat, jotka kavivat esimiehensa kanssa kehityskeskusteluja, nakivat tyoyhtei-

sonsa tavoitteet selkeammin, tavoitteisiin sitoutuminen oli parempaa, hoitajan ammatillista
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osaamista hyodynnettiin monipuolisemmin ja tyosta saatu palaute oli rakentavaa ja esimies-

tyo oli parempaa.

Kansteen (2007) mukaan on tarkeaa, etta kehityskeskusteluja pidetaan hyodyllisina ja onnis-
tuneina. Silla katsotaan olevan suuri yhteys tyontekijan ammatilliseen kasvuun ja tyoyhteison
toimivuuteen. Opinnaytetulosten mukaan kehityskeskustelut koettiin hyodyllisiksi ja paaosin
onnistuneiksi. Ne saavat miettimaan asioita toisella tavalla ja sita kautta vahentaa rutinoitu-
mista tai paasta jo olemassa olevista rutiineista eroon. Koettiin, etta kehityskeskustelu on
tarkea osa omaa jaksamista. Toisaalta koettiin, etta kehityskeskustelu on vain inventaario,
josta jatketaan taas eteenpain. Kaikki on kuitenkin kiinni omasta itsesta, etta on vastaanotta-
vainen, aktiviinen kehittamaan ja motivoitunut viemaan asioita eteenpain seka itsensa etta

tyoyhteisonsa kannalta.

6.3  Tutkimuksen tuomat johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Valkon hoitokodissa kehityskeskustelu koetaan tarkeaksi osaksi omaa tyota ja tyoyhteison hy-
vinvointia. Tutkimuksen mukaan kehityskeskustelutilanne koettiin ilmapiiriltaan rehelliseksi ja
avoimeksi seka vapautuneeksi. Tutkimustulokset vahvistavat ymmarrysta siita, etta henkilo-
kunta tarvitsee kehityskeskustelua kehittyakseen ihmisena ja ammatillisesti seka kehittyak-
seen koko tyoyhteisona. Kehityskeskustelun hyva suunnittelu ja paneutuminen sen pitamiseen

seka kehittamiseen koetaan tarkeaksi, jotta kehityskeskustelu onnistuu ja tuo tulosta.

Kehityskeskustelut koettiin positiivisena tekijana puhuttaessa tyohyvinvoinnista. Vaikka kehi-
tyskeskusteluissa puhutuista asioista osan koettiin menevan eteenpain ja osa koettiin jaavan
puheen tasolle, niin silti kehityskeskustelut koettiin kehittavan tyotapoja ja ammatillisuutta,
jotka vaikuttavat suoraan tyohyvinvointiin. Samoin palautteen antaminen molemmin puolin

koettiin antavan lisamotivaatiota omaan tyontekoon ja itsensa kehittamiseen.

Huomioitavaa on antaa tyontekijalle mahdollisuus perehtya ennakkoon kehityskeskustelulo-
makkeeseen. Nain itse keskustelulle jaa aikaa, kun seka esimies etta tyontekija ovat mietti-
neet asioita etukateen. Kehityskeskustelulomakkeen kayttaminen koetaan keskustelun suju-
vuuden kannalta tarkeaksi. Lomakkeesta loytyy kaikki tarvittavat kysymykset laajasti. Lomak-
keeseen toivottiin tiivistamista, paallekkaisyyksien vahentamista ja paivittamista seka vaihte-
levuutta kysymyksiin enemman vuosittain. Kehityskeskustelulomakkeen selkeyttaminen moti-
voisi paremmin vastaamaan kysymyksiin ja tata kautta saisi enemman tietoa tyohyvinvoinnin
kehittamisesta seka yksilon tasolla etta koko tyoyhteison tasolla. Kehityskeskusteluun varattu
aika koettiin toisaalta liian pitkaksi ja toisaalta positiivisena asiana. Aika antoi enemman

mahdollisuutta syvalliseen keskusteluun.
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Tutkimustulosten valmistumisen jalkeen on tehty uusi kehityskeskustelulomake Valkon hoito-
kodille ja koko konsernille. Yhdessa hoitohenkilokunnan kanssa hoitopalaverissa kaytiin uusi
kehityskeskustelulomake lapi ja mietittiin yhdessa mahdollisia tiivistyksia ja paivityksia. Ta-
voite on saada lomakkeesta mielekas ja helppo taytettava kaikille, jotta kehityskeskusteluti-

lanteeseen ei tultaisiin tyhjan tai osittain taytetyn lomakkeen kanssa.

Valkon hoitokodissa on ollut tapana, etta joka vuosi on jokin uusi teema mihin keskitytaan
mm. osaamiskartan suunnittelu, tyohyvinvointikysely - ns. Tikkataulu, motivaatiokysely, pa-
lautteen saaminen ja anto. Nama on annettu yhdessa kehityskeskustelulomakkeen kanssa etu-
kateen. Naita teemoja tullaan jatkamaan, mutta lisaksi tiedustellaan viela missa muodossa ja

mita teemoja jatkossa toivotaan.

Jatkotutkimuksina voisi toteuttaa kartoituksen miten eri ammattiryhmat yksikon sisalla koke-
vat kehityskeskustelun toimivuuden ja korostuuko eri asiat eri ammattiryhmien valilla. Syven-
taa viela lisaa mika merkitys kehityskeskustelulla on tyohyvinvointiin ja ammatilliseen kehit-
tymiseen seka miten roolit koetaan kehityskeskustelussa, esimiehen ja tyontekijan roolit ja

niiden eroavaisuudet.

6.4 Uusi kehityskeskustelulomake ja sen toimivuus

Uusi kehityskeskustelulomake on tehty ja se on kokeilukaytossa yksikossa, jossa tutkimus teh-
tiin seka organisaation toisessa yksikossa. Koekayttoa tekee yksi opinnaytetyon tekijoista seka
hanen esimiehensa seka toisen yksikon esimies. Samaa kehityskeskustelulomaketta kaytetaan

kaikilla eri ammattiryhmilla.

Koekayton jalkeen tehdaan yhteenvetoa ja siina esille tulleet muutosehdotukset kirjataan
ylos ja tehdaan tarpeelliset muutokset lomakkeeseen. Tavoitteena on, etta kehityskeskustelu-
lomake tulee koko organisaation kaikkien neljan yksikon seka konsernihallinnon kayttoon. Ke-
hityskeskustelulomake on talla hetkella vain paperiversiona, mutta siita tehdaan sahkoinen
versio yhdessa atk-vastaavan kanssa, joten tulevaisuudessa voi vaihtoehtoisesti tayttaa loma-

ketta paperisena tai sahkoisesti.

Organisaatiolta ei saatu lupaa julkaista kehityskeskustelulomaketta tassa vaiheessa, kun se on

viela koekaytossa kaikissa neljassa yksikossa.
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Liite 1:
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Haastattelurunko

Tausta

- tyovuotesi

- tehtavankuvasi

- kuinka monta kertaa olet osallistunut kehityskeskusteluun?

Mielipiteita kehityskeskustelusta

- Miten kehityskeskustelu mielestasi toimii?

- Mita mielta olet etukateen valmistautumisesta?
- Miten kehityskeskustelulomake on toiminut?

- Vapaata arviointia

Kehityskeskustelulomakkeen sisalto

- Mitka kysymykset lomakkeessa ovat hyvia?

- Mitka kysymykset lomakkeessa ovat huonoa?
- Miten lomake mielestasi toimii ja palvelee?

Vuorovaikutus kehityskeskustelun aikana

- Miten keskustelun eteneminen on yleisesti sujunut?

- Miten koet keskustelun luottamuksellisuuden?

- Milta kehityskeskustelun ilmapiiri on sinusta vaikuttanut?

Kehityskeskustelun hyoty tyon kehittamisessa

- Miten kehityskeskustelu on auttanut sinua kehittamaan tekemaasi tyotasi?

- Miten kehityskeskustelu on auttanut sinua itseasi kehittymaan?

- Miten olet itse kokenut saavasi uusia oivalluksia kehityskeskustelussa?

- Miten kehityskeskustelut ovat vaikuttaneet koko tyopaikan kehitykseen tai
tyohyvinvointiin?

- Koetko kehityskeskustelun tarpeelliseksi? Perustele miksi pidat tai et pida.

Vapaata keskustelua mahdollisista muista kehityskeskusteluun liittyvista asi-
oista
- Tuleeko mieleesi jotakin muuta mita meilla tutkijoina ei tullut?
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Alkuperdinen il-
maisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Mun mielesta toimi-
nut hyvin, koska on

e kehityskeskus-
telu toiminut

Kokemuksia kehitys-
keskustelusta

Kokemukset kehitys-
keskustelun toimi-

pystynyt olee rehel- hyvin vuudesta
linen
e voi olla rehel-
Ihan ok, mutta valt- linen
tamatta ne asiat ei
ole edenneet kuin e omat toivo-
itse on halunnut mat asiat ei-
vat valtta-
Kun on seurattu lo- matta to-
maketta siina miten teudu
taa keskustelu ete-
nee e keskustelu
etenee lo-
Periaatteessa eden- makkeen
nyt silla luontevasti avulla suju-
ja on itse saanut va- vasti
paamuotoisesti saa-
nut sanoa kysymyk-
siin o pitki aika an- | Eteneminen ajalli-
o taa mahdolli- | sesti
Aika pitka ajallisesti suuden syval-
o . liseen keskus-
Pitka aika on positii- teluun
vinen juttu, koska
harvemmin aikaa e keskustelu ko-
keskustella asioista ettu ajalli-
syvallisesti sesti pitkaksi
Plussaa kun paasee e  keskustelu ko-
keskustelemaan ettu ajalli-
. . . sesti positii-
Lamminhenkinen, on viseks[,)i
pystynyt sanoon
mita ajattelee
. e ilmapiiri lam- s
Kannustava ei ongel- minhenkinen. | !tmapiiri ja vuoro-
mia kannustava ja vaikutus
Mukava mukava
e Voi puhua va-
paamuotoi-
sesti
Kaavake on vahan
monimutkainen ja e on hyvaolla Lomakkeen merkitys | Kehityskeskustelu-

hassu

On ihan hyva et on
jokin pohja, selvat
pelisaannot minka
mukaan edetaan

lomake, joka
ohjaa keskus-
telua

e lomake on
hyva tayttaa

lomakkeeseen liitty-
vat kokemukset
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On hyva, et on jokin
pohja, toki se voi
ronsyilla, sit poikii
jotain uutta

Yrittaa ajatuksella
tayttaa, jotta olisi
hyotya molemmin
puolin

Taytyy tehda etuka-
teen, taytyy miettia
ja kayda lapi... kyl
niihin paneutuu

Monipuolinen sisalto
Paljon samaa

Tavallaan tehda
niin, etta sisalto
enemman meille
tanne

Kaavakkeen olisi
hyva uusitua, koska
tilanne elaa, yritys
tilanteet muuttuu ja
tyokaverit vahan

Jos miettii ammatti-
maista kehittymista,
niin ne kysymykset
kylla loytyy taalta

Tassa on kaikki kou-
lutustoiveet

Tassa on viela taa
miten haluaisit ke-
hittaa toimintaa ja
yritysta, me ei voida
hirveasti siihen vai-
kuttaa yrityksen
osalta

Kehitysideana tiivis-
taa ja paallekkai-
syyksia pois

Tulis joku semmoi-
nen velvollisuus sai-
raanhoitajan toi-
mesta, et me-net
johonkin koulutuk-
seen

ajatuksella
etukateen

kaavake mo-
nimutkainen
ja paljon sa-
maa

monipuolinen
sisalto

kaavake kai-
paa uusiutu-
mista ja pai-
vittamista
enemman
omalle tyo-
paikalle

kysymysten
tiivistaminen

kysymysten
paallekkai-
syyksien pois-
taminen

kysymyksiin
toivotaan
vaihtele-
vuutta vuosit-
tain

Lomakkeen toimi-
vuus

yrityksen
osalta ei voi
kehittamiseen
vaikuttaa, yk-
sikon osalta
kylla

muuttuuko
oma vapaa-
aika kysymyk-
sen takia

Lomakkeen vaikutus
toimintaan, tyoyh-
teisoon ja omaan
tyohyvinvointiin
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Sit namakin, et mi-
ten itse voit huoleh-
tia hyvoinnistasi, siis
ajattelin et vastais
vaikka mita, niin
muuttuuko se kui-
tenkaan ihmisen va-
paa-aika, vaikka
niita puitais miten

Sit nais vois vahan
vaihdella et tulis va-
han vaihtelevuutta
naihin vuosittain, et
jotain uutta naihin
kysymyksiin

On avartanut asioita
katsomaan ja toi-
sella tapaa nake-
maan, etta vaikka
osa jaa paperille ja
0sa menee eteen-
pain

On mielestani autta-
nut kehittamaan
omaa tyota, Taval-
laan heraa itse siina
vahan ja huomaa
voisko kehittaa itse-
aan

Kyl mun mielesta
siita on hyotya

Saattaa tulla sellai-
sia herattelyja ja
pysyy vahan aikaa
mielessa

Tavallaan on hyva
varmasti palata
edelliseen kehitys-
keskusteluun, etta
nakee sen onko ta-
voitteet taytetty

Kehityskeskustelu
hetken mielessa
mita pitaa kehittaa,
loppu on sitten
kiinni omasta itsesta
ja motivaatiosta

Silla tavalla, et sita
ajattelee laajem-
minkin. et muillakin

edellisen ke-
hityskeskuste-
lun tavoittei-
den tarkas-
telu auttanut
nakemaan ke-
hitysta

auttaa katso-
maan asioita
toisella ta-
paa, vaikka
kaikki asiat
eivat aina to-
teudu

on auttanut
kehittamaan
omaa tyota

on herattanyt
itsea ja anta-
nut vinkkeja
itsensa kehit-
tamiseen

Vaikutus ammatilli-
suuden kehittami-
seen ja kehittymi-
seen

auttaa ajatte-
lemaan laa-
jemmin koko
tyoyhteisoa,
sen ilmapiiria
ja hyvinvoin-
tia

lisaa motivaa-
tiota tehda
tyo hyvin

auttaa huo-
maamaan

Vaikutus tyohyvin-
vointiin ja ilmapii-
riin

Kehityskeskustelun
vaikutus ammatilli-
suuden ja tyohyvin-
voinnin kehittymi-
seen
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olis hyva olla ja ois
kiva tehda tyota yh-
dessa

Nain sita haluaa, et
olis motivaatiota ja
tekis tyon hyvin
ettei muiden tarttis
miettii onko se
tehty vai ei

Hyva paivittaa ja
miettia milla tavalla
voisi viela tulla pa-
remmaksi hoitajaksi

Tavallaan kehitys-
keskustelussa on se-
kin hyoty jos rutinoi-
tuu ja tekee tietylla
tavalla, et ehka toi-
nen herattaa et vois
tehda jotain toisin
oli se sit tyokaveria
kohtaan tai keta
vaan asukkaita koh-
taan

Kehityskeskustelu ei
kuitenkaan tuo sulle
sita et naitten voi-
malla jaksaa menna
eteen-pain, tassa
kaydaan vaan lapi ja
tehdaan inventaa-
riota

Mietin monesti niita
joilla ei ole motivaa-
tiota, niin vastaako
ne edes rehellisesti
naihin kysymyksiin

Hyotyyko ne naista
sitten loppupeleissa

Kehityskeskustelu
koetaan tarpeel-
liseksi

oman rutinoi-
tumisen tyo-
hon

saa vinkkeja
miten voi
tehda toisin
seka tyossa
etta tyokave-
reita kohtaan

kehityskeskus-
telun avulla
tehdaan yh-
teenveto sen
hetkisesta ti-
lasta

ei ole ratkai-
seva osa jak-
samiselle

vastaavatko
ns. ei moti-
voituneet
tyontekijat
rehellisesti
kysymyksiin

kehityskeskus-
telu koetaan
tarpeelliseksi
tyohyvinvoin-
nin kannalta
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