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Opinnaytetyon aihe liittyi tyoelamén tarpeeseen kehittdd kehityskeskusteluita. Sen tar-
koituksena oli kartoittaa leikkausosaston sairaanhoitajien kokemuksia kehityskeskuste-
luista seké selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat kehityskeskusteluiden vetovoimaisuuteen
sairaanhoitajien ndkokulmasta. Opinnaytetyo tehtiin erdélle Pirkanmaan sairaanhoitopii-
rin leikkausosastolle.

Opinndytetyo tehtiin kayttden laadullista tutkimusmenetelmad. Aineiston keruussa kay-
tettiin apuna teemahaastattelua haastatellen viittd (N=5) leikkausosaston sairaanhoitajaa.
Teoreettisiksi [&htokohdiksi muodostuivat tyGeldamésté dialogi, osaamisen kehittdminen,
palaute ja tyohyvinvointi. Néiden lisdksi opinndytetydssa kasiteltiin myds lyhyesti ryh-
makehityskeskustelua tydelamayhdyshenkilon toiveesta.

Tuloksista ilmeni kehitettdvana asiana kehityskeskustelun huolellinen valmistelu, johon
lukeutuvat niin tyontekijan henkinen valmistautuminen kuin henkildstén ja ajankéyton
resursoiminenkin. Myos kiire koettiin haitalliseksi tekijéksi kehityskeskustelun laadun
suhteen. Kehityskeskustelussa kéytetyt apuvalineet, kuten erilaiset lomakkeet ja kaa-
vakkeet, koettiin jokseenkin haitallisina niiden suuren mééran ja kaavamaisuuden takia,
ja niiden tilalle toivottiin avoimempaa keskustelua. Toinen keskustelun sujuvuuteen
negatiivisesti vaikuttava tekijé oli tietokoneelle kirjaaminen, jonka koettiin keskeyttavan
tasavertainen keskustelu aika ajoin. Tuloksissa néakyi olennaisesti tyontekijaan keskit-
tymisen ja tyontekijan kuulemisen térkeys kehityskeskustelussa. Haastateltavat kaipasi-
vat kehityskeskusteluun enemman rakentavaa palautetta, jota olisi hyva saada esimiehen
lisaksi myos kollegoilta. Tuloksissa ilmeni myos, ettd haastatellut sairaanhoitajat koki-
vat tarkeana kdyda kehityskeskustelussa lapi muun muassa tyévuoro- ja lomasuunnitte-
lua. Tyohon liittyvien tavoitteiden asettamisessa toivottiin tyontekijélahtoisyyttd. Ryh-
makehityskeskustelu koettiin kokeilemisen arvoisena.

Opinnaytety6td voidaan kéayttaa osana henkildstosuunnittelua ja se voi auttaa sairaan-
hoitajia kehittdmé&an tyotdan kehityskeskusteluiden avulla. Liséksi opinndytetydstd hyo-
tyvét vastavalmistuneet sairaanhoitajat, jotka valmistautuvat tyéeldmaan. Yhtena jatko-
tutkimusehdotuksena olisi, ettd muutaman vuoden paasta selvitettéisiin osaston sairaan-
hoitajien sen hetkisid kokemuksia kehityskeskusteluista ja niiden jarjestdmisesta ja ver-
rattaisiin tuloksia tdmén opinnaytetyon tuloksiin.

Asiasanat: kehityskeskustelu, dialogi, osaamisen kehittdminen, palaute, tydhyvinvointi
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The objective of this thesis was to chart experiences of surgical ward’s nurses about
development discussion and to find out what makes the development discussion appeal-
ing. The topic of this thesis emerged from the need to improve development discussion
on the surgical ward. The thesis was made for one of the surgical wards of Pirkanmaa
Hospital District.

The thesis was qualitative in nature, and based on interviews. The data were collected
through theme interviews with five (N=5) nurses of the surgical ward. The data were
analyzed through qualitative content analysis. The theoretical bases of the thesis were
dialogue, development of professional skills, feedback and work welfare. In addition to
these we also dealt with group development discussion.

The results show that development discussion must be prepared carefully so that there is
enough staff and time to arrange them. It is also important that the employee can be
mentally prepared to development discussion. Devices like different forms are consid-
ered harmful when talking about quality of discussion and dialogue. Instead employees
wish for more open discussion. The results revealed that hearing the employee and fo-
cusing on him/her is important. The respondents stated that they wish more feedback
from their colleagues. The group development discussion was considered worth trying.

This thesis can be used as part of the human resource planning and it can help nurses
develop their work using development discussion. It also helps newly graduated nurses
to prepare themselves for working life. In the future nurses’ experiences of development
discussion could be examined and compared to the results of this thesis.

Key words: development discussion, dialogue, development of professional skills,
feedback, work welfare
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1 JOHDANTO

Kehityskeskustelut ovat keskeinen johtamisen apuvaline, joille on ominaista valmistelu,
ennalta sopiminen, systemaattisuus ja sdédnnollisyys. Parhaimmillaan kehityskeskustelut
ovat tasavertaista dialogia esimiehen ja tyontekijan valilla. (Tuominen 2005, 16.) Kehi-
tys-keskusteluiden tavoitteena on kehittda eri tavoin organisaation toimintaa. Tyontekija
Voi tuoda esiin tavoitteitaan ja ehdotuksiaan liittyen omaan ty6honsa seka esimiehen
toimintaan tyoyhteisossa. Esimies taas voi antaa palautetta ja kehitysehdotuksia tyonte-
kijélle h&dnen suoriutumisestansa. Molemminpuolinen palautteen anto onkin tarked osa
onnistunutta kehityskeskustelua. Kehityskeskusteluiden hyoty on myos se, etté esimies
oppii tuntemaan tyontekijoita paremmin ja painvastoin. (Koski 2008, 8; Wink 2007,
53.)

Kehityskeskustelut otettiin kayttoon 1960-luvun alussa, ja niihin asennoituminen ei tés-
td ole kovinkaan paljon muuttunut. Useimmissa kehityskeskusteluissa on keskeisessa
asemassa tulosten mittaaminen, suunnittelu ja tiedottaminen, vaikka ldhes yhté tarkeitéa
asioita ovat kommunikointi ja yhteen hiileen puhaltaminen. 1980-luvulla kuitenkin ta-
pahtui muutos parempaan ja yhd useampi organisaatio alkoi keskittyd yh&d enemman
tyontekijan ja esimiehen véliseen hyvaan kommunikaatioon ja siihen, miten merkitta-
vasti se vaikuttaa tyoilmapiiriin ja tyotulokseen. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004,
94-95.) Tuomme opinndytetydssamme esiin muun muassa tahan nakemykseen liittyvié
asioita, kuten keskustelun laadun ja dialogin vaikutusta onnistuneeseen kehityskeskuste-
luun seké kehityskeskusteluiden yhteytta tyéhyvinvointiin. Kéasittelemme aihetta tyon-
tekijalahtoisesti ja opinndytetydssamme kehityskeskustelusta puhuttaessa tarkoitamme

kehityskeskustelua tyontekijén ja I&hiesimiehen valilla.

Opinndytetyémme aihe liittyy erd&n Pirkanmaan sairaanhoitopiirin leikkausosaston
henkiloston kehittdmiseen ja sitd voidaan kayttd4 osana henkildstosuunnittelua. Taustal-
la on halu motivoida sairaanhoitajia kehittdmaan tyotaan kayttden apunaan kehityskes-
kustelua. Tulevina sairaanhoitajina ja organisaation tyontekijéina kehityskeskustelut
tulevat olemaan osa myds meidan tyotdmme. Opinndytetydmme aihe auttaa seka itse-
amme ettd muita tulevia sairaanhoitajia valmistautumaan tydelaméén sekd ymmaérté-
maan kehityskeskusteluiden merkitys ja tarkeys jatkuvasti kehittyvélla alalla periopera-

tiivisessa hoitotyossa.



2 TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa erdan Pirkanmaan sairaanhoitopiirin leikka-
usosaston sairaanhoitajien kokemuksia kehityskeskusteluista seké selvittad, mitka teki-

jat vaikuttavat kehityskeskusteluiden vetovoimaisuuteen sairaanhoitajien nakokulmasta.

Opinnaytetyon tehtévat:
1) Miké on kehityskeskustelu?
2) Millaisina sairaanhoitajat kokevat kehityskeskustelut?
3) Millainen on onnistunut kehityskeskustelu sairaanhoitajan nakokul-

masta?

Opinndytetyon tavoitteena on lisité sairaanhoitajien tietoisuutta kehityskeskusteluista ja
niiden hyodyist4. Tavoitteena on tuoda sairaanhoitajan kokemuksia ja nakemyksia kehi-
tyskeskusteluista esimiesten tietoisuuteen, jotta he omalta osaltaan pystyvét vaikutta-
maan kehityskeskusteluiden laatuun. Lisaksi tavoitteena on kehittdd omaa tietoisuut-
tamme kehityskeskusteluista hoitotydssé seka auttaa vastavalmistuneita sairaanhoitajia

valmistautumaan tyoeldmaan.



3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Teoreettisiksi lahtékohdiksi muodostuivat dialogi, osaamisen kehittdminen, palaute seka
tyéhyvinvointi (Kuvio 1). Kehityskeskustelun osatekijét olivat tyéeldmapalaverin kes-

keinen sisalto ja lahtokohta opinnéytetyon toteutukselle.

"4

dialogi

0saamisen

palaute

kehittaminen

KUVIO 1. Kehityskeskustelun osatekijat



4 KEHITYSKESKUSTELUT HOITOTYOSSA

Kehityskeskustelun yksi tavoitteista on tukea sairaanhoitajan ammatillista kehittymisté.
Siind arvioidaan yksilollista osaamista ja voidaan laatia kehityssuunnitelma, jota tarkis-
tetaan vuosittain. Kehityskeskustelussa tunnistetaan yhdessa esimiehen kanssa omat
henkilokohtaiset haasteet ja toisaalta myds oma erityisosaaminen, asetetaan tavoitteita
seka arvioidaan menneen kauden tydsuorituksia. (Helsingin ja uudenmaan sairaanhoito-
piiri, 11; Ura-lehti 2010.) Lisaksi siithen on hyvé yhdistdd organisaation toimintapoli-
tilkka ja tavoitteet (Tuominen 2005, 18). Tamé kaikki liittyy osaamisen kehittdmiseen
(Helsingin ja uudenmaan sairaanhoitopiiri 2007, 11). Kehityskeskustelu on siis myos

vayla tuoda organisaation tavoitteet henkiloston tietoisuuteen (Ruoranen 2011, 39).

Kehityskeskustelulla on oltava eettinen pohja, johon kuuluvat molemminpuolinen kun-
nioitus, rehellisyys ja luottamuksellisuus (Tuominen 2005, 19; Wink 2007, 54). Ront-
hy-Ostberg & Rosendahl (2004, 22) tuovat kirjassaan esiin vastavuoroisen kunnioituk-
sen, rehellisyyden, avoimuuden sekd mielipiteen vapauden puhuttaessa onnistuneen
keskustelun edellytyksistd. On tarkead, ettd kaikki kehityskeskusteluissa sanottu on
totta. Liséksi tulisi keskustella selkedlld ja ymmarrettavélla kielella. Luottamuksellisuus
on késitteend moniulotteinen, mink& vuoksi se tulisi selventdd molemmille osapuolille
keskustelun alussa. (Tuominen 2005, 19; Wink 2007, 54.)

4.1. Kehityskeskustelun hyddyt ja haasteet

Hyvin toteutuneet kehityskeskustelut ovat hyodyllisia monella tapaa. Hyotyind ovat
muun muassa tyémotivaation parantuminen, johon vaikuttavat oman tyonkuvan selkiy-
tyminen sek& vaikutusmahdollisuuksien liséantyminen. Molemminpuolisen palautteen
antaminen ja saaminen, tydilmapiirin ja tyéhyvinvoinnin lisaantyminen, tiedon valityk-
sen paraneminen ja henkilokohtaisen kasvun ja oppimisen mahdollisuus ovat oleellisia
kehityskeskusteluiden hyotyja. Kehityskeskusteluissa on myds mahdollisuus kehittd

esimiehen ja alaisen valista yhteisymmarrysta. (Tuominen 2005, 19-20.)

Kehityskeskusteluita myo6s kritisoidaan. Kritiikki kumpuaa kehityskeskusteluihin kulu-

vasta ajankaytosta ja paperitoiden paljoudesta. Tésta johtuen se voi aiheuttaa jopa vas-
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tenmielisyyttd kaytantod kohtaan. Kehityskeskusteluiden haasteina pidetddn ajankéyton
rajallisuutta, osapuolten valmistautumattomuutta, vuorovaikutustaitojen heikkoutta sek&
keskustelun véhattelyd. Ongelmana on myos se, ettd keskustelu saattaa olla ainoastaan
virheiden etsintaa tai siind keskustellaan pelkéstdan henkilokohtaisista asioista. Haas-
teet tulisi ottaa vakavasti, silla pahimmillaan epdonnistunut kehityskeskustelu vaikuttaa
negatiivisesti yhteistyohon sekd etdénnyttad tyontekijan esimiehestd. (Tuominen 2005,
21-22))

4.2. Kehityskeskusteluiden maara

Yksi kehityskeskusteluista kumpuava puheenaihe liittyy siihen, kuinka usein kehitys-
keskusteluita tulisi kayda. Ronthy-Ostbergin & Rosendahlin (2004) mukaan kehityskes-
kusteluita tulisi kdyd& ainakin kaksi kertaa vuodessa. Jos kyseessa on pieni yksikko,
voidaan niitd k&yda useamminkin. Kehityskeskustelu on aina tietynlainen prosessi, ja
mitd useammin niitd pidetdan, sitd suurempi mahdollisuus on muutokseen ja kehittymi-
seen. Kehittymisen tulisi koskea niin organisaatiota ja tydryhmaa kuin itse tyontekijaa-
kin. Taman takia jatkuvuus kehityskeskusteluissa on niin tarkedd. Keskustelut voivat
joskus tuntua tarpeettomilta, ja tdma taas saattaa johtua jo siitd, ettd usein niitd kaydaan
vain kerran vuodessa. Kaantopuolena tassé on kuitenkin se, ettd kun kehityskeskusteluja
pidetdédn tihedsti, voi se pahimmassa tapauksessa johtaa vain velvollisuudentunnosta
pidettaviin keskusteluihin. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 101.)

Kehityskeskusteluiden tiheyden tarve voi vaihdella yksildllisesti ja esimiehen olisikin
hyva keskustella tasta tarpeesta tyontekijan kanssa. Etenkin uusi tyontekija tai esimies
voi tarvita kehityskeskusteluja useammin. Myds organisaation tilanne vaikuttaa kehi-
tyskeskustelujen pitdmiseen. Jos ké&ynnissa on jokin muutosprosessi, joka koskee tyo-
ryhmad, voivat tihedmmin kaytavat kehityskeskustelut olla paikallaan. Saannéllisesti
kéaytavéat kehityskeskustelut edistdvat muun muassa tyopanosta. Keskusteluiden ei kui-
tenkaan tarvitse olla pitki&; ensimmainen kestda usein tunnin, kun taas seuraavat voivat
jaada lyhyemmiksi, noin puolen tunnin keskusteluiksi. Tarke&a on kuitenkin, etta tyon-
tekija kokee kehityskeskustelun tarpeelliseksi. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004,
101-102.)
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4.3. Ryhmaékehityskeskustelu tavallisten kehityskeskusteluiden liséna

Ryhmékehityskeskustelua kaytetddn usein niissé tapauksissa, kun tyopaikan toiminta
perustuu tiimityohon ja henkilokohtaisia tavoitteita on haastavaa maaritelld. Lisaksi sita
voidaan hyddyntda muutostilanteissa tukevana toimenpiteend ja tilanteissa, joissa halu-
taan tiivistda ryhmahenked. Kun pidetadn ryhmékehityskeskusteluja, ei se tarkoita esi-
miehen ja alaisen valisten henkilokohtaisten keskusteluiden kokonaan pois jattamista.
Ryhmékehityskeskustelut toimivat vain niin sanottuna lisdnd, joissa keskitytdan ryh-
maan ja sen toiminnan kehittamiseen. (Aarnikoivu 2010, 107-108; Valpola 2002, 72.)
Myo0s osa kokouksista tai palavereista voi luonteeltaan jo muistuttaa ryhméakehityskes-
kustelua, niita ei vain ole mielletty sellaiseksi (Poikela 2005, 43).

Valpola (2002) puhuu ryhmakehityskeskustelujen kdymisessa jopa kehityskeskustelui-
den kahteen osaan jakamisesta. Ensimmaisessd osassa kaydadn tiimind l&pi yhteiset
tavoitteet, tulokset ja toiminnan kehittdminen. Toisessa osassa taas alainen ja esimies
keskustelevat kahden kesken alaisen henkilokohtaisista asioista, kuten ammattitaidon

kehittdmisesté ja tydpaikalla viihtymisesta. (Valpola 2002, 72.)

Niin sanotut yksilokehityskeskustelut tulisi ryhmékehityskeskusteluista huolimatta pit&a
mukana siitd syystd, ettd koko tydyhteison kehittyminen ja muuttuminen parempaan
kuitenkin lahtee yksilotasolta. Toisin sanoen, kun yksil6 sitoutuu toimimaan muutoksen
ja asetettujen tavoitteiden mukaisesti ja riittdva maara yksilgita tekee tdman saman, hei-
jastuu se koko ryhmaén. Usein muutoksen esteend onkin se, ettd keskitytaan liikaa mui-
den toimintaan ja sen muuttumiseen, kun pitdisi keskittyd omaan tekemiseen. Naytta-
malla esimerkkia kehittdd myos koko tydyhteison toimintaa pidemmalla tahtaimella.
(Aarnikoivu 2010, 107-108.)

Ryhmakehityskeskustelut kdydaan esimiehen ja tiimin vélilla ja siella keskitytadan yksi-
I6toiminnan kehittdmisen sijaan ryhman toimintaan. Ryhman tulisi toimia niin, ettd se
tukisi tavoitteiden saavuttamista seka yksildiden hyvinvointia ja kehittymisté parhaalla
mahdollisella tavalla. Ryhmékehityskeskustelun hyviin puoliin lukeutuu se, ettd se tu-
kee hyvan ryhman kriteerien ja toimintatapojen toteutumista. Naitd hyvasséd ryhmassé
toteutuvia asioita ovat yhteiset tavoitteet, positiivinen riippuvuus, vuorovaikutuksen
kannustavuus ja avoimuus, sosiaaliset taidot sekd kyky prosessoida toimintaa. (Aarni-
koivu 2010, 108-109.)
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4.4. Dialoginen keskustelu

Kehityskeskusteluja k&ydessa voi joskus tuntua, ettd ne jaavéat vajanaisiksi eikd asiassa
paasta eteenpdin. Talléin voidaan miettid, onko asioiden kasittelytapa tai henkildiden
keskustelutyyli sopiva. Kehityskeskustelussa pyritdan kehittdmaan niin yksilon kuin
koko organisaationkin toimintaa. Tah&n tarvitaan avointa kommunikaatiota, dialogia.
(Wink 2007, 56.)

Dialogi kehityskeskustelussa osoittaa molemminpuolista ymmarrysté ja edellyttad kar-
sivallisyyttd, joka ottaa huomioon toisen keskustelijan keskustelutyylin. (Ruoranen
2011, 64). Isaacsin (2001) mukaan dialogisessa keskustelussa on ydin eiké siina valita
puolia. Dialogi ei ole pelkkad hyvaksynnan saamista vaan tavoitteena on saavuttaa uusi
ymmarrys, joka toimii myéhemman ajattelun ja toiminnan perustana. Dialogissa ongel-
man ratkaisun sijaan ongelmat katkaistaan. Siind ajatellaan yhdessé ja kdydaan vuoro-
puhelua. Yhdessé ajattelu on sitd, ettd keskustelija ei pidd omaa kantaansa enéa lopulli-
sena vaan kuuntelee muitakin mahdollisuuksia. Yhden keskustelijan néakemys toimii

vain askeleena kohti keskustelun lopputulosta. (Isaacs 2001, 39-40.)

4.4.1 Keskustelun eri tasot

Keskustelu voidaan jakaa neljaan eri tasoon. Naitd ovat raaka debatti eli véittely, tavan-
omainen keskustelu, taitava keskustelu ja dialogi. Raaka debatti keskittyy I&hinn& yksi-
I6n korostamiseen. Tavanomainen keskustelu on kilpailevaa keskustelua ja oman néké-
kannan puolesta puhumista. Ndissa kummassakin korostuu toisen voittaminen, ja niiden
avulla ei ole mahdollista saavuttaa rakentavaa ja luovaa prosessia. Taitava keskustelu
sijoittuu tavanomaisen keskustelun ja dialogin valimaastoon ja siind pyritadn tasavertai-
suuteen. Siin& ei esiinny niin sanottua omien ndkemysten myyntié eika toisen taivutte-
lua, vaan siind toimitaan yhdessé ja tehd&&n valintoja. Siind vallitsee yleisesti ottaen
kysyva ja tutkiva ote. Viimeisend tasona on dialogi. Dialogin tarkoituksena on heratta
oivalluksia, minka avulla synnytetéan uutta valintojen tekemisen sijaan. Dialogin térkei-
t4 elementtejda ovat tasavertaisuus, yhdessé kehittdminen ja toisen keskustelijan aito
kohtaaminen. (Wink 2007, 57-58; Aarnikoivu 2010, 134-135.)



13

Edellisessé kuvattujen tasojen liséksi keskustelun tasot voidaan jakaa myds vaittelyyn,
neuvotteluun ja dialogiin. Tietyll4 tasolla oleminen kuvaa keskustelijoiden suhdetta
keskenddn seka kokemusta ja osaamista niin kehityskeskustelun kuin yleisenkin vuoro-
puhelun saralla. Tasot voidaan ndhdd myds kehittymisndkokulmasta. Ensimmaisessa
kehityskeskustelussa keskustelu saattaa perustua lahinna vaittelyyn, omien ndkemyksien
todisteluun. Kun keskustelu kehittyy ja ndin ollen my6s suhde keskustelijoiden valilla
kehittyy ja ymmarrys keskustelusta kasvaa, siirtyy keskustelu neuvotteluvaiheeseen.
Siiné tavoitellaan molempia keskustelijoita tyydyttavia ratkaisuja ja tehdaan sopimuk-
sia. Tastd kun keskustelu edelleen kehittyy, padstaan niin sanottuun korkeimpaan vai-

heeseen eli dialogiin, jossa etsitdén yhteisid merkityksia. (Aarnikoivu 2010, 135-136.)

4.4.2 Dialogi osana tyéhyvinvoinnin kehittamista

Dialogin ominaispiirteisiin kuuluu toisen keskustelijan arvostaminen ja tasavertainen
keskustelu, jolla on aina tavoite. Dialogisessa keskustelussa ei valita puolia, vaan jatke-
taan toisen sanomaa esimerkiksi esittdmalla oikeanlaisia kysymyksia ja luovutaan ar-
vostelijan roolista. Ajatusta kehitetdan ndin yhdessé niin kauan kunnes yhteinen tavoite
saavutetaan. Téllainen keskustelu ehkéisee ristiriitatilanteita, sill& siind keskustelijoiden
on aidosti kuunneltava toisiaan seka itsedan. On tunnusteltava, mita ajatuksia ja tunte-
muksia toinen itsessa heréttaa. Dialogissa taytyy luopua kritisoinnista ja puolustelusta ja

sen sijaan vain olla avoin. (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen 2010, 34-35.)

Ratkaisukeskeisyys on myos osa dialogia. Ratkaisukeskeisessa toimintamallissa keski-
tytddn tulevaisuuteen ja kehitetaan talla tavoin ratkaisua, kun taas ongelmakeskeisessa
toimintamallissa keskitytddn menneeseen ja etsitddn sieltd virheitd ja syyllisid. Ratkai-
sukeskeisyyteen kuuluu pohdinta siitd, miten asioiden haluttaisiin olevan. Tdmi taas
kehittdd tyohyvinvointia, silld siind luodaan yhteinen tavoite ongelmakohtien paranta-
miseksi. Tavoitteen saavuttamisessa hyodynnetéédn tyoyhteison vahvuuksia ja aikaisem-
pia onnistumisia, jotka toimivat téssa tapauksessa tydyhteisén voimavaroina. Tavoittei-
den on myos tarked olla positiivisia, joita voidaan yhdessé tavoitella. Ratkaisukeskei-
syyteen kuuluu yhdessa miettiminen siitd, miten tyéhyvinvointia voidaan lisatd. (Hakala
ym. 2010, 35.)
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4.4.3 Dialogi kehityskeskustelussa

Taito kéyda dialogia on tarked osa kehityskeskustelua, sillé siin tavoitteena on kasvat-
taa yhteistd ymmarrystd. Yhteinen ymmarrys on edellytys sille, ettd kehityskeskustelus-

sa asetetut tavoitteet toteutuvat myos kaytannossa. (Aarnikoivu 2010, 136.)

Dialogiseen kehityskeskusteluun ja dialogisen esimiehen taitoihin kuuluvat yhteenvedot
kehityskeskusteluissa. Yhteenvetojen avulla lisatdén tietoisuutta ja vahvistetaan sovit-
tua. Yhteenvedon avulla on myds mahdollisuus varmistua siita, ettd keskustelun sisallén
kannalta vallitsee yhteisymmarrys. Myos alaisen on mahdollista tehdd keskustelusta
yhteenvetoja ja kiteyttdd keskustelussa nousseet tdrkeimmat asiat. (Aarnikoivu 2010,
136.)

Yksi onnistuneen kehityskeskustelun tarkeista piirteistd on kuuntelu. My6s kuuntelemi-
nen on vuorovaikutustaito. Usein vuorovaikutustilanteen ep&onnistuminen johtuukin
kuuntelun puutteesta. Jotta kehityskeskustelu onnistuu, on kummankin osapuolen kuun-
neltava toisiaan aidosti. Jos kehityskeskusteluun valmistautumisessa keskustelun osa-
puolet ovat itse muodostaneet tarkat ndkemykset késiteltévista asioista, voi aito kuunte-
lu jaada toteutumatta. Kehityskeskustelussa esimiehen tulee antaa riittavasti tilaa alaisel-
leen kommunikoida sek& mahdollisesti rohkaista hént& avoimeen kommunikaatioon sen

sijaan, ettd dominoisi puheellaan keskustelua. (Aarnikoivu 2010, 137.)

Kuuntelun liséksi onnistuneen kehityskeskustelun tarkeé piirre on kysyminen. Winkin
(2007) mukaan dialogi edellyttaa taitoa esittad kysymyksia. Talloin se muodostuu ky-
symisen ja vastaamisen vuorottelusta (Wink 2007, 64). Kommunikaatiota on mahdollis-
ta lisatd esittdmalla avoimia kysymyksid. Niihin tdytyy miettid ja tyostdd vastauksia
yhdelld sanalla vastaamisen sijaan. Avoimet kysymykset alkavat usein sanoilla mit,
mikd, miten, missa, milloin ja kuinka. Avointen kysymysten esittdmisessd on tarke&a
karsivallisyys. On jaksettava odottaa ja antaa tilaa toiselle vastata. (Aarnikoivu 2010,
138.)
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4.4.4 Siirtyminen dialogiin

On todettu, ettd tyGeldmadssé tarvitaan dialogia ja suurin osa peloista ja epdonnistumisis-
ta voitaisiin vélttad kayttamalla sitd. Suurin osa kommunikointitilanteista kaydaan kes-
kustelu- ja véittelytyylilla, ei dialogina. On siis selvaa, ettad dialogin kayttéon ottaminen
on muutos. Muutoksen kéynnistdmiseen tarvitaan kaikilta uudella tavalla ajattelemista
sekd uuden kommunikaatiokulttuurin opettelemista ja hallintaa. Kun siirrytdan karkeasti
sanottuna debatista eli véittelysta dialogiin, opetellaan oman itsensd ymmartamista seka
keskusteluun osallistuvien ymmartamista. Dialogin kayttén ottaminen alkaa aina itses-
ta. Joskin se kuitenkin vaatii ympérilleen psykologisesti turvallisen yrityskulttuurin ja
ilmapiirin. Dialogi kehityskeskustelussa on niin mahdollisuus kuin haastekin. Dialogia
kaytettadessa kehityskeskustelussa kohdataan aidosti toinen ihminen. Hanté kuunnellaan,
hantd kohtaan osoitetaan kunnioitusta ja hanelle puhutaan suoraan. Tamé kaikki edistéa
luottamiskulttuuria tyopaikalla. (Wink 2007, 58-60.)

4.5. Osaamisen kehittaminen ja kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu toimii ohjauksellisena tyokaluna yksilon osaamisen kehittdmisessé ja
sen avulla saadaan parempaa tietdmysta henkilén osaamisesta ja osaamisen kehittami-
sestd. Kehityskeskustelun painopisteend ei endd titd nykya nahda niink&éan tuloksia ja
suorituksia, vaan painopiste on siirtymassa osaamisen kehittdmiseen. (Koski 2008, 13.)
Muun muassa Pietilan (2004, 17) mukaan kehityskeskusteluiden paapainon tulisi olla
tavoitteiden ja ongelmien tarkastelussa, vaikka henkilékohtaisistakin asioista voidaan
keskustella. Jotta ihminen voi kehittyd, on hénen tarkasteltava omaa toimintaansa kriit-
tisesti. Kehityskeskusteluissa on mahdollista suunnitella omaa ammatillista kehittymista
yhdessa esimiehen kanssa. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2007, 10.)

4.5.1 Leikkaus- ja anestesiasairaanhoitajan ammatillisen patevyyden osa-alueet

Sairaanhoitajan pétevyys on asia, jota ei opita ainoastaan koulun penkilla. Se kehittyy

niin koulutuksen kuin tydurankin aikana. (Tengvall 2010, 11.) Tengvallin (2010) mu-

kaan ammattiuramallin Kriteerien tdyttymisen osalta sairaanhoitajien keskimaardinen
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patevoitymisaika on 3 vuotta. Seuraavaksi késitellddn nimenomaan leikkaus- ja anes-

tesiaosastolla toimivien sairaanhoitajien ammatillisen patevyyden osa-alueita.

Sairaanhoitajan ammatillisen patevyyden osa-alueisiin kuuluu yhteistyo- ja tiimitaidot.
Hyvéat kommunikaatiotaidot sekd yhteistyd ovat merkittavid vaikuttajia potilaan hoidon
tulokseen ja toimenpiteen sujuvuuteen. Intraoperatiivisessa hoidossa yhteisty6- ja tiimi-
taidot ovat valttdmattomid, silla siind toimitaan moniammatillisena leikkaustiimina.
Ammattitaitoisen tiimin piirteisiin kuuluu halu ja kyky toimia yhteistydssa hoidollisen
osaamisen, persoonallisen taitavuuden sekd sosiaalisten ja teknisten taitojen osalta. Ta-
ma taas yllapitaa leikkauspotilaan turvallisuutta, silla tiimi kykenee havaitsemaan riske-
ja ja ohjaamaan toistensa tyoskentelyd. Tiimity6td vaikeuttavat muun muassa epévar-
muus, tiimin kokoonpanon jatkuvat muutokset seka ongelmat vuorovaikutuksessa.
Leikkaussaleissa saattaa esiintyd epdaasiallista kéytostd, tiedon panttaamista, hairintaa
sek& vahattelyd. Muun muassa tésta syysté leikkaussalin tiimityoskentelytaitoja tulisi
kehittd4 ja palaute ottaa mukaan toimintaan. Jokaisen tulisi osata rakantavan palautteen

antotapa ja tdiman avulla puuttua virheelliseen toimintaan. (Tengvall 2010, 12-13.)

Toisena ammatillisen patevyyden osa-alueena ovat dokumentointi-, tietotekniikka- ja
viestintataidot. Ne korostuvat etenkin hoitotydssd, sillda muun muassa kirjaaminen on
tarked tekija potilasturvallisuuden edistdmisessd seka luottamuksellisen hoitosuhteen
luomisessa. Intraoperatiivinen kirjaaminen leikkaus- ja anestesiahoitajien toimesta pe-
rustuu l1&hinn& potilaan aseptiseen ja fyysiseen turvallisuuteen ja sen motiivina toimii
usein potilaan ja hoitohenkilokunnan oikeusturva. Tulevaisuudessa hoitoty6ssa tulevat
korostumaan sahkoisen Kkirjaamisen taidot, eri tietojarjestelmien kayttotaidot, tie-
tosuojan ja -turvan hallinta seka kehittdmis- ja tutkimustaidot. Viestintataitoihin kuuluu
muun muassa huumorin kayttd. Sill4 on todettu olevan positiivisia vaikutuksia niin tii-
mille kuin potilaallekin. Potilaan kohdalla se on terapeuttisen vaikutuksensa lisaksi nah-
tavissa myos fyysisind muutoksina, kuten hengityksen paranemisena ja kivun sietoky-
vyn nousemisena. Tiimin osalta huumori vahentaa hierarkisuutta seka lisaa yhteenkuu-
luvuuden tunnetta. (Tengvall 2010, 14-15.)

Kolmantena ammatillisen patevyyden osa-alueena on hallinta- ja hoitotoimien hallinta.
Sill4 tarkoitetaan lahinnd laaja-alaista osaamista, johon kuuluvat erikoisalakohtaisten
hoitotoimien ja tarkkailun hallinta, kliininen osaaminen, infektioiden torjuntaan liittyva

toiminta, toimenpiteeseen ja anestesiaan liittyva erityisosaaminen, faktatietoihin perus-
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tuva kriittinen ajattelu- ja arviointikyky sek& vuorovaikutteinen kommunikaatio potilaan
kanssa. Hoitotyon toimintojen hallintaan kuuluvat liséksi laite-, séhko- ja kaasutekni-
nen osaaminen, vélineiden kayton hallinta ja kasittely seka potilaan hoitotoimiin liittyva

yksil6llinen ja ammattitaitoinen ohjaus. (Tengvall 2010, 15-16.)

Neljantend ja viimeisena patevyyden osa-alueena on tuotu esiin tilannehallinta ja paa-
toksentekokyky. Tilannehallintaan siséltyvét seuraavat osa-alueet: hengenvaarallisten
tilanteiden varhainen tunnistaminen, toiminnan joustava priorisoiminen tilanteen mu-
kaan, hatatilanteissa toimiminen tilanteen vaatimalla tavalla, tydtovereiden ohjaaminen
nopeasti muuttuvien tilanteiden hallinnassa, valineiston toimintavalmiuden yllapitami-
nen, yhteistyon edistdminen nopeasti muuttuvissa tilanteissa sek& nopeaan ongelman-
ratkaisuun kykeneminen. Paatoksenteossa korostetaan oikeudenmukaisuutta, vastuuta
potilastydstd, paatoksentekovaltaa tydyhteisoissd sekd paatoksenteon itsendisyytta.
(Tengvall 2010, 16.)

4.5.2 Sairaanhoitajan ammatillinen kehittyminen

Professori Patricia Benner on luonut mallin kuvaamaan sairaanhoitajan ammatillista
kehittymistd, niin sanotun aloittelijasta asiantuntijaksi -mallin. Tdma on terveydenhuol-
lossa kaytetyin uramalli, kun puhutaan osaamisen kehittdmisestd. (Ruoranen 2007, 21.)
Héan kuvaa kehittymisté viisivaiheisesti: aloittelija (novice), edistynyt aloittelija (advan-
ced beginner), pateva (competent), taitava (proficient) ja asiantuntija (expert). Benner
korostaa teoriassaan tyokokemuksen tarkeyttd ja kuvaa jokaisen vaiheen tyokokemus-
lahtoisesti. (Benner 1984, 20-36; Ruoranen 2007, 21.)

4.5.3 Tavoitteiden kasittely kehityskeskustelussa

Kehityskeskustelussa nimenséd mukaan olennainen osa on kehittdminen. Siin& tyonteki-
jalle tarjotaan mahdollisuus vaikuttaa omaan kehittymiseensd, tuoda esiin omia tarpeita
ja ehdotuksia. Taustalla on kuitenkin osaamisen johtamisen ja kehittdmisen tarpeet. Ke-
hitykseen keskittyvé kehityskeskustelu onkin yksi keino synnyttdd vuorovaikutusta

tyontekijan ja tydnantajan osaamistarpeiden vélille. (Valpola 2002, 15.)



18

Tavoitteiden on aina hyva lahted tyontekijasta. Talléin ne ovat yksilén persoonallisia
tavoitteita. Tavoitteiden ollessa haastavia ja tasmaéllisida tyontekijat myds suoriutuvat
niista usein paremmin verrattuna epdmaardaisiin tavoitteisiin. Toisaalta tavoitteet voivat
olla myos ulkoisten normien eli organisaation madrittdmien saantéjen muodostamia.
Niiden tulee kuitenkin kaantya aina yksilollisiksi ja persoonallisiksi, jotta ne motivoivat
tyontekijaa. (Pietila 2004, 17.)

Niin tyontekijén kuin organisaationkin toimintaa tulee aina tarkastella pitkalla aikavélil-
I&4, mutta toisaalta pitdd myos olla lyhyen aikavalin tavoitteita ja suunnitelmia. Tyonteki-
jan tavoitteiden on kohdattava organisaation tavoitteet ja tyontekijan on oltava perilla
tyotehtavistadn ja tavoitteistaan, jotta oppimista voi tapahtua. Kehittymistavoitteet
kumpuavat aina tydntekijan osaamistarpeista ja ne suunnitellaan tydntekijén tarpeiden,

arvojen ja kiinnostusten mukaan. (Pietila 2004, 17-18.)

4.6. Palaute

Palaute on oleellinen osa kehityskeskustelujen prosessia ja siséltda. Tyohon liittyvéat
palautetilanteet ovat ohjausta, tunnustuksen antamista seka toiminnan korjausta tai pa-
rantamista. Palaute olisi hyva antaa kasvotusten, koska silloin voidaan varmistua asian
ymmartamisen suhteen puolin ja toisin. Palaute tulisi aina antaa yksilollisesti, eika tyon-
tekijoiden suorituksia saisi vertailla keskendan. (Ruoranen 2011, 53-55.)

Palaute ja sen puute puhuttaa tydyhteisdissa. Palautteen tarkoitus on auttaa palautteen
saajaa kehittymddn tydssadn ja se on oppimisen ja kasvun ldhtokohta. (Rasila & Pitko-
nen 2009, 5). Palautteen puutteeseen jokainen tyontekija pystyy vastaamaan omalta
osaltaan antamalla toisilleen palautetta ja alkamalla pyytaa palautetta tydstaan. Syy va-
haiseen palautteeseen saattaa olla osittain suomalaisessa kulttuurissamme, joka ei roh-
kaise henkilokohtaisten tunteiden ilmaisuun. Téarked4 on saada palautetta monesta eri

suunnasta; esimiehilté ja kollegoilta seka itseltdamme. (Rasila & Pitkonen 2009, 10-11.)

TyOyhteis0ssd on tarkedad saada seka positiivista ettd korjaavaa palautetta. Monipuolinen
ja séénndllinen palaute on tarkedd seké tyontekijoille ettd esimiehille. (Ranne 2006, 9.)
Tarkedd on myos huomioida, ettd palaute ei saisi jadda vain kehityskeskustelussa annet-

tavaksi. Toisaalta paivittdinen palaute ei korvaa kehityskeskustelussa annettavaa ana-
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lyyttisempaa ja syvallisempaa palautetta. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 130.)
Taitavalle palautteelle pohjan luovat yksilollisyys, rakentavuus, vuorovaikutuksen ha-
vainnointi ja séately seka tyo- ja asiakeskeisyys. Kaikki osa-alueet on hyva siséallyttaa
palautteen antoon, mutta jos palaute koskee esimerkiksi tyotehtdvad, on painoalueen

tarked olla tyo- ja asiakeskeisyydessé. (Ranne 2006, 37.)

Palaute, etenkin kielteinen sellainen, tulisi pilkkoa pieniin osiin, sen sijaan etta se annet-
taisiin kerran vuodessa. Talloin palaute on vaikuttavampaa. Kielteisessd palautteessa
korostuu esimiehen ja alaisen hyva suhde. Kun suhde on hyvé, kielteisen palautteen
hyvéaksyy helpommin. On my6s muistettava, ettd palautteen on aina koskettava sellaista
kayttdytymistd, johon tyontekija voi itse vaikuttaa. (Ruoranen 2011, 53-55.) Hyva pa-
laute on huomioivaa ja kannustavaa, toimintaan sidottua, ohjaavaa ja positiivisen ja ne-

gatiivisen palautteen méaara on tasapainossa (Berlin 2008, 80).

4.6.1 Palautetaidot

Palautteen antaminen on haastavaa, mutta palautteen antotaitoa voi jokainen opetella ja
oppia. Opiskelemalla hyvia palautekdytant0ja auttaa osaltaan ty0yhteisod kehittymaan.
Tutkimuksin on osoitettu, ettd kiitoksella on pidemman péalle suurempi vaikutus kuin
rahallisella palkitsemisella. Kiitos ja kehu ovat helppoja energianlahteitd ja myonteinen
palaute lis&4 itsetuntoa ja itseluottamusta. (Rasila & Pitkonen 2009, 6, 12.) Esimiehen
toimintaan liittyva palaute koetaan vaikeaksi. Esimiehella on muodollista valtaa, jota
han voi kéyttdad kritiikin antajaa kohtaan. Tyontekijan on tarkeda ottaa asia reilusti ja
rakentavasti puheeksi esimiehensd kanssa. Vaikeimmat tilanteet vaativat usein myos
ylemmén esimiehen aktiivista mukaantuloa. Esimieheen liittyvien palauteongelmien
ratkaisemisessa hyviksi koettuja keinoja ja toimintatapoja on eritelty kuviossa 2. (Ranne
2006, 182.)
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Esimieheen liittyvien palauteongelmien ratkaisukeinoja ja toimintatapoja:

Palautekult- = Kontaktin ja

e Suoraan
tut:ir(ljé? k;ﬁ':g;é%'# puhuminen, = Asioiden = Esimiehelle _
pal e | e a varsinkin perustelu  pitad antaa Toistuva
huomioon jo nen aluksi hyvinja | aikaa ja keskustelu
e R e Iliahlc(jen tyolahtoisesti kunnioitusta
esken

valittaessa suuntaan

KUVIO 2. Esimieheen liittyvien palauteongelmien ratkaisukeinoja ja toimintatapoja

Palautteen vastaanotto vaatii yhtalailla taitoa kuin palautteen antaminenkin. Helpoim-
min korjattavissa olevia asioita palautteen vastaanottamisessa lienevat palautteen keruu
tyostd, tarkentavien kysymysten teko ja keskustelun jatkuvuuden turvaaminen. (Ranne
2006, 237.) Kritiikki on helpompi ottaa vastaan ihmiselta johon on hyvat valit. Kritiikin
vastaanottaminen edellyttdd, ettd ihminen hyvadksyy tehneensd virheen ja hyvéksyy
myaos, ettd joku toinen on huomannut hénen virheensé. Tarkedd on miettid, misté Kritii-
kissa on kyse. Kritiikin vastaanottajalta vaaditaan puolustusasemista luopumista, ym-
marrysta ja avoimuutta siihen, etta tarkoitus on hyva vaikka kritiikki saattaa tuntua kar-
vaalle. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 53.) Berlin (2008, 79) on tutkinut vaitoskir-
jassaan alaisten kokemuksia ja ndkemyksia esimiehen ja alaisen vélisestd palautevuoro-
vaikutuksesta. Siina tulee ilmi, ettd alaiset arvostivat saamaansa palautetta. Pelkké posi-
tiivinen palaute olisi Berlinin véitoskirjan mukaan osoittanut sen, ettd esimies olisi ha-
lunnut paésta siitd, mista aita on matalin. Haastateltavien kokemuksesta heidédn saama
positiivisen ja negatiivisen palautteen yhdistelma tuntui realistiselta. Negatiivisen pa-
lautteen kerrottiin myds avanneen mahdollisuuden keskusteluun esimiehen kanssa toi-

minnan kehittdmiseksi.

4.7. Tyohyvinvointi yksilon ndkokulmasta

Tyb6hyvinvointi voi tarkoittaa, ettd tyd on terveellista ja turvallista sekd mielekésta (So-
siaali- ja terveysministerio 2013). Rauramon (2008) mukaan tyon on tuotettava tekijal-

leen aineellista ja henkistd hyvinvointia. Hyvinvointi on taten henkil6kohtainen asia ja
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kokemus, minkéa vuoksi sille on vaikea esittad tarkkaa maaritelméaa. Jokaisella itsellaan

on oikeus mé&aritelld, miten kasittada hyvinvoinnin. (Rauramo 2008, 11.)

Tutkitusti huonoin asia henkiléstén hyvinvoinnin kannalta on vahaiset vaikutusmahdol-
lisuudet yhdessa kovan tydkuormituksen kanssa. Kehityskeskustelussahan voi vaikuttaa
tyopaikan asioihin ja selkiyttdd tyokuvaansa, joten tdsta padteltynd kehityskeskustelu
edistaa henkildston hyvinvointia. On myos selvitetty hyvinvoinnin, osaamisen ja tyon-
kehittdmismahdollisuuksien yhteytta toisiinsa ja todettu, ettd néilld on yhteys. (Ruora-
nen 2011, 42.)

Ty6hyvinvointia lisdad tyOyhteison ilmapiiri ja ammattitaito, mutta tarked tehtava on
my06s motivoivalla johtamisella. Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys tydssa jaksami-
seen ja hyvinvoinnin kasvaessa tyontekija sitoutuu tyohon paremmin ja sairauspoissa-
olot véhenevét. (Sosiaali- ja terveysministerio 2013). Tarke&a on hyddyntaa tyontekijan
tietoja ja taitoja. Tyontekijan on tarkeé saada tukea urakehityksessaén ja hanen kiinnos-
tuksensa kohteet sekda ammattitaidon eri osa-alueet on otettava huomioon. Myds tyévuo-
rosuunnittelulla on todettu olevan vaikutusta hyvéaan ty6ilmapiiriin ja tata kautta myos
tyohyvinvointiin. (Vahla 2008.)

Tyo6hyvinvoinnin voidaan kasittaa olevan koko tyéuran mittainen asia, siséltden useita
tyopaikkoja, esimiehia ja tyoyhteisdja. Tasta padtelmana voidaan sanoa tydntekijan itse
olevan paras tyohyvinvointinsa asiantuntija. Kehityskeskustelussa kuva tyéhyvinvoin-
nista tarkentuu, sill& kehityskeskustelussa tarkasteltavana on yleisesti koko vuosi. Tyon-
tekijalle kehityskeskustelu antaa mahdollisuuden vastuun ottamisesta omasta tyohyvi-

voinnistaaan. (Valtionkonttori 2008.)
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5 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

5.1. Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa aineisto keratadn haastattelemalla, ky-
seleméll4 tai havainnoimalla. Tuomi ja Sarajarvi (2009) ovat kirjassaan koonneet haas-
tattelun idean seuraavanlaisesti: ”Kun haluamme tietdd, mitd ihminen ajattelee tai miksi
h&n toimii niin kuin toimii, on jirkevdd kysyd asiaa hidneltd.” Haastattelun etuna on
joustavuus. Siind haastattelija voi muun muassa toistaa kysymyksen tai oikaista vaarin-
kasityksen. Haastattelija voi my0ds paattdd missa jarjestyksessa esittdd kysymykset. Etu-
na on myos se, ettd haastattelijalla on mahdollisuus havainnoida haastateltavaa haastat-
telun aikana. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73.)

Induktiivinen pééattely on useissa eri yhteyksissa nimetty laadullisen tutkimuksen kes-
keiseksi ominaisuudeksi; paattely etenee yksittdisesta yleiseen ja péattely on aineisto-
lahtoistd (Kylma & Juvakka 2007, 22-23). Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkas-
tellaan usein kokonaisuutena, ja aineiston analyysissa on tarke&& sen absoluuttisuus ja
subjektiivisten kokemusten ja nakemysten merkityksen sdilyminen alkuperdisend
(Alasuutari 2007, 38).

Tydssamme halusimme Kartoittaa sairaanhoitajien kokemuksia ja ndkemyksiéd kehitys-
keskusteluista, minka takia aineistonkeruussa kaytimme kvalitatiivista menetelmaa ja
aineistonkeruumuotona teemahaastattelua. Teemahaastattelussa edetdan etukéteen valit-
tujen teemojen mukaisesti. Kaikille haastateltaville esitetddn kysymykset samassa jar-
jestyksessd, mutta vastauksen kysymykseen haastateltava saa kertoa tdysin omin sanoin.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 75-76.) Haastattelu siis rakentuu muutamien avainaihepiirien
ympdrille (Kylma & Juvakka 2007, 78).

5.2. Aineiston keruu

Haastattelimme er&é&n Pirkanmaan sairaanhoitopiirin leikkausosaston viittd (N=5) sai-

raanhoitajaa. Haastateltavat valikoituivat satunnaisesti. Haastateltavien sairaanhoitajien
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tyokokemus vaihteli kolmesta vuodesta 30 tyévuoteen. Osalla haastateltavista oli ko-

kemusta ryhmakehityskeskusteluista ja osalla vain yksilokehityskeskusteluista.

Haastattelut toteutimme yksil6haastatteluina ja yksi haastattelu kesti noin puoli tuntia.
Haastattelun jalkeen haastattelu Kirjoitettiin puhtaaksi, mik& mahdollisti puhtaaksikirjoi-
tetun tekstin lukemisen ennen seuraavaa haastattelua. Taman ajattelimme luovan var-
muutta meihin kokemattomina haastattelijoina. Teemarunko sisalsi keskeisia kasitteita,
jotka pohjautuivat opinnaytetyon tehtaviin (Liite 1). Liséksi laadimme itsellemme haas-
tattelurungon haastatteluja varten (Liite 2). Sovimme osastonhoitajan kanssa ajan, jol-
loin kdvimme osastotunnilla esittelemdsséd opinndytetydbmme aiheen kohderyhmassa
oleville sairaanhoitajille. Ennen haastatteluita esittelimme sairaanhoitajille opinndyte-
tyémme ja samalla jatimme kohderyhmaan kuuluville sairaanhoitajille saate- ja yhteys-
tietolomakkeen (Liite 3).

Yhteystietolomakkeelle sairaanhoitajat ilmoittivat kiinnostuksensa osallistua haastatte-
luun. Veimme osastolle suljetun laatikon, johon ndma lomakkeet pystyi palauttamaan.
Haastattelun alussa pyysimme haastateltavia tayttdmaéan suostumuslomakkeen (Liite 4)
seka esitietolomakkeen (Liite 5). Saate- ja yhteystietolomake sisélsi tiedon luottamuk-
sellisuudesta. Haastattelut toteutettiin haastateltavien tydaikana siten, ettd haastatteluajat

sovittiin heidan tyévuorojensa puitteissa.

5.3. Sisallonanalyysi

Tutkimuksen tulokset taytyy saada ndkyviin, joten kirjoitettu teksti taytyy analysoida.
Sisallénanalyysi on systemaattinen aineiston analyysimenetelmd. Sen avulla kuvataan
analyysin kohteena olevaa tekstid. Kun haastattelu on hahmotettu kokonaan, aineistosta
on mahdollista tehdd yksityiskohtainen analyysi. Analyysissa pyritddn tunnistamaan
aineistosta tutkittavaa ilmiota kuvaavia tekstin osia. Yksityiskohtaisen analyysin vaihei-
ta on kolme: pelkistdminen, ryhmittely ja abstrahointi. (Kylma & Juvakka 2007, 112,
116.)
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5.3.1 Pelkistaminen

Tutkimusaineiston keradmisen jélkeen aloitetaan kerdtyn aineiston pelkistdminen. Siita
karsitaan epéolennainen informaatio pois ja tiivistetdan niin, ettd olennainen sisaltd sai-
lyy. (Vilkka 2005, 140; Kylmé & Juvakka 2007, 117.) Pelkistamisesta puhuttaessa voi-
daan kayttad myos termia tiivistdminen. Tutkimusraportissa tarkeitd ilmauksia voidaan
kayttdd esimerkkeind aineistosta ja sen analyysista. (Kylmd & Juvakka 2007, 117.)
Opinnaytetyon aineisto sisélsi 135 alkuperaisilmausta, joista teimme yht& monta pelKkis-
tettyd ilmausta. Taulukossa 1 on esitelty esimerkkeja alkuperaisilmauksistamme seka

pelkistetyistd ilmauksistamme.

TAULUKKO 1. Esimerkki pelkistamisesta

Alkuperaisilmaus Pelkistetty ilmaus

Multta tietysti enka naa nyt lakiséateisia Pakon tunne kehityskeskusteluista
naa kehityskeskustelut ja ne on hyvié jol-
lekkin mut ei ihan kaikille kylla. Tuntuu

aina joskus, et ne on ihan niinku viedaén

lapitte vaan ku ne on vietéva lapitte.

... jos esimies ei 00 niin kuin rivisséd sai- | Esimiehen kapea-alainen palaute
raanhoitotyota tekeva tydntekija niin se
voi olla sitten sen esimiehen palautteen
anto tietylla tavalla niin kuin aika kapea-

alaista.

5.3.2 Ryhmittely

Ryhmittelyssé eli Klusteroinnissa etsitddn pelkistettyjen ilmauksien eroavaisuuksia ja
yhtaldisyyksia ja ryhmitelld&n ne omiksi ryhmikseen. Yhdistdmisen jélkeen alaluokalle
annetaan nimi, joka kuvaa luokan kaikkia pelkistettyja ilmauksia. Ryhmittelyssa voi
olla useampia vaiheita; luokista muodostetaan viel& erillisid ylaluokkia. (Kylma & Ju-
vakka 2007, 118.) Taulukossa 2 on esitelty esimerkkeja pelkistetyistd ilmauksista seka

niistd muodostuneista alaluokista.




TAULUKKO 2. Esimerkki ryhmittelysta
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Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

pakonomaisuus
kehityskeskustelut pakonomaista
suorittamista

pakon tunne kehityskeskusteluista

Kehityskeskusteluiden pakonomaisuus

esimiehen kapea-alainen palaute
tunne epatodenmukaisesta palaut-
teesta esimiehelté

esimiehen véhainen palaute sali-

tyoOsta

Kapea-alainen palaute esimieheltd sali-

tyosta

5.3.3 Abstrahointi

Abstrahointi eli kasitteellistaminen ajoittuu limittdin pelkistamisen ja ryhmittelyn kans-

sa eli pelkistdmisvaiheessa seké ryhmittelyvaiheessa on mukana jo aineiston késitteellis-

tdmista. Abstrahoinnissa erotetaan olennainen tieto ja muodostetaan tdman tiedon poh-

jalta teoreettisia kasitteitd. Abstrahoinnissa luokitellaan ilmauksia niin kauan kuin se

aineiston kannalta on jarkevéaa, jottei tulosten informatiivisuus véahene. (Kylméd & Ju-
vakka 2007, 119; Tuomi & Sarajarvi 2009, 111.) Taulukossa 3 ja 4 on esitelty esimerk-
keja abstrahoinnista opinndytetydssamme. Lopulta yhdistimme 15 yladluokkaa paa-

luokiksi. (Taulukko 4.) Tulokset raportoimme ylaluokkien mukaan, jotta saamme kaikki

yksittéiset tulokset nakyviin.




TAULUKKO 3. Esimerkki abstrahoinnista.
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Alaluokka

Ylaluokka

» Kehityskeskusteluiden pakonomai-
suus

» Tyokokemuksen vaikutus kehitys-
keskusteluiden tarpeeseen

Tyokokemuksen vaikutus kehityskeskus-

teluihin suhtautumiseen

» Kapea-alainen palaute esimiehelta
salityosta
« Esimieheltd saadun rakentavan pa-

lautteen puute

Esimieheltd saadun palautteen puutteet

TAULUKKO 4. Ylaluokista paaluokiksi

Ylaluokka

Paaluokka

« Tyo6hyvinvoinnin edistaminen
esimieslahtoisesti

« Esimiehen onnistunut panos tyon-
tekijdn osaamisen kehittdmisessa

» Rakentavan palautteen vaikutus
esimiehen/alaisen kayttaytymiseen

* Hyva palaute esimiehelta

Kehityskeskustelussa positiivisiksi koetut
asiat

+ Riittdmaton valmistautuminen ke-
hityskeskusteluun

» Kehityskeskusteluilla ei yhteytta
tyéhyvinvoinnin edistamiseen

» Tyokokemuksen vaikutus kehitys-
keskusteluihin suhtautumiseen

+ Liiallinen apuvélineiden kaytto
kehityskeskustelussa

» Tietokoneelle kirjaamisen haitalli-
suus kehityskeskustelussa

» Esimieheltd saadun palautteen
puutteet

« Tyontekijan kuulemisen puute

Kehityskeskustelussa puutteellisiksi koe-

tut asiat
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Useita palautteenantotapoja ja -
reitteja

Tarkeét kehityskeskusteluissa ylei-
sesti kasiteltavat asiat
Tavoitteiden asettamisen l&hto-
kohdat yksilon kehittdmiseksi
Ajatukset mahdollisista ryhmake-

hityskeskusteluista

Kehityskeskustelun kehittdmisehdotukset
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6 TULOKSET

Paaluokiksi muodostuivat kehityskeskustelun puutteellisiksi koetut asiat, kehityskeskus-

telun positiivisiksi koetut asiat ja kehityskeskustelun kehittdmisehdotukset.

6.1. Kehityskeskustelussa puutteellisiksi koetut asiat

Kehityskeskustelussa puutteellisina asioina koettiin riittdméton valmistautuminen kehi-
tyskeskusteluun, hyddyllisyyden puute tydhyvinvoinnin kannalta, tunne kehityskeskus-
telun pakonomaisuudesta, liiallinen apuvalineiden kayttd ja tietokoneelle Kirjaaminen
kehityskeskustelussa, puutteet esimieheltd saadussa palautteessa seka tyontekijan kuu-

lemisen puute.

6.1.1 Riittamaton valmistautuminen kehityskeskusteluun

Haastateltavat kokivat, etteivat he ehtineet valmistautua kehityskeskusteluun riittavasti.
Tahan liittyi riittaméaton ajankayttd ja henkiloston resursoiminen kehityskeskusteluja

varten.

...siihen kehityskeskusteluun ei valttamatta ole resursoitu yhtaan henkilda
pddstdmdcdn ja sitten se on niin kuin ongelma niille muille... sen pitdisi ol-
la yht& hyvin kuin opiskelijan ohjaus...resursoituna.

Liséksi haastateltavat mainitsivat kiireen negatiivisen vaikutuksen kehityskeskustelun
laatuun. Haastateltavat toivat esiin myos valmistautumisen tarkeyden annettaessa esi-
miehelle palautetta. Haastattelun mukaan ilman palautteen antamiseen valmistautumista

saattaa jaada paljon tarkeité asioita sanomatta.

Se on yleensa sen kiireen ja hardellin keskell& niin, etta siihen kehityskes-
kusteluun menee valmistautumatta niin se on vahan niin kuin semmoista
kelloon kyttaamisté ja niin kuin ja pitdisi jo olla jossain muualla...
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6.1.2 Negatiiviset kokemukset kehityskeskustelun hyodyllisyydesta tyéhyvinvoin-

nin kannalta

Haastattelujen mukaan kehityskeskustelut eivét lilemmin vaikuta tyéhyvinvointiin.
Haastateltavat perustelivat nakemysté silla, ettd jos on jotain ongelmia, niista voi sanoa

myos kehityskeskusteluiden ulkopuolella.

Jos omaa ty6hyvinvointiaan ajattelee, niin kyll& siind itse on suurin vai-
kuttaja, ettd sillon tietysti jos on ongelmia niin siihen tietysti voi satsata,
mutta ihan turha sitten ihan vakisin, jos ei ole mitéan, niin keksia mitaan
sellaisia.

6.1.3 Tyokokemuksen vaikutus kehityskeskusteluihin suhtautumiseen

Kehityskeskustelun puutteissa esiintyi myods ajatus pakonomaisuudesta. Ne tuntuvat
joskus turhalta ajankaytolta, jos tyontekija ei koe kehityskeskustelulle tarvetta. Haasta-
teltavat sanoivat muun muassa tyokokemuksen vaikuttavan kehityskeskusteluiden tar-
peeseen ja ehdottivat, ettd kehityskeskusteluita kaytéisiin esimerkiksi kerran vuodessa ja

vain tarpeen vaatiessa useammin.

Mutta tietysti ehkd nama on nyt lakisaateisia naméa kehityskeskustelut ja
ne on hyvia joillekkin mut ei ne ihan kaikille kyll&. Tuntuu aina joskus, et
ne ihan niinku viedaan lapi vaan kun ne on vietava lapi.

..mitd pidempddn on toissd niin sen turhemmalta ne vaikuttaa... nyt kun jo
osaa niin haluaisi olla vaan tgissa...

6.1.4 Liiallinen apuvalineiden kaytto kehityskeskustelussa

Kehityskeskustelussa kaytettavat apuvélineet, kuten erilaiset lomakkeet ja kaavakkeet,
koettiin haitallisiksi keskustelun sujuvuuden kannalta. Tamé& nakdkulma tuli esiin kes-
kusteltaessa haastateltavien kanssa dialogista ja sen onnistumisesta. Apuvalineitd koet-
tiin olevan liikaa, ja parempana vaihtoehtona koettiin keskustelun muodostaminen esi-

merkiksi avointen tyontekijalahtoisten kysymysten avulla.
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... On menty sen tietyn rungon tai mallin mukaisesti missa on vaan esimies
ja tyontekija. Sen olen kokenut sellaisesti tietylla tavalla, ettd mun ajatuk-
Set johdatellaan siind johonkin...

6.1.5 Tietokoneelle kirjaamisen haitallisuus kehityskeskustelussa

Tietokone koettiin jokseenkin haitalliseksi kehityskeskustelun ajankayton ja dialogin
onnistumisen kannalta. Haastateltavat sanoivat tietokoneelle kirjaamisen venyttavén
kehityskeskusteluaikaa ja keskeyttavan tasavertaisen keskustelun aika ajoin. Esiin nousi
myo6s kokemuksia siitd, ettd kehityskeskustelussa esiin tulleet asiat ja ndkemykset saat-

toivat muuttua koneelle kirjatessa.

.. ainakin noissa jos vastaa johonkin kysymykseen niin se ei sitten vdltta-
mdttd sinne esimiehen koneelle pdddy... miten se on mun suustani tullut.

6.1.6 Esimieheltd saadun palautteen puutteet

Mikali esimies ei osallistunut péivittaiseen hoitotyéhdn, esimieheltd saatu palaute saa-
tettiin kokea kapea-alaisena. Tyodntekijat kaipasivat enemman rakentavaa palautetta kay-
tdnnon tyostddn. Negatiivisena asiana palautteeseen liittyen koettiin samankaltainen,

muuttumaton palaute vuodesta toiseen.

... jJos esimies ei 0o niin kuin rivissd sairaanhoitotyotd tekevd tyontekijd
niin se voi olla sitten sen esimiehen palautteen anto tietylla tavalla niin
kuin aika kapea-alaista.

6.1.7 Tyontekijan kuulemisen puute

Kehityskeskusteluissa koettiin térkedksi tyontekijaan itseensd keskittyminen ja tata
kautta tyduupumuksen ennaltaehkaisy. Haastateltavilla oli kokemuksia kehityskeskuste-
luista, joissa kasiteltiin suurimmaksi osaksi tydyhteison kehittdmistd tyontekijan kehit-
tdmisen sijaan. My®ds niin sanottu mekaaninen vuoropuhelu, josta puuttui tunne aidosta

kuuntelusta, koettiin negatiivisena asiana.



31

...kerran yksi kehityskeskustelu kéytiin niin, ettd kokonaan kehitettiin sita
tydyhteisdéd ja suunniteltiin sapluunaa uusille tyontekijoille...etté siind
meni oikeastaan koko kehityskeskusteluaika silla kerralla.

Haastateltavien mielestd kehityskeskustelussa olisi hyvéa késitelld niitd asioita, jotka
henkilokohtaisesti pitavat ylla tydntekijan tyéhyvinvointia, esimerkiksi oikeus osallistua

tyokykya yllapitdvaan toimintaan.

.. mikd ylldpitdd minun tyéhyvinvointia, sitikin on ihan hyvd aika ajoin
hyva pysahtya miettimaan..

6.2. Kehityskeskustelussa positiivisiksi koetut asiat

Kehityskeskustelussa positiivisiksi asioiksi koettiin tydhyvinvoinnin edistdminen esi-
miesléhtoisesti, esimiehen panos tyontekijan osaamisen kehittdmisessd, rakentavan pa-
lautteen vaikutus esimiehen ja alaisen kayttdytymiseen ja esimieheltd saatu hyva palau-
te.

6.2.1 Ty6hyvinvoinnin edistaminen esimieslahtgisesti

Kehityskeskustelussa pidettiin tyéhyvinvoinnin kannalta tarkednéd esimiehen keskitty-
mista itse tyontekijaan. Haastateltavat kokivat, ettd heidan tyohyvinvointiaan on edista-
nyt se, ettd istutaan kahdestaan esimiehen kanssa ja keskustellaan mita tyontekijélle
kuuluu. Onnistuneena asiana pidettiin myos aitoa kuuntelua ja tasavertaista keskuste-
lua. Kehityskeskustelussa tyéhyvinvointia edistaviksi asioiksi mainittiin yksil6llisten
haasteiden ja tehtdvien saaminen. Kehityskeskustelua pidettiin myds hyvana reittina

puuttua ajoissa mahdollisiin tydssé vastaan tuleviin ongelmakohtiin.

... Se on aina oikeastaan parasta kehityskeskustelussa, kun pomo kysyy mi-
ta sulle kuuluu..

...voi ihan keskustella itsestddn kuinka on mennyt ja oikeestaan se edistaa
tyéhyvinvointia, kun joku kysyy sulta, ettd miten sulla menee tdissa ja mi-
ten.. menee kotona, sekin on mun mielesta tosi tarkeaa.
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6.2.2 Esimiehen onnistunut panos tyontekijan osaamisen kehittamisessa

Haastatteluissa tuli esiin positiivisena asiana rento tavoitekeskeisyys ja se, ettd esimies
on myonteinen kehittdmiselle. Myds oman kehittymisensd seuraaminen saannéllisesti
kehityskeskusteluiden avulla sek& omien toiveiden toteutuminen nahtiin merkittdvana
asiana.

Kylla on semmoinen mielikuva, ettd kehittdd mun osaamista, kun saannél-
lisesti puolen vuoden vélein istutaan alas ja mietitaén, ettd missa olisi vie-
Ia kohtia mihin voisi viela perehtyd, mita voisi viela oppia ja mihin kan-
nattaisi paneutua.

6.2.3 Rakentavan palautteen vaikutus esimiehen/tyontekijan kayttaytymiseen

Yleisesti ottaen rakentavan palautteen saaminen Koettiin tarke&dnd. Asiaa perusteltiin
silld, ettd rakentavan palautteen avulla tapahtuu kehittymistd. Haastateltavien mielesta
niin annetulla kuin saadullakin palautteella oli vaikutusta kdyttaytymiseen. Esimiehelle
annetun palautteen ansiosta tyontekijoiden oli helpompi ymmartaa esimiesten tyota ja
ratkaisuja. Haastateltavat pitivat hyvénd asiana sitd, ettd annettuaan esimiehelle palau-

tetta, oli myos kyseisessa asiassa tapahtunut positiivinen muutos.

.. tarkeda on myos se palautteen saaminen ja etta siina olisi myds se kriit-
tinen palaute mukana.. mista taas sitten itse pystyy kehittymaan.. kaikista
parhaiten.

Silloin kun ma annoin joskus negatiivista palautetta pomolle.. se auttoi
mua ymmartamaan sen niin kuin, ettd miks se teki noin...

6.2.4 Hyva palaute esimiehelta

Jos esimies ei toimi jokapaivaisessa hoitoty6ssa, héneltd saatu palaute voidaan kokea
rajallisena. Tastd huolimatta esimiehen palaute koettiin kuitenkin hyvéna. Hyvana koet-
tiin suora, asiallinen ja positiivinen palaute. T&mé& koettiin myos kannustavana. Haasta-
teltavilla oli myo6s positiivisia kokemuksia siitd, ettd palautetta esimieheltd saa aina

pyydettdessa.

... positiivinen palaute niin se on aina mukavaa ja kannustavaa.
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6.3. Kehityskeskustelun kehittamisehdotukset

Kehityskeskustelun kehittdmisehdotuksiksi muodostuivat useat palautteenantotavat ja -
reitit, erilaiset yleisesti késiteltavat asiat kehityskeskustelussa, tavoitteiden asettamisen
lahtdkohdat yksilon kehittamiseksi ja ajatukset mahdollisista ryhmékehityskeskusteluis-

fa.

6.3.1 Useita palautteenantotapoja ja - reitteja

Palautteelle toivottiin useita erilaisia antotapoja ja -reitteja. Haastattelujen perusteella
palautetta toivottiin annettavaksi kollegoille tai esimiehelle kirjallisena, joko nimetto-

mana tai nimen kanssa. Toisaalta jo itse kehityskeskustelu nédhtiin palautetilanteena.

Jokaisessa haastattelussa nousi esiin kollegalta saadun palautteen térkeys. Perioperatii-
visen hoitotyon tiimitydskentelypainotteisuuden vuoksi palautetta toivottiin tiimilta ja

henkilokunnalta, joiden kanssa paivittain toita tekee.

...koen sillain, etta tyopaikalla olisi hyva olla myds palautejarjestelma, et-
ta saisi antaa sita ehka sitten kirjallisesti, eikd valttamatta niin kuin omal-
la nimellakaan...

...Ja kuitenkin koen, ettd vertaisilta se paras tai realistisin palaute tulee,
koska ne paivittain tekee siina vierella toita.

Palautteen antaminen esimiehelle koettiin helppona ja mahdollisuus palautteen antami-
seen tarkednd. Kuitenkin negatiivisen palautteen antaminen niin esimiehelle kuin kolle-
goillekin Kkoettiin haastavana. Negatiivista palautetta annettaessa pelattiin esimiehen

ottavan palaute henkil6kohtaisesti.

...ei esimiehelle tule annettua kamalasti sité palautetta yleensakaan ja ne-
gatiivisen palautteen antaminen on aina hankalaa eli eipa sita akkia tule
itsekaan annettua..kehityskeskustelussa.

...Se on aina helpompi kehua ennemmin kuin antaa sitd huonoa palautetta,
kun ei halua loukata sita toista mitenkaan..
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Palautteen antaminen esimiehelle koettiin helpompana, jos se oli harkittua ja sen pystyi
etukateen esimerkiksi kirjoittamaan itselleen yl0s. Haastatteluissa nousi esiin myos tyo-

suhteen jatkuvuuteen liittyvan epdvarmuuden vaikutus negatiivisen palautteen antoon.

...se mitd md haluan antaa esimiehelle palautetta sen varmaan voisi jo-
tenkin Kirjoittaa..ettéd se olisi enemman niin kuin harkittua se palautteen
anto.

6.3.2 Tarkeat kehityskeskustelussa yleisesti kasiteltavat asiat

Haastatteluissa nousi esiin tarkeitd kehityskeskustelussa kéytévié yleisia asioita kuten
tyévuoro- ja lomasuunnittelu seka lyhyesti kdytava seuraavan vuoden koulutussuunni-
telma. Tydvuorojen ja -tehtavien suunnittelussa koettiin tarkedand huomioida tyontekijén
kotitilanne ja se, mitk& vuorot ja tehtdvat kuormittavat tyontekijad eniten. Esiin nousi
my0s ehdotus siitd, ettd tyontekijé itse kuvaisi, minkalainen olisi hénelle ihanteellinen

tyopaikka.

Kehityskeskustelussa koettiin tarkedna tarvittaessa tuoda esille tydyhteisoon ja tyoyhtei-
son ilmapiiriin liittyvid ongelmia. Jos tyontekija kokee ongelmia ty0yhteisgssa, on ne
hyva ottaa esiin kehityskeskustelussa ja miettid yhdessa esimiehen kanssa ratkaisuja

niihin.

.. kysytéan ja huomioidaan sekin, ettd minkalainen kotitilanne tydntekijal-
14 on ja minkélaisia vuoroja tekee mieluiten..

6.3.3 Tavoitteiden asettamisen lahtokohdat yksilon kehittamiseksi

Tavoitteiden asettamisessa tarkedna pidettiin tyontekijdn omaa panosta ja vastuuta ke-
hittymisestddn. Kehityskeskustelua pidettiin hyvéna paikkana pysahtyd miettiméaén

omaa kehittymistaan.

..huomaa myds itse pysahtyd miettimaan sita, ettd mitka on viela semmoi-
sia asioita mihin kannattaa harjaantua tai mihin tarvii harjoitusta tai op-
pia.
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Haastavana puolena tavoitteiden asettamisessa koettiin esimiehen hieman liiallinen in-
nostus ja kehittdmisideoiden liian nopea taytantdonpano, jossa tyontekija itse ei tahtonut

pysya mukana.

ma en ainakaan uskalla kovin herkasti.. sanoa mitd ma haluaisin tehda
koska.. se pomo on yleensa paljon innostuneempi kuin mina itse ja vie
sen.. asian litan nopeasti eteenpain..

6.3.4 Ajatukset mahdollisista ryhmakehityskeskusteluista

Ryhmaékehityskeskustelu koettiin kokeilun arvoisena kehityskeskustelun muotona. Epéi-
lysta herattivat kuitenkin pelko siitd, ettd uskaltaako oman asiansa tuoda esiin ryhmassa
ja se, viekd ryhmakehityskeskustelu yhdessé yksilokehityskeskustelun kanssa liikaa
aikaa. Haastatteluissa nousi esiin idea tydyhteison ulkopuolisesta keskustelun vetajasta,
joka varmistaa, ettd kaikki tulevat kuulluksi ja keskustelu on tasavertaista. Positiivisena
asiana ryhmékehityskeskustelussa nahtiin yhdessé miettiminen ja asioiden kehittdminen

sekd mahdollisuus kdydé asioita l1&pi vastuualueittain.

Ma en tieda uskaltaisinko ma sanoa mun omista, varsinkaan mita mulle
kuuluu sen syvemmin ja mihin ma haluan kehittya.. kahdestaan se on sel-
lainen suojattu tavallaan se tila..

Se on hyva puoli... kun molemmilla on sama tama vastuualue...niin toinen
sitten tdydentdd toisen lauseita... yhdessd mietitddn sitd, ettd miten tdstd
sitten eteenpain mennaan..
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1. Tulosten tarkastelu

Tuloksistamme ilmeni, ettd kehityskeskusteluissa on paljon hyvéad, mutta nahtévisséa on
my0s selkeitd kehityskohtia. Kehitettavid asioita on useita, mutta ne ovat kaytannossa
korjattavissa suhteellisen helposti. Suurempina kokonaisuuksina tuloksista ilmeni kehi-
tettaviksi asioiksi huolellinen valmistelu, vapaampi vuorovaikutteinen keskustelu seka

rakentavan palautteen saaminen esimiehen lisaksi myos kollegoilta.

Tuomisen (2005) mukaan kehityskeskustelun yhtend haasteena pidetddn osapuolten
valmistautumattomuutta. Tama tuli esiin myds opinndytetydmme haastatteluissa. Haas-
tateltavien mukaan puutteellinen valmistautuminen saattaa johtaa puutteellisen palaut-
teen antamiseen. Tydyhteison kannattaakin yhdessa miettid, kuinka kehityskeskusteluun
on valmistauduttava etukateen, etta sen hyéty olisi kummallekin osapuolelle paras mah-

dollinen.

Kehityskeskustelu antaa tyontekijalle mahdollisuuden ottaa vastuuta omasta tyohyvin-
voinnistaan (Valtionkonttori 2008). Opinndytetydssamme haastatellut sairaanhoitajat
kuitenkin toivat esiin nakdkulman, jonka mukaan tydhyvinvointiin liittyvia ongelmia
voi kasitellda myos kehityskeskustelujen ulkopuolella, mutta vastuu tasta on tyontekijalla
itsell&an. Tydyhteison onkin hyva pitaé ilmapiiri sellaisena, etta asioista puhutaan.

Tuloksissamme ilmeni kokemusta kehityskeskusteluiden pakonomaisuudesta. Ronthy-
Ostberg ja Rosendahl (2004) sanovat, etta tiheasti pidettavat kehityskeskustelut saatta-
vat johtaa vain velvollisuudentunnosta pidettaviin keskusteluihin. Heiddn mukaansa
tiheyden tarve voi vaihdella yksilollisesti ja tasta tarpeesta tulisi keskustella tyontekijan
kanssa. Opinndytetydmme haastateltavat toivoivatkin yksilollisyyden huomioimista

kehityskeskusteluiden méaari ja tiheytta mietittdessa.

Aito kuuntelu on térked asia kehityskeskustelun onnistumisen kannalta (Aarnikoivu
2010). Erilaiset apuvalineet kuten lomakkeet, kaavakkeet seké tietokoneelle kirjaaminen
voivat joskus tatd haitata. Haastateltavat ehdottivatkin, ettd keskustelun olisi hyva edeté
esimerkiksi avointen kysymysten avulla. Myds Aarnikoivu (2010) tuo Kirjassaan esiin
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nakemyksen siitd, ettd kommunikaatiota voidaan parantaa avointen kysymysten avulla.
Kehityskeskustelun tulisi haastatteluiden mukaan keskittya itse tyontekijaan eikd se
saisi olla pelkkad mekaanista vuoropuhelua. Tdma kaikki edistaé tyontekijan tyohyvin-
vointia. Lisaksi tyéhyvinvointia edistavéksi asiaksi koettin mahdollisuus vaikuttaa esi-
merkiksi omiin tyévuoroihin ja lomiin. Vahlan (2008) mukaan tydvuorosuunnittelulla

onkin todettu olevan vaikutusta tydhyvinvointiin.

Palautetta on tarke&a saada monelta eri taholta kuten kollegoilta, esimieheltd ja itseltdaan
(Rasila & Pitkonen 2009). Kollegoilta saatavaa palautetta toivottiinkin nykyistd enem-
man ja sitd pidettiin erityisen arvokkaana. Vaikeaksi koettiin negatiivisen palautteen
anto esimiehelle. Tama4 tuli esiin myds teoriassa; esimiehelld on muodollista valtaa, jota
han voi kéyttdd negatiivisen palautteen antajaa kohtaan (Ranne 2006). Tama saattaa

heréttaa tyontekijassa pelkoa annettaessa kritiikkia esimiehelle.

Samankaltainen ja muuttumaton palaute koettiin negatiivisena. Hyvan palautteen omi-
naisuuksiin lukeutuivat haastateltavien mukaan suorasanaisuus, asiallisuus ja positiivi-
suus. Berlinin (2008) mukaan hyva palaute on kannustavaa ja huomioivaa, ja positiivi-

sen ja negatiivisen palautteen mééara on tasapainossa.

Yksilolliset ja persoonalliset tavoitteet motivoivat tyontekijad. Kun tavoitteet ovat tas-
mallisid, suoriutuvat tydntekijat niistd useimmiten paremmin verrattuna epamaardaisiin
tavoitteisiin. (Pietila 2004). Omien tavoitteiden toteutuminen ja kehittymisen seuranta
nahtiin haastatteluiden mukaan merkittavéna asiana. Myds esimiehen myonteisyys ke-
hittdmiselle koettiin hyvanad. Kuitenkin haastateltavat korostivat tydntekijalahtoisyytta
tavoitteiden asettamisessa. He kokivat tarkeand sen, ettd pystyivat itse vaikuttamaan

tavoitteisiin ja toteuttamaan niita heille sopivan aikataulun mukaisesti.

Ryhmakehityskeskusteluissa keskitytddn l&dhinnd ryhmén toimintaan. Ryhmakehitys-
keskustelu tukee hyvan ryhmén Kkriteerien ja toimintatapojen, kuten yhteisten tavoittei-
den, kannustavuuden ja avoimuuden toteutumista. (Aarnikoivu 2010). Ryhmékehitys-
keskusteluja pidettiinkin kokeilemisen arvoisina. Ryhmakehityskeskustelun positiivise-
na asiana nahtiin mahdollisuus kehittdd asioita ryhméassa seka kayda lapi asioita vastuu-

alueittain.
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7.2. Opinnaytety6n luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan kasitell& reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Re-
liabiliteetilla tarkoitetaan tulosten toistettavuutta, kun taas validiteetilla tutkimuksen
kykyé mitata sitd, mita on tarkoituskin mitata. Nama termit kuitenkin saatetaan yhdistéa
kvantitatiiviseen menetelmaan ja siksi niiden kéayttoa saatetaan valttad. Kuitenkin tutki-
muksen luotettavuutta tastd huolimatta tulisi arvioida, ja ndma kyseiset ké&sitteet ovatkin
saaneet kvalitatiivisessa tutkimuksessa erilaisia tulkintoja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaa-
ra 2009, 231-232.)

Luotettavuuden arviointikeinoina voivat toimia uskottavuus, vahvistettavuus, refleksii-
visyys ja siirrettavyys (KUVIO 3). Uskottavuuteen (credibility) liittyy idea siitd, etta
tutkimuksen tekija kykenee varmistamaan, etta tutkimustulokset vastaavat tutkimukseen
osallistuneiden henkildiden kasityksid tutkimuskohteesta. Tarked4d on ymmartaa tutki-
mukseen osallistuvan henkilon ndkdkulma, mika saattaa aika ajoin olla haastavaa ja
aikaa vievad. Vahvistettavuudella (dependability, auditability) tarkoitetaan sitd, etta
toinen tutkija pystyy seuraamaan tutkimusprosessin kulkua paapiirteittain. Laadullisessa
tutkimuksessa haasteita vahvistettavuuden kannalta tuo tulkinnan vapaus; siind saman
aineiston perusteella voidaan paatya erilaisiin tulkintoihin. Vaikka aineistosta syntyykin
erilaisia tulkintoja, ei se tarkoita luotettavuusongelmaa. Tulkinnat vain lisdévéat ymmar-
rysta tutkittavasta ilmiostd. Refleksiivisyyden toteutuminen vaatii tutkimuksen tekijalta
tietoisuutta omista Idhtokohdistaan tutkimuksen suhteen. Hanen on ymmarrettdvad muun
muassa vaikutuksensa aineistoon ja tutkimusprosessiin seka kuvattava naita tutkimusra-
portissa. Siirrettavyys (transferability) taas vaatii riittdvda kuvailua tutkimukseen osal-
listujista sekd ympaéristostd, jotta tuloksia voidaan siirtdd muihin vastaaviin tilanteisiin.
(Kylmé & Juvakka 2007, 127-129.)
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KUVIO 3. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteerit (Kylma & Juvakka 2007,

muokattu)

Opinnaytetyossa on toimittu edelld mainittujen luotettavuuskriteereiden mukaan. Uskot-
tavuus on nakynyt opinndyteprosessissamme niin, ettd olemme tuloksia analysoitaessa
palanneet haastatteluiden nauhoituksiin varmistaaksemme haastatteluissa esiin tulleiden
asioiden merkityksen. Uskottavuutta on lisannyt myos suorat lainaukset haastatteluista.
Opinnaytetydomme vahvistettavuutta ovat lisanneet saanndélliset ohjauskaynnit ja semi-
naarit, joissa ohjaava opettaja ja opponentit ovat paasseet seuraamaan tyéntekoprosessi-
amme sekd kommentoimaan opinnédytetydtamme. Lisaksi ty6tdmme on Kirjoitusproses-
sin aikana lukenut ja kommentoinut muutama ulkopuolinen henkild. Opinnédytetyon
tekijoina olemme vasta aloittelijoita, mika nakyy refleksiivisyydessa. Olemme kuitenkin
kysyneet aina tarvittaessa kokeneemmilta henkil6iltd apua. Opinnaytetydssamme
olemme Kirjoittaneet aineistonkeruun ja -analyysin toteutuksesta sekd verranneet haas-
tatteluiden avulla saatuja tuloksia aiempaan teoriaan. Tdma vahvistaa opinndytetyémme

siirrettavyytta.

Liséksi olemme pohtineet seuraavia luotettavuuteen liittyvid kéytannon jarjestelyjéa.
Haastatteluja varten varasimme erillisen tilan osaston ulkopuolelta. Tama siksi, etta pys-
tyimme minimoimaan mahdolliset hairiotekijat. Haastattelut toteutimme yksi kerrallaan,
jotta pystyimme varmistumaan siitd, ettd kysymyksemme ovat ymmarrettavid. Haastat-
telujen vélissa olisi ndin ollen voinut tdsmentaa kysymyksid, mikali niissa olisi ilmennyt
vaikeuksia. Liséksi toimitimme haastateltaville haastatteluiden teemarungon (LIITE 1)
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etukateen, jotta he pystyivat valmistautumaan esittdmiimme kysymyksiin. Osan haastat-
teluista toteutimme kahdestaan ja osan yksin. Yhdessd haastattelussa ilmeni teknisia
ongelmia nauhoituksessa, mutta aineistosta jai &anittdmattd vain muutama minuutti.
Muuten ulkoisilta hairidtekijoilta véltyttiin. Haastatteluiden avulla saimme vastaukset
opinndytetydomme tehtéviin ja tulokset olivat verrattavissa opinndytetydmme teoriaan.
Jos opinndytetyon tekoon olisi ollut kdytettavissa enemmaén aikaa, olisi ollut mielenkiin-
toista haastatella viel&d useampaa sairaanhoitajaa ja néin ollen todennékdisesti saada vie-

I& monipuolisempia tuloksia.

7.3. Eettiset kysymykset

Opinnaytetyon tekoon liittyy useita huomioon otettavia eettisid kysymyksia. Vastuu
eettisten periaatteiden tuntemisesta ja niiden mukaan toimimisesta on jokaisella itsel-
l4&n. Jotta opinndytetyd voi olla eettisesti hyvé, sen on noudatettava hyvéé tieteellista
kaytantoa. Tutkimustydssa seka tulosten arvioinnissa ja esittdmisessé on tarkeda noudat-
taa rehellisyyttd, yleistd huolellisuutta seka tarkkuutta. Myos tiedonhankinta- ja arvioin-
timenetelmien on oltava tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia seké eettisesti kes-
tavid. Opinndytety0 tulee suunnitella, toteuttaa ja raportoida yksityiskohtaisesti ja sen
julkaisussa tulee noudattaa avoimuutta. Hyvaan tieteelliseen kéytantoon kuuluu myos
toisten tutkimusten kunnioittaminen. Opinndytetyon eettisyyden tarkastelu pohjautuu
ihmisarvon kunnioittamiseen. Tdma tulee huomioida muun muassa opinndytety6hon
osallistuvien kohdalla. Heilta tulee saada suostumus haastatteluun ja heilld taytyy olla
missa tahansa opinndytetydn prosessin vaiheessa mahdollisuus kieltaytya opinnaytetyo-
hon osallistumisesta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 23-25.) Eettinen pohdinta
kuuluu koko opinndytetydprosessiin ja se alkaa jo opinndytetyon aiheen valinnasta
(Kylmé & Juvakka 2007, 137). Aiheen valinta itsesséan on jo eettinen valinta, ja vastuu
siitd kuuluu tutkijalle itselleen (Tuomi & Sarajérvi 2009, 129).

Opinnaytety6tdmme olemme pyrkineet tekemaan noudattaen tutkimuksen eettisia peri-
aatteita, kuten rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta. Pyysimme haastateltavilta Kir-
jallisen suostumuksen haastatteluun osallistumisesta (LIITE 4) ja suullisesti luvan haas-
tattelun nauhoittamisesta. Suostumuslomakkeella informoimme haastateltavia oikeudes-
ta kieltaytyd opinnédytetyohon osallistumisesta missé vaiheessa tahansa ja siitd syyta

ilmoittamatta. Lisaksi veimme hyvissa ajoin ennen haastatteluita saatelomakkeen (LII-
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TE 3) mahdollisille haastateltaville, jossa kerroimme opinndytetydmme aiheesta, seka
esittelimme aiheen suullisesti osastotunnilla. Huolehdimme tulosten esittdmisessa haas-
tateltavien anonyymina pysymisestd esittdmalla ndytteet haastatteluista ilman murresa-
noja seka ilmaisuja, joista henkil6t voisi tunnistaa. Nauhoitteet sekd muun materiaalin

haastatteluista havitimme opinnédytetydn valmistuttua.

7.4. Jatkotutkimusehdotukset

Yhtend jatkotutkimusehdotuksena voisi olla kehityskeskusteluihin suhtautumisen tutki-
minen maaréallista tutkimusmenetelm&& apuna kéyttden. Liséksi muutaman vuoden péaas-
t& voisi selvittdd osaston sairaanhoitajien sen hetkisia kokemuksia kehityskeskusteluista
ja niiden jarjestamisestd. Kyseisen tyon tuloksia voisi néin ollen verrata opinnayte-

tyémme tuloksiin ja selvittad, ovatko kokemukset kehityskeskusteluista muuttuneet.
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8 LOPUKSI

Opinnaytetydomme aihe on lahtoisin tyoelaméstd. Valitsimme aiheen, sillda menetelmana
laadullinen tutkimus kiinnostaa meitd ja olemme molemmat kiinnostuneita itse hoito-

tyon lisdksi myos hoitotyon johtajuudesta.

Opinnaytetydomme tekeminen valmisti meitd vastavalmistuneina sairaanhoitajina tyo-
elamaéan, silla sen avulla opimme paljon uutta kehityskeskustelusta. Yhteistyo tyoela-
man kanssa sujui hyvin ja saimme kaytannon jarjestelyt sovittua vaivattomasti. Tamé
taas kehitti ammatillisia yhteistyotaitojamme. Opinnaytetydmme tekeminen oli henki-
sesti melko tydlastd, mutta kuitenkin antoisaa. Saimme tdman prosessin avulla koke-
musta laadullisen tutkimuksen tekemisestd seka itse tutkimusprosessista. Kehityimme
my0s lahteiden luotettavuuden ja ajantasaisuuden arvioinnissa, mikd on hyvéaksi tule-

vassa ammatissamme sairaanhoitajina.

Opinnaytetyon teossa aika on melko rajallista, ja se oli yksi suurimmista haasteista
opinnaytetyoprosessissa. Saimme kuitenkin mielestdmme hyvin tehtyd kaiken ajallaan
ja niin, ettd tydbmme laatu ei karsinyt. Opinndytetydmme aihe on laaja ja haasteena oli-
kin aiheen rajaaminen niin, ettd ehdimme sen huolella tekemaan. Olemme kuitenkin
tyytyvaisid aiheen onnistuneeseen rajaamiseen niin, ettd saimme vastauksen tutkimus-

kysymyksiin ja ettd saamamme tulokset olivat niin hyvin verrattavissa teoriaan.
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LITTEET

Liite 1. Teemarunko haastateltaville

- Kehityskeskustelun vaikutus tydhyvinvointiin

- Osaamisen kehittaminen osana kehityskeskustelua

- Palautteen antaminen ja saaminen kehityskeskustelussa
- Onnistunut kehityskeskustelu

- Dialogin toteutuminen kehityskeskustelussa
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Liite 2. Haastattelun kysymykset

1. Minkalaisia kokemuksia Sinulla on kehityskeskusteluista tyohyvinvoinnin né-
kokulmasta?
e Miten esimiehen kanssa kaydyt kehityskeskustelut ovat vaikuttaneet
henkilokohtaiseen hyvinvointiisi tyopaikalla?
e Minkalainen on mielestési onnistunut kehityskeskustelu tyohyvinvoin-

nin nakdkulmasta?

2. Minkalaisia kokemuksia Sinulla on osaamisesi kehittdmisesta/tyoyhteison kehit-
tdmisesta kehityskeskusteluissa?
e Miten kehittdmisehdotuksesi on otettu huomioon?
e Milla tavalla osaamisesi kehittdmiseen/tyoyhteisdon liittyvia tavoitteita
on kasitelty kehityskeskusteluissa?
e Minkalainen on mielestasi onnistunut kehityskeskustelu osaamisesi

kehittdmisen / tydyhteisdn kehittdmisen ndkokulmasta?

3. Minkalaisia kokemuksia Sinulla on palautteen antamisesta/saamisesta kehitys-
keskusteluissa?
e Milla tavalla on ollut helppoa/vaikeaa antaa palautetta esimiehelle?
e Milla tavalla on ollut helppoa/vaikeaa saada palautetta esimiehelta?
e Onko antamasi palaute nakynyt kaytannossa?
e Miten saamasi palaute on vaikuttanut kayttaytymiseesi?
e Minkalainen on mielestasi onnistunut kehityskeskustelu palautteen an-

tamisen / saamisen nakokulmasta?

4. Miten dialogin toteutuminen on nakynyt kanssasi kaydyissé kehityskeskusteluis-
sa?
e Mill4 tavalla kehittaisit dialogin toteutumista kehityskeskusteluissa?
e Milla tavalla dialogin toteutuminen (tasavertaisuus) keskustelussa

nakyy?



5. Minkalaisia kokemuksia Sinulla on ryhmékehityskeskustelusta?
e Mitka olivat mielestasi ryhmékehityskeskustelun hyvié puolia?
e Mitd ryhmékehityskeskustelussa on mielestési kehitettavaa?
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Liite 3. Saate- ja yhteystietolomake haastateltaville

Hyva leikkausosaston sairaanhoitajal

Olemme perioperatiiviseen hoitotyéhon suuntaavia sairaanhoitajaopiskelijoita Tampe-
reen ammattikorkeakoulusta ja teemme opinndytetyotd aiheesta “Kehityskeskustelu

leikkausosaston sairaanhoitajien kokemana”.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa leikkausosaston sairaanhoitajien kokemuksia
ja ndkemyksié kehityskeskusteluista ja juuri Sinun kokemuksesi ja ndkokulmasi asiasta
on tarked! Haluaisimme, ettd kerrot meille millainen on mielest&si onnistunut kehitys-
keskustelu ja miten kehityskeskusteluja voisi kehittdd. Tavoitteena on tuoda Sinun ko-
kemuksiasi ja ndkemyksiasi kehityskeskusteluista myos esimiesten tietoisuuteen, jotta
omalta osaltaan he pystyvét vaikuttamaan kehityskeskusteluiden toteutukseen ja laa-
tuun. Lisédksi tavoitteena on kehittdd omaa tietoisuuttamme kehityskeskusteluista hoito-

ty0dssa.

Haastattelu perustuu vapaaehtoisuuteen ja kaikki haastateltavat pysyvat nimettomina. Et
tule tunnistautumaan haastattelun perusteella opinndytetydmme tuloksista. Haastattelut
toteutetaan kevaan 2013 aikana tyovuorojesi puitteissa. Vastaamme mielelldamme Sinua

askarruttaviin kysymyksiin haastattelujen tiimoilta.

Jos kiinnostuit, laita nimesi sek& yhteystietosi alla olevaan kenttadn ja jata lappu kahvi-

huoneessa olevaan suljettuun laatikkoon, niin otamme Sinuun yhteytta. Kiitos ja tapaa-

misiin!

Sairaanhoitajaopiskelija (AMK) Sairaanhoitajaopiskelija (AMK)
Jenni Peltonen Sarlotta Norrbacka
jenni.peltonen@health.tamk.fi sarlotta.norrbacka@health.tamk.fi

% ____________________ e e

Olen halukas osallistumaan haastatteluun.

Nimi:

Séhkdoposti:



mailto:sarlotta.norrbacka@health.tamk.fi
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Liite 4. Suostumuslomake

SUOSTUMUS

KEHITYSKESKUSTELU LEIKKAUSOSASTON SAIRAANHOITAJIEN KOKE-
MANA

Osallistun yllamainittuun opinndytetyéhon. Olen saanut kirjallista ja suullista tietoa

opinnaytetyosté.
Ymmarran, ettd osallistuminen opinnédytety6éhén on vapaaehtoista ja minulla on oikeus
Kieltaytya siitd ja perua suostumukseni milloin tahansa syyta ilmoittamatta. Ymmarran

myaos, ettd tiedot kasitelladn luottamuksellisesti.

Paikka ja aika

Suostun osallistumaan opinnaytety6hon

Haastateltavan allekirjoitus Nimenselvennys

Suostumuksen vastaanottaja

Haastattelijan allekirjoitus Nimenselvennys

Suostumuksen vastaanottaja

Haastattelijan allekirjoitus Nimenselvennys



Liite 5. Esitietolomake

Tybvuodet sairaanhoitajana:
Tydvuodet nykyisessé tyopaikassasi:

Koulutustausta:
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Tyohistoriasi aikana kaydyt kehityskeskustelut: (kpl)
Onko sinulla kokemusta ryhmékehityskeskusteluista:



Liite 6. Aiheeseen liittyvat tutkimukset

o1

Tutkimus

Tarkoitus

Menetelma

Keskeiset tulokset

Berlin, S. 2008.
Innostava, lannista-

va, helpottava palau-

te: Alaisten koke-

muksia ja nakemyk-

sid esimiehen ja
alaisen vélisesta
palautevuorovaiku-
tuksesta. Vaasan
yliopisto. Acta Wa-

saensia 198. Vaitos-

Tutkimuksen tarkoituk-
sena on selvittadd, min-
kalaisina esimiesten ja
alaisten véliset palaute-
tapahtumat ilmenevét
alaisten nakokulmasta.

Tutkimusongelma:
Minkalaisia ovat hyvét
esimiehen ja alaisen
valiset palautetapahtu-

Kvalitatiivinen
tutkimusmene-
telma

Analysoitavia
palautetapahtumia
on yhteensa 47.
Tutkimusaineisto
hankittiin haastat-
telemalla rahoi-
tusalalla,

- Palaute toimii
tyosuorituksessa
menestymisen
reflektoimisen
tyokaluna

- Nelja palaute-
tyyppid: palkitse-
va, herattava,
nostattava ja
haastava

- Kommunikaatio

Kirja. mat? jakelu- ja logis- palautetapahtu-
Tutkimusongelma ja- tilkka-alalla, ter- | massa sisalsi pa-
kautuu seuraavaan ky- | veydenhuollossa, | lautteen siséallosta
symyksen omaiseen tuotanto- ja ko- keskustelemista
alaongelmaan: Minka- | koonpanotydssd, | avoimessa dialo-
laisia ovat esimiehen ja | informaatiotekno- | gissa
alaisen vélisessa hyvin | logian - Onnistuneimmat
mieleen jadneessé pa- | palveluntuottajina | palautetapahtu-
lautetapahtumassa: sekd asiantuntija- | mat

- konteksti ja konsultointiteh- | keskittyivat yh-
- palaute tavissa tyoskente- | denmukaisen po-
- esimiehen ja levaa alaista. sitiiviseen palaut-
alaisen valinen teeseen
vuorovaikutus - Eniten hanka-
ja luuksia negatiivi-
- seuraukset alai- sen palautteen
selle? vastaanottamises-
Tutkimuksen tavoittee- sa, joka erosi
na on tarkastella alai- omista menesty-
sen kokemukselleen misen kasityksista
antamia tulkintoja ja - Haastavaa pa-
merkityksié ja pyrkia lautetta hyodyn-
palautekokemusten nettiin vain har-
ymmartamiseen. voin toiminnan
kehittdmisessa
Koski, S. 2008. Tutkimuksen tarkoituk- | Kvantitatiivinen Hoitotyon l&-

Kehityskeskustelu

hoitotydn osaamisen

johtamisen apuvali-
neend. Tampereen
yliopisto. Hoitotie-
teen laitos. Pro gra-
du-tutkielma.

sena oli kartoittaa mi-
ten hoitotyon l&hiesi-
miehet kayttavéat kehi-
tyskeskusteluja hoito-
tyén osaamisen johta-
misen apuvalineend ja
miten tarkeé&né he piti-
vat kehityskeskusteluja
osaamisen johtamisen

tutkimusmene-
telma

N=47 lahiesimies-
ta
Vastausprosentti
69

Analysointi tilas-
tollisesti SPSS
15.1 tilasto-

hiesimiehet kayt-
tivat kehityskes-
kusteluja osana
johtamista ja piti-
vat niita tarkeana
osaamisen johta-
misen apuvali-
neené. L&hiesi-
miehet tarvitsevat
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nakodkulmasta.

Tutkimuskysymykset:
1.Miten hoitotyon 1a-
hiesimiehet kayttavat
kehityskeskusteluja
osaamisen johtamisen
apuvélineend?
2.Miten térke&na hoito-
tyon lahiesimiehet pi-
tavat kehityskeskuste-
luja osaamisen johta-
misen ndkokulmasta?

ohjelman avulla.
Avointen kysy-
mysten vastaukset
analysoitiin sisél-
I6nanalyysilla

tukea kehityskes-
kusteluiden lisak-
si myds strategian
jalkauttamisessa
ja liittdmisessé ja
kehityskeskuste-
luiden seké&
osaamisen johta-
misen yhteyteen.

Pietild, N. 2004.
Kehityskeskustelu
sairaanhoitajan tyos-
s& oppimisen tukija-
na.

Tampereen yliopis-
to.

Hoitotieteen laitos.
Pro gradu-tutkielma.

Tarkoituksena oli kuva-
ta sairaanhoitajien ke-
hityskeskusteluissa
ilmennytt& vuorovaiku-
tusta, palautetta, arvi-
ointia ja tavoitteiden
asettamista seka kuvata
néiden tekijoiden koet-
tua vaikutusta sairaan-
hoitajien tydssa oppi-
miseen.

Tutkimustehtévét:
1.Millaista vuorovaiku-
tusta kehityskeskuste-
lussa ilmeni ja miten
sen koetaan vaikutta-
van ty6ssa oppimiseen?
2.Millaista palautteen
antoa ja arviointia kehi-
tyskeskustelussa ilmeni
ja miten sen koetaan
vaikuttavan ty0ssé op-
pimiseen?

3.Millaisia tavoitteita
kehityskeskustelussa
asetettiin ja miten sen
koetaan vaikuttavan
ty6ssd oppimiseen?

Kvalitatiivinen
tutkimusmene-
telma

Kohdejoukko
muodostui 19
sairaanhoitajasta,
jotka tyoskenteli-
vat terveyskes-
kuksen avoter-
veydenhuollon
vastaanotoilla
(N=8) ja terveys-
keskuksen vuode-
osastoilla (N=11).
Aineisto kerattiin
teemahaastattelul-
la ja analysoitiin
sisallénanalyysil-
la.

-llmeni tasaver-
taista ja esimies-
johtoista vuoro-
vaikutusta.
-Avoimuus mah-
dollisti sairaan-
hoitajien kehitty-
mistarpeiden esil-
le oton.
-Sairaanhoitajat
kerasivat palaute-
tietoa seka itsere-
flektion kautta,
etta esimiehen
palautteesta.
-Hoitotyon teke-
mista arvioitiin
sairaanhoitajien
erikoisosaamis-
alueiden kautta ja
yksilovastuisen
hoitotyon tekemi-
sen kautta.
-Sairaanhoitajille
ei aina asetettu
tavoitteita, jos
asetettiin, ne oli-
vat sairaanhoita-
jaléhtoisia.

Ruoranen, R. 2012.
Miten strategia ki-
teytetd&n 90 minuut-
tiin? Tutkimus kehi-
tyskeskusteluista.
Tampereen Yliopis-
to. Acta Electronica
Universitatis Tam-

Tarkoituksena oli sel-
vittdd, miten sairaan-
hoitopiirin strategian
teemat valittyvét kehi-
tyskeskustelujen kautta
tyontekijoille ja onko
kehityskeskustelujar-
jestelma niin kehitty-

Osittain kvantita-
tilvinen ja osittain
kvalitatiivinen
tutkimusmene-
telmé

Aineisto kerattiin
kyselytutkimuk-

- Tutkimus osoit-
taa kehityskes-
kusteluiden va-
Kiintuneen

- Kehityskeskus-
telun keskitssa
ovat henkildstdon
liittyvat aiheet
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perensis 1043. Vi-
toskirja.

nyt, etta strategian vé-
littdminen on
mahdollista. Lisaksi
tutkittiin, millaisena
johtamisen orientaatio
koetaan kehityskeskus-
teluissa. Tutkimuksella
pyrittiin lisédmaan
ymmarrysté kehitys-
keskusteluista ja erityi-
sesti niiden suhteesta
organisaation strategi-
aan ja johtamiseen.

Tutkimuskysymykset:
1. Onko kohdeorgani-
saation kehityskeskus-
telujarjestelma niin
kehittynyt,

etta:

a) strategia voi valittya
tyontekijoille kehitys-
keskusteluiden
kattavuuden perusteel-
la?

b) kehityskeskustelui-
den onnistuneisuuden
kokemus mahdollistaa
strategian valittymisen?
2. Miten organisaation
strategian eri teemat
tulevat kasitellyiksi
kehityskeskusteluissa
ja loytyyko kasittelyssa
eroja palveluittain ja
ammattiryhmittain?

3. Miké& asema kehitys-
keskustelulla on strate-
gian teemojen
kasittelyfoorumina
verrattaessa sitd muihin
tyypillisiin
keskustelufoorumei-
hin?

4. Miss& méaarin tyon-
tekijoiden kokemus
kehityskeskustelusta
voidaan liittaa
managerialismista esi-
tettyihin neljaan erilai-
seen suuntaukseen?

sena kohdeorgani-
saation esimiehil-
ta ja tyontekijoil-
ta. Tutkimusai-
neisto on analy-
soitu tilastollisia
menetelmia ja
kvalitatiivista
sisallénanalyysi-
menetelmaa apu-
na kayttéen, avo-
kysymysten vas-
taukset analysoi-
tiin sisallonana-
lyysilla.

- Yleisell& tasolla
kehityskeskuste-
lut onnistuvat
strategian valit-
tdmisessa

- Keskustelun
laatua pidetaan
yleisesti hyvana
- Tarkeimpia ke-
hityskeskustelus-
sa kéaytavia aihei-
ta tyontekijan
nékokulmasta:
ty6ssa onnistu-
mista seka
tehtavaan liittyvi-
en odotusten ja
tyonteon edelly-
tysten kasittelya.
-Tarkeimpia kehi-
tyskeskustelussa
kaytéavia aiheita
esimiehen néko-
kulmasta: yksi-
kon perustehta-
vat, kehittdminen,
tavoitteet, palau-
te, tydhyvinvointi
ja tyoyhteison
sisdiset asiat.
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Tengvall, E. 2010.
Leikkaus- ja anes-
tesiahoitajan amma-
tillinen patevyys.
Kyselytutkimus
leikkaus- ja anes-
tesiahoitajille, anes-
tesiologeille ja ki-
rurgeille. Ita-
Suomen yliopisto.
Hoitotieteen laitos.
Vaitoskirja.

Tarkoituksena selvittaa
leikkaus- ja anestesia-
hoitajalta edellytettya
ammatillista patevyytta
ja vaaditun ammatilli-
sen patevyyden toteu-
tumista

Tutkimuskysymykset:
1. Millaista ammatillis-
ta patevyytta edellyte-
taan leikkaushoitajalta
ja anestesiahoitajalta
intraoperatiivisessa
hoitotydssa ja miten se
toteutuu.

2. Mité tehtdvia vastaa-
jat esittavat siirrettavik-
si ladkareilta leikkaus-
ja anestesiahoitajille

ja mité nama tehtéva-
siirrot edellyttavat?

3. Millainen on leikka-
us- ja anestesia-
hoitajan ammattipéate-
vyysmalli?

Tavoitteena on luoda
tamén tutkimuksen

tulosten perusteella

leikkaus- ja anestesia-
hoitajan ammattipate-
vyysmalli intraopera-
tilvisessa hoitotyossa.

Kvantitatiivinen
tutkimusmentel-
ma ja survey-
tutkimus

Aineiston hankin-
tamenetelméana
kyselylomake

Otos kasitti kaikki
leikkaus- ja anes-
tesiahoitajat,
anestesiologit ja
Kirurgit (N=589),
jotka tyoskenteli-
vt viidessa yli-
opistollisessa sai-
raalassa viiden
erikoisalan (sydén
- ja verisuoniki-
rurgia, neuroki-
rurgia, ortopedia
ja traumatologia,
gastroenterologia
ja plastiikkakirur-
gia) leikkausyksi-
koissa.

Aineisto analysoi-
tiin SPSS 14.0 for
Windows -
ohjelmalla.

-Leikkaus- anes-
tesiahoitajilta
edellytetty amma-
tillinen patevyys
oli vaatimustasol-
taan erittain kor-
keaa.

-Hoitotyon toi-
mintojen toteu-
tumisessa ilmeni
seké leikkaus-
ettd anestesiahoi-
tajien osalta ke-
hittdmistarpeita.

- Ammattipate-
vyysmalli selkiyt-
ti leikkaus- ja
anestesiahoitajan
ammatin sisélt6a
intraoperatiivises-
sa hoitotyossa.

Tuominen, H. 2005.
Anestesia- ja leikka-
ussalisairaanhoitaji-
en kokemuksia kehi-
tyskeskustelusta
ammatillisen kehit-
tymisen tukena.
Kuopion yliopisto.
Hoitotieteen laitos.
Pro gradu-tutkielma.

Tarkoituksena on kuva-
ta leikkaussalien sai-
raanhoitajien kehitys-
keskustelukokemuksia
ammatillisen kehitty-
misen nakdkulmasta.

Tavoitteena on tuottaa
uutta tietoa kehityskes-
kusteluista ja hyodyn-
t44 sitd paivittaisjohta-
misessa ja hoitotyon
kéytdnnossa muok-
kaamalla kehityskes-
kustelujen sisaltéa ja
toteutusta ammatillisen

Kvalitatiivinen
tutkimusmene-
telmé

Aineistonkeruu
teemahaastattelul-
la, haastateltavia
22 eri toimialojen
leikkaussalien
sairaanhoitajaa

Aineiston analy-
sointi induktiivi-
sella sisallénana-
lyysilla

Ammatilliseen
kehittymiseen
vaikuttivat posi-
tiivisesti kehitys-
keskustelun huo-
lelliset kdytannon
jarjestelyt kuten
ilmoitustapa,
valmistautumi-
nen, keskustelu-
paikka, -aika ja —
tilanne.

Ammatillista ke-
hittymisté ja tyo-
hyvinvointia edis-
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kehittymisen suuntaan.

Tutkimustehtévét:
1.Mill4 tavalla aneste-
sia- ja leikkaussalihoi-
tajien l&hiesimiehen
kanssa kayty kehitys-
keskustelu on toteutet-
tu?

2. Mitké ovat ne kehi-
tyskeskustelun sisall6l-
liset tekijat, jotka tuke-
vat sairaanhoitajan
ammatillista kehitty-
mist&?

3.Mitk& ovat ne kehi-
tyskeskustelun sisall6l-
liset tekijat, jotka ra-
joittavat sairaanhoita-
jan ammatillista kehit-
tymista?

4.Miten kehityskeskus-
telun sisaltoa tulisi ke-
hitta, jotta sairaanhoi-
taja kokisi sen edista-
van ammatillista kehit-
tymistaan?

5. Miten kehityskes-
kustelun kaytantoa tuli-
si kehittad, jotta sai-
raanhoitaja kokisi sen
edistdvadn ammatillista
kehittymistdan?

tivat positiivinen
ja korjaava palau-
te, positiiviseksi
koettu vuorovai-
kutus, esimiehelta
saatu tuki seka
yksil6lliset ja
kollektiiviset tyon
kehittdmispyrki-
mykset.

Rajoittaviksi teki-
joiksi koettiin
palautteen puute,
niukkuus tai sen
kokeminen epa-
realistiseksi.

Muita rajoitteita
olivat epdonnis-
tuneeksi koettu
vuorovaikutus,
aliarvostuksen
tunne ja johtajuu-
den puut, joka
ilmeni toiminnan
suunnittelemat-
tomuutena ja ta-
voitteiden toteu-
tumattomuutena.

Puutteista huoli-
matta kehityskes-
kustelu kéaytan-
to0n suhtautumi-
nen oli myonteis-
té ja sita haluttiin
yllapitaa ja kehit-
tad.

Wink, H. 2007.
Kehityskeskustelu
dialogina ja diskur-
siivisina puhekay-
tdntoind. Tampereen
yliopisto. Acta Uni-
versitatis Tamperen-
sis 1238. Vaitoskir-
ja.

Tarkoituksena oli saada
lisdymmarrysta kehi-
tyskeskusteluiden luon-
teesta ja tuottaa uutta
teoreettista tietoa kehi-
tyskeskustelu-ilmidsta.
Tarkastelu kohdistui
kehityskeskustelun
johtamispuheeseen; sen
erilaisiin diskursiivisiin
puhekaytantoihin seka
sen selvittamiseen,

Kvalitatiivinen
tutkimusmene-
telmé, tapaustut-
kimus.

Tutkimusaineistoa
kahdeksan (N=8)
videotallennettua
kehityskeskuste-
lua.

-Tulosten perus-
teella nelja eri-
laista kehityskes-
kustelun lajia:
dialogi, tavan-
omainen keskus-
telu, monologi ja
debatti
-Esimiehen ja
alaisen positiot
selvasti erilaisia
dialogeissa kuin
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voivatko keskustelut
olla dialogisia.

Tutkimuskysymykset:
1.Millaisten puhekéy-
tantdjen kautta dialogi
syntyy tai jaa synty-
méttéd kehityskeskuste-
luissa?

2.Millaisten tulkintare-
pertuaarien kautta kehi-
tyskeskustelu rakentaa
organisaation todelli-
suutta?

3.Miten esimiehisyys ja
alaisuus rakennetaan
kehityskeskustelussa?

Tavoitteena on kuvata
kehityskeskusteluja
yhteisen sosiaalisen
todellisuuden rakenta-
misen foorumina met-
séteollisuuskontekstissa
ja lisétd ymmaérrysta
kehityskeskusteluiden
luonteesta. Suomalais-
ten organisaatioiden
kehityskeskustelujen
toivotaan laajasti ole-
van dialogisia, vaikka
samalla on huomattu
dialogin taidon olevan
vaikeaa dialogiin tot-
tumattomassa tyokult-
tuurissamme. Tasta
syysta tavoitteena on
myos tutkia kehitys-
keskusteluiden dialogi-
suutta.

muissa kehitys-
keskustelun la-
jeissa

- Johtop&éatokse-
né: kehityskes-
kustelun johta-
mispuheeksi ei
riit4 tavanomai-
sen keskustelun
kdyminen vaan
tavoitteena on
dialogi




