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Abstract

The purpose of this case study was to describe nurses’ and their superiors’ perceptions
and experiences of performance appraisal (PA) interview conducted within Essote Health
Care Services. The aim was to enhance the implementation of the PA process at Essote
Health Care Services.

The employees are the most essential resource of an organization and play an important
role in achieving objectives of their organization. Properly conducted PA interview can help
an employee to achieve both individual and organizational aims and has a significant effect
on motivation, commitment and the way the employees perceive their employer. PA inter-
view is seen as a critical human resource management tool for implementing the strategy.
Yet, less attention has been paid to the perceptions of superiors’ and their subordinates’
opinions concerning the current PA process in the commissioning organization.

For this qualitative study, the future workshop for nurses was used as a data collecting
method to determine the elements of the ideal PA interview for Essote Health Care Ser-
vices. A semi-structured group interview was conducted with three nurse managers. Data
was analyzed using deductive content analysis.

According to the superiors, the PA interview can contribute to enhancing and maintaining
employees’ competence and commitment. To a certain extent, problems in implementing
organizational plans originated from organizational changes. The significance of choosing
the place and time of a PA interview based on individual needs was stated by both groups.
One of the major findings from the future workshop concerned staff nurses’ strong enthusi-
asm to discuss educational issues in the PA interview. PA interviews were perceived as a
confidential and equality-enhancing meeting in which both participants can use dialogue as
a communication tool voicing their perspective on an issue.
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1 JOHDANTO

Kehityskeskustelussa on kyse esimiehen ja alaisen valilla saanndllisesti ta-
pahtuvasta, tavoitteellisesta keskustelusta, jossa tydntekijan osaaminen nivo-
taan yhteen organisaation strategian maarittelemiin tavoitteisiin (Wilton 2016,
186-187). Juutin (2016, 69) mukaan kehityskeskustelu on olennainen osa esi-
miesty6ta. Kehityskeskustelussa esimies osoittaa olevansa kaytettavissa vas-
tuualueellaan olevien tyontekijoiden osaamista koskevassa ajatustenvaih-
dossa ja yhteisten tavoitteiden mukaisessa toiminnan suunnittelussa. Par-
haimmillaan kehityskeskustelu on dialogia, jolle on tyypillista merkittava mo-
lemminpuolinen hyvaksyminen ja toinen toisensa arvostaminen (Wink 2007,
199).

Nykyaan kehityskeskusteluun suhtaudutaan vaihtelevasti ja niita pidetaan mo-
nissa organisaatioissa monesti sattumanvaraisesti. Riippumatta tydsuhteen
kestosta terveydenhuollon tydntekija ei valttamatta paase kaymaan kehitys-
keskusteluja. Kehityskeskusteluun pddseminen saattaa olla myds sidoksissa
ammattiryhmaan ja sen sisdénrakennettuihin toimintatapoihin. (mm. Ruoranen
2011, 92; Vasset ym. 2011, 9.) Essotessa tilanteesta on saatu viime vuosina
viitteitd henkilostokyselyista ja -kertomuksista. Kehityskeskusteluja ei pideta
Essoten terveyspalveluissa yhtenevaisesti, ja niistéa saatava hyoty on ollut
vaihtelevaa. Kehityskeskustelulla kuitenkin pystytd&n organisaatioissa lisaa-
maan tyotyytyvaisyytté ja organisaatioon sitoutumista, milla on merkitysta or-
ganisaation osaamisen varmistamisessa ja rekrytoinnissa (mm. Kuvaas 2011,
131).

Opinnaytetydmme tutkimusongelmana on kuvailla niita tekijoita, joita hoitotyon
tyontekijat ja esimiehet liittavat Essoten terveyspalvelujen kehityskeskustelun
pitamiseen. Tavoitteena oli nostaa esille mahdollisia ongelmakohtia, joihin
puuttumalla voitaisiin lisata kehityskeskustelun vetovoimaisuutta ja kayttoa.
Halusimme opinnaytetydssa nostaa esille kehityskeskusteluun valmistautumi-
sen, organisaation strategian kytkemisen kehityskeskusteluun seké& vuorovai-
kutuksen merkityksen onnistuneen ja tuloksekkaan kehityskeskustelun luomi-
sessa. Rajasimme opinnaytetydn ulkopuolelle tydhyvinvointiin liittyvan asiako-
konaisuuden, vaikka opinnaytetyon tuloksissa on runsaasti yhtyméakohtia tyo-

hyvinvoinnin asiasisaltoon.
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Kohdistimme opinnéaytety6n aineistonhankinnan kehityskeskustelun molem-
mille osapuolille, sairaanhoitajille ja osastonhoitajille. Opinnéaytetyémme on ta-
paustutkimus, jossa tapauksella tarkoitetaan Essoten terveyspalvelujen kehi-
tyskeskustelua. Kaytimme aineistonhankinnassa kahta laadullista aineiston-
hankinnan menetelmaa. Pidimme sairaanhoitajille Jungkin ja Mullertin (1987)
kehittdman tulevaisuusverstaan, joka lukeutuu tulevaisuudentutkimuksen
alaan ja jonka toimenpide-ehdotukset toimivat opinnaytetydssdmme toisena
kirjallisena dokumenttina. Toteutimme osastonhoitajille rynmamuotoisen tee-
mahaastattelun, jonka litteroimme ja analysoimme sisallonanalyysilla. Tutki-

muksen luotettavuutta lisasi seka menetelma- etta tutkijatriangulaatio.

2 KOHDEORGANISAATION KUVAUS

Essoten eli Etela-Savon sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyméan vaesto-
maara oli vuonna 2016 noin 104 000. Essoten terveyspalveluihin kuuluvat
kaksi sairaalaa, Mikkelin keskussairaala ja Moision sairaala. Vuoden 2019
maaliskuussa Essoten terveyspalveluissa tydskenteli 1115 henkil6a. (Essote
2019a; Sappinen 2019.)

Essoten terveyspalveluihin Mikkelin keskussairaalassa kuuluivat 19.6.2019
seuraavat yksikot:

dialyysiyksikko ja munuaissairauksien vastaanotto
endoskopia

hoitokeskus

ihotaudit

infektiosairauksien vastaanotto
keuhkosairauksien vastaanotto

kirurgian vastaanotto

korva-, nené- ja kurkkutautien vastaanotto
lastentaudit

leikkausosasto

Mikkelin yleislaaketieteen vastaanotto
naistentaudit

neurologia

silmataudit

sisataudit

Suu- ja leukasairauksien vastaanotto
tehostettu hoito

valvontayksikko

terveyssosiaalityon yksikko



8

Essote on hiljattain uudistanut strategiaansa. Essoten visiona on toimia asia-
kasta lahella tukien hanen hyvinvointiaan. Huomioon otettavana ja tavoitelta-
vana asiana Essotessa pidetddn muun muassa palvelevaa, osaavaa, vaikutta-
vaa ja innostavaa henkilokuntaa. Essote pyrkii huolehtimaan henkiléstonsa
osaamisesta ja kannustamaan henkilost6a ammatilliseen kehittymiseen. Es-
sote panostaa strategiansa mukaisesti myds osaavan henkiléston rekrytointiin
ja edistaa tyontekijdiden tydhyvinvointia seka tydyhteiséjen toimivuutta. Johta-
minen on kannustavaa, vastavuoroista, tietoon perustuvaa ja korkeatasoista.
(Essote 2018.)

Essoten kehityskeskustelukaavake on otettu kayttoon 2015. Silla on pyritty
kartoittamaan henkilokohtaisia osaamistarpeita osana osaamisen hallinnan
mallia. (Essote 2017.) Essote toteutti yhdessa THL:n kanssa tydhyvinvointiin
littyvan Mita kuuluu? -kyselytutkimuksen vuonna 2018, jossa ilmeni, etta yksi-
I6kehityskeskustelujen kayminen oli Essotessa vaihtelevaa. Kaikki eivét olleet
niissa kayneet tai nilden antama hyoty koettiin joko hyodylliseksi tai hyddytt6-

maksi riippuen tyontekijan asemasta organisaatiossa.

3 KEHITYSKESKUSTELUPROSESSI
3.1 Kehityskeskustelun tarkoitus

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan "ennalta sovittua ja suunniteltua, esimiehen
ja hanen vastuualueellaan olevan henkilon valista keskustelua, jolla on tietty
paamaara ja jota leimaa jonkinasteinen systematiikka ja toteutuksen saannoélli-
syys". Kehityskeskustelu tarvitsee tuekseen arjessa tapahtuvaa, kehityskes-
kustelun teemoihin liittyvaa keskustelua. Kehityskeskustelulle asetetaan mo-
nia konkreettisia tavoitteita. Kehityskeskustelussa tulee tarkastella tytntekijan
suoriutumista pidemmalla ajanjaksolla fokuksen ollessa menneessa ja tule-
vassa. Sen lisaksi, ettd kehityskeskustelussa on johtoajatuksena edistaa tyon-
tekijan sitoutumista ja yksilollista kehittymista tyoyksikossa, on kehityskeskus-
telu olennainen osa esimiehen tehtavankuvaa. Laadukkaasti kayty kehityskes-
kustelu edistaa tyontekijan ja hAnen esimiehensa yhteistoimintaa ja lisda ym-

marrysta tavoitteisiin paasemisen keinoista. (Aarnikoivu 2016, 89-91.)
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Kehityskeskustelun juuret ovat 1960- ja 70-lukujen tavoite- ja tuloskeskuste-
luissa. Tuolloista johtamisparadigmaa leimasi mekanistinen ihmiskasitys ja or-
ganisaatioissa vallitsi hierarkkiset ja epasymmetriset ihmissuhteet. Tama saat-
taa nakya viela nykyaankin kehityskeskusteluissa johtajan maaraavana ase-
mana ja tyontekijan alistumisena. Useissa organisaatioissa kehityskeskustelut
ovat sidottu organisaation vuosikelloon. Joissakin organisaatioissa tavoite- ja
tuloskeskustelu ja kehityskeskusteluosio on pidetty erikseen. Kehityskeskuste-
luja voidaan pitaa perusteettomana ainoastaan ylittamattéman hyvin toimi-

vissa organisaatiossa. (Autio ym. 2010, 34-35.)

Sydanmaanlakan (2012, 91-92) mukaan kehityskeskustelu on yksi tarkeim-
mista esimiehen taytant6on panemista suorituksen johtamisen tyokaluista. Ke-
hityskeskustelun avulla voidaan yhdessa arvioida saavutettuja tuloksia ja so-
pia tavoitteista seuraavalle toimintakaudelle. Kehityskeskustelun avulla tyonte-
kija tuo esille henkildkohtaiset kehittamistarpeensa ja suunnitelman osaami-
sensa kehittdmiselle. Samalla kehitetddn esimiehen ja alaisen valista yhteis-
tyota, yleisia tyoskentelyolosuhteita ja tyoilmapiiria. Tarkeampaa kuin kehitys-
keskusteluprosessin teknisten yksityiskohtien hallitseminen on molemmin puo-

lin ymmartaa kehityskeskustelun tarkoitus syvallisesti.

Kehityskeskusteluun yhdistetdan usein liiallinen muodollisuus ja byrokraatti-
suus, jolloin tapahtuma kuvastuu lomakkeiden tayttamisena. Keskustelun tek-
nisten yksityiskohtien sijaan tulisi panostaa tarkoituksen lapikotaiseen ymmar-
tamiseen. Kehityskeskustelun tarkoitus ja tavoitteet tulisi kasitella huolellisesti
l&pi. Vaikka menneen kasittely on tarkedd oppimisen kannalta, tulisi kehitys-
keskustelussa suuntautua tulevaisuuden tavoitteisiin ja toimenpiteisiin. Ennen
kaikkea esimiehen ja alaisen vélisessa keskustelussa synnytetaan motivaa-
tiota ja positiivisia tunteita. (Aarnikoivu 2016, 17, 102; Sydanmaanlakka 2012,
92)

Ruoranen (2011, 136) ei tutkimuksessaan havainnut mitddn senasteista tyyty-
mattomyytta tyontekijoiden ja esimiesten keskuudessa, etté kehityskeskustelu
voitaisiin maaritelld huonoksi tai toimimattomaksi. Sita vastoin han naki tutki-
muksensa vuorovaikutusta koskevien tulosten perusteella organisaation ta-

voitteiden olevan hyvin vélitettavissa kehityskeskustelun avulla.
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Roineen (2018, 70-71, 79) tutkielmassa kohdeorganisaation kehityskeskuste-
luissa keskityttiin pitkalti lahinna tyon tekemiseen, menneen kauden arviointiin
ja tulevan kauden suunnitteluun. Monesti kehityskeskusteluissa kuitenkin kay-
tiin lapi myos haasteellisia ja tunneperdisia aiheita, kuten tyéhyvinvointia ja
tyossa jaksamista. Kehityskeskustelulla katsottiin olevan ainakin jossain maa-
rin vaikutusta tyosuoritusten parantumiseen seka tietojen ja taitojen lisaanty-
miseen. Lammassaaren (2014, 49) mukaan kehityskeskustelun tulevaisuutta
koskevassa osiossa sovitaan yhteisesti, mihin sitoudutaan. Tavoitteet sovitaan
tyontekijan kehittymistarpeiden pohjalta. Tutkimuksessa kuitenkin ilmeni, etta
moni esimies ei kuitenkaan tarkemmin avannut sitd, mita he tulevaisuuden tar-

kastelulla tarkoittivat.

3.2 Kehityskeskusteluun valmistautuminen, keskustelu ja lopputoimet

Kehityskeskusteluprosessin vaiheiden merkityksen ymmartaminen ja hyva val-
mistautuminen ovat suoraan verrannollisia siita saatavaan hy6tyyn. Monessa
organisaatiossa kehityskeskustelusta puuttuu jarjestelmallisyys. Kehityskes-
kustelukaytannot saattavat olla rikkonaisia ja epatasalaatuisia. Tama johtaa
negatiivisiin kokemuksiin kehityskeskustelusta ja sen vaikuttavuudesta. Kehi-
tyskeskustelukaytannot organisaatiossa saavat aikaan myods eriarvoisuuden
tunteita tyontekijoissa. Ongelma ei piile siina, etta kehityskeskustelu olisi
asiana huono, vaan siihen, etta sita ei osata tai voida kayttaa oikein. Kehitys-
keskustelun kdyminen ja kAymatta jattaminen eivét voi perustua pelkastaan
tyontekijan tai esimiehen toiveeseen. Kehityskeskustelun kaymista tulisikin

edellyttaa organisaatioissa kaikilta. (Aarnikoivu 2016, 96—-97.)

Esimiehen nakokulmasta valmistautuminen alkaa siitd, ettd han informoi tyo-
yhteisda tulevasta kehityskeskustelukierroksesta. Téllaisessa orientaatiotilai-
suudessa esimiehelld on mahdollisuus tuoda esille kehityskeskustelun merki-
tykseen, siséltoon, valmistautumiseen ja kaytannon toteutukseen liittyvia seik-
koja. Kehityskeskustelua suositellaan kaytavaksi 1-2 kertaa vuodessa. Kehi-
tyskeskustelujen lisaksi tulisi kdyda seurantakeskusteluja, joissa kaydaan lapi
tyontekijan tilannetta ja kehittymista yhteisesti luotujen tavoitteiden saavutta-
misessa. On tarkeda pitdé huolta siita, ettd kehityskeskustelussa on yhtyma-
kohtia paivittaisen johtamisen aihealueisiin, jotta keskustelu ei jaa erilliseksi
tapahtumaksi. (Aarnikoivu 2016, 99; Sydanmaanlakka 2012, 92, 109.)
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Sarkkisen (2012, 63) tutkielmassa kehityskeskusteluja haluttiin pidettavan
suunnilleen kerran vuodessa. Osa tutkittavista tosin toi esille sen, etta kehitys-
keskusteluja voitaisiin pitdd myds harvemmin. Kehityskeskusteluja voitaisiin
pitdd useammin, jos toimintaymparistdossa tapahtuu muutoksia. Kosken (2008,
43-46) tutkielmassa hoitotydn lahiesimiehista suurin osa oli kaynyt kehitys-
keskusteluja tyontekijoiden kanssa. Kuitenkin alle puolet esimiehista oli kerto-
nut henkilostolle organisaation strategisista linjauksista ennen kehityskeskus-
telukierroksen alkua. Ajan puute ja henkilostolahtoiset tekijat olivat suurimmat
syyt kehityskeskustelujen pitamaétta jattdAmiseen. Myds Vasset ym. (2011) ha-
vaitsivat tutkimuksessaan, etté jotkut esimiehet jattivat kehityskeskustelukier-

roksia valiin.

Hannisen (2014, 26) tutkielmassa osastonhoitajat valmistautuivat kehityskes-
kusteluun huolellisesti arvioimalla tydntekijan osaamista ja siihen vaikuttavia
tekijoita etukateen ja kayttamalla valmistautumiseen myds dokumentteja, esi-
merkiksi koulutusraportteja. Sarkkinen (2012, 63—64) havaitsi tutkielmassaan,
ettd seké esimiehet ettd tyontekijat arvostivat kehityskeskusteluun valmistumi-
sen merkitystd, mutta toisaalta niihin valmistautumiseen ei kohdeorganisaa-
tiossa kaytetty aikaa. Jaakkola (2010, 48) tuli tutkielmassaan siihen tulokseen,
ettd esimiehet valmistautuivat vaihtelevasti kehityskeskusteluun, varsinkin jos
esimiesten vaihtuvuus yksikoissa oli suurta. Tastéa huolimatta tyontekijat naki-

vat esimiestensa valmistautumisen kehityskeskusteluun riittdvana.

Kehityskeskustelun lopuksi on hyva tehda yhteenveto keskustelusta ja varmis-
taa se, ettd asiat on ymmarretty samalla tavalla. Selkea kehityssuunnitelmasta
sopiminen on tassa vaiheessa tarkeaa. Tavoitteisiin sitoutumista edistaa kes-
kustelun dokumentointi, mutta keskustelun puhtaaksikirjoittamisen tulisi tapah-
tua vasta keskustelutilanteen jalkeen. Nain itse kehityskeskustelutilanteessa
molemmat osapuolet pystyvat keskittymaan taysipainoisesti olennaisiin asioi-
hin. Kehityskeskustelun osapuolilla on myés mahdollisuus esittda itsearvio toi-
minnastaan kehityskeskustelun aikana. Kehityskeskustelu tulisi lopettaa
myonteisessa ilmapiirissa. (Aarnikoivu 2016, 137-138; Sydanmaanlakka
2012, 100.)
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Jaakkolan (2010, 52-53) tutkielmassa tyontekijat toivat ilmi toiveensa kehitys-
keskustelujen paremmasta seurannasta. Kehityskeskustelujen valiin sijoittu-
villa véliaikatarkastuksilla voitaisiin tyontekijan kehittymista seurata tiiviimmin,
ja kehityskeskusteluja voitaisiin kdyda useamminkin. T&ma auttaisi kehitys-
keskustelujen lapiviemista myos esimiehen vaihtuessa. Aarnikoivun (2016,
135-136) mukaan olisi suotavaa, etta tieto kaydyista kehityskeskusteluista
vaikuttaisi organisaation johtamiseen laajemminkin. Tata edesauttaa kehitys-
keskustelujen asianmukainen dokumentointi, jolloin niista saatu tieto on myds
koulutussuunnittelusta vastaavien ja mahdollisen henkilostonkehittamisyksi-
kon kaytettavissa. Koko henkiloston tulisi tietdd, mita tietoa kehityskeskuste-

luista, kenelle ja miten valitetaan.

Nurmekselan ym. (2011, 26) tutkimuksen mukaan hoitotydn esimiehet hyo-
dynsivat kehityskeskustelua jarjestelmallisesti arvioinnin tydkaluna. Taméa na-
kyi siind, etta esimies palasi kaytyihin keskusteluihin vuoden mittaan ja tarkas-
teli, onko kehityskeskustelussa sovitut asiat saavutettu. llman kehityskeskus-
telua alaisen osaamisen arviointi tapahtuisi heidan mielestaan muutoin vain

kahden, kolmen vuoden valein.

3.3 Kehityskeskustelun ajankohta

Sydanmaanlakan mukaan (2012, 93-100, 170) aikaa keskustelulle varataan
riittvasti, yleenséa noin 2 tuntia. Jos kehityskeskusteluun kuluu tatd enemman
aikaa, saattaa se kielia siita, etta esimies ei arkitydn lomassa ole riittavasti
vuorovaikutuksessa alaisen kanssa. Kehityskeskustelu olisi hyva pitaa kah-
desti vuodessa, jotta henkilokohtainen kehityssuunnitelma pystyttaisiin pita-
maan ajan tasalla. Esimies etsii aiemmista kehityskeskusteluista tehdyt doku-
mentit, joiden pohjalta han saa tietoa tapaamiseen. Jotta keskustelun vasta-
vuoroisuus ja luovuus kyetaan sailyttamaan, ei kannata takertua valmiisiin

malleihin.

Tyontekija valmistautuu kehityskeskusteluun vahvistamalla esimiehelleen hy-
vissa ajoin sopivan ajankohdan. Tassa yhteydessa on tarkedé palauttaa mie-
leen, mitd edellisessa kehityskeskustelussa on sovittu, ja valmistautua kerto-

maan tydssa tapahtuneista muutoksista ja niiden mukanaan tuomista vaati-
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muksista. (Viitala 2005, 362.) Tuomisen ym. (2006, 17) tutkimuksessa tyonte-

kijoille ei valttdamatta tiedotettu kehityskeskustelun ajankohdasta vaan keskus-
telun ajankohta saattoi tulla heille yllatyksena. Jossain tapauksissa sairaanhoi-
tajat paasivat kehityskeskusteluun vain itse sita pyytamalla.

3.4 Kehityskeskustelun tilajarjestelyt

Kehityskeskustelua varten esimies varaa rauhallisen ja miellyttavan tilan,
jossa voidaan keskustella ilman kolmansien osapuolien aikaansaamia keskey-
tyksia. Avoimen keskustelun syntymisté edistaa keskustelun kédyminen ei-ke-
nenkaan-maalla, esimerkiksi yrityksen neuvottelutilassa. Keskusteluun osallis-
tujien asettautuminen ja valimatka huoneessa vaikuttavat keskustelun vuoro-
vaikutukseen, ja tilanteen rentouden takaamiseksi olisikin hyvéa asettautua esi-
merkiksi vierekkaisille tuoleille. (Aarnikoivu 2016, 184-185.)

Konttisen (2016, 71-72) tutkielmassa seka esimiehet etta tyontekijat halusivat
kayda kehityskeskustelun muualla kuin esimiehen toimistossa. Heidan mieles-
taan talla edistettiin kehityskeskustelujen tasavertaisuutta. Tutkittavat kertoi-
vat, ettd osassa kehityskeskusteluja he olivat istuneet pdydéan vastakkaisilla
puolilla. Toisaalta heilla oli kokemuksia myos tydskentelysta vierekkain naytto-
paatteen aarella kehityskeskustelun aikana. Tuomisen ym. (2006, 17-18) tut-
kimuksessa tutkimuksen kohderyhmana olleet sairaanhoitajat arvostelivat kay-
tantda, jossa kehityskeskustelupaikkaa ei ollut aina varattu etukateen vaan

keskustelu saatettiin pitaa kaytavalla.

3.5 Kehityskeskustelulomakkeen merkitys

Kehityskeskustelulomake toimii lahtokohtaisesti kehityskeskustelun tukivali-
neena, jolloin sen avulla keskustelu voidaan vieda vaadittavien aihealueiden
lapi. Lomakkeen avulla voidaan my6s dokumentoida asetettuja tavoitteita seu-
raavaa kehityskeskustelua varten. Jos tyoyksikossa on kehityskeskustelukaa-
vake kaytdssa, tyontekija tutustuu siihen huolellisesti etukateen. Usein kuiten-
kin kay niin, ettd lomakkeiden tayttamisesta muodostuu itseisarvo. Myos lo-
makkeen liiallinen seuraaminen kehityskeskustelun aikana saattaa tyrehdyttaa
avointa ajatusten vaihtoa. Nain kehityskeskustelusta muodostuu lomakkeen

tayttdmiseen suuntautuva tilanne eik& avoimen vuorovaikutuksen tapahtuma-
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paikka. Esimiehen onkin panostettava laadukkaaseen vuorovaikutukseen ke-
hityskeskustelussa sen sijaan, ettd nojaudutaan tekniikkaan tai lomakkee-
seen. (Aarnikoivu 2016, 109-110; Jaakkola 2010, 49; Viitala 2005, 362.)

Sarkkisen (2012, 64) tutkielman tuloksista kavi ilmi, etta kaytossa oleva kehi-
tyskeskustelukaavake koettiin kankeaksi, vaikka se helpotti keskusteluun val-
mistautumista ja sen koettiin kattavan kaikki tarpeelliset aihealueet. Kaavak-
keen toivottiin olevan joustavampi, jotta pystyttaisiin paremmin suhteuttamaan
toisiinsa tyon asettamat vaatimukset ja tyontekijan osaaminen. Roineen
(2018, 72-83) tutkielmassa tutkittavat kuvailivat kaytossa olevaa kehityskes-
kustelulomaketta byrokraattiseksi. Yksikkokohtaisesti muokattu lomake koet-
tiin kayttokelpoisemmaksi. Haukilan (2009, 39) tutkielmassa kehityskeskuste-
luun osallistuvat noudattivat hyvin pitkélle kaavakkeen rakennetta ja kasitelta-

vien asioiden jarjestysta.

Lammassaaren (2014, 48-49) tutkimuksessa havaittiin, ettd esimiehet kokivat
kehityskeskustelukaavakkeen liian hallitsevaksi elementiksi kehityskeskustelu-
tilanteessa, mika oli johtanut siihen, ettd osa lahiesimiehista oli muokannut
kaavaketta tilanteeseen soveltuvammaksi. Myos tyontekijat kokivat lomakkeen
epamieluisana ja osa ei ollut tayttanyt sitd. Palli ja Lehtinen (2014, 103-106)
toivat tutkimuksensa tuloksissa esille sen, etta kehityskeskustelun kirjoittamis-
kaytannailla oli selkea ajallinen yhteys vuorovaikutuksen eri piirteisiin. Esimie-
hen kirjaamisen kautta saatiin kasitys, mitka tavoitteet tydntekijan kanssa nah-
tiin tarkeaksi asettaa seuraavalle kaudelle. Kehityskeskustelukaavakkeeseen
kirjoittamisen katsottiin sek& toimivan keskinaisen yhteisymmarryksen ilmenta-

jana etta myos keskustelua johdattavana.

3.6 Kehityskeskustelukoulutuksen merkitys

Sydanmaanlakka (2012, 107) suosittelee kehityskeskustelukoulutusta seka
esimiehille etta tyontekijoille juuri ennen keskustelujen aloittamista. Téallainen
koulutus olisi hyva antaa molemmille osapuolille samanaikaisesti, jolloin kou-
lutuksessa tulevat esiin molempien ryhmien roolien erilaiset korostukset ja
mahdolliset kehityskeskustelun sisaltéon liittyvat ongelmakohdat. Kehityskes-

kustelukoulutuksen on todettu lisdavan ymmarrysta kehityskeskusteluproses-
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sia kohtaan, ja talla on havaittu olevan yhteyttd myds sairaanhoitajien tyémoti-
vaation lisdantymiseen (Vasset ym. 2011). Sek& Hannisen (2014, 27) etta
Sarkkisen (2012, 73) tutkimuksissa kavi ilmi, ettad seka tyontekijat ettd esimie-
het kannattivat esimiehille suunnattua kehityskeskustelukoulutusta.

Konttisen (2016, 72) tutkielmassa esiintyi esimiesten ja tyontekijoiden valilla
vaihtelevaa kasitysta siita, tarvitsiko esimies kehityskeskusteluun erityista val-
mennusta tai lisdkoulutusta. Osa tyontekijoista kritisoi sitd, ettd kehityskeskus-
telua varten tehty koulutusvideo oli tehty esimiehen ndkdkulmasta. Tulosten
mukaan kehityskeskustelukokemuksilla oli vaikutusta kehityskeskustelun kay-
mistaitojen kehittymiseen. My6s Hannisen (2014, 27) tutkimuksessa kavi ilmi,
ettd kehityskeskustelukoulutus olisi tarkeaa hoitotyon esimiehille varsinkin
vuorovaikutuksen ominaisuuksien hahmottamiseksi ja aloitteleville osastonhoi-

tajille.

4 KEHITYSKESKUSTELU ORGANISAATION STRATEGIAN
KONTEKSTISSA

4.1 Kehityskeskustelu strategian valittajana

Kasitetta strategia on mahdoton kuvailla vain yhdella maaritelmalla. Ka-
mensky (2014, 18-19) kuvailee strategian tietoiseksi keskeisten tavoitteiden ja
toiminnan suuntaviivojen valinnaksi muuttuvassa toimintaymparistossa. Stra-
tegialla organisaatio pyrkii vaikuttamaan ja hallitsemaan toimintaymparistossa
tapahtuvia muutoksia. Organisaation toimintaan vaikuttaa seka sisaisia etta ul-
koisia tekijoita. Yksi tarkeimmista organisaation sisaisista tekijdista on osaami-
nen. Strateginen menestys riippuu osaltaan siitd, millaista osaamista organi-
saatiossa on. Viitalan (2005, 81-83) mukaan yritykselle strategisesti tarkeita
osaamisen tukijalkoja kuvataan muun muassa ydinosaamisen kasitteella.
Ydinosaaminen on organisaatiolle ratkaisevan tarkeaa, pitkan ajan kuluessa
syntyvaa osaamista, jota ei pystyta helposti kopioimaan. Ydinosaaminen voi
olla esimerkiksi ylivertaista tapaa tuottaa asiakkaille ja potilaille lisdarvoa anta-

via palveluja.
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Tarve ja peruste kehityskeskustelulle nousevat organisaation perustehtavasta,
missiosta, visiosta, strategiasta ja arvoista. Kehityskeskustelussa nama kytke-
taan tyontekijan paivittdiseen tydohon. Suomessa kehityskeskustelut alkoivat
1970-luvulla tulosjohtamisen yhteydessa. Kehityskeskustelun tarkoituksena on
turvata osaava, motivoitunut ja sitoutunut henkildsto, jolla osaltaan varmiste-
taan organisaation menestys ja tavoitteiden saavuttaminen. (Aarnikoivu 2016,
17,92, 95.) Lammassaaren (2014, 50) tutkimuksessa osa esimiehista ei pys-
tynyt kuvailemaan, mitka olivat organisaatioon liittyvia kehityskeskustelun ta-
voitteita. Moradi ym. (2017) havaitsivat tutkimuksessaan, etta hoitotyon esi-
miehet olivat tyytyvaisempia kehityskeskusteluun kuin sairaanhoitajat. Tutkijat
arvelivat taman johtuvan siitd, etta esimiesasemassa olevien oli helpompi oi-

valtaa kehityskeskustelun pitdminen osana organisaatiossa sovittuja menette-
lytapoja.

Aarnikoivun (2016, 100-102) mukaan kehityskeskustelujen pitAminen heijas-
taa esimiehen ja organisaation johdon suhtautumista kehityskeskusteluun.
Ylimman johdon antaman kannustavan esimerkin mukaisesti esimiehet suh-
tautuvat myonteisesti kehityskeskusteluun, miké puolestaan vaikuttaa myos
alaisten suotuisaan suhtautumiseen kehityskeskustelua kohtaan. Jos ylin
johto ei panosta kehityskeskusteluun, on laadukkaiden kehityskeskusteluiden

onnistuminen sattumanvaraista organisaation alemmilla tasoilla.

Juutin (2016, 69) mukaan kehityskeskustelu on yksi esimiestydn tarkeimmista
foorumeista ja siihen tulee panostaa menestyksekkaan johtamisen saavutta-
miseksi. Kehityskeskusteluissa esimies tapaa vastuualueensa tyontekijoita
saanndllisesti ja osoittaa myds olevansa vastuualueensa ihmisten kaytetta-
vissa. Kehityskeskusteluja ei voi vaheksya, vaan ne ovat oikein kaytyina hyo-
dyllisia organisaation tyokaluja. Korkealaatuiset kehityskeskustelut pitavat si-
sallaén ajatusten avoimen ja vapaan vaihtamisen, yhteisen tulevista toimenpi-
teista sopimisen ja toimenpiteiden edistymisen seurannan. Ruoranen (2011,
123) havaitsi tutkimuksessaan, etta kehityskeskustelu saatettiin kokea epaon-
nistuneeksi, jos keskusteluun osallistuvat henkil6t eivat kohdanneet toisiaan

tyon ja tehtavien tietotasolla.
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Perinteisesti organisaation toimintaa on kehitetty johtajakeskeisesti. Nykyaan
yha useammin toiminta nahdaan koko organisaation yhteisena toimintana.
Tama tarkoittaa sita, etté erityisesti asiantuntija- ja korkean osaamistason am-
mateissa myds tyontekijoilla on yha paremmat mahdollisuudet vaikuttaa omaa
tyotaan koskeviin ratkaisuihin. Kehityskeskustelun yhteydessa on syyta koros-
taa sitd, etta jokainen tydntekija voi omalla tydllaan vaikuttaa organisaation yh-
teisen paamaaran saavuttamiseen. Kehityskeskustelussa organisaation tavoit-
teet ankkuroidaan tyontekijaan ja hanen panokseensa. Kehityskeskustelussa
ratkaistaan se, mité organisaation tavoitteet tarkoittavat konkreettisesti tyonte-
kijan tydssa. Myos organisaation ja tyontekijoita ohjaavat arvot tulisi kayda lapi
ja pohtia, kuinka ne vaikuttavat ty6ssa. (Aarnikoivu 2016, 92; Krok & Muukko-
nen 2012, 229.)

Yla-Aution (2012, 47-55) tutkielmassa lahes kaikki haastatellut arvioivat kehi-
tyskeskustelut tarkedksi tapahtumaksi kayda lapi monenlaisia asioita. Strate-
gian lapikdyminen koettiin turhana ajanviejana, ja alaiset ja esimiehet halusi-
vat ohittaa strategian kasittelyn kehityskeskustelussa. Alaiset eivat keskustell

eet tavoitteiden asettamisesta yhdessa esimiehen kanssa, vaan esimies maa
ritti tydntekijan tavoitteet ja toi ne ilmi keskustelussa. Tutkija perdédnkuuluttaa-
kin tyontekijan osallistumista tavoitteiden asettamiseen, koska yhteisesti ase-
tetut tavoitteet sitouttavat henkildstoa paremmin ja vdhentavat muutosvasta-
rintaa. Tutkielmassa kavi myos ilmi, etta kohdeorganisaation henkilosto koki
organisaation strategiset aiheet kehityskeskustelussa hyvin kaukaisina. Toi-
saalta esimiesten oli melko helppo soveltaa strategisia tavoitteita kaytannon
tyohon. Kaiken kaikkiaan strategia koettiin tutkimuksessa teoreettisena
asiana, jonka toimeenpanoon henkilosto ei itse pystynyt osallistumaan. Tyon-
tekijat eivat paivittaisessa tydssa miettineet strategiaa, eika menettelytapoja
osattu liittdd organisaation strategiaan. Strategiasta keskusteleminen lankesi-
kin usein esimiehelle ja tAmé&kin vain siina tapauksessa, etta alaiset ymmarsi-

vat taysin, mista puhuttiin.

Ruoranen (2011, 113) selvitti vaitoskirjassaan Pirkanmaan sairaanhoitopiirin
strategisten teemojen valittymista tyontekijoille kehityskeskusteluissa ja sita,
onko ylipddnsa mahdollista valittda organisaation strategiaa kehityskeskuste-
lujen kautta. Tyontekijat pitivat tyoyksikon kokouksia ensisijaisena areenana

strategisten tavoitteiden esiin tuomiselle. Heid&n mielestaan kehityskeskustelu
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sopii foorumiksi, jos kasitellaan strategiaan linkittyvia henkildéstéaiheita, kuten
ammatillista osaamista, tydyhteisén hyvinvointia seka yhteisty6- ja vuorovaiku-

tustaitoja.

4.2 Kehityskeskustelu osaamisen johtamisen tydkaluna

Organisaation visio ja strategia luovat suuntaviivat osaamisen kehittamiselle,
ja nama suuntaviivat tulisi olla kaikkien organisaatiossa toimivien ihmisten tie-
dossa. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimia, joilla organi-
saation osaamisesta huolehditaan, sita edistetaén, parannetaan ja hankitaan.
Strategista osaamista on sellainen osaaminen, joka on organisaation kilpailu-

strategian kannalta erityisen tarkeaa. (Viitala 2005, 14, 76-77.)

Paremmuus ja kilpailukykyisyys kilpailijoihin nahden lahtee aina henkildstén
osaamisesta. Organisaation hyva kilpailukyky muodostuu harvoin puutteelli-
sen osaamisen pohjalta tai sattuman perusteella. Hyvaa laatua ei saavuteta
misséan tehtavassa vajavaisella osaamisella. Organisaatioissa tulisi siten Kil-

pailla myds osaamisen laadulla ja kehitysnopeudella. (Viitala 2005, 14, 63.)

Viitala (2005, 355) nakee kehityskeskustelut erittdin tehokkaana ja tarkeana
osaamisen johtamisen valineené. Keskisuurten ja suurten organisaatioiden
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen paastaan jarjestelmallisella johtamis-
tyolla. Kehityskeskusteluja on verrattain helppo kehittda jarjestelmallisesti, jol-
loin niiden toteutumista voidaan turvata ja laatua helposti nostaa. Nain valtyt-
taisiin ajopuuteoreettiselta johtamiselta, jossa asioita kasitelladn vasta sitten,
kun ne tulevat eteen. (Aarnikoivu 2016, 95-96; Viitala 2008, 361.)

Lammassaaren (2014, 42-52) tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan kehi-
tyskeskustelua osana osaamisen johtamista. Tutkimustuloksina muodostuivat
l[&hiesimiesten osaamisen johtamisen kenttaan liittyvat erilaiset roolit, joita oli-

vat huolehtija, kartoittaja, mahdollistaja, ankkuri, tienviitoittaja ja innostaja. Esi-
miehet saivat tukea osaamisen johtamiseen vertaisryhmasta. Tyontekijat koki-
vat, etta kehityskeskustelu toimi areenana reflektoida osaamista, ja esimiesten
mielesta se toimi mahdollisuutena motivoida alaista, mika koettiin erityisen tar-

kedksi muutostilanteissa.
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Sarkkisen (2012, 67, 71-78) tutkielmassa selvitettiin kehityskeskustelujen
hyddynnettavyyttd osaamisen johtamisessa. Esimiehet kuvailivat osaamista
kokonaisvaltaiseksi, monipuoliseksi ja laaja-alaiseksi toiminnaksi. Kyky hallita
kaytettavissa olevia voimavaroja seka asioiden yhteensovittamisen taito olivat
my6s osaamisen ulottuvuuksia. Osaava tyontekija muun muassa ryhtyi rohke-
asti uusiin tyotehtéaviin. Organisaation strategian liittAminen kehityskeskuste-
luun tuotti esimiehille vaikeuksia, kun taas tyontekijat kokivat strategialahtoi-
sen kehityskeskustelun hyvin tarkedné keinona varmistaa organisaation osaa-
mista. Tyontekijat olivat tyytymattdmia osaamisen arvioimiseen, eika kehitys-

keskusteluissa kayty lapi mennytta kautta tai sovittu tulevaisuuden tavoitteita.

Hannisen (2014, 25-32) tutkielmassa osastonhoitajat halusivat 16ytaa aktiivi-
sesti tyontekijan vahvuudet, ammattitaidon ja voimavarat kehityskeskuste-
lussa. Osastonhoitajien mielesta oli hankala puhua tydyksikén kehittamisalu-
eista, jos osastonhoitaja ei tuntenut tydyksikon toimintaa. Kehityskeskustelun
avulla uusiin tyontekijoihin oli mahdollista tutustua paremmin. Tutkielman yksi
I6ydds oli se, ettd osa esimiehisté koki kehityskeskustelun melko hyodytto-

maksi heidan tydssaan.

4.3 Tyontekijan yksilollisen kehittymistavoitteiden sisaltd ja merkitys

Organisaation tavoitteet luovat yleiset raamit kehityskeskustelulle, mutta yksi-
|6idyt tyGtavoitteet méaaritelladn yhdessa. Tyontekijan tavoitteita maaritelta-
essa keskustellaan toimen tarkoituksesta ja siitd, mita lisdarvoa se antaa or-
ganisaatiolle. Tama voi pitaa sisallaan myos avaintehtavien ja -tavoitteiden
maarittelya ja sitd, mitd osaamista tyoyksikkdon tarvitaan niiden saavutta-
miseksi. Seuraavan kauden tavoitteiden seurannasta on hyva sopia jo keskus-
telun alkuvaiheessa. Tavoitteet maaritellaan tulevalle kaudelle huomioiden
tyontekijan motivaatio, sitoutuminen ja tavoitteiden haasteellisuustaso. (Hirvi-
huhta & Litovaara 2003, 242; Sydanmaanlakka 2012, 98; Viitala 2005, 363.)

Kehityskeskustelussa tyontekija arvioi mennytta ajanjaksoa ja aiemmin asetet-
tuja henkilokohtaisia tavoitteita. Keskustelussa pyritadn kuvaamaan suoriutu-

minen konkreettisin esimerkein. On hyva tarkastella yhdessa tyontekijan tyos-
kentelytyylid, kehittymista, tietojen ja taitojen riittvyytta nykyisessa tehtavassa

seka arvioida mahdollisista muutoksista johtuvaa uuden oppimisen tarvetta.
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On tarkeaa tuoda esille tydsuoritusta parantaneita ja haitanneita tekijoita seka
niita tekijoita, jotka ovat johtuneet tyontekijasta itsestaan. Tulevan toiminnan
painottaminen kuuluu myds arviointivaiheeseen. (Aarnikoivu 2016, 123-124;
Sydanmaanlakka 2012, 98; Viitala 2005, 363.) Sarkkinen (2012, 65—-66) ha-
vaitsi tutkielmassaan, etta tyontekijat eivat olleet tyytyvaisia tapaan, jolla esi-
miehet arvioivat heidan tytkuvaansa ja osaamistaan. Kehityskeskustelussa ei

ollut arvioitu mennytta kautta tai sovittu tulevaisuuden tavoitteita.

Kehityskeskustelussa esimiehen on ensisijaisesti annettava tilaa tyontekijalle
ja hanen nakemyksilleen. Se, etta tyontekija kertoo ensimmaiseksi nakemyk-
sensa omasta suoriutumisestaan, luo edellytykset antoisalle keskustelulle.
Nain valtetd&n keskustelun lukkiutuminen ja ajautuminen tilanteeseen, joka si-
saltaisi vaittelya ja alaisen puolustautumista. Esimiehen rooli on kommentoida
ja taydentaa tyontekijan arviota. Esimiehen tulee perustaa arvionsa tyonteki-
jan suoriutumisesta esimerkiksi faktatietoihin. (Aarnikoivu 2016, 123-124; Sy-
danmaanlakka 2012, 98.)

Surakka ja Laine (2011, 161) kehottavat sopimaan tavoitteiden maarittelyvai-
heessa, kuinka niiden saavuttamista mitataan. Mittarit voivat olla seka maaral-
lisia tai laadullisia. Esimerkiksi se, miten paljon voittoa tyontekija on toiminnal-
laan aikaansaanut tai minkalaista asiakaspalautetta han on saanut, voi toimia
mittarina. Oleellista on, etta tyontekija on tietoinen, milla seikoilla hanen ty6-
tdan arvioidaan. Moradin ym. (2017) tutkimuksessa havaittiin, etta vain alle
puolet hoitotydn esimiehista ja sairaanhoitajista uskoi kehityskeskustelussa ta-
pahtuvan arvioinnin antavan oikean kuvan tyontekijan suoriutumisesta. Osa
sairaanhoitajista ei toimintakauden alussa tiennyt, minkélaista tydpanosta
heilta odotettiin. Tutkijat tuovatkin esille, ettd suoriutumisen arvioinnin onnistu-
miseksi organisaation tulee tuoda selkedsti esille tyontekijalta edellytettavat
tyotehtavat ja niiden laatutaso.

Kehityssuunnitelmaa luotaessa alaisen tulee olla aktiivinen tuomaan esille
omia tavoitteitaan ja odotuksiaan tulevalle kaudelle. Suunnitelman tulisi olla
mahdollisimman konkreettinen siséaltden myds pidemman ajan kehittymislin-

joja, kuten esimerkiksi uralla etenemisen. Myos arvoihin liittyvid nakemyksia,
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tyossa jaksamisen kysymyksia ja esimies-alaissuhteeseen liittyvia tekij6ita tu-
lisi kayda lapi. Keskustelussa varmistetaan, etta ty6olot ja -valineet ovat asian-

mukaiset ja tydnjako oikeudenmukaista. (Viitala 2005, 363.)

5 KEHITYSKESKUSTELUN VUOROVAIKUTUS
5.1 Yleista kehityskeskustelun vuorovaikutuksesta

Tunteilla on merkitysté toiminnan aloittamisessa ja sen suuntaamisessa. Tyo-
yhteisdssa tapahtuva toiminta ei aina perustu jarkeilyyn, vaikka esimies sita
toivoisikin. Tydyhteison toiminnassa tulisikin nykyistd enemman tunnistaa, ka-
sitella ja hyvaksya tunteiden olemassaolo. Hyvinvoivassa organisaatiossa
henkiloston kokemukset organisaation kayttéon antamastaan kapasiteetista ja
organisaatiolta saamastaan arvostuksesta ovat tasapainossa. Kehityskeskus-
telussa esimiehelld on tilaisuus kannustaa tyontekijaa puhumaan tyéhon ja
muuhun elamaan liittyvista tunteistaan. Tata kautta tyontekijalla vahvistuu
tunne, etta hanta kuunnellaan ja hanen yksildllisia kehittymistarpeitaan arvos-
tetaan. (Aarnikoivu 2016, 71-76.)

Kehityskeskustelussa tulee luoda tunteiden ilmaisulle turvallinen ja luottamuk-
sellinen ilmapiiri. Kehityskeskustelun alussa varmistetaan, etta keskustelun
tarkoitus on ymmarretty ja se, kuinka paljon aikaa on keskustelulle kaytetta-
vissa. Jutustelu ja pieni virittaytyminen kehityskeskustelun alussa luovat miel-
lyttavan ilmapiirin. Mikali tyontekijalla on vahan tydkokemusta tai hanella on
varovainen vuorovaikutustyyli, voi esimies ottaa enemman vetovastuuta kes-
kustelussa. Esimiehen ei ole tarkoituksenmukaista lahtea dominoimaan tilan-
netta, vaan hanen on tarkeda kysya keskustelun tavoitteita tyontekijalta. Esi-
miehen on valttamatonta muistaa se, etta tyontekija saa keskustelussa riitta-
vasti tilaa. (Aarnikoivu 2016, 122; Hirvihuhta & Litovaara 2003, 242—-243; Sy-
danmaanlakka 2012, 98.)

Parhaimmillaan kehityskeskustelu on Sydanmaanlakan (2012, 79) mukaan
kahden aikuisen ihmisen luottamuksellisuutta ja kypsyytta henkiva keskustelu.
Kehityskeskustelun jarjestamiseen ja kulkuun liittyvista asioista tulisi huolehtia
dialogin onnistumiseksi. Esimiehen ja alaisen tulisi tehda pééatokset yhteisym-
marryksessa eikd pakottaen. Ristiriitatilanteisiin olisi hyva I6ytaa rakentavia
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vaihtoehtoja. Aktiivinen kuuntelu on kehityskeskustelussa olennaista, samoin
mielipiteiden rehellinen ja kiertelematon ilmaiseminen. Keskustelussa tulisi pi-

dattaytyd muiden ihmisten arvostelusta.

Ruorasen (2011, 97) tutkimuksessa tyontekijat kokivat, ettd eniten esimiesten
ominaisuuksista kehityskeskustelussa oli ilmennyt luottamuksellisuutta. My6s
Sarkkisen (2012, 73) ja Hannisen (2014, 34) tutkielmissa arvostettiin kehitys-
keskustelun ilmapiirin luottamuksellisuutta ja kahdenkeskisyytta. Tyontekijan
yksiléllinen huomioiminen ja osastonhoitajan kehittyneet vuorovaikutustaidot
saavat aikaan luottamuksellisen ilmapiirin, jossa tyontekija voi aidosti puhua
hanelle tarkeista asioista. Lammassaaren (2014, 47) mukaan toimiva kehitys-
keskustelu nayttaytyi suunnitelmallisuutena, kahdenkeskisyyten&, avoimuu-

tena seka keskustelevana otteena.

5.2 Kehityskeskusteluvuorovaikutuksen merkitys

Johtaminen syntyy vuorovaikutuksessa, ja se on siten sosiaalisesti aikaan-
saatu tapahtuma. Esimiestydssa yhdistyy tavoitteellinen toiminta ja ihmisten
kanssa tydskentely haluttujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiesty0 ei saa
olla liilan autoritaarista, mutta siiné ei saa myodskaan unohtaa tyéskentelyyn liit-
tyvia tavoitteita. Nykyisessa johtamisen paradigmassa merkitysten luomisen
taito ei ole esimiesten ominaisuus vaan organisaation visio saattaa perustua
useiden organisaation tyontekijoiden mielikuviin ja keskusteluissa saatuihin
nakemyksiin. Siten kaikki ihmiset pystyvét tuottamaan merkityksia organisaa-
tion kayttoon. (Autio ym. 2010, 12-14.)

Linna ym. (2012, 1370-1372) selvittivat tutkimuksessaan, onko kehityskes-
kusteluilla vaikutusta julkisen sektorin kokoaikaisissa tydsuhteissa toimivien
tyontekijoiden oikeudenmukaisuuden kokemuksiin. Ne tydntekijat, jotka olivat
kokeneet tydelaméan muutokset kielteisiksi ja kayméansa kehityskeskustelut
myonteisiksi, arvioivat esimiehen ja alaisen vélisen vuorovaikutuksen oikeu-
denmukaiseksi. Jos kehityskeskustelu oli koettu hyddyttomana, myos esimie-
hen ja alaisen keskinaisessa vuorovaikutussuhteessa koettiin ep&oikeuden-

mukaisuutta. Puutteelliset kehityskeskustelukaytannot vaikuttavat tutkijaryh-
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man mukaan tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja oikeudenmukaisuuden koke-
muksiin, joten he kehottavatkin esimiehia kehittdméaéan kehityskeskustelutaitoja

esimerkiksi koulutuksen avulla.

Sandlund ym. (2011, 66—71) selvittivat tutkimuksessaan, miten kehityskeskus-
teluissa kasitellaan tyohon liittyvaa stressia. Tutkimuksessa toistui ilmi6, jossa
kehityskeskustelussa sivuutettiin puhe negatiivisesta stressista. Stressista pu-
huttiin pa&osin mydnteisesti, ja se nahtiin lahinna toiminnan tehostajana, mika
osaltaan kapeutti tyontekijan mahdollisuuksia ilmaista kehityskeskustelussa
tyoperaisia stressinaiheitaan. Kehityskeskusteluja hallitsi kasitys ihannetydnte-
kijasta, joka ei koe stressia, ja jos kokeekin sitd, tyontekija pystyy ndkemaan
stressissa myonteiset puolet seka pystyy kasittelem&an sitéa jokapaivaisessa

elamassaan.

Kampkotterin (2017, 761-768) tutkimuksessa keskityttiin tyotyytyvaisyytta li-
saaviin tekijéihin. Ne tyontekijat, jotka olivat kdyneet kehityskeskusteluissa,
tunsivat tyotyytyvaisyytta. Tyytyvaisyytta tydhon kokivat erityisesti ne, jotka oli-
vat saaneet palkanliséan tai uralla etenemismahdollisuuden kehityskeskustelun
myo6ta. Tyontekijoiden luonteenpiirteilla ei juurikaan ollut vaikutusta siihen, mi-
ten kehityskeskustelut vaikuttivat tyotyytyvaisyyteen. Elamyshakuiset tyonteki-
jat kuitenkin tunsivat olonsa muita pettyneemmaksi, jos kehityskeskustelu ei

johtanut bonuksiin, ylennykseen tai palkankorotukseen.

5.3 Dialogisuus kehityskeskustelussa

Onnistunut esimiesty6 edellyttaa dialogisia taitoja. Vaikka kuuntelemista vuo-
rovaikutuksen osa-alueena usein vahatelld&n, on se olennainen osa taitavaa
johtamista. Parhaimmillaan kehityskeskustelukin on dialogia, jossa keskuste-
lukumppaneilla on tavoitteena lisata yhteistd ymmarrysta asioista. Kehityskes-
kustelun onnistumiseksi molempien osapuolten tulisi aidosti kuunnella ja
kuulla toisiaan. llmapiirin luottamuksellisuus ja avoimuus edistavat kehityskes-
kustelussa nakemysten molemminpuolista esille tuomista. (Aarnikoivu
2016,177-178; Syddnmaanlakka 2012, 105.) Winkin (2007, 164) mukaan toi-
mivassa dialogissa esimies ja alainen keskittyvat toisiinsa ja suhde keskuste-

lukumppaniin on paaosassa.
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Holmin ym. (2018) mukaan dialogisen keskustelun lahtokohtana on keskuste-
luun osallistuvien henkil6iden yhtaldinen ihnmisarvo. Usein keskustelijoiden
asema organisaation hierarkiassa saattaa vaaristaa arviota keskustelun tasa-
arvoisuudesta. Se, miten henkilot asemoivat itsensa hierarkian eri tasoille, vai-
kuttaa tapaan puhua ja viestia itsesta ja asioista. Dialogisessa keskustelussa
jokaisen keskustelijan ndkdkulma on yhta arvokas riippumatta henkilén ase-

masta organisaatiossa.

Dialoginen keskustelu eroaa vaittelysta siing, etta vaittelyssa pyritdan voitta-
maan omalla argumentaatiolla toisen henkilon esittamat nakdkannat. Oike-
assa olemisen tarve muodostaa vaittelyn perusolemuksen, eika siin& lopulta
ole kyse tarpeesta |0ytaa paras mahdollinen ratkaisu kasilla olevaan asiaan
ongelmaan. Varsinkin arvoihin perustuvassa keskustelussa vaittely toimii perin
huonosti. Dialogiin pohjautuvassa keskustelussa onnistutaan sen sijaan l6yta-
maan yhdenmukainen linjaus arvojen eroavuuksiin, mika edesauttaa yhteisen

kokonaiskuvan muodostumista. (Holm ym. 2018.)

Holmin ym. (2018) mielesté dialoginen lahestymistapa keskustelussa pakottaa
asianomaiset tarkastelemaan huolellisesti omia taustaolettamuksiaan. Lahto-
kohtaisesti dialogisessa keskustelussa onnistutaan kasittelemaan asioita he-
delmallisesti erilaisista ndkemyksellisista l&ahtékohdista huolimatta. Lopputu-
loksena on aito ja jaettu yhteisymmarrys, jonka myoétavaikutuksella pystytaan

ratkomaan organisaatioon liittyvia ongelmia.

Dialoginen kehityskeskustelu pitda sisallaan asioiden yhteen vetamista, jolloin
puhuttu ja sovittu kootaan yhteen perusteluineen. Tama edistaa kehityskes-
kusteluissa esiin tuotujen tavoitteiden konkretisoitumista. Yhteenvetojen avulla
tyontekija pystyy viela kerran kuulemaan, mitéa on sanonut, mika lisda keskus-
telussa yhteisymmarrysta. Yhteenvedoilla my6s esimies varmistuu, etta koko-
naiskasitys kasilla olevasta asiasta on saavutettu. Tasta on hydtya molempien
osallistujien hallinnan tunteen lisddmisessa ja paatoksenteossa. (Aarnikoivu
2016, 177-178.)
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5.4 Palautteenannon merkitys kehityskeskustelussa

Kehityskeskustelu ei ole vain tydntekijan toiminnan tavoitteista tai onnistumi-
sista puhumista, siihen kuuluvat myos palautteen antaminen ja muutostoi-
veista kertominen. Toimivassa kehityskeskustelussa esimies pyytaé tyonteki-
jaa kuvailemaan esimiehen toiminnan vahvoja puolia ja kehittamiskohteita.
Esimies voi myos pyytaa tyontekijalta arviota muilta alaisiltaan saamiinsa
kommentteihin, jotka koskevat esimiehen vahvuuksia ja kehittamiskohteita.
Kun esimiehelle voidaan antaa palautetta hAnen vahvuuksistaan, onnistumi-
sistaan ja kehityskohteistaan, heijastuu tama myos koko tyéyhteis6on luoden
avoimempaa palautekulttuuria. (Aarnikoivu 2016, 124-126; Sydanmaalakka
2012, 105.)

Berlin (2008, 94, 130) toi tutkimustuloksissaan esille onnistuneen palautteen
ominaisuuksia. Naita olivat palautteen yksityiskohtaisuus ja konkreettisuus.
Perinteiseen palautteen antamiseen viittasi esimiehen tyyli, jossa palauttee-
seen sitoutui esimiehen valta-asemaan liittyvaa voimaa. Talla kuitenkin paas-
tiin usein onnistuneeseen palautekokemukseen siita syysta, etta esimies tunsi
alaisensa kaytannén osaamisen ja oli itse kehittynyt kyseisella ammattialalla.
Vaikka tutkimukseen osallistuneet olivat saaneet seké positiivista etta negatii-
vista palautetta palautekokemuksen aikana, he kertoivat olleensa innostuneita
ja helpottuneita jalkeenpéin. Positiivisen palautteen saamisen jalkeen jotkut

asennoituivat tydantajaan entistd myoénteisemmin.

Hannisen (2014, 21-32) tutkielmassa osastonhoitajat kokivat, etta heidan esi-
miestensa kanssa kaymissaan kehityskeskusteluissa olisi pitanyt kasitella
konkreettisemmin esimiehena kehittymista. He myos toivoivat saavansa
omilta esimiehiltdédan enemman palautetta ja tukea vaikeisiin paatoksiin. Tyon-
tekijoiden kanssa pidetyssa kehityskeskustelussa tulisi osastonhoitajien mie-
lesta antaa tyontekijélle mahdollisuus puhua vaikeistakin asioista. Rakentavan
palautteen antaminen, joka kohdistui esimerkiksi tydn sisaltoon, poissaoloihin

ja tyontekijan kehittdmiskohteisiin, koettiin haasteelliseksi.
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Jaakkolan (2010, 45) tutkielmassa tyontekijat kokivat, ettad rakentavan palaut-
teen antaminen esimiehelle oli vahaista ja se koettiin hankalaksi. Jos asia liit-
tyi organisaatioon, oli tyontekijan helpompi antaa negatiivista palautetta. Hau-
kila (2009, 54-58) analysoi palautteen olemusta esimiesten ja alaisten vali-
sissa kehityskeskusteluissa ja kehityskeskustelukaavakkeessa keskittyen eri-
tyisesti institutionaalisuuden vuorovaikutuksen piirteisiin. Esimies saattoi spon-
taanisti pyytaa tyontekijalta palautetta omasta toiminnastaan, mutta myos ke-
hityskeskustelukaavakkeen esimiespalautetta koskeva kohta saattoi toimia
kimmokkeena nostaa esimies palautteensaajaksi. Yleisimmin esiintuodut posi-
tiiviset adjektiivit kehityskeskustelussa olivat "hyva” ja "hieno”. Kehityskeskus-
teluissa esille tuodut kehut olivat joskus luonteeltaan kaavamaisia, mika tar-
koitti sita, etta siin& tuotiin esiin jokin ominaisuus tai taito, joka kehun vastaan-

ottajalla oli.

Ruorasen (2011, 99) tutkimuksessa esimiehet kokivat, etta he eivat saaneet
palautetta tyontekijdilta pyytamatta, mika saattoi johtua tilannetekijoista tai
siitd, etta tyontekijat eivat olleet tottuneet antamaan esimiehille palautetta.
Kuvaas (2011, 131-132) halusi tutkimuksessaan selvittaa sdannéllisen paivit-
taispalautteen ja kehityskeskustelun yhteytta toisiinsa seka naiden yhteytta
tyosuoritukseen ja ty6hon sitoutumiseen. Tulosten mukaan ne tyontekijat,
jotka saivat paljon paivittaispalautetta, kokivat myods saaneensa kehityskes-
kustelusta apua tydssa suoriutumiseen. Hyodylliseksi koettu kehityskeskustelu
lisasi tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista. Taman pohjalta tutkija ehdot-
taakin, ettéa esimiesten tulisi sdanndéllisen, paivittdisen vuorovaikutuksen avulla

raataloida alaistensa kanssa kdymansa kehityskeskustelut yksilollisemmiksi.

Vasset ym. (2011, 12-24) pyrkivat [oytamaan yhteyksia kehityskeskustelussa
kaytavan tavoitteiden maarittelyn ja palautteenannon ja hoitohenkildston tyo-
motivaation, tydssaoppimisen ja itsearvioinnin valilla kunnallisessa peruster-
veydenhuollossa. Tulosten mukaan hoitohenkilostoé koki hydtyvansa kehitys-
keskusteluista varsinkin palautteen saamisen kautta, mika lisasi tydmotivaa-
tiota. Sairaanhoitajat tunsivat hydtyvansa lahihoitajia enemman kehityskes-
kusteluista. Tutkijat kehottavat esimiehia huomioimaan kehityskeskustelussa
tyontekijoiden yksildlliset piirteet ja tavoitteiden maarittelyn tarkeyden osana

tyomotivaation lisaamista.
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Kehityskeskustelua on tutkittu monesta eri nakdkulmasta ja monin eri mene-
telmin (lite 1). Organisaation strategia, kehityskeskusteluun valmistautuminen
ja siin& esiin tuleva vuorovaikutus ovat saumattomasti sidoksissa ja jatku-
vassa kanssakaymisessa toistensa kanssa. Keskiossa ovat tydyhteistssa toi-
mivat ihmiset, organisaation tarkein voimavara, joihin vaikuttamalla ja joita oi-
kein kohtaamalla organisaatio saavuttaa tavoitteensa. Yhteenveto opinnayte-

tydbmme teoreettisesta viitekehyksesta on esitetty kuvassa 1.

7

-
/

/ Organisaation
strategia

Kehityskeskustelu on osaamisen
johtamisen tyokalu. Siina
tyontekijan arkipdivan tyo

kytketaan organisaation

strategiaan.
.«’/—\\

- g

Valmistautu-
Vuorovaikutus , minen

Kehityskeskustelu pidetadn
sadnnollisesti ja siihen
valmistaudutaan etukateen
varaamalla keskustelulle aika
ja paikka tyontekijan toiveen
mukaisesti. Jos
kehityskeskustelussa
kaytetdaan lomaketta, sen
tulisi olla yksil6llinen ja
joustava.

Kehityskeskustelun
luottamuksellinen ilmapiiri \
antaa tilaa keskustella
vaikeistakin asioista.
Dialogilla saadaan aito ja
jaettu yhteysymmarrys.
Palautteen antaminen ja
saaminen vaikuttavat
tyomotivaatioon ja
tyohyvinvointiin.

Kuva 1. Yhteenveto opinnaytetydn teoreettisesta viitekehyksesta
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6 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE, TUTKIMUSONGELMA JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetydmme tarkoituksena on kuvata, millaisia ndkemyksia sairaanhoita-
jat ja heidan esimiehensa liittdvat Essoten terveyspalvelujen kehityskeskuste-
luun. Opinnaytetyon tavoitteena on liséata kehityskeskustelun vetovoimaisuutta
ja kayttba Essotessa osana strategista johtamista ja osaamisen varmista-

mista.

Opinnaytetyon tutkimusongelma
Mitka tekijat vaikuttavat Essoten terveyspalvelujen kehityskeskustelun pitami-

seen?

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset
1. Mita nakemyksia sairaanhoitajilla on Essoten terveyspalvelujen kehitys-
keskustelun nykytilasta ja kehittdmiskohteista?
2. Mita nakemyksia osastonhoitajilla on Essoten terveyspalvelujen kehi-

tyskeskustelun nykytilasta ja kehittamiskohteista?

7 OPINNAYTETYON MENETELMALLISET RATKAISUT

Opinnaytetydmme lahtokohtana on ollut Essoten terveyspalveluiden kehitys-
keskusteluprosessissa havaitut puutteet. Kehityskeskusteluja on viime vuo-
sina pidetty epasaannollisesti, ja kehityskeskustelulomake on koettu hanka-
lana. Kehityskeskustelun yhteytta organisaation strategiaan ei valttamatta ole
aina oivallettu. Aihetta ei ole esimies- ja alaisnakokulmasta syvéllisesti aiem-
min tutkittu. Opinnaytetydmme tutkimusongelmalla halusimme selvittdd, mitka
tekijat vaikuttavat Essoten nykyiseen kehityskeskusteluun. Halusimme rat-
kaista tutkimusongelman kohdentamalla aineiston hankinnan molempiin osa-
puoliin: selvitimme Essoten terveyspalveluiden sairaanhoitajien ndkemyksia
kehityskeskusteluista tulevaisuusverstaalla ja Essoten terveyspalveluiden
osastonhoitajien ndkemyksia kehityskeskustelusta ryhmamuotoisella teema-

haastattelulla. Opinndytetydmme eteneminen on esitetty kuvassa 2.
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Kuva 2. Opinnaytety6n eteneminen

Kehittamistydn suunnitelmaseminaari pidettiin toukokuussa 2019, jonka jal-
keen haimme kehittamistydlle tutkimuslupaa (liite 2) Essoten kehittamisylihoi-
tajalta. Ennen tutkimusluvan myoéntamista meilta pyydettiin lisdselvitys osas-
tonhoitajille suunnatun ryhmamuotoisen teemahaastattelun haastatteluteemoi-
hin. Kerroimme selvityksessamme, ettd haastatteluteemat muodostuvat suu-
relta osin tyontekijoille pidettavan tulevaisuusverstaan tulosten pohjalta.
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7.1 Tapaustutkimus

Opinnaytetydbmme on luonteeltaan tapaustutkimus. Kanasen (2013, 54-57)
mukaan tapaustutkimuksella pyritddn monia eri lahteita kayttamalla tutkimaan
jotain tamanhetkista ilmiota syvallisesti. Tutkimuskohteena on usein yksi ta-
paus, joka voi olla henkild, yritys tai organisaatio. Tapaus voi olla my6s aikaan
ja paikkaan sidottu toiminnallinen prosessi, kuten elamanpolku, asiakasti-

lanne, keskustelu, tapahtuma, tilanne tai ohjelma. (Vilkka ym. 2018, 193.)

Opinnaytetydssamme tapauksella tarkoitamme Essoten terveyspalveluissa
kaytya kehityskeskustelua. Perehdyttydmme kehityskeskusteluun liittyviin ilmi-
oihin ja peilaamalla niité eri organisaatioissa saamiimme kokemuksiin
aloimme olla yha vakuuttuneempia, etta juuri Essoten terveyspalvelujen kehi-
tyskeskustelu olisi opinndytetydmme "tapaus” (vrt. Vilkka ym. 2018, 193). Ke-
hityskeskusteluun liittyvien nakemysten tutkiminen saattaisi mielestamme
myo6s synnyttéa olettamuksia, joita voitaisiin kayttaa jatkotutkimuksissa (vrt.
Kananen 2013, 56).

Kananen (2013, 57-65) kehottaa huomioimaan, etta tapaustutkimuksessakin
lahdetaan liikkkeelle tutkimusongelmasta. Sen maarittely tulee tehda huolelli-
sesti, koska usein tapaukseen liittyva ongelma on monisyinen ja toisaalta tut-
kimuskysymykset johdetaan tutkimusongelmasta. Tutkijan on tarke&a selvittaa
itselleen, mita han yrittda tutkia tapauksen avulla ja mita han haluaa tulkita,
selittda tai ymmartaa. Ongelman maarittelyssa voivat auttaa erilaiset selvityk-
set ja kartoitukset. Tutkimuskysymykset vaikuttavat osaltaan siihen, minka-
laista sisalt6a niiden avulla voidaan tuottaa. Tapaustutkimuksella ei pyrita ko-

keilemaan ongelman poistamista kaytanndssa.

Opinnaytetyoprosessin alussa meilla oli kasitys kehityskeskustelujen nykyti-
lasta henkilostokertomuksen ja henkiléstokyselyjen tulosten perusteella. Alku-
peréaissuunnitelmasta eli uuden kehityskeskustelumallin luomisesta luovuimme
siina vaiheessa, kun ymmarsimme opinndytetydomme olevan luonteeltaan ta-

paustutkimus.
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Halusimme tutkimusongelmasta johdetuilla tutkimuskysymyksilla etsia koke-
muksia ja ndkemyksia niilta henkil6ilta, jotka olivat sekd maarallisesti suurim-
pia kehityskeskusteluihin osallistuvia henkilostoryhmia etté olivat joutuneet te-
kemisiin Essoten terveyspalvelujen kehityskeskustelun kanssa.

Tapaustutkimukselle on tyypillista kayttaa paaosin laadullisia aineistonhankin-
tamenetelmid, joilla kerataan tietoa eri lahteista ja joiden avulla muodostetaan
laaja ja perustavanlaatuinen kuvaus tapauksesta. Tapaus ei siten ratkea kayt-
tamalla vain yhta aineistonhankintamenetelmaa. Tapaustutkimuksessa tutki-
musongelma maarittelee hyvin pitkalle kaytettavat menetelmat. Laadulliset
menetelmat edellyttavat tutkijalta kehittyneitd vuorovaikutustaitoja. Aineistot
keratddn havainnoimalla tilanteita, kirjallisia dokumentteja hyddyntamalla ja
kyselyin. Tiedonkeruumenetelmana kaytetaan tapaustutkimuksessa usein eri-
laisia haastatteluja. Eri lahteista saatu todistusaineiston samanlaisuus lisaa
esitettyjen vaitteiden todistusvoimaa. (Kananen 2013, 56—60, 78—80; Vilkka
ym. 2018, 193-195.)

Valitsimme varhaisessa vaiheessa opinnaytetydn aineistonhankintamenetel-
maksi tulevaisuusverstaan, koska tiesimme sen tuottavan runsasta ja rikasta
aineistoa jostakin tarkeaksi koetusta asiasta. Tiesimme myds, etta tulevai-
suusverstaalla pystytdan tuottamaan toimenpide-ehdotuksia ennen kaikkea
ryhmien toiminnan parantamiseen, joten se soveltui hyvin organisaatiotasoi-
sen ongelman, kuten kehityskeskustelun, kasittelemiseen. Halusimme talla ai-
neistonhankinnan menetelmalléd osallistaa my0ds sairaanhoitajat toimivaa kehi-
tyskeskustelua koskevaan ideointiin, koska organisaation joka tasolla tydsken-
televien henkildiden tulee voida osallistua strategiatytéhon ja toisaalta organi-
saation strategian taytantdonpano edellyttaa jasentensa henkilokohtaista ym-
marrysta strategiatyon kasitteiden ja reaalimaailman keskindisistéa riippuvuus-
suhteista (vrt. Kamensky 2014, 14).

Ymmarsimme melko pian, ettd Essoten terveyspalvelujen tapausta emme

pysty kuitenkaan valottamaan pelkastdén sairaanhoitajien tulevaisuusverstaan
keinoin vaan myos heidan esimiehensa tuli ottaa mukaan tiedonantajiksi. P&&-
dyimme ryhmateemahaastatteluun sen aikaa saastavan luonteen ja haastatte-

lutilanteen vuorovaikutuksellisuuden perusteella (vrt. Kananen 2013, 94; Val-
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tonen 2009, 229). Naimme terveyspalvelujen tulosalueen toiminnan somaatti-
sen luonteen olevan yhteinen nimittaja tutkimukseen aiotuille sairaanhoitajille
ja heidan esimiehilleen. Katsoimme, etta seka sairaanhoitajat ettd osastonhoi-
tajat edustavat Essoten terveyspalveluissa samantyyppista tyokulttuuria ja si-
ten jakavat saman kokemuksen, mutta tuovat sen ilmi erilaisina nakdkulmina.
Siten emme pitaneet tarpeellisena ulottaa aiheen kasittelya muihin Essoten tu-

losalueisiin.

Tapaustutkimuksen haastavin vaihe on laadullisen aineiston synteesiin liitty-
vien tulkintojen ja johtopaatosten tekeminen, koska varsinaisia tulkintasaan-
toja tahan ei ole olemassa. Jélleen tutkimusongelma ohjaa tulkintojen tekoa
niin, etta aineistosta pystytaan tuottamaan jarkeva kuvaus. Sisallénanalyysilla
aineistoa jarjestettdessa on mahdollista irrottaa muodostetut johtopaatokset
yksittaisista henkildista ja lausumista ja siirtda yleiselle ja kasitteelliselle ta-
solle. (Kananen 2013, 103-107.) Opinnaytetyéssamme pyrimme etsimaan
vastauksen tutkimusongelmaan ja osastonhoitajien ndkemyksia koskevaan
tutkimuskysymykseen teorialdhtoisen sisallonanalyysin keinoin. Tutkijatriangu-
laation avulla paasimme analyysivaiheessa yksimielisyyteen aineiston luokitte-
luun ja tulkintaan liittyvissa kysymyksissa, jotka yksin lapivietyina olisivat saat-

taneet johtaa kapea-alaisiin lopputuloksiin (vrt. Eskola & Suoranta 2014, 70).

Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) tahdentavat, etta kaikkien laadul-
listen tutkimusten voidaan edustavan tapaustutkimuksia, koska niissa tutki-
taan tavalla tai toisella tapauksia. Kuten laadullisessa tutkimuksessa, tapaus-
tutkimuksella ei pyrita yleistamaan tutkimustuloksia, vaan pikemminkin ym-
martamaan kohteena olevaa ilmi6ta. Toisaalta yhdenkin tapauksen laadukas
ja riittava tutkiminen voi synnyttaa yksittaisen tapauksen ylittavaa tietoa, var-
sinkin jos tapaustutkimuksen aineisto ja sen analyysi on esitetty kaikenkatta-
vasti. Vilkan ym. (2018, 196) mukaan tapaustutkimuksessa on tutkimuksen
luotettavuuden kannalta olennaista tuoda tapaukseen liittyvat valinnat ja pe-
rustelut avoimesti ja huolellisesti esille, jotta tulosten siirrettavyyden arviointi

olisi mahdollisimman ongelmatonta.
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7.2 Laadullinen tutkimus

Opinnaytetydmme lahestymistapa on kvalitatiivinen eli laadullinen. Kankkusen
ja Vehvilainen-Julkusen (2013, 65-73) mukaan laadullisen tutkimusotteen
kayttd on hoitotieteessa, kuten muissakin inmistieteissa, vakiintunut 1980-lu-
vulta [&htien. Alun perin laadullisen tutkimuksen tutkimuskohteina ovat olleet
yhteiskunnallisten ongelmien tunnistaminen ja oivaltaminen. Laadulliselle tut-
kimusotteelle on tyypillista pehmeys, joustavuus ja tutkittavan ja osallistujan
l&heinen vuorovaikutus. Laadullinen tutkimus keskittyy tutkimaan asioita, joista
ei viela tiedeta kovinkaan paljon tai joissa halutaan saada asiaan jokin uusi
nakodkulma. Laadulliseen tutkimusotteeseen sisaltyy monia erilaisia, osin paal-

lekkaisia lahestymistapoja ja niiden hallinta on haastavaa.

Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen
kokonaisvaltaisesti. Tall6in ajatuksena on I6ytaa tai paljastaa tosiasioita eika
niink&an todentaa jo olemassa olevia totuuksia. Laadullinen tutkimus on pro-
sessi, jossa tutkija toimii itse aineistonkeruun valineend. Tama sallii sen, etta
aineistoon liittyvat ndkdkulmat ja tulkinnat voivat tarkentua ja tutkimuksen vai-
heet vaihdella tutkimuksen edetessa. Laadullisen tutkimuksen yhteydessa on
asianmukaista korostaa tutkimusasetelmia koskevan rajaamisen tarpeelli-
suutta. Rajaamisella pyritaan mielekkaaseen ja selkedaan ongelman asette-
luun. (Hirsjarvi ym. 2010, 160-161; Kiviniemi 2018, 73-76.)

Tuomen ja Sarajarven (2018, 23—-24) mielesta laadullinen tutkimus tarvitsee
luonnostaan tuekseen teorian. Se, mité teorialla kulloinkin tarkoitetaan, on
osin kiistanalaista, koska teoria-sanaa kaytetaan arkikielessa huolettomasti ja
tiedekielessa sille ei ole olemassa yhtéa kattavaa merkitysta. Laadullisessa tut-
kimuksessa teoriaa eli tutkimuksen viitekehysta tarvitaan paitsi tutkimuksen
teoreettiseen osuuteen, myds tutkimusmenetelmien, tutkimuksen etiikan ja
luotettavuuden sisdistamiseen. Kaiken kaikkiaan teoriaa tarvitaan koko tutki-

muskokonaisuuden mieltadmiseen.

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillistéa aineistonkeruun ja teorian kehittami-
sen vuorovaikutteisuus. Aineiston analysoinnin kautta syntyvat ensimmaiset
kasitteet eivat ole lopullisia, vaan ne helpottavat tutkijaa kehittamaan tutkimus-

asetelmaa eteenpain. Joskus teoreettisten ndkdkulmien jasentadmisen tarve
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voi merkitd paluuta kentalle tdydentamaan aineistonkeruuta. Laadullisen tutki-
muksen aineisto vaatii sindllaén lahes aina jatkokasittelya eli tekstimuotoon
saattamista, jotta aineistoa paastaisiin analysoimaan. (Kananen 2015, 129; Ki-
viniemi 2018, 78-79.)

Nykyaan laadullisen tutkimuksen yhteydessa korostetaan paitsi aineistonke-
ruun ja analyysin vuorovaikutteisuutta, myos yh& useammin aineiston analyy-
sin tarkeytta ja sen mukanaan tuomia haasteita (Tuomi & Sarajarvi 2018, 75—
76). Alasuutarin (2011, 39) mukaan laadullisen tutkimuksen analyysi muodos-
tuu havaintojen pelkistyksesta ja arvoituksen ratkaisemisesta, jotka kaytan-
ndssa ovat alati yhteydessa toisiinsa. Havaintoja pelkistettaessa tutkimusai-
neistoa tarkastellaan vain silta osin, kuinka se valottaa kulloistakin teoreettista
viitekehysta. Aineistoa myds yhdistellaan etsimalla havainnoista yhteisia piir-
teita tai etsimalla kaavoja, jotka pitavat paikkansa koko aineistossa. Laadulli-
sen tutkimuksen tulkinta eli arvoituksen ratkaiseminen toteutuu siina vai-
heessa laadullista tutkimusta, kun pystytddn tekemaan merkitystulkinta aineis-
tosta johtolankojen ja vihjeiden avulla.

7.3 Tulevaisuusverstas

Tulevaisuusverstas on alun perin itdvaltalaisen Robert Jungkin yhdessa kolle-
gansa Norbert Millertin kanssa kehittdma monivaiheinen ryhméatyémene-
telmd, jossa tavalliset ihmiset otetaan mukaan todellista yhteiskunnallista tilan-
netta muuttaviin prosesseihin. Tulevaisuusverstas painottaakin kaikkien yhtei-
stssa toimivien mahdollisuutta osallistua kehittdmaéan toimintaa. Verstaassa ei
pelkastaan tutkita tulevaisuutta, vaan myads sita, mité tulevaisuudelta halutaan.
Tulevaisuusverstas on yksi tulevaisuudentutkimuksen piiriin luettavista ske-
naariotydskentelyn sovelluksista, ja se opettaakin osallistujia tulevaisuussuun-
tautuneeseen ajattelutapaan. (Mannermaa 1999, 47-48; Nurmela 2013, 213;
Rubin 2016.)

Rubinin (2016) mukaan tulevaisuusverstaassa otetaan tavalliset ihmiset mu-
kaan paattamaan heita koskevasta asiasta sen sijaan, etta asiasta paattaisivat
johtajan asemassa toimivat henkil6t tai asiantuntijat. Tulevaisuusverstas so-
veltuu hyvin tydskentelymenetelméksi, kun pyritdan ratkaisemaan yhteison,

yrityksen, kunnan, ammattialan tai organisaation ajankohtaista ongelmaa.
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Myds organisaation strategiatytssa voidaan hyddyntaa tulevaisuusverstaalla
saatavaa informaatiota. Koska tulevaisuus on ihmisista itsestaan kiinni, tutki-
taan tulevaisuusverstaan avulla, mita he itse siltd haluavat. Tulevaisuusvers-
tas pitaa sisallaan toiminnan ennakoinnin jarjestelmallisyyden eli sen aikana
selvitetddn maaratietoisesti, mita tietoa nykyhetkella on ja mité lisatietoa tarvi-

taan toivotun tulevaisuudentilan saavuttamiseksi. (Nurmela 2013, 213.)

Tulevaisuusverstasmenetelmaa kaytetaan yhteisollisten ongelmien ratkaise-
miseen kaikkialla maailmassa. Euroopassa se on laajimmin levinnyt Tanskaan
ja Itavaltaan. Jungk ja Mullert julkaisivat kehittelyjensa tuloksena tulevaisuus-
verstasta koskevan kasikirjansa vuonna 1981, jonka suomennoksen myo6ta
tietoisuus tulevaisuusverstaasta levisi myos Suomessa. (Nurmela 2013, 213.)
Jarvan (1994, 4) mukaan tulevaisuusverstaita on pidetty Suomessa jo useiden
vuosikymmenten ajan ja suomalaisille verstaille on ollut ominaista erilaiset va-

riaatiot alkuperaisesta Jungkin ideasta.

Jungkin ja Miillertin (1987, 54—-96) mukaan tulevaisuusverstaan pitaminen ei
vaadi suuria teknisia toimenpiteitad. Osallistujien enimmaismaara on 15-25
henkil6&, koska isommassa ryhméssé avoin itseilmaisu ja sanottavan hahmot-
teleminen saattavat muodostua haasteelliseksi. Tarvikkeista, virvokkeista ja
pikkunaposteltavasta huolehtiminen on osa tulevaisuusverstaan valmisteluja.
Tulevaisuusverstaaseen kuuluvat aloitus-, ongelma-, mielikuvitus- ja todellista-
misvaiheet, jotka on kaytava edella mainitussa jarjestyksessa lapi jattamatta
mitdan vaihetta pois. Nurmela (2013, 215) kehottaa huomioimaan osallistujien
valinnassa sen, etta organisaation esimiehet ja tyontekijat eivét osallistu sa-

maan tulevaisuusverstaaseen.

Jungk ja Mullert (1987, 93, 103) perdaénkuuluttavat tulevaisuusverstaaseen
osallistujilta ennen kaikkea mielikuvitusta ja rohkeutta. Uskallus murtautua
ulos tutuista ajatustottumuksista tapahtuu tulevaisuusverstaassa aivan kuin it-
sestddn. Tama johtuu ennen kaikkea siita, etta verstaan aikana ryhmassa
syntyy ennennékematonté keskinéistd kannustusta ja avunantoa. Tulevai-
suusverstaan menestysta ei arvioida pelkéastddn demokraattisesti aikaansaa-
duilla toimenpide-ehdotuksilla vaan silla, mitd se saa aikaan osallistujissa. Tu-
levaisuusverstastydskentely saa aikaan ryhmésséa euforian kaltaisen, unohtu-
mattoman olotilan, joka johtuu suuresta yhteenkuuluvuuden tunteesta ja eris-

taytymisen murtumisesta.
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Myds Nurmelan (2013, 215) mukaan tulevaisuusverstaaseen liittyy terapeutti-
nen olemus, jota ei pida vaheksya. Tulevaisuusverstaan vetdjien on tarkeaa
laittaa itsensa likoon ja tutustua syvallisesti aiheeseen, jotta he pystyisivat tu-
kemaan osallistujia ideoiden kehittelyssa ja vaikuttamispolkujen hakemisessa.
Erityisesti tulee kiinnittdd huomiota tulevaisuusverstaan tulosten taytantéonpa-

noon tilaisuuden jalkeisessa arkisessa aherruksessa.

7.4 Tulevaisuusverstasprosessi

Tyypilliseen tulevaisuusverstaaseen sisaltyy valmisteluvaihe ja kolme varsi-
naista vaihetta. Tulevaisuusverstas kestaa useimmiten paivan, mutta se voi
kestaa aiheesta riippuen useita viikkoja, jopa kuukausia. Toisaalta tunnin kes-
tavalla "pikaverstaalla” voidaan kaynnistaa hedelmallinen keskustelu jostakin
ajankohtaisesta ongelmasta. Varsinainen tulevaisuusverstas alkaa ongelma-
vaiheella. Ongelmavaiheessa ohjaaja kannustaa osallistujia ilmaisemaan ah-
distuksensa, suuttumuksensa ja huolensa yhteista ongelmaa kohtaan. Kaikki
huolenaiheet ja arvostelut on tuotava esiin ja kirjoitettava ylos. Talla tavoin
luodaan kriittinen nakdkulma kokonaistilanteeseen. Ongelmavaiheessa on aa-
neen keskustelua valtettava, koska muiden ajatukset voivat johdattaa omia
ajatuksia. Lopuksi ongelmat kootaan kriittisiksi vaittamiksi, joista mielenkiintoi-
simmat valitaan aanestamalla mielikuvitusvaiheen lahtokohdiksi. (Jungk &
Mullert 1987, 13, 59, 63—66.)

Mielikuvitusvaiheen paadmaaranéa on saada esiin toiveet ja unelmat koskien
ongelmaa ja sen ratkaisua. Ohjaaja rohkaisee ja kannustaa eroon arkuudesta
ja voimattomuudesta. Ohjaaja antaa luvan kayttada mielikuvitusta vapaasti va-
littamatta laeista, maarayksista tai normeista. Osallistujilta tama edellyttaa
joustavaa, avointa ja spontaania suhtautumistapaa. Mielikuvitusvaiheessa es-
teettomat mielleyhtymét synnyttavat toivemaailmoja. Ohjaajan on vasymatta
kuunneltava ja kannustettava osallistujia ja huolehdittava siita, ettd kenenkaan
ideoita ei arvostella. Ohjaaja pitaa ylla leppoisaa tunnelmaa ja huolehtii, ettei
toiveiden toteutumismahdollisuuksia spekuloida etukateen. Lopuksi ddneste-
tadan tarkeimmista jatkoon péésevista suunnitelmista. (Jungk & Mullert 1987,
75, 82, 84.)
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Todellistamisvaiheen tavoitteena on arvioida idealististen suunnitelmien toteu-
tusmahdollisuuksia peilaamalla niité todellisuuteen. Tassa vaiheessa tiedoste-
taan kuilu verstaassa esille tulleiden toiveiden ja toteutusten reunaehtojen va-
lilla. Tassé verstasvaiheessa palataan takaisin todellisuuteen, arkea ohjaaviin
lakeihin, maarayksiin ja normeihin. Tarkastellaan mahdollisuuksia, joilla voi-
daan toteuttaa aloitteita. Todellistamisvaiheessa on kritiikki sallittua. Tassa-
kaan vaiheessa ei pida unohtaa mielikuvituksen voimaa epéatavallisten ja vaih-
toehtoisten toimintatapojen ideoimisessa. Toisinaan ainoastaan tuoreet ja
epasovinnaiset keinot saavat paattgjat taipumaan kansalaisten puolelle. Oh-
jaaja huolehtii aikataulusta, mutta antaa aikataulun venya, mikali keskustelu
on hyvin hedelmallisessa vaiheessa. Todellistamisvaiheen lopussa toimen-
pide-ehdotukset kdydaan kohta kohdalta lapi ja niista tehdaan luettelo. Viela
tassakin vaiheessa voidaan tarvittaessa aanestaa tarkeimmista ehdotuksista
paattajille vietavaksi. Aikaansaatuja toimenpide-ehdotuksia on osallistujien
mahdollista kommentoida viela verstaan loppumetreillakin. (Jungk & Mullert
1987, 14, 87-91, 103-107.) Tulevaisuusverstaan vaiheet on esitetty kuvassa
3.

Ongelmavaihe

danestys 4

p
Mielikuvitusvaihe
< danestys |
p
Todellistamisvaihe - -
A\ /'

Kuva 3. Tulevaisuusverstaan vaiheet Jungkin ja Mullertin (1987) mukaan
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Tavoitteenamme oli saada tulevaisuusverstaaseen 1-2 sairaanhoitajaa jokai-
sesta Essoten terveyspalvelujen 18 yksikosta. Pyysimme terveyspalvelujen
osastonhoitajia valittdmaan heidan tyontekijoilleen kutsukirjeen osallistumi-
sesta tulevaisuusverstaaseen (liite 3). Kutsukirjeessa pyysimme osallistujia il-
moittamaan osallistumisestaan sekd mahdollisesta ruoka-aineallergiasta sah-
kopostilla ilmoitettuun paivamaaradn mennessa. Paatimme pitda verstaan
5.8.2019, jolloin terveyspalvelujen sairaanhoitajat olivat suurelta osin jo pita-
neet vuosilomansa. Lahella vastauspaivamaaran umpeutumista huoma-
simme, etta ilmoittautujia ei ole riittavasti ajatellen tulevaisuusverstaan opti-
maalista osallistujamaaraa. Talloin laitoimme sahkopostilla muistutusviestin
osastonhoitajille, jotta he vield informoisivat tyontekijoita. Vastauspaivamaa-

ra&n mennessa tulevaisuusverstaaseen oli ilmoittautunut 12 sairaanhoitajaa.

Verstaspaivan kulku suunniteltiin tarkoin vastaamaan Jungkin ja Mullertin tule-
vaisuusverstasoppaassaan (1987) ilmaisemia periaatteita. Tulevaisuusverstas
pidettiin Essoten kokoustilassa, jonka varasimme hyvissa ajoin etukateen.
Varmistimme myos, ettd kokoustilassa ei ole lapikulkumahdollisuutta ja etta se
on rauhallinen. Valitsimme taustalle rentouttavaa musiikkia. Asettelimme poy-

dalle A3-kokoiset paperit ja tussit ja sivupdydille tarjoilut.

Kokoustila sijaitsi hieman syrjagisemmassa sairaalan osassa, minka vuoksi
osallistujien tapaamispaikaksi oli sovittu sairaalan padaula. Tapaamisajankoh-
dan alkuun mennessa paikalla oli 10 osallistujaa, ja yksi henkild liittyi mukaan
ennen varsinaisen verstasvaiheen alkamista. Pyysimme osallistujia ensin tayt-
tamaan Suostumus tutkimukseen osallistumisesta -lomakkeen (liite 4). Toivo-
timme osallistujat lampimasti tervetulleiksi ja pidimme lyhyen esittaytymiskier-
roksen. Samalla osallistujat saivat ottaa mieleistaan syomista ja juomista.
Tunnelma oli tdssa vaiheessa odottavan innostunut. T&man jalkeen pidimme
lyhyen alustuksen paivan teemaan. Kerroimme myds, etta tulevaisuusvers-
taan tuloksia kdytamme osastonhoitajille suunnatun teemahaastattelun tee-
mojen muodostamiseen. Tavoitteenamme oli pitd& tulevaisuusverstas kah-
dessa tunnissa ja tassé onnistuimme tasmalleen. Tulevaisuusverstaan yksi-

tyiskohtainen ja vaiheittainen eteneminen on esitetty luvussa 8 Tulokset.
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7.5 Teemahaastattelu

Kanasen (2013, 71) ja Eskolan ym. (2018, 27-29) mukaan teemahaastattelu
on yksi tapaus- ja laadullisen tutkimuksen suosituimmista aineistonhankinta-
keinoista. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumuoto eli se sijoit-
tuu avoimuudeltaan lomake- ja avoimen haastattelun valimaastoon. Teema-
haastattelu maarittelee haastattelutilannetta tarkemmin kuin esimerkiksi avoin
haastattelu. Toisaalta se sallii strukturoitua haastattelua laajemman mahdolli-

suuden haastateltavalle tuoda esiin aiheeseen liittyvia yksildllisia tulkintoja.

Teemahaastattelulla pyritddn I6ytamaan vastauksia tutkimusongelmaan tai
tehtavaan. Siina edetaan tiettyjen etukateen valittujen teemojen eli aihealuei-
den ja niita tarkentavien ja syventévien kysymysten varassa. Etukateen muo-
dostetut teemat nousevat tutkimuksen viitekehyksesta. Se, ettd haastattelija ja
haastateltava keskustelevat kasvokkain haastattelun aikana, mahdollistaa uu-
sien asioiden ja kysymysten nousemisen keskusteltavaksi teemahaastattelun
aikana. (Kananen 2013, 72; Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88.)

Teemahaastatteluun, kuten muihin haastatteluihin, on ideana I6ytaa henki-
[6it&, joilla uskotaan olevan tutkijan haluamaa tietoa tai kokemusta tai joiden
uskotaan olevan osa joissakin toiminnoissa ja prosesseissa. Tarkeimmat kri-
teerit haastateltavien valintaan nousevat tutkimustehtavasta. Koska kyseessa
on sosiaalisten tekijoiden maarittama vuorovaikutustilanne, tulee tutkijan ottaa
huomioon useita seikkoja, joissa huomioidaan haastateltavan nakdékulma.
Haastatteluteemat voidaan tilannekohtaisesti antaa luettavaksi etukateen.
Haastattelutilanteen tulee olla rauhallinen ja virikkeeton, jotta voidaan keskit-
tya itse haastatteluun, ja haastattelujen tallentamisesta tulee sopia etukateen.
Teemahaastattelu voidaan toteuttaa joko yksilo- tai ryhnméhaastatteluna. (Es-
kola ym. 2018, 30-35.)

Ryhmahaastattelulla tarkoitetaan haastattelutilannetta, johon osallistuu sa-
manaikaisesti useita haastateltavia. Ryhmahaastattelua voidaan suosia esi-
merkiksi silloin, kun oletetaan haastateltavan jannityksen vaikuttavan haastat-
telutilanteeseen. Myos haluttaessa saada tavallista enemman tietoa tutkimus-
aiheesta tai ajansaastosyista rynmahaastattelu voi olla jarkeva ratkaisu. Ryh-

méahaastattelun aikana haastateltavat pystyvéat tarkemmin muistelemaan asi-
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oita, herattamaan muissa haastateltavissa muistikuvia seka tukemaan ja roh-
kaisemaan muista osallistujia. Asioiden unohtaminen ja vaarin ymmartaminen
vahenevat ryhmahaastattelussa. Haasteeksi voi koitua haastateltavien paase-
minen samaan aikaan ja samaan haastattelupaikkaan. (Eskola & Suoranta
2014, 95-98.)

Tutkimustehtavdmme mukaisesti halusimme tavoittaa haastateltaviksi osas-
tonhoitajat, joilla uskoimme olevan joko haluttua tietoa kehityskeskustelun pi-
tamiseen liittyvista asioista tai jolla oli kokemusta kehityskeskustelun pitami-
sesta (vrt. Eskola ym. 2018, 30). Tiesimme paivittdistoiminnan pohjalta, keita
osastonhoitajia Essoten terveyspalveluissa toimii. L&hella teemahaastattelun
ajankohtaa tyoyksikoissa tapahtui muutoksia, mutta suuntasimme haastatte-

lun alkuperéissuunnitelmassa olleille osastonhoitajille.

Alkuperaisajatuksenamme oli muodostaa teemat sairaanhoitajille suunnatun
tulevaisuusverstaan toimenpide-ehdotuksien pohjalta. Tulevaisuusverstaan
pohjalta nimetyt teemat olivat koulutus, palkitseminen, valmistautuminen kehi-
tyskeskusteluun, avoimuus ja osastonhoitajan osallistuminen perustyéhon.
Naistd muodostuivat teemahaastattelurungon paa- ja alateemat (lite 5). Tee-
mahaastattelun paateemat olivat kehityskeskusteluun valmistautuminen, kehi-
tyskeskustelun yhteys organisaation strategiaan ja kehityskeskustelun vuoro-
vaikutus. Osastonhoitajien osallistumista perustyéhdn koskevan teeman muo-
toilimme osastonhoitajan substanssiosaamiseksi. Huomasimme tulevaisuus-
verstastuloksista ja teoreettiseen viitekehykseen liittyvan kirjallisuuden perus-
teella, etta teemahaastattelun teemat eivat tassa vaiheessa kattaneet kaikilta
osin sisalléltaan tutkimusongelmaamme liittyvia aihepiireja (vrt. Eskola ym.
2018, 41). Taman vuoksi nostimme yhdeksi alateemaksi kehityskeskusteluun
liittyvan koulutustarpeen.

Osastonhoitajille suunnatun teemahaastattelun ajankohta tarkentui tulevai-
suusverstaan pitamisen jalkeen. Haastattelupaivavalintaamme 26.8.2019 tuki
havaintomme, ettéd suurin osa osastonhoitajista oli tuolloin palannut vuosilo-
malta. Vuosiloma-ajan vuoksi emme kesalla 2019 pystyneet informoimaan
esimiehia muuten kuin s&hkopostilla, joten laitoimme heille ryhnméamuotoista
teemahaastattelua koskevan kutsun (lite 6) muutama paiva tulevaisuusvers-
taan pitdmisen jalkeen. Valitsimme haastattelutilaksi ynden Mikkelin keskus-

sairaalan kokoustiloista. Maaraaikaan mennessa ilmoittautuneita oli kolme,
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jonka katsoimme riittdvan ryhmahaastatteluun. Haastatteluaineiston tallenta-
mista ja litterointia varten lainasimme Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun
Mikkelin kampuksen kirjastosta kaksi sanelinta. Haastatteluun saapui kolme
ennalta ilmoittautunutta osastonhoitajaa. Aluksi esittelimme itsemme lyhyesti.
Pyysimme osastonhoitajia allekirjoittamaan Suostumus tutkimukseen osallis-
tumisesta -lomakkeen, minka jalkeen pidimme lyhyen alustuksen tulevaisuus-
verstaan tuloksista ja niiden merkityksesta teemahaastattelun teemojen muo-

dostumiselle.

Haastattelu kesti tunti neljakymmentékahdeksan minuuttia. Istuimme puoliym-
pyrasséa ja naimme siten toinen toisemme. Keskustelussa vallitsi vapautunut
tunnelma, ja mielipiteenvaihto osastonhoitajien valilla oli ajoittain hyvin avointa
ja vilkasta. Puheenvuoron ottamista emme rajoittaneet vaan annoimme osas-
tonhoitajille tilaa vastata kysymyksiimme niin kauan kuin keskustelua tee-
masta riitti. Useista aihealueista vallitsi haastateltavien kesken yhdenmukaisia
nakemyksia. (Vrt. Pietila 2017, 116.)

Haastattelijoilta vaadittiin tilanneherkkyyttd, koska keskustelu polveili eri haas-
tatteluteemojen valilla ennalta-arvaamattomastikin. Haastattelijoiden tehta-
vana oli johdattaa sopivassa kohdin keskustelua ja samalla antaa haastatelta-
vien sanoa sanottavansa loppuun asti. Haastattelijat myos pyrkivat tiivista-
maan keskustelua vertailemalla ja rinnastamalla keskendan eri haastatelta-
vien puheenvuoroja. Ennalta laadittujen apukysymysten avulla haastattelijat
pyrkivat myds tarkoituksellisesti nostattamaan uusia nakokulmia keskusteluun
seka varmistamaan lisa- ja tarkentavin kysymyksin, mikéli haastateltavan pu-
heenvuoro jai sisalléltaan ja tutkimuskysymysten valossa niukaksi. (Vrt. Pietila
2017, 116-117.)

Litteroimme osastonhoitajien ryhmamuotoisen teemahaastattelun pian haas-
tattelun jalkeen kumpikin tahoillamme oman osuuden suorittaen. Organi-
soimme yleiskielisen litteroinnin, jossa poistimme tekstissa murre- ja puhekie-
len ilmaisut, jolloin lopputuloksena oli yleiskielisid ilmaisuja (vrt. Kananen
2014, 102). Tutkimusongelmamme eli niiden tekijéiden kuvaaminen, jotka vai-
kuttavat Essoten kehityskeskusteluun, salli sen, ettd vAhemman tarkka litte-
rointi oli tarkoituksenmukaisin. N&in ollen keskitimme yleiskielisen litteroinnin
avulla huomiomme siihen, mita aiheesta sanotaan, eiké siihen tapaan, jolla
sité oli tuotettu. (Vrt. Ruusuvuori & Nikander 2017, 427-429.)
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7.6 Siséallonanalyysi

Sisallénanalyysi on menettelytapa, jolla voidaan systemaattisesti ja objektiivi-
sesti analysoida dokumentteja. Mikéa tahansa kirjallisessa muodossa oleva
materiaali katsotaan tassa yhteydesséa dokumentiksi, esimerkiksi kirjat, artik-
kelit, paivakirjat, kirjeet, haastattelu, puhe, raportti tai keskustelu. Toisaalta si-
sallébnanalyysia voidaan soveltaa taysin strukturoimattomaankin aineistoon.
Lopputuloksena on ilmidn kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 117.)

Kyngéksen ym. (2011, 141) tutkimuksessa havaittiin, etta sisallonanalyysia
kaytettiin yleisimmin laadullisissa tutkimuksissa. Tutkimuksissa, joissa oli kay-
tetty sisdllonanalyysia, haastattelu oli yleisimmin kaytetty aineistonkeruumene-
telma. Tutkimukseen siséltyneissa artikkeleissa oli joitakin puutteita, muun

muassa otantamenetelmaa ei ollut mainittu 78 %:ssa tutkimusartikkeleja.

Sisallonanalyysi voidaan toteuttaa seka aineisto- etté teorialahtoisesti. Aineis-
tolahtdinen sisallonanalyysi etenee karkeasti kolmivaiheisena prosessina, jo-
hon kuuluvat aineiston redusointi (pelkistaminen), aineiston klusterointi (ryh-
mittely) seka abstrahointi (teoreettisten kasitteiden luominen). Ennen analyy-
sin aloittamista méaaritellaan analyysiyksikko, joka voi olla yksittéainen sana,
lause, lauseen osa tai ajatuskokonaisuus. Sisédlldnanalyysi sisaltaa tulkintaa ja
paattelya, jonka edetessa tutkittava ilmié muuntuu empiirisesta aineistosta ka-
sitteellisemmaksi ilmioksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127.)

Teorialahtdisessa sisadllonanalyysissé luokittelu perustuu aikaisempaan viite-
kehykseen, joka voi olla malli, teoria tai kasitejarjestelma. Teorialahtbisen si-
sallénanalyysin luominen alkaa analyysirungon muodostamisesta. Analyysi-
runko voi olla valja tai strukturoitu, jolloin aineistosta poimitaan vain ne asiat,
jotka sopivat analyysirunkoon. Toisin kuin aineistolahtoisessa sisallonanalyy-
sissé, teorialahtbisessa sisallonanalyysissa pyritdan uudistamaan teoreettista
kasitysta, kasitejarjestelmaa tai mallia tutkittavasta asiasta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 127-128; Vilkka 2015, 170-171.)
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Ruusuvuoren ja Nikanderin mukaan (2017, 427) haastatteluaineiston analyysi
alkaa jo litterointivaiheessa, jossa muun muassa valitaan litteroinnin tarkkuus-
taso. Haastatteluaineistomme analyysi alkoi litteroinnilla eli saatoimme aineis-
ton kirjalliseen muotoon. Yleiskielista litteroitua tekstia kertyi 28 sivua fontti-
koolla 12 ja rivivalilla 1. Luimme kumpikin litteroidun aineiston ensin useaan
kertaan. Analysoimme osastonhoitajien ryhmamuotoisen teemahaastattelun
siséllonanalyysilla. Analyysin luokittelun toimintatapamme oli deduktiivinen el
teorialahtéinen. Kumpikin tutkija vei lapin teorialahtdisen sisallénanalyysin
omalla tahollaan. Maaritimme analyysiyksikoksi muutaman sanan lausuman,
minka jalkeen luimme aineiston lapi tarkasti ja aktiivisesti moneen kertaan.
Osastonhoitajille suunnatun teemahaastattelun haastattelurunko toimi analyy-
sirunkona. Pelkistaminen eli datan tiivistaminen alkoi poimimalla litteroidusta
aineistosta jarjestelmallisesti analyysirungon (kehityskeskusteluun valmistau-
tuminen, organisaation strategian yhteys kehityskeskusteluun ja kehityskes-

kustelun vuorovaikutus) mukaisia lausumia.

Toteutimme pelkistamisen Tuomen ja Sarajarven (2018, 123-128) kuvaamalla
tavalla merkitsemalla samanvarisilla kynilla samoihin aihekokonaisuuksiin liit-
tyvat lausumat. Yhdistimme sisalldllisesti samaan ryhmaan kuuluvat pelkiste-
tyt ilmaisut samaan alakategoriaan ja annoimme kategorioille niiden sisalt6a
kuvaavan nimen. Kumpikin kaytti tassa analyysin vaiheessa leikkaa ja limaa -
tekniikkaa. Sijoitimme haastattelurungosta nousseiden ylakategorioiden (kehi-
tyskeskusteluun valmistautuminen, kehityskeskustelun yhteys organisaation
strategiaan, kehityskeskustelun vuorovaikutus) alle alkuperéislausumat, pel-
kistetyt ilmaisut ja naistd muodostetut alakategoriat. (Vrt. Kyngas & Vanhanen
1999, 5-7.)
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8 TULOKSET
8.1 Tulevaisuusverstaasta saadut tulokset

Sairaanhoitajille suunnattu tulevaisuusverstas alkoi ongelmavaiheella, jossa
osallistujia pyydettiin kiraamaan Essoten terveyspalveluiden kehityskeskuste-
luun liittyva ahdistuksensa ja huolensa poydalla oleville papereille. Osallistujat
likkuivat poydan ymparilla, jolloin he nékivat papereilta toisten esiintuomia
ajatuksia, jotka saattoivat tuoda mieleen uusia mietteitd. Omaa ja toisten tuo-
toksia ei ollut mahdollista kommentoida ddneen, mutta ohjaajilta oli mahdolli-
suus kysya tarvittaessa neuvoa. Ohjaajat kannustivat osallistujia tuomaan aja-
tuksiaan rohkeasti esille. Kun uusia ajatuksia ei endé tuotu esille, ohjaajat
paattivat ongelmakeruuvaiheen. Osallistujat toivat esiin 61 ongelmakohtaa Es-

soten terveyspalveluiden kehityskeskustelussa.

Ongelmavaiheessa tulevaisuusverstaan osallistujat toivat esille kehityskeskus-
teluun liittyvan tyytymattomyytensa ja katsoivat, etta kehityskeskusteluproses-
sin pitaisi olla nykyista joustavampi. Tama tarkoittaa kaytannossa sitd, etta ke-
hityskeskusteluun pitéisi valmistautua paremmin sek& mielikuvatasolla etta
teknisten jarjestelyjen muodossa. Keskustelupaikan toimivuuteen tulisi panos-
taa aktiivisesti.

‘Jaanyt olo, etta on esimiehellekin joskus pakkopullaa - hyva

saada nopeasti alta pois*

“Huonosti suunniteltu”

“Mukavampi ympéristé”

MyGs nykyinen esitaytettava lomake tarvitsi sairaanhoitajien mielesta uudista-
mista. Toisaalta jonkinlainen keskustelurunko olisi hyvé olla antamassa ryhtia
asioiden kasittelylle. Ylipaédnsa sairaanhoitajia harmitti se, jos kehityskeskuste-
luja ei pidetty yksikdssa tai sovittu kehityskeskustelu peruuntui.

“Esi-taytettava lomake éarsyttava”

“Lomake ei kohdistu yksikkdon, jossa tydskennellaan - kaikkialla
ei lomakettakaan vaan “takki auki”

“Keskustelu kdydéén vain lomakkeen pohjalta, vapaata keskuste-
lua ei mahdu véliin”
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“Ei menty asiaan vaan jaariteltiin niitd naité”

“Kehityskeskustelu peruuntuu toistuvasti”

Sairaanhoitajien mielesta kehityskeskusteluissa ei aina toteutunut kehityskes-
kustelun tarkeimpia osa-alueita oleva tyontekijan osaamisen kehittdmiseen
tdhtddvien tavoitteiden asetanta. Sovitut koulutustavoitteet eivét olleet tarkas-
telukaudella toteutuneet. Hoitajat myds toivoivat, etté kehityskeskusteluissa
olisi puhuttu tydssa onnistumisen palkitsemisesta rahallisesti, mik& kannus-
taisi parantamaan suoritusta jatkossakin.

“Selkeat tavoitteet omalle tydlle jai sopimatta tai kirjaamatta ylos*®
“Ehdotetut koulutustavoitteet eivét toteutuneet”

“Tavoitteet saavutettu - tybntekijén palkitseminen?”

“Lis&éa rahallista kannustinta omaan osaamiseen = ettéa ty6ta ar-

vostetaan myds euroissa”

Sairaanhoitajat kokivat, etta kehityskeskusteluja hankaloitti vuorovaikutuksen
yksipuolisuus. Kehityskeskustelussa kaivattiin esimiehelta lasnéoloa ja aitoa
ymmarrysté alaista kohtaan. Sairaanhoitajat mainitsivat myds dialogin puut-
teesta vuorovaikutuksessa. Kehityskeskustelussa vallinnut avoimuuden aste
ei aina edesauttanut molemminpuolista palautteenantoa. Sairaanhoitajille oli
hyvin tarke&da saada myonteista palautetta suoriutumisestaan.

“Esimies ei ole aidosti lasna”

"Yksipuolinen keskustelu”

“Tuleeko muita mahdollisia seurauksia, jos puhuu suunsa puh-
taaksi?

"Vaikea antaa palautetta”
“Voisi ainakin paattya positiiviseen kommenttiin”

“positiivinen palaute”
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Kaikki esiin tulleet ongelmat luettiin &dneen, minka jalkeen osallistujat danesti-
vat tarkeimmiksi kokemistaan aihealueistaan siten, etta jokaisella oli kaytos-
saan kolme aanta. Aanet oli mahdollista hajauttaa usealle ongelmalle tai kes-
kittaa vain yhdelle. Jatkokasittelyyn paasivat &anestystuloksen perusteella
kriittiset vaittamat koulutustavoitteet eivat toteudu, rahallinen kannustaminen
puuttuu, tuleeko seuraamuksia, jos puhuu suunsa puhtaaksi, osastonhoitaja ei

ole lasna ja positiivinen palaute puuttuu (kuva 4).

Koulutusta-
voitteet eivat
toteudu
Positiivinen Tulevaisuus- Rahallinen
palaute verstaan kannusta-
puuttuu ongelmavai- minen puuttuu
heessa jatkoon
padsseet
ehdotukset
Tuleeko
Osastonhoi- seuraamuk-
taja ei ole sia, jos puhuu
lasna suunsa
puhtaaksi

Kuva 4. Tulevaisuusverstaan ongelmavaiheesta jatkoon paasseet kriittiset vaittamat

Tulevaisuusverstaassa siirryttiin seuraavaksi mielikuvitusvaiheeseen, jossa
ongelmavaiheen dénestyksessa jatkoon paasseet kriittiset vaittamat pyrittiin
kdantamaan myonteisiksi ehdotuksiksi ja toivemaailmoiksi. Mielikuvitusvai-
heen padméaarana oli saada esiin toiveet koskien toimivaa Essoten terveyspal-
veluiden kehityskeskustelua. TAma vaihe muistutti aivoriihtd. Osallistujien oli
lupa kayttaa vapaasti mielikuvitusta muodostaessaan toiveita, eika heidan tar-
vinnut valittaa laeista, maarayksista tai normeista. Tama yllytti osallistujia avoi-

meen ja spontaaniin ideointiin.
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Ohjaajat kannustivat osallistujia "hulluttelemaan” ja varmistivat, etta kenen-
kéan ideoita ei arvostella (vrt. Jungk & Mullert 1987, 75-85). Mielikuvitusvai-

heessa osallistujat toivat esiin 63 toivetta kehityskeskustelun parantamiseksi.

Sairaanhoitajat toivoivat mielikuvitusvaiheessa julkituoduissa lausumissaan
muutosta kehityskeskustelun teknisiin yksityiskohtiin. He toivat esille sen, etta
kehityskeskustelu voitaisiin kayda melkeinp& missa tahansa muualla kuin tyo-
yksikon valittomassa laheisyydessa tai osastonhoitajan huoneessa. Kehitys-
keskustelulomakkeen tulisi olla yksilollisempi ja avoimeen ajatuksenvaihtoon
kannustava.

"muu kuin tybympéristé keskustelulle”
"keskustelu kahvilassa pullan &éresséa”
“ei kaavaketta vaan jokin avoimempi pohja keskustelulle”

"uusi lomake, vapaampi, jossa muutama kohta tai ei ollenkaan
apukysymyksia ”

"puolueeton tila (ei oh: n huone)”

Sairaanhoitajat olivat sita mieltd, ettd saadakseen tdyden kokonaiskuvan tyo-
yksikén toiminnasta olisi osastonhoitajan hyva tutustua alaiseen ennen kehi-
tyskeskustelua. Saadakseen objektiivisen kuvan alaisen suoriutumisesta esi-
mies voisi pyytaa arvioita myos tyontekijan kollegoilta. Sairaanhoitajat toivoi-
vat esimiehen ottavan osaa sairaanhoitajan arkityohon silloin tallgin.

“esimies tutustuu jo ennalta tybntekijdan”
*vertaisarviot keskusteluihin 1-2 kollegalta”

“oh:lle tavan rivitybpéivé 1xvko/kk, jotta tietda alaisten tilanteen”

Sairaanhoitajat toivat esiin koulutuksen tarkeana kehityskeskustelun aihealu-
eena. Taméa nakyi heidan toiveissaan esimerkiksi siind, etta koulutuksia tulisi
olla runsaasti tarjolla, ja myds siing, etta heidan mielestaan esimiehen tuli "10y-
t&da” ja tuoda esille ajankohtaisia ja heille henkilokohtaisesti soveltuvia koulu-

tuksia. My6s organisaation sisaiset koulutukset koettiin tarpeellisina.
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“Jjoustavuutta koulutuksiin”
“esimies ehdofttaa ja on ajan tasalla koulutusmahdollisuuksista tai
jos itse ehdottaa, etta haluaisin menna koulutukseen, niin asia on
sovittu jo silléd puheella”

“koulutuksia niin paljon, kuin tybntekijé haluaa”

“omia talon siséisia koulutuksia enemman”

Sairaanhoitajat halusivat, etta heita palkittaisiin hyvin tehdysta tyosta seka ai-

neettomasti ettd monetaarisesti. He nékivat palkitsemiskeskustelun tarkeana

osana kehityskeskustelun sisalttéa. He kertoivat olevansa iloisia, jos osaston-

hoitaja aktiivisesti havaitsisi ja toisi esille heidan vahvuuksiaan.

"palkitaan tyontekijéitéd”
“kehutaan tydntekijaa”

"palkitseminen osaksi keskustelua, pakollinen sarake lomakkee-
seen”

"positiivisuuspéivékirja - esimies kirjoittaa vaikka viikoittain hyvia
asioita alaisesta, jotka voi sitten jakaa keskustelussa”

Sairaanhoitajien mielesta ihanteellinen kehityskeskustelu olisi vuorovaikutuk-

seltaan niin avoin ja luottamuksellinen, etta se edistaisi hankalienkin asioiden

esilletuomista. Sairaanhoitajat halusivat osastonhoitajan panostavan helppoon

l&hestyttavyyteen ja myonteisen palautteen antamiseen. Molemminpuolinen

palautteenanto koettiin merkitykselliseksi.

“saa ja uskaltaa sanoa kaiken, mitd mielen p&élla on”

"voisi sanoa esimiehelle suoraan luottamuksella, jos joku asia ot-
taa paéhén”

"keskustelu olisi enemméan vapaamuotoista, avointa, vuorovaiku-
tuksellista”

"positiivinen palaute”

“uskalletaan molemmin puolin antaa palautetta”
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Mielikuvitusvaiheen seuraavassa vaiheessa dénestettiin jatkoon paasevista
ehdotuksista, ja jokaisella oli jalleen kaytdssa kolme &anta. Jatkokasittelyyn
paasivat aanestyksesta ehdotukset valmistautuminen kehityskeskusteluun,
osastonhoitajan osallistuminen perusty6hon, koulutus, palkitseminen ja avoi-

muus (kuva 5).

Valmis-
tautuminen
kehityskes-
kusteluun
Osaston-
. hoitajan
el v Tulevaisuusvers- osallistumi-
taan nen
mielikuvitusvai- perustyohon
heessa jatkoon
paasseet toiveet
Palkitseminen Koulutus

Kuva 5. Tulevaisuusverstaan mielikuvitusvaiheesta jatkoon paasseet ehdotukset

Todellistamisvaiheessa lahtokohtina olivat mielikuvitusvaiheessa esiintuotujen
ehdotusten toteuttamisedellytykset. Todellistamisvaiheessa palattiin takaisin
nykytodellisuuden realiteetteihin, arkea ohjaaviin lakeihin, maarayksiin ja nor-
meihin. Osallistujat arvioivat mahdollisuuksia, joilla voidaan toteuttaa aloitteita
ja sitd, minkélaista vastustusta ehdotuksille on odotettavissa. Jokaiselle kehit-
tamiskohteelle 16ytyi erilaisia siséltdja ja kaytannon toimenpide-ehdotuksia.
Nain ollen tulevaisuusverstaan idean mukaisesti (mm. Jungk & Mllert 1987,
15) saimme paattgjille, toisin sanoen osastonhoitajille, vietavaksi toimenpide-
ehdotusmuistion, joka sisélsi tulevaisuusverstaan teemoista kehityskeskuste-
luun valmistautumisen, osastonhoitajan osallistumisen perustydhén, koulutuk-
sen, palkitsemisen ja avoimuuden (taulukko 1). Naista muodostettiin suurim-

maksi osaksi teemahaastattelurunko osastonhoitajien haastattelua varten.
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Teeman, joka koski osastonhoitajan osallistumista perustyéhon, muotoilimme
erikseen teemahaastattelun alateemaksi "osastonhoitajan substanssiosaami-

”

nen-.

Taulukko 1. Tulevaisuusverstaan todellistamisvaiheen toimenpide-ehdotukset

toi- Kehityskes- Osastonhoitajan | Koulutus Palkitseminen | Avoimuus
men- kusteluun val- | osallistuminen
pide- mistautumi- perustyéhon
ehdo- | nen
tukset
piirteet | aikaa valmis- | tyontekijoiden ar- | tasapuolisuus tyontekijoiden | luottamuksen
ja si- tautua keen ja osaamis- | koulutuksen tasapuolinen ilmapiiri
saltd alueisiin  tutustu- | paasyssa huomioiminen
minen
valinnanva- jarjestelykysy- tasapuolisuus arjessa huomi- | asiallisuus
paus (paikka, | mys koulutuskor- oiminen
ajankohta) vauksissa
hairictekijoi- ylemman johdon | tiedottaminen positiivinen pa- | molemminpuo-
den ennalta- tuki kokeilulle laute linen palaut-
ehkaiseminen teen antami-
nen ja saami-
nen
valtetaan pe- ajantasaiset paatosten
ruuntumista koulutusmah- avaaminen
dollisuudet

Sairaanhoitajat toivat toimenpide-ehdotuksissaan esille monia kehityskeskus-
telun valmistautumisen piirteitd, joilla voidaan varmistaa tapahtuman onnistu-
minen. Heidan mielestaan esimiesten tulisi antaa tyontekijalle mahdollisuus
vaikuttaa siihen, missa kehityskeskustelu pidetaén. Sopivana keskustelutilana
pidettiin jotain muuta kuin tydympariston valittomassa laheisyydessa olevaa
huonetta. Sairaanhoitajien ehdotuksissa keskustelutilaksi tarjottiin yksikon
kahvihuonetta tai kahvilaa ja jopa Lync-yhteytta ehdotettiin. Osastonhoitajan
huonetta ei pidetty riittdvan puolueettomana ja rauhallisena tilana. Sairaanhoi-
tajien mielestd kehityskeskustelun rentoutta lisdisi esimerkiksi sakki- tai saa-
dettavat lepotuolit. Sairaanhoitajat toivovat saavansa itse vaikuttaa kehitys-
keskustelun ajankohtaan, ja he toivoivat kehityskeskusteluja pidettavan ym-
pari vuoden. Heidan mielestaan esimiesten tulisi paivittaistoiminnan johtami-
sessa varmistaa kehityskeskustelujen pitdminen, jotta kehityskeskustelut eivat

peruuntuisi esimerkiksi henkilokuntapulan vuoksi.
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Sairaanhoitajat toivoivat esimiesten kehittavan vastuualueellaan olevan tyoyk-
sikén toimintaa osallistumalla ajoittain myés tyontekijéiden arkityéhon rivisai-
raanhoitajan roolissa. Nain esimies olisi paremmin perilla niista tiedoista ja tai-
doista, joita sairaanhoitajilta edellytetaan osastonhoitajan tulosalueella. Sai-
raanhoitajien nakdkulmasta osastonhoitaja voisi toimia tydyksikdssa tyonteki-
jan roolissa kerran tai kaksi viikossa, joksi ajaksi han voisi delegoida joitakin
toitaan esimerkiksi apulaisosastonhoitajille ja jattad myos tydpuhelimensa
apulaisosastonhoitajien haltuun. Sairaanhoitajat toivat myos esiin sen, etta tal-

laiselle kokeilutoiminnalle tulisi olla my6s ylemmaéan johdon vahva tuki.

Tulevaisuusverstaan tuottamina ehdotuksina kehityskeskusteluun liittyen sai-
raanhoitajat toivat esille tasapuolisuuden lisaéamisen koulutuksiin paasemi-
sessd. Tama tarkoitti sité, etta esimiesten tulisi tarjota tasapuolisesti koulutuk-
sia kaikille riippumatta siita, oliko tyontekija sijainen vai vakituiseen henkilos-
toon kuuluva. Sairaanhoitajat toivoivat riittavaa tiedottamista erilaisista koulut-
tautumisista ja niihin paasyn perusteista. Sairaanhoitajat toivat esille tasapuo-
lisuuden periaatteen myos koulutuskorvausten myontamisessa. Tama koski
esimerkiksi koulutuspaivarahojen myontamista. Sairaanhoitajat edellyttivat
esimiesten olevan perilla ajankohtaisista koulutusmahdollisuuksista ja ehdot-
tavan heille sopivia koulutuksia.

Sairaanhoitajat edellyttivat palkitsemiselta tasapuolisuutta. Esimiesten tulisi
muistaa antaa positiivista palautetta ja kiittda henkilostoa arjen keskella. Taméa
koettiin erityisen tarkeéksi, jos henkildsto oli joutunut joustamaan esimerkiksi
ylitéiden muodossa tyévoiman riittdvyyden varmistamiseksi. Sairaanhoitajat
toivoivat saavansa tunnustusta tekemastaan tyosta myos pienimuotoisten

eleiden, kuten esimerkiksi kakkukahvien, muodossa.

Sairaanhoitajien mielesta kehityskeskustelujen avoimuutta lisasi luottamuksel-
lisuus. Luottamuksellisessa ilmapiirissa sairaanhoitajat kokivat pystyvansa va-
paammin ilmaisemaan mielipiteitdén jostain heita vaivaavasta asiasta. Onnis-
tuneessa kehityskeskustelussa vallitsi sairaanhoitajien mielesta tasa-arvoi-
suus osastonhoitajan ja sairaanhoitajan valilla. Molemmat osapuolet ymmarta-
vat kehityskeskustelussa myos dialogin merkityksen, mikéa nakyy sairaanhoita-
jien mielestd molemminpuolisena toisen osapuolen mielipiteen kunnioituk-

sena.
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Sairaanhoitajat arvostivat mahdollisuutta molemminpuoliseen palautteen an-
toon kehityskeskustelussa. Heidan mielestddn esimiehen tulisi asemansa
puolesta ottaa vastaan my0s negatiivista arviointia. Paatoksenteon taustalla

olevat perusteet tulisi sairaanhoitajien mielesta tuoda avoimemmin esille.

8.2 Haastattelun tulokset

Opinnaytetydmme toisessa tulososiossa kasittelemme osastonhoitajien ryh-
mamuotoisen teemahaastattelun tuloksia. Aineiston analyysin runkona toimi
teemahaastattelun runko, johon teorialdhtoisella sisallonanalyysin menetel-
malla poimimme aineistosta analyysirunkoon sopivia asioita. Ylaluokkina olivat
kehityskeskusteluun valmistautuminen, organisaation strategian vaikutus kehi-
tyskeskusteluun ja kehityskeskustelun vuorovaikutus. Ylaluokkien muodosta-
misprosessi alkuperaisilmauksista, pelkistetyista ilmauksista ja alaluokista mu-

kailee Tuomen ja Sarajarven (2018, 130) esitysta.

8.2.1 Kehityskeskusteluun valmistautuminen

Kehityskeskustelun valmistautuminen piti siséllaan tiedottamisen alkavasta
kehityskeskustelukierroksesta, kehityskeskustelulomakkeeseen sisaltyvat toi-
menpiteet ja esimiehen kehityskeskustelun kaymiseen liittyvan kompetenssin

huomioimisen (taulukko 2).
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Taulukko 2. Analyysissé muodostettu ylaluokka: kehityskeskusteluun valmistautuminen

Ylaluokka Alkuperainen ilmaus/lau- Pelkistetty ilmaisu Alaluokka
suma

“olen laittanut aikoja, etta ih-
kehityskeskus- | miset saa vapaasti sielta va-

teluun valmis- | lita”

tautuminen Aika ja kesto Tiedottaminen
”joukko on niin suuri, etta se kehityskeskus-
on se tunti tai siiten, kyllahan telukierroksesta
se jollain liukui, etta tunti viisi-
toista”

“itse olen ollut sellaisessa ke- | Keskustelutila
hityskeskustelussa silloisen
esimieheni kanssa, ettd me
mentiin kahville konditoriaan”

’se on jaykka, eihan se edes Kehityskeskustelulo- | Kehityskeskus-
toimi semmoisilla, jotka on makkeen rooli val- telulomake
kaynyt useita kertoja kehitys- mistautumisessa
keskustelussa, nehén on jo
ihan tympaantyneita”

"esimiehet eivat ehka ole saa- | Kehityskeskustelun Koulutustarve

neet koulutusta kehityskes- kaymisen suunnitel-
kustelujen vetamiseen, se voi | mallinen kehittdmi-
olla yksi syy, etta sita pela- nen

taan, arastellaan”

Osastonhoitajat aloittivat kehityskeskustelukierroksen informoimalla siita tyén-
tekijoitd. Tyontekijat saivat valita keskustelulle sopivan ajankohdan annetuista
vaihtoehdoista.

“olen laittanut aikoja, ettéa inmiset saa vapaasti sielté valita”

"miné tietysti kerron yleisellé tasolla, ettd "nyt alkaa kehityskes-
kustelut”

Osastonhoitajat kokivat, ettéa halusivat rajata kehityskeskustelujen maaran
kahteen tai kolmeen paivaa kohden, jotta keskustelussa kaydyt asiat voisi jal-
keenpéain paremmin yksiloida. Talla hetkella osastonhoitajat katsoivat, etta
heilla on aivan liilan vahan aikaa pitda kehityskeskusteluja ottaen huomioon
alaisten suuren maaran. Sen vuoksi olisi myds realistisinta rajoittaa kehitys-
keskustelun kesto tuntiin, tunti viiteentoista.

"Joukko on niin suuri, ettd se on se tunti tai siiten, kylldhén se jol-

lain liukui, etté tunti viisitoista”

“itse ihan kokisin, etté se voisi olla ihan kaksi tai kolme per péi-
vassa”
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“jos niita tekee vaikka kaksi paivaan, sehdn menee lopussa aivan
puuroksi, sind et muista yhtédan enéa, ettd kuka on sanonut ja
mité on sanonut”

"miné& ihan laskisin sen johonkin kahteenkymmeneen, minusta se
on ihanne, ettd esimiehena hallitsisin sen joukon ja osaisin ja an-
taisin aikaa riittdvasti”

Osastonhoitajien mielesta kehityskeskustelutila saattoi olla jokin muukin kuin
osastonhoitajan huone. Heilld itselld&n oli kokemusta siita, etta kehityskeskus-
telu voitiin pitdd myds organisaation ulkopuolisessa tilassa.
“itse olen ollut sellaisessa kehityskeskustelussa silloisen esimie-
heni kanssa, ettd me mentiin kahville konditoriaan”

“en kylla haluaisi pitdd omassa huoneessani, ettéa sitten se menee
herkésti semmoiseen, ettd voiko sanoa, etta liian viralliseen”

Haastateltavat kokivat, ettd Essoten kehityskeskustelulomake oli jaykka. Hei-
dan mielestaan se ei mukautunut tyontekijoiden yksilollisiin tarpeisiin. T&méa
nakyi muun muassa tyontekijoiden vaihtelevana suhtautumisena kehityskes-
kusteluun valmistautumiseen. Osastonhoitajat olivat yrittaneet motivoida tyon-
tekijoita suhtautumaan avarakatseisesti kehityskeskustelulomakkeessa esitet-
tyyn runkoon ja tuomaan kehityskeskustelussa esille heille tarkeita asioita.

“se on jaykka, eihdn se edes toimi semmoisilla, jotka on kaynyt
useita kertoja kehityskeskustelussa, nehan on jo ihan tympaanty-
neitgd”

“osahan valmistautuu, mutta osa sanoo, etta “otin lapun mukaan,
mutta en miné siihen saanut mitédén aikaiseksi kirjoitettua”

“senkin mahdollisuuden silloin kerroin, kun siitd kaikille ilmoitin,
etta se ei sido se runko sindnséa”

Haastateltavat kertoivat, etta he eivat ole saaneet koulutusta kehityskeskuste-
lujen vetamiseen. Tama saattoi aiheuttaa arastelua ja pelkoa kehityskeskuste-
lujen pitdmista kohtaan. Kehityskeskustelun pitamiseen liittyvét tiedot ja taidot
ovat heidan mielestaan yhteydessa myos siihen, millainen esimieskoulutus
osastonhoitajilla oli. Osastonhoitajat suhtautuivat avoimesti ajatukseen, etta
kehityskeskustelua voidaan harjoitella simulaationa siinda, missa muitakin tai-

toja.
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“esimiehet eivét ehké ole saaneet koulutusta kehityskeskustelujen
vetamiseen, se voi olla yksi syy, etté sité pelatéén, arastellaan”

"kun tdméan uusi simulaatiokeskus, etté aletaan sielld oppimaan
kehityskeskustelua, siis simulaationa, etta kuinka vedan hyvan ke-
hityskeskustelun”

“sehén riippuu, minkélaisessa esimieskoulutuksessa on kéynyt”

8.2.2 Kehityskeskustelun yhteys organisaation strategiaan

Osastonhoitajat nakivat kehityskeskustelun tarkedna tydkaluna organisaation
strategian taytantdonpanossa, osaamisen johtamisessa ja henkildstrategisten
tavoitteiden saavuttamisessa. Kehityskeskustelussa organisaation tavoitteet
nivottiin tyontekijan paivittaiseen tydhon ja hanen henkilékohtaisiin tavoittei-
siinsa, toisin sanoen kehityskeskustelussa luotiin yhteys organisaation strate-
gisten tavoitteiden ja tyontekijan tyon valille. Strategian jalkauttamista hanka-
loitti organisaatiomuutosten vaikutus strategiaan, ja uuden strategian imple-
mentointi koettiin erityisen vaikeaksi suuren henkildstomaaran myota.

"nakisin sen kehityskeskustelun tdhan tyokaluna, etta voi sitten
kayda tyontekijan kanssa lapi tavoitteet, paitsi koko yksikon ja or-
ganisaation niin myds sitten ihan sen tydntekijén osalta”

“eihdn me pérjéta, jos meillé ei ole sitéd osaamista”

"kun verkostoa viilataan, sehdn on pakko strategia silloin tietenkin
laittaa uusiksi, mutta se, miten se jalkautetaan téhan kolmen tu-
hannen neljén sadan porukkaan”

“sehdn on sen strategian saattamista konkretian tasolle, miten
sind omassa tydssasi huomioit sen asiakkaan”

Tyoyksikdn osaamisen tuli olla linjassa organisaation tavoitteiden kanssa.
Koulutuksilla pyrittiin siihen, etta niilla saavutettaisiin yksikk6on paras mahdol-
linen ydinosaaminen. Myo6s avainhenkil6illa koettiin saavutettavan elintarkeaa
osaamista organisaatioon. Talla saataisiin kilpailuetua muihin ndhden. Osas-
tonhoitajat painottivat osaamistarpeiden tunnistamisen sek& osaamisesta huo-

lehtimisen ja kartuttamisen tarkeytta organisaation menestymiselle.
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“eihén tietysti I&dhdetéa sellaisiin koulutuksiin, mité ei ydinosaami-
sissa tarvita”
ténne pitéaisi saada avainhenkilbité téihin”

“ihan oleellinen on, ettd mitd me tarvitaan, koko ajan enemman on
sairaita, niin me tarvitaan osaamista siellé yksik6ssé”

"pité&& niin kuin tunnistaa se osaaminen, mita siind yksikossa on
nyt, mita sinne tarvitaan ensi vuonna ja mita sinne tarvitaan kym-
menen vuoden paasta”

“se on vaan niin kuin tunnistettava ne meiddn osaamisvahvuudet
Ja mité kohti me menné&éan”

“minun mielestani tulee panostaa siihen osaamiseen ja henkil®-
kunnan osaamiseen ja siihen osaamispddomaan ja kartuttaa sitd”

Osastonhoitajat nakivat tarkeana panostaa henkilobkunnan osaamiseen koulu-

tuksen avulla. Taméa nakyi esimerkiksi perus- ja taydennyskoulutusmahdolli-

suuksien esiintuomisena kehityskeskustelussa. Osastonhoitajat halusivat ko-

rostaa myos sitd, etté esimiestyo pitaa sisalladn muutakin kuin sen, mita si-

vusta seuraten voi havaita. Siten mahdollisuudet lahtea rivitydntekijaksi nahtiin

vahaising, ja tyoyksikon toimintaan ja osaamiseen tulisi perehtya muilla tavoin.
“ihmisisté lahtee osa peruskoulutukseen ja jatkokurssille, se on
osaamisen kartoittamista ja ajan tasalla pitdmista”

"mé olen kuullut tata tosi monena vuonna, etta esimiehet pitaéa
olla siella rivitydssa, mutta pitdd mydskin ymmartaa se, etta esi-
miesty® on tydtehtava siind, misséa joku muukin”

Henkilostostrategian merkitys ilmeni aineistossa osastonhoitajien maininnoilla
henkilostoresurssien riittavyydesta tulevaisuudessa. Osastonhoitajien tulisi
henkilostopoliittisin keinoin pyrkid vaikuttamaan siihen, etta osaavaa ja sitou-
tunutta henkildstoa olisi organisaatiossa jatkossakin. Henkilokunnan motivoi-
misella ja kehityskeskusteluja saanndllisesti ja tarkoituksenmukaisesti kay-
malla pystyttaisiin turvaamaan henkildstoresursseja.

“osaavasta henkilokunnasta tulee olemaan pulaa ja minun mieles-
tani esimiesten on tehtavéa kaikkensa sen eteen, ettda osaava hen-
kilbkunta saadaan pidettya toissg”

“ei ole varaa menettaa yhtaan hyvaa meidan tyontekijaa, ettad me
kannustetaan olemaan taalla, ettd ne on niin hyvia ne tyontekijat,
pidetéén niistd hyvéa huoli”



57

“erityisesti Essotessa sitéd kehityskeskustelua tarvitaan ainakin
tasséa hetkessa, kun painitaan naiden resurssiongelmien kanssa”

Osastonhoitajat kokivat, etta rahallinen palkitseminen hyvasta suoriutumisesta
oli vallitsevassa taloustilanteessa liki mahdotonta, vaikka osastonhoitajilla oli
halu antaa tunnustusta tyontekijoille. Heidan mielestaan tyontekijoita tulikin
pystya palkitsemaan muuten kuin rahallisesti. Keinoina palkita he nakivét
muun muassa tyon yksil6llisen suunnittelumahdollisuuden seka mielenkiintois-
ten vastuutehtavien tarjoamisen. Myds vuorovaikutuksen keinoin osastonhoi-
tajat voivat osoittaa arvostusta tyontekijad kohtaan.

“mitenkaé palkitsisi, niin varmaan kylla sitten vastuutehtavilla ja sit-
ten semmoisella, etté pystyisi tyontekijd mahdollisimman itse vai-
kuttamaan siihen tyén suunnitteluun ja tekemiseen”

"Jjoskus soisi, ettéa sieltd joskus I6ystyisi tyontekijalle sekin raha-
kannustin”

"kuunneltaisiin ja osoitettaisiin arvostaminen silléa tavalla ja palkit-
taisiin niin kuin semmoisena aineettomana”

8.2.3 Kehityskeskustelun vuorovaikutus ja palaute

Osastonhoitajat liittivat kehityskeskustelun vuorovaikutuksen piirteisiin seka
keskustelun vuorovaikutuksen monia sisaltgja etta palautteen annon ja saami-
sen piirteitd. Haastateltavat pitivat kehityskeskustelua kaksisuuntaisena ja
luottamuksellisena esimiehen ja alaisen valisend keskusteluna, jossa pitaisi
pystya keskustelemaan myds hankalista aiheista. Esimies-alaissuhteella ol
mahdollisuus kehittyd yh& paremmaksi, ja kehityskeskustelun avulla esimies
pystyi tunnistamaan alaisen seka ammatillisen ettéa henkilokohtaisen elaman
suuntaviivoja.

“nékisin just kehityskeskustelun tosi luottamuksellisena esimiehen
ja tyontekijan valisena keskusteluna ihan kaikesta, myos poissa-
oloista”

“se on tdmmdbinen kaksisuuntainen juttu”

“se on jatkuvaa oppimista, samalla sin& opit puolin ja toisin joka
péaiva”

"mitd avoimempaa se olisi ja semmoista vapaampaa se keskus-
telu niin tulisi esiin tydntekijan semmoiset pienetkin nyanssit, oma
ammatti-identiteetti ja sitten sen henkilokohtaisenkin elaméan ta-
voitteet sieltéd”
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Sen lisaksi, ettd osastonhoitajat nakivat kehityskeskustelun tarkeédné vuorovai-
kutuksen keinona, he toivat esiin myds paivittaispalautteen merkityksen esi-
mies-alaissuhteen kehittdmisessa. Esimiehet odottivat tyontekijéilta huolten
esilletuomista avoimesti ja ajantasaisesti, jotta he pystyisivat tukemaan heita
parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijoitéa kannustettiin yhteydenottoon kas-
vokkain tai sahkopostilla.

“esimiehen ja alaisen Vélistad keskustelua tarvitaan sdénnéllisesti”

"lahden sita kautta, ettd esimiehen ja alaisen vélista keskustelua
tarvitaan sadanndllisesti, sité ei voi korvata”

"mutta ehk& mydés muulloin, kun kehityskeskustelussa”

"miné kylla kysyn, etta onko teilld nyt mitd sydémen paalla, kielen
paalla, nyt on sen paikka, onko nyt semmoinen missa voin auttaa,
tukea, onko mita, mina kysyn aina sen”

“olen kannustanut, etté ottavat ihan itse yhteytta ja laittavat sdhko-
postia tai tulevat kdymaan, jos on jotain kommentoitavaa tai sa-
nottavaa tai mietittdvaa”

Haastateltavat kokivat, etta kehityskeskustelujen pitdmiseen liittyva epasaan-
ndllisyys ja esimiesten vaihtuvuus aiheuttivat jatkuvuuden puutteen tunteita,
mika nakyi tunnelatauksina kehityskeskustelua kohtaan tyéntekijoiden keskuu-
dessa. Heidan mielestaéan oli tarkeaa kasitella tyontekijan esille tuomat epa-
kohdat viipymatta eika kuormittaa niilla harvemmin toistuvaa kehityskeskuste-
lua. Osastonhoitajat tunnistivat ilmion, jossa tyontekija saattoi arastella sanoa
avoimesti 4&dneen hanta askarruttavasta asiasta. Asiaan tulisi reagoida, jotta
tyontekijat pystyisivat avoimesti kertomaan asioita.

se on niin jannittéva tilanne ja varsinkin jos kuusi vuotta on edelli-
sesta kehityskeskustelusta ja esimies vaihtunut viisi, kuusi kertaa,
niin onhan se jannittava eka kerran paasta kehityskeskusteluun,
ettd "'miké tdmé on?”

"eihédn kehityskeskustelu ole vaan sita, etta siella puretaan, etta
miten paha olo on, etté kaikki on huonosti ja ming voin huonosti”

“tuo oli hyvé, ettei vain odoteta vuosi eteenpéin, etta sitten taas
saadaan hyvéé palautetta”

”siiné on jotain kylla pielessé silloin, jos tammdinen, etté “tulee
sanktioita” tai jotenkin, etté “joudun huonoon valoon, jos sanon
Ssuoraan”
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Haastateltavat totesivat, ettd kehityskeskustelussa ovat seké esimies etta alai-
nen lasnd omine persoonineen. Kehityskeskustelu tulee pystya viemaan lapi
asianmukaisesti, mutta yksildlliset tekijat huomioon ottaen. Haastateltavien
mielesta esimiehen persoona vaikutti suurelta osin kehityskeskustelun pitami-
seen ja sen sisaltoon.

“joku on koko ajan puhelias ja sujuvasti esimies kuuntelee ja te-
kee nyokkayksia, tekee tdsmentdvén kysymyksen véliin, ettd "ym-
maérsinké oikein”, mutta toinen on taas paljon hiljaisempi ja saa oi-
kein lypsaa”

“esimies vetaa sitd kuitenkin voimakkaasti omalla persoonallaan,
etté se siséltdé on kuitenkin tavallaan arvotus”

Osastonhoitajat kokivat luontevana antaa positiivista palautetta alaisilleen. He
painottivat sité, etta positiivinen palaute alaiselle annettiin oikeassa asiayhtey-
dessa ja ajallaan. He eivat nahneet mahdottomana liittaa kiitokseen pienimuo-
toista aineellista palkkiota, joka jaettaisiin koko tydyhteisélle. Esimiehet eivat
pitdneet oikeanlaisena palautteenantokeinona kertoa tyontekijalle, etta ha-
nestéa ei ole annettu yhtaan negatiivista palautetta.

"minulle ei ole vaikeutta sanoo esimiehené Kiitos”

’kiitoksen antaminen pitaisi tulla todellisesta tuloksesta. -- minusta

se pitaisi nahda niin, etta teitte tosi hyvin taman jutun, nyt kiitokset
Ja sopisiko, etté juotaisiin kahvit tdytekakun kera”

"min& olen antanut palautetta silloin, kun se on paikallaan”

“eihdn sen tarvitse aina tulla valttamatta minkaan niin kuin negatii-
visen palautteen kautta”

Osastonhoitajien mielesta palautteen antaminen ei yksiselitteisesti kuulunut
pelkastaan esimiehille, vaan he nakivat alaisen tasavertaisena palautteen va-
littajana. Heidan mielestaan tyontekijoita tuli aktiivisesti kannustaa palautteen
antoon esimerkiksi tilanteessa, jossa he tuntevat joutuneensa epatasa-arvoi-
sen kohtelun kohteeksi. Tydntekijdiden antamaan rakentavaan ja kehittdvaan
palautteeseen tulisi osastonhoitajien mielesta suhtautua rakentavalla tavalla.

Tama auttaisi esimiehia kehittymaan ihmisten johtajina.
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“sitdhén aina odotetaan, etta esimies antaa palautteen, miksi ei
tyontekijat? siihen kun kannustetaan “kerro ajoissa” tai "anna pa-
lautetta ajoissa”

“ehdottomasti pitéisi tyontekijoiden antaa myés esimiehille raken-
tavaa palautetta”

"se on taas palautteen antamista esimiehelle, jos on aika kokenut
tulleensa véérin tai kaltoin kohdelluksi”

“kylldhdn esimiehen pitéé sietédé palautetta alaisiltaan ihan sa-
malla tavalla ja kasvaa ja harjaantua siihen”

9 POHDINTA
9.1 Opinnaytetybprosessin tarkastelu

Mielestdmme onnistuimme opinnadytetydssdmme hyvin kuvaamaan kehitys-
keskusteluun liittyvid merkityksenantoja, toiveita ja haasteita. Opinnayte-
tyomme tulokset ovat varsin yhtenevaiset tutkimuskirjallisuudessa esiintuotu-
jen paatelmien kanssa. Kehityskeskustelun kayttda ja vetovoimaisuutta Esso-
ten terveyspalveluissa on opinnaytetydémme tulosten perusteella mahdollista
lisata kiinnittdmalla kehityskeskustelussa huomiota yksilollisen kehityskeskus-
teluprosessiin, palautteenantoon ja dialogiseen vuorovaikutukseen seké tyo-

hon liittyvien keskustelujen lisdédmiseen arkipaivaan.

Tapaustutkimuksen metodologian mukaisesti pyrimme saamaan tihean ku-
vauksen ilmiosta eli Essoten terveyspalveluiden kehityskeskustelusta. Ta-
paustutkimukselle ominaisesti tutkimusongelma osoittautui monisyiseksi ja
mittavaksi. Emme niink&&n pyrkineet saamaan aikaiseksi muutosta kehitys-
keskustelussa vaan syvéllisesti ja perusteellisesti kuvailemaan kehityskeskus-
teluilmi6ta organisaatiossamme. Pyrimme myos esittdmaan muutamia ratkai-
suehdotuksia kehityskeskustelun toimivuuden ja hyddynnettavyyden paranta-
miseksi. (Vrt. Kananen 2013, 55-57; Vilkka ym. 2018, 194.)

Opinnaytetyon tekeminen ajoittui yli kahden vuoden ajalle, mika antoi syvyytta
ja nakdkulmaa aiheeseen. Samalla Essoten toimintaan oli kehitteilla tai siind
tapahtui organisatorisia muutoksia, muun muassa valmisteltiin sote- ja maa-

kuntauudistusta. Essoten melko tuoretta strategiaa jouduttiin myos tarkista-
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maan. Myds mielenterveys- ja paihde- seké kuntoutuspalvelut yhdistyivat Es-
soten terveyspalveluihin. Tamé on ollut omiaan aiheuttamaan epavakautta
johtamisen linjauksiin, strategian taytantoonpanoon ja henkildston jatkuvuu-
den tunteeseen, milla on ollut suoraa tai valillista vaikutusta kehityskeskustelu-
jen pitamiseen. Yhteiskunnassa kayty keskustelu kehityskeskustelujen tar-
peellisuudesta tai niisté luopumisesta saattoi meidat opinnaytetydntekijatkin
ajoittain ymmalle. Koulutusohjelmamme opintosisallot ja aiheeseen liittyvat tut-
kimukset vakuuttivat meidat opinnaytetyon aiheen tarpeellisuudesta. Tyoela-
man muuttuvassa toimintakentassa osaavan henkiléston kehittdminen ja si-
touttaminen on entistékin tarkeampaa, ja tassa kehityskeskustelulla on perus-

tavanlaatuinen rooli.

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi ja kehityskeskusteluilmion ymmarta-
miseksi tarvitsimme asiaan liittyvien ihmisten omia kuvauksia laadullisen tutki-
muksen perinteen mukaisesti (vrt. Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013,
74). Tulevaisuudentutkimuksen alaan kuuluva tulevaisuusverstas, jonka pi-
dimme elokuussa 2019, tarjosi sairaanhoitajille ainutlaatuisen keinon esittaa
kehityskeskusteluun toimenpide-ehdotuksia, mikéa muuten kuuluisi organisaa-

tiossa johtajien tai asiantuntijoiden paatantavaltaan.

Jungkin ja Mullertin (1987, 93) mukaan tulevaisuusverstastytskentelya ei tule
arvioida pelkastaan sen avulla muodostettujen toimenpide-ehdotusten kautta
vaan myo6s sen perusteella, mita tunteita se herattad osallistujien mielissa.
Sairaanhoitajien innostuneisuuden kehittdd kehityskeskustelua saattoi vers-
tastyoskentelyn aikana todeta omin korvin ja silmin. Tunnelma verstastyos-
kentelyn aikana oli vapautunut ja toiveikas. Pyysimme ja saimme palautteen
tulevaisuusverstaasta jokaiselta osallistujalta kirjallisessa muodossa (n=11), ja
palautteen mukaan tulevaisuusverstastyoskentelya arvostettiin todella paljon.
Osanottajista tuntui, etté heitd kuunneltiin ja heidan mielipiteitdéan arvostettiin.
Osallistujat antoivat palautteessaan erityista tunnustusta verstaassa synty-

neelle ryhméatydhengelle ja luottamuksen ilmapiirille.
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Pidimme osastonhoitajien ryhmamuotoisen teemahaastattelun elokuussa
2019. Teemahaastattelun paa- ja alateemat saimme tulevaisuusverstaan toi-
menpide-ehdotuksista, joita tdydensimme teoreettisesta viitekehyksesta esiin
nousseilla teemoilla. Yleisessa taloustilanteessa on liki mahdotonta niin Es-
sotessa kuin muissakin terveydenhuoltoalan organisaatioissa kannustaa ja
palkita tyontekijoita rahallisesti kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuk-
sen (KVTES) ulkopuolella. TAmé&n vuoksi palkkakeskusteluteeman koimme
jokseenkin hedelmattomana liittda sellaisenaan haastattelurunkoon. Teema-
haastattelulla saimme runsaasti materiaalia kehityskeskusteluun liittyvista sei-
koista ja johtamisen haasteista, joiden uskomme jossain maarin esiintyvan
my6s muissa samankaltaisessa tilanteessa olevissa terveydenhuollon organi-

saatioissa.

9.2 Kehityskeskusteluun valmistautuminen

Seka sairaanhoitajat etta osastonhoitajat kokivat ongelmallisena sen, etta ke-
hityskeskusteluja ei Essoten terveyspalvelussa pidetty siind méaéarin kuin olisi
ollut suotavaa. Syyksi tahan osastonhoitajat kertoivat, etta heilla oli niin paljon
alaisia, etta he eivat ehtineet pitaa kehityskeskusteluja haluamassaan aikatau-
lussa. Kehityskeskustelun peruuntuminen oli harmittavaa sairaanhoitajien ko-
kemana. Sairaanhoitajat ja osastonhoitajat olivat samaa mielta siita, etta kehi-
tyskeskusteluun tulee valmistautua huolellisesti. Sairaanhoitajat toivoivat, etta
heilla olisi vapaus valita aika ja paikka keskusteluun. Ajankohdan yksilolliseen
suunnitteluun osastonhoitajat suhtautuivatkin myodnteisesti, mutta vain osa oli
pitéanyt kehityskeskustelun muualla kuin omassa tyéhuoneessa. Molemmat
ryhmét kokivat Essoten nykyisen kehityskeskustelulomakkeen toimimatto-
mana, ja molemmat osapuolet toivoivatkin lomaketta yksil6llisemmaéksi ja jous-

tavammaksi.

Sairaanhoitajien verstastuloksista ilmeni, etta he toivoivat esimiehille lisaval-
miuksia kehityskeskustelun vuorovaikutuksen optimoimiseksi. Osastonhoita-
jien mielestéa kehityskeskustelun pitaminen oli liikaa sidoksissa osastonhoita-
jan saamaan esimieskoulutukseen laatuun ja mééaréén, ja he toivoivatkin saa-
vansa koulutusta kehityskeskustelujen pitdmiseen. TAma tulos on varsin yhte-

nevainen Linnan ym. (2012) johtopaatdsten kanssa.
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9.3 Kehityskeskustelun yhteys Essoten strategiaan

Osastonhoitajilla ja sairaanhoitajilla oli samansuuntaisia ajatuksia osaamisen
johtamisen sisalt6ihin liittyen. Kehityskeskustelussa sairaanhoitajat halusivat
hyvin mielelladn kayda perus- ja tdydennyskoulutusmahdollisuuksiaan I&pi.
Heidan mielestaan koulutustarjonnan tulisi olla monipuolista, ja niihin tulisi
kaikkien paasta osallistumaan. He odottivat esimiehiltdan ehdotuksia heille so-
pivista koulutuksista. Esimiehet nakivat henkilokunnan osaamiseen panosta-
misen seka osaamisen kartoittamisen ja yllapitdAmisen tarkeana osaamisen
johtamisen osa-alueena. He halusivat panostaa mieluiten kuitenkin ydinosaa-

mista tukeviin koulutuksiin.

Osastonhoitajat nakivat kehityskeskustelun tarpeellisena tyokaluna kytketta-
essa tyontekijan arkipaivan ty6 organisaation strategisiin tavoitteisiin. Organi-
satorisissa muutoksissa tyontekijan tyon ja strategian yhteyden I6ytyminen ol
erityisen tarkeda. Toisaalta sairaanhoitajat eivat verstaassa tuoneet esille Es-
soten strategian yhteytta kehityskeskusteluun. Vastaavanlaisia tuloksia strate-
gian taytantbonpanon kohtaamista haasteista henkiléston keskuudessa on
esittanyt myos Yla-Autio (2012, 47-56) omassa tutkielmassaan. Nakemykset
osastonhoitajan mahdollisuuksista osallistua arkitybhon erosivat jonkin verran
sairaanhoitajien ja osastonhoitajien valilla. Sairaanhoitajien toivomukset siita,
ettd osastonhoitajat perehtyisivat kaytannossa yksikkdonsa osaamiseen, saa
tukea Hannisen (2014, 39) tutkimustuloksista, jossa osastonhoitajat kokivat
yhtena kehityskeskustelujen pitamisen hankaluutena sen, etta he eivat valtta-

matta tunteneet tyoyksikkdaan konkreettisesti.

Seka osastonhoitajat etté sairaanhoitajat olivat samaa mielta siita, etta henki-
I6kunnan motivoimisella ja pienimuotoisella palkitsemisella arjen keskella pys-
tytaan sitouttamaan henkilostda organisaatioon. Osastonhoitajia painostetaan
kahdelta taholta: toisaalta he haluavat osoittaa kiitollisuutta alaisilleen muuten-
kin kuin sanallisesti, toisaalta taloustilanne ei salli palkita yrittelidgisyydesta ra-
hakorvauksin. Osastonhoitajat totesivat, ettd heidan tulee kuitenkin kaikessa
muistaa, etta tyontekijat ovat heidan tarkein voimavaransa ja heistéa on pidet-

tava huolta kaikin saatavilla olevin keinoin.
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Viitalan (2008, 248) mukaan kehittyneella palkitsemisjarjestelmalla pystytaan
kannustamaan tyontekijoita kehittdmaan ammatillisesti itseaan, ja se auttaa

myos rekrytoimaan osaavaa henkilostoa yritykseen.

9.4 Kehityskeskustelun vuorovaikutus

Sairaanhoitajat esittivat seka kehityskeskustelutilanteeseen ettéa esimiehen
olemukseen ja toimintaan liittyvia rakentavia ehdotuksia. He toivoivat, etta ke-
hityskeskusteluissa olisi avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, jossa uskaltaisi
kertoa mielta painavista asioista. Samalla kehityskeskusteluun osallistuvat op-
pivat tuntemaan toisiaan puolin ja toisin. Kehityskeskustelu nayttaytyy osas-
tonhoitajille ammatillisen kasvun tydkaluna. Tutkimustulostemme mukaan he
eivat kuitenkaan halunneet vaheksya paivittdisen keskustelun merkitysta esi-
mies-alaissuhteen kehittamisessa. Kuvaas (2011, 131-132) korostaakin péi-
vittdispalautteen merkitysta kehityskeskustelun onnistumisessa. Onnistuneella
kehityskeskustelulla on puolestaan tutkijan mukaan merkitysta organisaatioon

sitoutumisessa.

Esimiehelta toivotaan aitoa lasndoloa kehityskeskustelussa ja kykya ottaa
vastaan rakentavaa palautetta. Ruorasen (2011, 95) tutkimustulosten mukaan
palautteella on suuri merkitys tydssa suoriutumiseen. Palaute auttaa teke-
maan tyota sita paremmin, mitd enemman kehityskeskustelussa kasiteltiin
tyon siséltoon, omien kykyjen kayttdon ottamiseen ja toimintatapaan liittyvia
seikkoja. Taman opinnaytetyon tulosten mukaan esimiesten on luontevaa an-
taa palautetta alaisille, mutta osastonhoitajat painottavat, etta palautteenan-
non tulisi tapahtua oikeassa asiayhteydessa ja reaaliajassa. Toisaalta sairaan-
hoitajat kokivat tutkimuksemme mukaan, etta eivat ole saaneet riittavasti posi-
tiivista palautetta kehityskeskustelussa. Seka sairaanhoitajien etta osastonhoi-
tajien mielesta myos alaisella on oltava mahdollisuus antaa rakentavaa pa-
lautetta esimiehelle. TAma on linjassa nykyaikaisten, organisaation alykkyytta
korostavien johtamisfilosofioiden (mm. Sydanmaanlakka 2012, 220-224) ja

palautteenantoa koskevien tutkimusten (mm. Vasset ym. 2011) kanssa.
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9.5 Opinnaytetyon eettisyys

Valtakunnallisen terveydenhuollon eettinen neuvottelukunta (ETENE) on
koonnut yhteen terveydenhuollon eri ammattiryhmien ja erityisalojen yhteiset
eettiset toimintaohjeet. Toimimalla ndiden ohjeiden mukaan hyva ammattitaito
lisdantyy ja hyvinvointia edistava ilmapiiri vahvistuu. Ammattitaitoa lisaa sisal-
tbosaamisen riittava hallinta, toimintaa koskevien sddnndsten ja suositusten
osaaminen, eettisten taitojen sisdistaminen ja soveltaminen seka vuorovaiku-
tus ja tyOyhteisotaitojen kehittaminen. Tyohyvinvointia lisdavat keskusteleva ja
kannustava johtaminen, kehittamistarpeiden rehellinen selvittaminen, kuulluksi

tuleminen ja onnistumisen ja arvostuksen kokemukset. (ETENE 2001.)

Kvale (1996) katsoo, etta tutkimuksessa tulisi tieteellisen tiedon tavoittelemi-
sen ohella pyrkia arvioimaan sita, miten tutkimus parantaa tutkittavana olevien
ihmisten tilannetta (Hirsjarvi & Hurme 2008, 20). Pyrimme opinnaytetydllamme
tuomaan esille nakemyksia, jotka sairaanhoitajat ja osastonhoitajat liittivat Es-
soten terveyspalvelujen kehityskeskusteluiden pitamiseen, strategiseen merki-
tykseen ja vuorovaikutukseen, jotta kehityskeskustelua voitaisiin kehittaa or-

ganisaation, tydyhteison ja yksittdisen tyontekijan parhaaksi.

Tiedonhankinnan menetelmien seké tiedonhankinnan ja tutkimustulosten joh-
donmukaisella hallinnalla edistetaan hyvaa tieteellista kaytantoa, eika tutki-
muksen eettisia ratkaisuja ja uskottavuutta voida erottaa toisistaan (vrt. Tuomi
& Sarajarvi 2018, 151; Vilkka 2015, 42). Meilla itsellamme oli kokemusta kehi-
tyskeskustelussa kaymisesta, ja kerdsimme myds kotimaista ja ulkomaista tut-
kimustietoa aiheesta. Olimme harjaantuneet tulevaisuusverstaan ja teema-
haastattelujen pitamiseen ammattikorkeakouluopintojen my6ta. Perehdyimme
tulevaisuusverstaaseen, teemahaastattelujen pitamiseen ja sisallonanalyysia

koskevaan kirjallisuuteen.

Anoimme ja saimme opinnaytetyota varten tutkimusluvan Essoten johtajayli-
hoitajalta (vrt. Essote 2019b). Informoimme tulevaisuusverstaaseen tulevia
sairaanhoitajia ja ryhméamuotoiseen teemahaastatteluun tulevia osastonhoita-
jila sdhkopostitse saatekirjeella. Saatekirjeessa kuvailimme opinnaytetydbmme

aiheen, toiminnan kohteen, opinnaytetyon tarkoituksen ja osallistujan roolin
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seka sen, ketka tutkimustuloksia jatkossa kayttavat ja mihin tarkoitukseen. Ko-
rostimme molemmissa saatekirjeissa osallistumisen vapaaehtoisuutta, luotta-
muksellisuutta ja mahdollisuutta keskeyttaé osallistuminen missé vaiheessa
tahansa. Kerroimme saatekirjeessa, etta osallistujia ei tultaisi yksildim&an tai

heidan nimettdmyyttddn vaarantamaan.

Varmensimme tietoiseen suostumukseen perustuvaa tutkimukseen osallistu-
mista luomalla Suostumus tutkimukseen osallistumisesta -lomakkeen, jonka
molempien ryhmien osallistujat tayttivat toiminnan alussa. Informoimme osal-
listujia myds aineistojen keraamisesta, kasittelysta ja havittamisesta. Tutki-
muksessa saatuja tietoja ei luovuteta missaan vaiheessa ulkopuolisille eika
saatuja tietoja mydskaan kaytetd muuhun kuin aiottuun tarkoitukseen. Sahkoi-
sessd muodossa olevan tutkimusaineiston sailytys on koko prosessin ajan
varmistettu niin, ettd se on suojassa palomuurin ja salasanojen takana. Au-
tenttiset tulevaisuusverstastuotokset sailytettiin lukitussa tilassa. Aineistojen
havittdminen tapahtuu suunnitelmallisesti opinnaytetydprosessin paatyttya.
(Vrt. Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 218-222; Tuomi & Sarajarvi
2018, 156.) Tutkittavien antamaa tietoa kasittelimme raportissa kunnioittavaan
savyyn, eikd opinnaytetydbmme tuottamaa tietoa voi kayttaa tutkittavien, orga-

nisaation tai toimialan haitaksi (vrt. Vilkka 2015, 46).

Opinnaytetyon raportissa olemme pyrkineet suojelemaan osallistujien ano-
nymiteettia mahdollisimman paljon. Tutkimusongelmaan keskittyminen auttoi
meitd kontrolloimaan, mita tuloksia esitamme ja missd muodossa. Emme jul-
kaise opinnaytetydssdmme tulevaisuusverstaan ongelma- ja mielikuvitusvai-
heeseen liittyvia kasinkirjoitettuja lausumia kirjoittajien henkil6llisyyden suojaa-
miseksi. Osastonhoitajille suunnatun teemahaastattelun tulosten esittami-
sesséa olemme jattaneet pois viittaukset tyohistoriaan, paikannimiin, organi-
saatioihin sek& osastonhoitajien johtamien yksikoiden erikoisalaan, kokoon ja
toimintaan liittyvat seikat, joista heidat voitaisiin tunnistaa. Molemmat alkupe-
raisaineistot havitamme opinnaytetydémme valmistuttua. (Vrt. Kuula & Tiitinen
2010, 452.)
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Opinnaytetyon oikeudenmukaisuutta pyrimme vahvistamaan silla, etta lahto-
kohtaisesti organisaation hierarkiassa eri tasoilla olevat ryhmat paasivat tasa-
vertaisesti kertomaan nakemyksiaén kehityskeskusteluilmiostéa. Essoten ter-
veyspalvelujen kaikilla sairaanhoitajilla ja osastonhoitajilla oli mahdollisuus
osallistua opinnaytetydmme aineistonkeruuvaiheisiin. (Vrt. Kankkunen & Veh-
vilainen-Julkunen 2013, 221.) Tutkimusongelman sallimissa rajoissa onnis-
tuimme viemaan tulevaisuusverstaan toimenpide-ehdotukset teemahaastatte-
luteemojen muodossa paattaville henkiltille eli tassa tapauksessa osastonhoi-

tajille.

Kohtelimme tulevaisuusverstaaseen ja teemahaastatteluun osallistujia kun-
nioittavasti. Tulevaisuusverstas tahtdd menetelmana niin sanottujen tavallisten
ihmisten osallistamiseen yhteiseen paatoksentekoon. Tulevaisuusverstaan ve-
tajind rohkaisimme osallistujia tuomaan nakemyksiaan esille ja pidimme
huolta, etta jokainen paadsee sanomaan sanottavansa. Seka sairaanhoitajille
ettd osastonhoitajille ei koitunut kustannuksia osallistumisesta, koska tulevai-
suusverstas ja teemahaastattelu pidettiin Essoten tiloissa ja ne olivat osallistu-

jille tybaikaa. (vrt. Kukkola s.a.)

9.6 Opinnaytetyon luotettavuus

Opinnaytetydbmme on tapaustutkimus, jossa pyrimme syvallisesti ymmarta-
maan kehityskeskustelua. Rajanveto tapaustutkimuksen ja laadullisen tutki-
muksen vélilla on hiuksenhieno, ja ne sekoitetaankin usein toisiinsa. Tapaus-
tutkimuksessa kaytetaan samanaikaiseksi usein seka laadullisia ettd maaralli-
sia aineistonkeruu- ja analyysimenetelmia tutkimusongelman ratkaisemiseksi.
Tapaustutkimus muistuttaa luonteeltaan myos triangulaatiota. (Kananen 2017,
48.) Pyrkimyksenamme oli tuoda esiin "tiivis” ja tuore kuvaus ilmidsta, joka liit-
tyi tdssa tapauksessa yksittdiseen organisaatioon, Essoten terveyspalveluihin.
Tama tapahtui kayttdmalla kahta laadullista aineistonkeruumenetelmaa, tule-
vaisuusverstaan tuottamaa toimenpide-ehdotusmuistiota ja teemahaastatte-
lua. Ongelman maarittelyna ja alkukartoituksena toimi aiemmin Essotessa to-
teutettu, henkilostélle suunnattu henkilostokysely. (Vrt. Kananen 2013, 55-57,
61, 65.)
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi kohdistuu koko tutkimuspro-
sessiin. Emme kasitelleet opinnaytetydssdmme Essoten kaikkia tulosalueita
vaan rajasimme opinnaytetydmme aiheen koskemaan Essoten terveyspalve-
lujen kehityskeskustelua. Talla pyrimme hallitsemaan kehityskeskusteluilmitta
paremmin ja lI6ytamaan tutkimusongelmaan ratkaisun. Tutkimusongelma ja
niista johdetut tutkimuskysymykset ohjasivat opinnaytetyoprosessia tehok-
kaasti, ja padsimme niiden avulla mielestdamme onnistuneeseen lopputulok-
seen. Tutkimuskysymykset olivat laajuudelta sopivat, niihin 18ytyi hyvin kirjalli-
suutta ja niihin oli [6ydettavissa vastauksia. Myds opinnaytetyon tekijoiden
osaaminen ja ajalliset resurssit mahdollistivat ratkaisun l6ytymisen tutkimus-
ongelmaan. (Vrt. Kananen 2014, 33-41.)

Eskola ja Suoranta (2014, 20, 211) nakevat, ettd laadullisessa tutkimuksessa
tutkimuksen keskeinen tutkimusvaline on tutkija itse. Tutkijalla on vapaus jous-
tavasti suunnitella ja toteuttaa tutkimus. Mitalin kaantépuolena on se, etta rat-
kaisujen perusteluista tulee kertoa avoimesti lukijalle. Tutkimusta ohjaavat mo-
nesti intuitiiviset kaytannot ja ennakko-oletukset tutkittavasta ilmiésta. Kankku-
nen ja Vehvilainen-Julkunen (2013, 202) kehottavat tutkimusta tehdessa toimi-
maan sulkeistamalla eli siten, etta tutkija pyrkii tiedostamaan ennakko-oletuk-
sensa tutkimusta kohtaan, jotta tutkijan ennakko-olettamukset eivat ohjaisi tut-
kimukseen liittyvid valintoja tai perusteluja. Tama seikka oli otettava huomioon
teemahaastattelun suunnittelussa ja toteutuksessa, koska toinen opinnayte-
tyon tekijoista toimi tuolloin osastonhoitajan sijaisena Essoten terveyspalve-
luissa. Teemahaastattelussa pidattaydyttiin nain ollen vahvasti teemahaastat-
telurungossa ja apukysymyksissa. Haastatteluaineiston analyysissa sulkeista-

minen nakyi vahvana tukeutumisena tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin.

Opinnaytetydhomme liittyvaa tutkimuskirjallisuutta oli kokotekstina mieles-
tamme hankalaa I6ytaa. Tama koski varsinkin pohjoismaista kehityskeskuste-
luun liittyvaa tutkimusta, joka olisi sisall6ltd&n ollut helpommin sovellettavissa
suomalaisiin tydorganisaatioihin. Loéysimme joitakin ulkomaisia tutkimusartik-
keleja (Moradi ym. 2017), joita oli tehty perustutkimuksen saralla niin sano-
tuissa kehittyvissa maissa. Tama antoi nakdkulmaa siihen, miten eri lahtokoh-
dista voidaan kehityskeskusteluilmitta globaalisti lahestya. Suomalaisia pro
gradu -tutkielmia oli runsaasti kaytettavissamme; niista hyédynsimme tutki-

musongelmaan ja -kysymyksiin olennaisesti liittyvid tutkielmia. Vaitéskirjoja oli
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tarjolla aiheesta vahaisemmin. Onnistuneen kehityskeskustelun kaymiseen liit-
tyvia suomenkielisid oppaita oli saatavilla runsaasti, mutta tiedostimme, etta

ne ovat osittain kirjoittajansa subjektiivisia ndkemyksia kehityskeskustelusta.

Tuomen ja Sarajarven (2018, 97-98) mukaan laadullisen tutkimuksen tiedon-
antajien maaran ratkaisevat usein kaytettavissa olevat resurssit, esimerkiksi
aika ja raha. Lisaksi on tarkeaa, ettéa laadullisen tutkimuksen tiedonantajat
ovat harkittuja eli heilla katsotaan olevan kokemusta tutkittavasta asiasta.
Kankkunen ja Vehvilainen-Julkunen (2013, 112) puhuvat laadullisen tutkimuk-
sen otostyypin valinnan yhteydessa tarkoituksenmukaisesta otannasta. Tama
tarkoittaa sita, etté tutkija tietoisesti valitsee tiedonantajikseen henkil6itd, jotka
tietavat paljon asiasta. Opinnaytetydmme kohderyhmiksi valitsimme sairaan-
hoitajat ja osastonhoitajat, koska he ovat Essoten terveyspalveluiden hoito-
tyon kehityskeskustelun osapuolet. Kohdejoukko valittiin tarkoituksenmukai-
sesti niiden henkildiden joukosta, joita ilmio koskettaa. Otimme tutkittavien va-
linnassa huomioon my@s sen, etta tutkittavien joukossa saattoi olla henkil6ita,
joilla ei ollut kokemusta kehityskeskusteluun osallistumisesta. Paadyimme ot-
tamaan tutkimukseen mukaan kaikki asiasta kiinnostuneet. Talla halusimme
osallistaa mahdollisimman monen henkilén tuomaan esille asioita ja ideoita
Essoten terveyspalveluiden kehityskeskustelusta. (Vrt. Kananen 2015, 145—
146.)

Laadullisen tutkimuksen empiirisessa vaiheessa perusolettamuksena on myods
se, etta tutkija tuntee kohderyhman. Tama pohjautuu kasitykseen, jossa ihmis-
ten kokemusten ja kasitysten katsotaan olevan kulttuurisidonnaisia ja tilanne-
kohtaisia. Toisin sanoen ymmartaakseen tutkittavien kokemuksia on tutkijan
tunnettava kohderyhma, kulttuuri ja toimintaymparisto, jossa tutkittavat elavat,
kokevat ja muodostavat kasityksiaan. (Vrt. Vilkka 2015, 130.) Kasitys kohdeor-
ganisaatiosta, Essotesta, ja organisaatiomuutosten vaikutuksesta paivittaistoi-
mintaan on muodostunut meille pitkan tydkokemuksen ja koulutuksen muka-

naan tuomien reflektiotaitojen kautta.
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Tulevaisuusverstaaseen osallistui 11 sairaanhoitajaa, joka on optimaalinen
maara ajatellen avointa itseilmaisua ja sanottavan hahmottamista ryhméassa
(vrt. Jungk & Mullert 1987, 55-56). Tulevaisuusverstaalla saimme kerattya
runsaasti sairaanhoitajien mielipiteita kehityskeskustelun nykytilasta ja kehitta-
mismahdollisuuksista. Se oli liséaksi vuorovaikutukseltaan mydnteinen ja avoin
ryhmatilanne, joka antoi osaltaan ideoita muunlaisellekin tydyhteisdjen ongel-

manratkaisutaitojen ja vuorovaikutuksen kehittamiselle.

Ryhmamuotoiseen teemahaastatteluun osallistui kolme Essoten terveyspalve-
lujen osastonhoitajaa. Osallistujamaaraan saattoi vaikuttaa haastattelun ajan-
kohdan ajoittuminen lomakauden loppupuolelle. Samasta syystd emme koke-
neet aiheelliseksi koehaastattelujen tekemista (vrt. Hyvarinen 2017, 36). Litte-
rointivaiheessa haastateltavien yksildiminen on helpompaa, jos haastatelta-
vien maara rajoittuu kahteen tai kolmeen (Lahteenmaa 1991, Hirsjarven ym.
2010, 211 mukaan). Vaikka teemahaastatteluun osallistujamaara oli vahainen,
saimme mielestamme osastonhoitajia koskevaan tutkimuskysymykseen riitta-
van vastauksen. Toisaalta toisenlaisen osastonhoitajaryhman haastattelemi-

nen olisi saattanut tuoda esiin muunlaisia kokemuksia ja mielipiteita.

Kanasen mukaan (2017, 67) laadullisen tutkimuksen aineistoina toimivat
useimmiten dokumentit ja kirjalliseen muotoon saatetut teemahaastattelut,
haastattelut ja havainnot. Opinnaytetydssamme saatoimme tulevaisuusvers-
taan toimenpide-ehdotukset kirjalliseen muotoon muistioksi. Ryhmamuotoisen
teemahaastattelun litteroimme yleiskielelle. Tulevaisuusverstasmuistioon
emme soveltaneet erillistd analyysia tai teemoittelua, koska verstastyoskente-
lyn ongelma- ja mielikuvitusvaiheessa tulevaisuusverstasmenetelmalle omi-
naisesti lausumia ryhmitelladn samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien perus-

teella.

Laadullisen tutkimusaineiston analyysi ei Makelan (1992, 40) mukaan ole ta-
salaatuinen paatelmien ketju vaan koostuu sarjasta eriluonteisia ja eri tavoin
seurattavia ajatusketjuja. Kiviniemi (2018, 77) nakee laadullisen tutkimuksen
prosessin vahitellen muotoutuvana tutkittavan asian kasitteellistamisena,
jossa tutkijan teoreettiset olettamukset ja ndkemykset tutkittavasta ilmiosta

vahvasti ohjaavat tutkimusprosessia.
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Kahden vuoden ajalle keskittynyt opinnéytetyéprosessi sisélsi vaiheita, joissa
jouduimme moneen kertaan miettimaan tekemiemme valintojen perusteita ja
mielekkyytta. Luovuimme muun muassa valmiin kehityskeskustelumallin tai -
lomakkeen muodostamisesta, koska tutkimustieto tavan takaa toi esiin sen,
ettd lomake ohjaa liiaksi kehityskeskustelun pitamista ja vuorovaikutusta. Var-
sinkin kehityskeskustelulomakkeen byrokraattisuus vahentaa tyoyhteisbissa
sen kayttéa (mm. Roine 2018, 84). Samansuuntaiseen lopputulokseen paa-

dyimme myds opinndytetydmme empiirisessa osassa.

Kanasen (2017, 155) mukaan triangulaatiolla pyritaan tayttamaan yhden me-
netelman tiedonkeruuseen jattdmia aukoja. Opinnaytetydmme luotettavuutta
pyrimme lisddmaan kayttamalla aineistotriangulaatiota, jossa kahta laadullisin
menetelmin tuotettu aineistoa, toimenpide-ehdotusmuistiota ja litteroitua tee-
mahaastatteluaineistoa, kaytettiin ilmién kuvaamiseen. Tutkijatriangulaatio ta-
pahtui yhdistamalla tutkimusprosessissa kahden tutkijan erilaiset ndkemykset
ja asiantuntijuus. Tama nakyi selvimmin haastatteluaineiston teorialahtdisessa
sisdllonanalyysisséa, jossa yhdistimme kummankin havainnot ja tulkinnat. Teo-
rialahtoisen sisadllonanalyysin soveltamisen yhteydessa jatimme kompromis-
sina analyysirungon ulkopuolelle sellaiset teemat, jotka eivat suoraan vastan-
neet tutkimuskysymykseen. (Vrt. Hirsjarvi ym. 2010, 233; Kankkunen & Vehvi-
lainen-Julkunen 2013, 74.)

Viitalan (2005, 234) mukaan osaamisesta huolehtimiseen liittyvat asiasisallot
voidaan yhdistdd sekéa henkilostostrategian taytantbénpanoon ettd osaamisen
johtamisen ilmioon. Tassa asiassa sovelsimme opinnaytetyon analyysivaiheen
kategorioinnissa menettelytapoja intuitiivisesti. Intuitiivisuutta ja luovuutta tar-
vitsimme koko ajan opinnaytetydprosessin aikana. Opinnaytetyon tekijoiné
jouduimme sovittamaan yhteen seka monia nakemyksia etté arkielaman aika-
tauluja. Prosessin eteenpain vieména voimana korostui ennen kaikkea opin-

naytetyon tekijoiden vahva ndkemys lopputuloksesta.
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10 KEHITTAMISEHDOTUKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Tassa opinnaytetydssa kaytamme tapaustutkimuksen lahestymistapaa, jossa
Essoten terveyspalvelujen osastonhoitajat ja sairaanhoitajat saivat tuoda esille
nakemyksidan ja toiveitaan organisaation kehityskeskustelusta. Tarkoitukse-
namme oli tuottaa aiheesta yksityiskohtaista ja "tiheaa” tietoa. Vaikka tapaus-
tutkimuksella ei pyrita yleistettavyyteen, nousi tutkimusaineistosta esiin ilmei-
sia lainalaisuuksia, joihin vaikuttamalla voidaan lisata kehityskeskustelun mie-

lekkyytta ja siitd saatavaa hyotya.

Yksi tarkeimmista tuloksistamme on sen ymmartaminen, etta kehityskeskuste-
luja tulisi pitéda saanndllisesti Essoten terveyspalveluissa. Kehityskeskustelu
on keskeinen tapahtuma, jonka avulla esimies pystyy arvioimaan yksildlla ja
yksikdssa olevaa osaamista suhteessa organisaation strategiaan. Sairaanhoi-
tajat osoittivat opinnaytetydssamme vahvaa motivaatiota kouluttautumiseen
tyon ohessa. Taman vuoksi ndemme, etta Essotessa kehityskeskusteluja pi-
taisi kayda erityisesti henkildston koulutustoiveiden ja -tarpeiden kartoitta-
miseksi ja mahdollistamiseksi. TAma koskee seka osaamiseen liittyvaa perus-

etta tdydennyskoulutusta.

Opinnaytetydmme perusteella emme née estetta sille, ettd Essoten terveys-
palvelujen kehityskeskustelun muodollisuutta vahennettaisiin. Kehityskeskus-
telun ajankohdalle ja paikalle tulisi luoda vaihtoehtoja sen sijaan, etta kehitys-
keskustelu alati pidetddn esimiehen tythuoneessa. Kehityskeskustelulomak-
keen tulisi sallia tydntekijan yksiléllisen tilanteen kartoittamisen. Lomakkeen
tulisi olla vapaaseen dialogiin ja keskusteluun kannustava, ja sen pitéisi olla
muokattavissa yksikko- ja yksilokohtaisesti. Mielestdmme esimiehille tulisi olla

tarjolla valmentavaa koulutusta kehityskeskustelun pitdmiseen.

Viimeisena kehittamisehdotuksena haluamme nostaa esiin vuorovaikutuksen
merkityksen esimies-alaissuhteen kehittdmisessa ja yllapitamisessa. Vuoro-
vaikutustaitoja aktiivisesti kehittdmalla vuoropuhelu vahvistuu seka paivittaisti-
lanteissa ettd kehityskeskustelussa. Opinnaytetyon tulokset vahvistivat kasi-
tysta, etta palautteenantokulttuurin tulisi olla luonnollinen osa organisaatiossa

tapahtuvaa keskindistd kommunikointia. Esimiesten tulee antaa usein ajanta-
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saista ja positiivista palautetta seka alaiselle etta koko tiimille, mika on erityi-
sen tarkedd Essoten nykytilanteessa, jossa rahalliselle palkitsemiselle on tiu-
kat reunaehdot. Rakentavan palautteen molemminpuolinen antaminen tulisi

nahdé esimies-alaissuhteessa luonnollisena vuorovaikutuksen osa-alueena.

Jatkotutkimusaiheena ehdotamme Essoten terveyspalvelujen kehityskeskus-
telulomakkeen kehittamisté tulevaisuusverstasmenetelmalla siten, etté organi-
saation eri tasoilla toimivat tyontekijat ottaisivat osaa kehittamiseen omissa tu-
levaisuusverstaissaan. Essoten terveyspalvelujen kehityskeskustelua olisi
mahdollisuus tutkia ja kehittdd myds pidemmalla aikavalilla toimintatutkimuk-
sen keinoin, jossa tutkija tarjoaisi kehityskeskustelun kehittamiseen tiedollista
ja valmentavaa tukea sek& esimiehelle etta tydntekijdille.
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Tutkimusten koostetaulukko

Liite 1

Tutkimuksen
tiedot

Tekija, vuosi,
maa

Tutkimuskohde

Otos, menetelma

Keskeiset tulokset

Tuominen
ym. 2006.
Suomi

sairaanhoitajat
(n=23)

teemahaastattelu, sisal-
[6nanalyysi

Kehityskeskustelun onnistumista tuki huolel-
linen valmistautuminen (rauhallinen tila, il-
moitus kirjallisesti ja suullisesti etukateen).
Palautteen saaminen koettiin tarkeimmaksi
ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavaksi
tekijaksi. Kaksisuuntainen palaute koettiin
tarkeadksi. Kaikilla esimiehilla ei ollut selkeda
kuvaa tydyksikon strategiasta.

\Wink 2007.
Suomi

suomalaisen metsa-
teollisuusyrityksen
esimiehet ja alaiset
(n=8)

tapaustutkimus, 8 videotal-
lennettua kehityskeskuste-
lua, diskurssianalyysi, dialo-
gianalyysi

Kehityskeskustelussa ilmeni neljaa erilaista
keskustelumuotoa: dialogia, tavanomaista
keskustelua, debattia ja monologia. Toimiva
keskustelumuoto néista oli ainoastaan dia-
logi. Toimivassa dialogissa esimies osoittaa
luottamusta motivoimisella, tunnustuksen
antamisella ja hyvaksymisella. Alaisen luot-
tamuspuhe sisaltaa kiitollisuutta ja tunnus-
tusta esimiesté kohtaan.

Berlin 2008.
Suomi

eri aloilla ja posi-
tioissa toimivia alai-
sia (n=47)

teemahaastattelu, sisal-
[6nanalyysi

Spontaanissa tilanteessa annettu palkitseva
palaute koettiin aidommaksi ja syvallisem-
maksi kuin kehityskeskustelussa saatu. Alai-
set toivoivat esimiesten tekevan taustatyota
ennen palautteen antamista alaiselle. Tama
tarkoitti esimerkiksi tarkempaa perehtymista
alaisten toimintaan. Liian yleisella tasolla ol-
leen palautteen katsottiin liittyvan esimiehen
kiireeseen, stressiin ja kyvyttémyyteen an-
taa aitoa palautetta.

Koski 2008.
Suomi

[Tampereen kaupun-
gin sosiaali- ja ter-
\veyspalvelujen esi-
miehet (n=47)

kyselylomake, tilastollinen
analyysi

Kehityskeskusteluja pidettiin luottamukselli-
sina ja hyddyllisina kahdenkeskisina tilan-
teina, joissa pohdittiin, arvioitiin ja kehitettiin
tyontekijan osaamisia. Kolmannes la-
hiesimiehista koki strategian liittamisen kehi-
tyskeskusteluun haasteellisena. La-
hiesimiesten kokemukset kehityskeskustelu-
jen pitdmisesta olivat erittdin myonteiset.
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Haukila 2009.
Suomi

kahden kunnan pai-
\vahoidon kehitys-
keskustelut (n=5)

videoidut kehityskeskustelut,
analyysi Harvey Sacksin ke-
hittamalla motivoitumatto-
man tarkastelun menetel-
malla

Keskustelu rakentui pitkalti kehityskeskuste-
lukaavakkeen varaan. Negatiivinen palaute
annettiin pehmennetysti muun puhetoimin-
nan sisalla. Esimies muotoili rakentavan pa-
lautteen esimerkiksi ohjeeksi, varoitukseksi
tai huolenkerronnaksi.

Jaakkola
2010. Suomi

suomalaisen IT-alan
yrityksen tydntekijat
(n=11)

teemahaastattelu, teemoit-
telu mukaellen valjasti sisal-
[6nanalyysia

Kehityskeskustelusta voitaisiin tutkittavien
mukaan jossain maarin luopua, mutta tilalle
tulisi saada jokin vastaavantyyppinen kes-
kustelu- tai vuorovaikutustilanne. Uusi SAP-
pohjainen kehityskeskustelumalli jakoi tydn-
tekijoiden mielipiteita. Kiitosta annettiin siita,
etté kehityskeskustelun dokumentaatio ja
tallentaminen parantuivat SAP-tytkalun
kayttoonoton myota.

Kuvaas 2011.
Norja

kolmen eri sektorin
organisaatioiden
tyontekijat (n=1013)

kyselylomake, tilastollinen
analyysi

Kehityskeskustelusta saadaan paras hyoty
pitamalla ylla samanaikaisesti saannollista
palautteenantokulttuuria tyoyhteiséssa. Tut-
kijan mielesta esimiehen sdanndéllinen pa-
laute tyontekijélle edistaa yksilollisemman ja
siten vaikuttavamman kehityskeskustelun
luomista. Hyodylliseksi koettu kehityskes-
kustelu lisési organisaatioon sitoutumista.

Nurmeksela
ym. 2011.
Suomi

hoitotyon johtajat
kuudelta toimialalta
(n=8)

teemahaastattelu, ositettu
otanta, deduktiivinen sisal-
Ionanalyysi

Esimiesten mielesté kehityskeskustelu so-
\veltui hyvin muutoksen johtamiseen ja kou-
lutustarpeiden kartoittamiseen. Kehityskes-
kustelujen avulla henkilé koki tulevansa
kuulluksi ja hanen mielipiteistaan ja urakehi-
tyksestaan oltiin aidosti kiinnostuneita. Esi-
miehet kokivat, ettd tyontekijat halusivat
saada palautetta kehityskeskustelussa. Esi-
miesten mielesta henkilokohtaisten elamati-
lanteiden kasittely oli aiheena arka.

Ruoranen
2011. Suomi

Pirkanmaan sai-
raanhoitopiirin hen-
kilosto, 1950 tyonte-
kijaa, 136 esimiesta,
(n=2086)

kyselytutkimus (strukturoidut
monivalintakysymykset ja
avokysymykset), tilastollinen
analyysi, sisallonanalyysi

Kehityskeskustelun ilmapiirissa korostui
luottamuksellisuus. Hoitohenkilostd keskus-
teli muita enemman tehtavassa suoriutumi-
sesta. Tyontekijoiden mielesta tarkeimmat
keskustelun aiheet olivat tydssé onnistumi-
sen mahdollisuudet, ty6hon liittyvéat odotuk-
set ja tydnteon edellytykset. Kehityskeskus-
telua ei voi korvata jatkuvalla paivittaisella
palautteella.
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tekijat ja esimiehet
(n=12)

tattelu

Sandlund et |kahden rahoitus-  |videoidut kehityskeskustelut,Nédkemykset ideaalityontekijan ominaisuuk-
al. 2011. alayhtion esimiehet [keskustelunanalyysi-mene- |sista vaikuttivat stressiin liittyvdén puhee-
Ruotsi (n=2) ja tyontekijat [telma seen kehityskeskustelussa. Stressin nahtiin
(n=6) auttavan suoriutumisessa. Negatiivisista
stressikokemuksista seka tyon ja muun ela-
mén yhteensovittamisongelmista puhumista
valtettiin.
\Vasset et al. [sairaanhoitajat, l&hi- kyselylomake, tilastollinen [Sairaanhoitajat hyotyivat lahihoitajia enem-
2011. Norja |hoitajat ja hoitotydn |analyysi man kehityskeskusteluun liittyvasta koulu-
esimiehet (n=600) tuksesta. Tama nékyi tydbmotivaation liséan-
tymisena. Kehityskeskusteluun liittyva koulu-
tus lisasi sek& esimiesten etté tyontekijoiden
itsearviointikykyd. Osa sairaanhoitajaesimie-
hista oli jattanyt kehityskeskustelukierrokset
valiin.
Linna ym. julkisen sektorin ko- |pitkittaistutkimus, kyselylo- |Kehityskeskustelujen pitamatta jattamisella
2012. Suomi |koaikaiset tyonteki- |makkeet, tilastollinen ana- |ei ollut vaikutusta oikeudenmukaisuuden ko-
jat 10 suomalai- lyysi kemuksiin. Hyodylliseksi koettu kehityskes-
sessa kaupungissa kustelu lisési oikeudenmukaisuuden tun-
(n=6592) teita, vaikka tydelamassa olisi tapahtunut
muutoksia.
Sarkkinen Pohjois-Pohjan- tapaustutkimus, teemahaas- [Esimiesten mukaan tyontekijoiden osaami-
2012. Suomi |maan Liitto, tyonte- [tattelut nen nakyi kokonaisvaltaisena toimintana, jo-
kijat (n=3), esimie- hon vaikuttivat tyontekijan taidot, organisaa-
het (n=3) tion toimintatavat ja organisaatiokulttuuri.
Esimiesten mukaan tyontekijan pitaisi tuoda
oma-aloitteisesti esille omat osaamisvah-
\vuutensa, jos kehityskeskusteluja ei pideta.
Esimiesten mielesta vastuu omaehtoisesta
koulutuksesta oli tydntekijalla itsellaén.
'Yla-Autio suomalaisen metalli-tapaustutkimus, dialoginen |Kehityskeskustelu oli ainut tapa kohdeorga-
2012. Suomi |alan yrityksen tydn- [lahestymistapa, teemahaas- |nisaatiossa kayda 1api seké yksilon etté or-

ganisaation tavoitteita. Strategia nayttaytyi
syvempana esimiehille kuin tydntekijdille.
Kehityskeskustelut koettiin myds hyvaksi ti-
lanteeksi keskustella henkildkohtaisista asi-
oista. Tutkimushaastattelun aikana esimie-
het eivat osanneet esittda konkreettisia esi-
merkkeja strategian taytantédnpanosta.
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Hanninen keskussairaalan ja |hermeneuttisfenomenologi- |[Osastonhoitajat kokivat tydhyvinvointinsa li-
2014. Suomi |peruspalveluliikelai- [nen lahestymistapa, teema- [saantyvan, kun he paasivat keskustelemaan
toksen osastonhoi- [haastattelu, sisdllonanalyysi oman esimiehensé kanssa tyoyksikon tilan-
tajat (n=12) teesta. He olisivat toivoneet omalta esimie-
heltaan yksilollisempaa keskustelua, jossa
olisi kayty lapi syvallisemmin ja kannusta-
vammin heidan esimiestydssa kehittymis-
taan.
Lammassaari [Vaasan kaupungin [teemahaastattelu, teemoit- [Kehityskeskustelu on tarkea seka tydnteki-
2014. Suomi |sosiaalityd- ja per- [telu, kategorisointi jan ettd organisaation tavoitteiden saavutta-
hepalvelujen tulos- miselle. Haastateltujen esimiesten mukaan
alueen esimiehet tyontekijat valmistautuivat kehityskeskuste-
(n=11) luihin vaihtelevasti. Myds kehityskeskustelu-
lomake oli koettu epamieluisaksi, jolloin
tyontekija ei valttamatta ollut tayttéanyt sité
etukateen.
Palli & Lehti- |varhaiskasvatuksen [videoidut kehityskeskustelut,[Kirjaamisen avulla varmennettiin keskuste-
nen 2014. kehityskeskustelut |keskustelunanalyysi lussa esille tuotuja tydntekijan tavoitteita ja
Suomi (n=6) keinoja. Kehityskeskustelun aikana oli ha-
\Vaittavissa, ettd esimiehen aie kirjata kehi-
tyskeskustelukaavakkeelle vahvisti hanen
tyontekijalle suuntaamaansa tavoitesuuntau-
tunutta puhetta. Tama antoi alaiselle vahai-
semmat mahdollisuudet torjua esimiehen
esityksia.
Konttinen eraan suomalaisen [teemahaastattelu, aineisto- |Kehityskeskustelussa tyontekijat kokivat
2016. Suomi [tavaratalon ja hallin- lahtdinen siséllonanalyysi, |kayvansa lapi enemman tydyksikon kuin
nollisen yksikon teemoittelu tyontekijan omakohtaisia tavoitteita. Tutkitta-
tyontekijat ja esimie- \vat kokivat, ettd heidan organisaationsa
het (n=11) kuukausittain toistuvat keskustelut olivat an-
tavampia kuin kehityskeskustelut tydhyvin-
\voinnin, tydssaoppimisen ja sitouttamisen
nakokulmasta.
Kampkotter  |kansallinen, vuotui- [kyselytutkimus, tilastollinen |Kehityskeskustelun pitaminen vaikutti myon-
2017. Saksa |nen paneeli, osa- ja [analyysi teisesti tydntekijoiden kokemaan tyotyytyvai-

kokoaikaiset tyonte-
kijat (n=10453)

syyteen. Tyontekijoiden kokema tyotyytyvai-
syys oli suurinta silloin, kun palkitseminen
tapahtui rahallisesti tai uralla etenemisen
mahdollisuuksina.
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Moradi et al.
2017. Iran

iranilaiset hoitotyon
esimiehet (n=75) ja
sairaanhoitajat
(n=313)

poikittaistutkimus, kyselylo-
make, tilastollinen analyysi

Esimiehet arvostivat kehityskeskustelua
enemman kuin tyontekijat. Molemmat ryh-
mat pitivat kehityskeskusteluja tarpeellisena.
Jotkut esimiehet kokivat kehityskeskustelun
ajanhukkana. Vain hieman yli puolet sai-
raanhoitajista koki hydtyvansa kehityskes-
kustelusta. Lahes puolet sairaanhoitajista
koki epasuhtaa arvioinnin ja heidéan todelli-
sen suoriutumisensa valilla.

Roine 2018.
Suomi

suomalaisen yliopis-
ton professorit
(n=11)

tapaustutkimus, teemahaas-
tattelu, analyysi reflektoiden
Bowenin ja Ostroffin teori-
aan

Tutkittavat kokivat kehityskeskustelut vaki-
naising, mutta niista saatava hyoty nahtiin
positiivisena. Tutkittavat pitivat paivittaiskes-
kusteluja suuremmassa arvossa kuin kehi-
tyskeskusteluja. Tama korostui tydyksi-
koissa, joissa oli hyva tyoilmapiiri. Kehitys-
keskustelulomakkeen sisallon katsottiin hei-
jastavan ylimman johdon odotuksia yksilon
kehittymiselle.
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Tulevaisuusverstaan kutsukirje sairaanhoitajille Liite 3/1

Hyva Essoten terveyspalveluiden sairaanhoitaja!

Haluatko tulla mukaan kehittamaan Essoten terveyspalvelujen kehityskeskus-
telua ennenkokemattomalla ryhméatyomenetelmélla? Tulevaisuusverstaassa
padsemme asian ytimeen miellyttdvan musiikin ja pikkupurtavan puitteissa ja
tama kaikki on sinulle tytaikaa. Olemme Hanna-Leena Ahonen ja Heidi Rossi
ja opiskelemme XAMK:ssa sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen
yamk -tutkintoa. Opinnaytetydmme tarkoituksena on kehittaa Essoten terveys-
palvelujen kehityskeskustelua henkilostélahtdisemmaksi osallistamalla myos
tyontekijat kehityskeskustelun kehittdmiseen. Tulevaisuusverstaan tulosten

pohjalta haastattelemme Essoten terveyspalvelujen hoitotyén esimiehia.

Tulevaisuusverstas on tulevaisuudentutkimuksen alaan kuuluva osallistava
skenaariotydskentelyn menetelma, jossa ihmiset hahmottavat mahdollisen ja
toivottavan tulevaisuudentilan nykyhetken ongelmasta kéasin. Tulevaisuusvers-
tas auttaa ihmisid luottamaan omiin kykyihinsa, vapauttaa heissa piilevan luo-
vuuden ja suo heille mahdollisuuden ilmaista omia mielipiteitddn heitd itseaan
koskevassa asiassa. Tulevaisuusverstaita on kaytetty maailmanlaajuisesti
useiden vuosikymmenien ajan yhteis6ja, kaupunginosia ja organisaatioita kos-

kevien ongelmien ratkaisemiseen.

Pidamme tulevaisuusverstaan Essoten terveyspalvelujen sairaanhoitajille
5.8.19 klo 14-16 Mikkelin keskussairaalan E1-kokoustilassa. Kokoontuminen
on klo 13.45 p&&aulassa. Tulevaisuusverstas on sinulle ty6aikaa. Tulevaisuus-
verstaaseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja luottamuksellista. Vers-
tastyoskentelyn voit halutessasi keskeyttdd missa vaiheessa tahansa. Saily-
tamme ja kasittelemme tulevaisuusverstaan aineistoa luottamuksellisesti eika
opinnaytetyon raportista voi tunnistaa yksittaista osallistujaa. Tulevaisuusver-
staaseen kuuluu menetelman mukaisesti pienimuotoinen tarjoilu, joten ilmoi-
tattehan mahdollisesta erityisruokavaliosta sahkdpostilla. Osanottajamaara on
rajallinen, joten joudumme arpomaan osallistujat, mikali halukkaita on enem-

man kuin 15 henkiloa.
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Liite 3/2
Tule rohkeasti ja ilmoittaudu!
Hanna-Leena Ahonen, hanna-leena.ahonen(at)essote.fi, XXXXXXXXXX
Heidi Rossi, heidi.rossi(at)essote.fi, XXXXXXXXXX
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SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA Liite 4

Puhtia Essoten kehityskeskusteluun -opinnaytetyd Essoten terveyspalvelujen
kehityskeskustelujen kehittdmiseksi.

Minua on pyydetty osallistumaan yllamainittuun opinndytetyohoén, jonka tarkoi-
tuksena on osallistaa Essoten terveyspalvelujen tyontekijoita kehityskeskuste-
lujen kehittdmiseen.

Olen lukenut ja ymmartanyt vastaanottamani saatekirjeen. Saatekirjeesta olen
saanut riittavan selvityksen opinnaytetydsta ja sen tarkoituksesta ja tavoit-
teesta. Olen tietoinen myds opinnadytetyon aineiston kerddmisesta, tallentami-
sesta, kasittelysta ja havittamisesta seka tulosten hyédyntamisesta. Minulla on
mahdollisuus esittaa kysymyksia ja saada riittdvia vastauksia opinnaytetytta
koskeviin kysymyksiini.

Ymmarran, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista. Olen selvilla siita, etta voin
peruuttaa tAman suostumukseni koska tahansa syyta ilmoittamatta.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen.

Paivamaara Allekirjoitus

Vastaamme mielellamme opinnaytety6ta ja sen toteutusta koskeviin kysymyk-
siin.

Hanna-Leena Ahonen, hanna-leena.ahonen(at)essote.fi, XXXXXXXXX

Heidi Rossi, heidi.rossi(at)essote.fi, XXXXXXXXX



89

Teemahaastattelurunko Liite 5

Ryhmamuotoinen teemahaastattelu Essoten terveyspalvelujen

osastonhoitajille

Paikka: MKS, kokoustila Muikku 26.8.2019 klo 12.30
Aihe: Essoten terveyspalvelujen kehityskeskustelun kehittaminen
Teemahaastattelun teemat pohjautuvat Essoten terveyspalvelujen tyéntekijoi-

den lapikaymé&an tulevaisuusverstaaseen ja Hanna-Leena Ahosen ja Heidi
Rossin opinnaytetydn teoreettiseen viitekehykseen.

Teemat alateemoineen:

1. Kehityskeskusteluun valmistautuminen
-aika ja paikka

-kehityskeskustelulomake
-kehityskeskusteluun liittyva koulutustarve
2. Kehityskeskustelun yhteys organisaation strategiaan
-henkiloston koulutuspolitiikka
-henkiloston palkitseminen
-osastonhoitajan substanssiosaaminen

3. Kehityskeskustelun vuorovaikutus
-palaute (antaminen, saaminen)
-tasa-arvoisuus

-avoimuus
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Teemahaastattelukutsu osastonhoitajille Liite 6

Hyva Essoten terveyspalvelujen osastonhoitaja!

Tervetuloa ryhmamuotoiseen teemahaastatteluun. Olemme Hanna-Leena
Ahonen ja Heidi Rossi ja opiskelemme Kaakkois-Suomen ammattikorkeakou-
lussa sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen yamk -tutkintoa.
Opinnaytetydmme tarkoituksena on kehittaa Essoten terveyspalvelujen kehi-
tyskeskustelua henkiléstolahtdisemmaksi osallistamalla seka tyontekijat etta
esimiehet kehityskeskustelun kehittdmiseen. Tavoitteenamme on kehittda Es-
soten terveyspalvelujen kehityskeskustelua toimivammaksi ja vetovoimaisem-

maksi.

Ryhmamuotoinen teemahaastattelu pidetaan 26.8.2019 klo 12.30 Mikkelin
keskussairaalan kokoustila Muikussa. Haastattelun arvioitu kesto on 1,5 tun-
tia. Teemahaastattelun teemat pohjautuvat tyéntekijoiden kdyman tulevai-
suusverstaan tuloksiin ja opinnaytetydmme teoreettiseen viitekehykseen. Tee-

mahaastattelurunko on esitetty taman sahkdpostin liitetiedostona.

Haastattelu nauhoitetaan, saatua aineistoa sailytetdén luottamuksellisesti ja
se havitetaan tutkimuksen valmistuttua. Ryhmamuotoiseen teemahaastatte-
luun osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja luottamuksellista ja sen voit ha-

lutessasi keskeyttda missa vaiheessa tahansa.

Toivomme, ettd paaset ryhmamuotoiseen teemahaastatteluumme! Kerromme
mielellamme lisda opinnaytetyéstamme. limoitathan osallistumisestasi
25.8.2019 mennessa:

Hanna-Leena Ahonen, hanna-leena.ahonen(at)essote.fi, XXX-XXXXXXX
Heidi Rossi, heidi.rossi(at)essote.fi, XXX-XXXXXXX



