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Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Forssan seudun hyvinvointikuntayhtymaén te-
hostetussa palveluasumisessa tydskentelevien hoitohenkilékunnan mielipiteité ja koke-
muksia kehityskeskusteluiden merkityksestéa tyohyvinvointiin.

Tutkimusmenetelmd oli kvantitatiivinen eli maarallinen. Aineisto kerattiin tammikuussa
2023. Tutkimusmittarina oli strukturoitu kyselylomake. Kohderyhména oli Forssan seu-
dun hyvinvointikuntayhtyman tehostetussa palveluasumisessa tyoskenteleva hoitohen-
kilokunta. Kyselylomakkeita lahetettiin sahkopostitse 228; niistd palautettiin 61, joista
opinndytety6hon hyvéksyttiin 58, joten vastausprosentti oli 25,43.

Opinndytetyon tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd vastaajista 34% koki, ettd kehityskes-
kusteluilla on ollut positiivista vaikutusta omaan tyéhon, kun taas valtaosa, 66% vastaa-
jista, joko ei kokenut positiivista vaikutusta omaan tyohonsa (34%) tai he olivat epavar-
moja kehityskeskustelujen vaikutuksesta (32%). Kehityskeskusteluiden sisallosta tar-
keimmiksi teemoiksi nousi tyéhyvinvointi ja oma tydomotivaatio, myos palautteen saa-
minen ja antaminen on térkedssé roolissa. Kehityskeskusteluilla on merkitysta tyohyvin-
vointiin ja siksi sen kehittdmisté pidettiin tarkedn&. Hoitohenkilokunta oli sitd mieltd,
ettd yksikossa ei télla hetkelld jarjestetd kehityskeskusteluita riittavasti.

Jatkossa olisi hyva kiinnittdd huomiota kehityskeskusteluiden jarjestamiseen seké niiden
kehittdmiseen, jotta ne paremmin tukisivat hoitajien tyossdjaksamista ja tyohyvinvoin-
tia, silla lahes poikkeuksetta henkil6ston motivaatio-ongelmat ja ristiriidat tydyhteisossa
johtuvat puutteellisesta viestinnastd, vuorovaikutuksesta tai sen puuttumisesta. Esihen-
kil6, joka on luova, sitoutunut ja vuorovaikutteinen, tietdd alaistensa tyotehtévista ja ker-
too organisaation perustehtévan ja tavoitteet. Tyon merkitys on oivaltaa, miksi organi-
saatio on olemassa ja miké on tyontekijan perustehtava, silla tallgin tyontekija sitoutuu
ja antaa oman tyopanoksensa tavoitteiden saavuttamiseksi organisaatiossa, se heijastuu
tyosuorituksiin positiivisesti ja lisaa tydntekijan tyéhyvinvointia.
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Aim of the study was to survey the opinions of and the experiences gathered by the per-
sonnel working at the intensive care homes in Forssa municipality regarding the signifi-
cance of developmental discussions on well-being at work.

Research method was quantitative. The study material was collected in January 2023.
Research method was a structured questionnaire. The focus group was the personnel
working at the intensive care homes in Forssa municipality. In total 228 questionnaires
were sent via email. Out of the 61 returned questionnaires, 58 were included in the thesis;
hence the response rate was 25,43.

Results of the thesis study revieled that 34 % of the survey respondents felt that the de-
velopmental discussions have had positive impact on their work while the majority, 66%
of respondents, have either not seen any positive impact on their work (34 %) or are
unsure about the effects of the developmental discussions (32 %). The most important
topics in the developmental discussions were well-being at work and work motivation,
but also receiving and giving feedback had an important role. Developmental discussions
are significant for well-being at work and thus it is also important to develop the devel-
opmental discussions themselves. The nursing personnel felt that developmental discus-
sions were not held adequately at the moment.

In the future it would be good to pay attention to organizing developmental discussions
and to developing them to better support the coping and well-being of geriatric nurses at
work as the personnel's motivational issues and conflicts in work community are almost
without exception caused by inadequate communication, interaction or by the lack of
them. Line manager, who is creative, committed and interactive, is aware of his/her em-
ployees' tasks and informs the basic principle and objectives of the organization. By un-
derstanding why, the organization exists and what is the employee's basic task, the em-
ployee will commit and gives his/her contribution to fulfil the objectives in the organi-
zation and it will reflect positively to the work performance and enhances employee's
well-being.
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1 JOHDANTO

Suomessa on jo muutaman vuoden ajan keskusteltu siité, ettda hoitoala on kriisissa.
Hoitoalalta on muutaman vuoden aikana l&htenyt paljon hoitajia pois. Pitkaan kesta-
nyt ja koko ajan lisé&ntynyt resurssipula, Kiire sek& henkinen, etta fyysinen kuormitus
vaikuttavat suuresti hoitajien tydssajaksamiseen ja tyéhyvinvointiin. Koko maailmaa
ravisuttanut Covid-19 pandemia pahensi tilannetta lisd4. Téallaisina vaikeina aikoina
organisaatioiden pitéisi panostaa enemman juuri tydhyvinvointiin, jotta hoitoalan am-
mattilaiset saadaan pysymaan alalla. Tyohyvinvoinnin edistdminen kuuluu kaikille,
niin tyontekijalle kuin tyonantajalle ja se on tarked osatekija, kun puhutaan tydssajak-

samisesta.

Tyohyvinvointiin kuuluu kiinteésti tyén mielekkyys, oma terveys, tyoturvallisuus ja
hyvinvointi. Tyéhyvinvointia lisdavat puolestaan tyontekijan oma ammattitaito, tyo-
yhteison ilmapiiri sekd hyva ja motivoiva johtamistapa. Tydhyvinvoinnin tiedetdéan
edistavan tyontuottavuutta ja tydhon sitoutumista, silld on myés huomattava merkitys
sairauspoissaolojen mééraan. (Sosiaali- ja terveysministerid. (n.d.) Kohta ty6hyvin-
vointi.) Tyéhyvinvoinnin keskeisend tekijané on keskusteleva esimiestyo ja se luo tyo-
yhteisoon hyvan ilmapiirin. Kehityskeskustelut ovat keskustelevan esimiestyon kes-
keisempia apuvalineitd. (Juuti &Vuorela, 2015, luku 6.) Kehityskeskusteluja pidetaan
yhten& keskeisempéné johtamisen ja tyosuunnittelun apuvalineend. Siksi se voi onnis-
tuessaan toimia hyvinkin tarkean tyovalineend henkiléston hyvinvoinnista huolehdit-

taessa.

Forssan seudun hyvinvointikuntayhtyman tehostetussa palveluasumisessa tydskente-
leville tyontekijoille kehityskeskusteluja on pyritty pitdaméén tyontekijoille kerran vuo-
dessa. He ovat saaneet ennen keskusteluaikaa esimieheltadn esitdytettavakseen kyse-
lylomakkeen, jossa kysellddn mm. kuulumisia, epakohtia, kehittdmisideoita ja tavoit-

teita. Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Forssan seudun



hyvinvointikuntayhtyman tehostetussa palveluasumisessa tydskentelevien hoitohenki-
I6kunnan mielipiteitd ja kokemuksia kehityskeskusteluiden merkityksesta tyéhyvin-

vointiin.

2 KEHITYSKESKUSTELU

Organisaatiossa tarvitaan péivittdisen yhteydenpidon ja palaverien lisaksi sdannolli-
sesti jarjestettavia kehityskeskusteluita, silla jokaisella tydntekijélla tulisi olla oikeus
ja mahdollisuus saada vahintd&dn kerran vuodessa keskustella henkil6kohtaisesti
omaan tyohonsa liittyvisté asioista esinenkilon kanssa. Kehityskeskustelun ei pida olla
vain mukavaa jutustelua, vaan sen pitdisi pohjautua vakavaan itsetutkiskeluun niin
alaiselle kuin esihenkil6lle, siiné késitelldén asioita pitkajanteisesti ja kokonaisvaltai-
sesti. (Autio, ym. 2010, s. 29; Jarvinen, 2001, 43-45.)

Kehityskeskusteluista hyotyvat niin esimies kuin tyontekijé ja sill& on vaikutusta myos
koko tydorganisaatioon. Hyvin onnistuneilla kehityskeskusteluilla parannetaan tyon-
tekijoiden tydssajaksamista sekéd tydmotivaatiota, jolloin myds koko tydilmapiiri pa-
ranee (Hyvérinen, Lipasti & Turunen, 2010, s.4).

2.1 Kehityskeskustelun madrittely ja tavoitteet

Suomessa kehityskeskusteluista kaytetddn myods nimityksia esihenkild-alaiskeskuste-
lut, osaamiskeskustelut, tavoite- tai tuloskeskustelut sekd suoritusarvioinnit, suunnit-
telukeskustelu, tydsuhdekeskustelu tai palkkakeskustelu. Englannin kielessa kehitys-
keskustelu termistd kadytetddn nimitysta: development discussions, performance
appraisals, performance evaluation ja performance reviews. (Finto,YSO (n.d), kehi-
tyskeskustelu.) Keskustelun nimitys vaihtelee organisaation toiminnan ja keskustelun
siséltdjen mukaan. Joissakin organisaatioissa kaikki keskustelut kdydaan yhden otsi-
kon alla esimerkiksi esihenkil6-alaiskeskustelu, kun taas toisissa organisaatioissa

kaikki keskustelut toteutetaan kehityskeskustelu nimikkeen alla. Kaikilla



keskusteluilla on erilaiset asiasisallot ja tavoitteet, siksi on siis selkedmpéa kayttaa

asiasisaltoon viittaavaa nimitystd. (Meretniemi, 2012, 33-34.)

Kehityskeskustelu on alaisen ja esihenkilon vélinen ennalta sovittu ja suunniteltu am-
matillinen keskustelu. Se on hyvin valmisteltu kohtaaminen ja tapaaminen, jolla on
tietty pddmaara ja johon kuuluu jarjestelmallisyys ja saédnndllisyys sen toteutuksessa.
Kehityskeskustelu on hyva johtamisen tyokalu, joka onnistuessaan tarjoaa hyétya niin
koko organisaatiolle, esihenkilolle kuin tyontekijalle itselleen. (Aarnikoivu, 2016, s.
13; Huttunen, 2018, 229-230; Juuti & Vuorela, 2015, kohta kehityskeskustelu.) Kehi-
tyskeskustelu on paikka, jossa voidaan kasitella rauhassa ja luottamuksellisesti tyéhon
liittyvid asioita, vastuuta ja koko organisaation tilannetta (Meretniemi, 2012, 26-27).
Valpola (2002, s.9) maarittaa kehityskeskustelun: ”Kehityskeskustelu on sovittu keino
tarkistaa, ettd vuoden aikana tarpeellisista asioista on tullut puhuttua ja kuunneltua
toista osapuolta. Keskustelulla voidaan varmistaa, etta tieto on kulkenut esimiehen ja

alaisen vdlilld ja tavoittanut vastaanottajat.”

Ronthy-Ostberg ja Rosendahl (2004, s. 94) maarittavat kehityskeskustelun:

"Kehityskeskustelu on tyontekijin ja hdnen ldhimmdn esimiehensd vdlistd sddnnol-
listé yhteydenpitoa ja hyvin valmisteltua keskustelua. Keskustelun tulee olla kehittéavaa
vuoropuhelua, jossa keskustellaan organisaation tehtavasta ja yhteystyosta organi-
saatiossa seka tyotehtavista, keskustelukumppanien valisista suhteista ja muista tar-

’

Keistd asioista, jotka koskevat tyotilannetta.’

Kehityskeskusteluilla on monia tavoitteita ja silld on suuri merkitys tyéhyvinvoin-
nissa. Tydhyvinvoinnissa on tdrkedd omien voimavarojen loytdminen ja osaamisen ke-
hittdminen. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan jakaa tietoa organisaatiosta, henki-
l6ston toiminnan ohjausta ja henkildéston omien voimavarojen I6ytamista kehittaa,
sekd se mahdollistaa henkildston omien voimavarojen kéyttdmisen mahdollisimman
hyvin. Se on johtamisen keino, esihenkilén tyokalu, jolla luodaan perusteet organisaa-
tion kokonaisvaltaiselle yhteistyolle, sen avulla voidaan poistaa tydnjakoon ja tyoteh-
taviin liittyvia epéselvyyksia ja kehitetddn seka organisaation, etta yksilon pyrkimyk-
sid. Hyvin onnistunut kehityskeskustelu luo hyvan pohjan esihenkilon ja tydntekijén
valisen suhteen myonteiseen kehittymiseen. Ne antavat evaat esihenkilon johtamis-

tyolle ja mahdollisuuden tyontekijan oman roolin ja mahdollisuuksien



hahmottamiseen. Hyvin toteutetut kehityskeskustelut mahdollistavat kehitysideoiden
saamisen niilta, jotka tyota tekevét, tima luo hyvén pohjan yhteystydlle. (Juuti & Vuo-
rela, 2015, kohta kehityskeskustelu; Meretniemi, 2012, s. 19.)

Oikein kohdennetuilla ja hyvin esitetyilla kysymyksilla esihenkil6 voi saada kokonais-
kuvan oman osastonsa tai tiimins tilanteesta. Ne antavat esihenkillle arvokasta tie-
toa osaston tai tiimin nykyisista tehtévistd, niiden vaatimuksista ja jakautumisesta,
henkilGston potentiaalista ja piilo-osaamisesta seké koulutustarpeesta ja urasuunnitel-
masta. Kehityskeskusteluissa esihenkil6ll1da on mahdollisuus varmistaa alaisensa tieta-
myksen koko organisaation toiminnasta, tavoitteista ja arvoista, joiden tulisi nakyé jo-
kaisen arkisessa tydssd. Tyontekijalld on mahdollisuus kehityskeskusteluissa kertoa
oman tyytyvéisyytensa tyonsa vaatimustasoon ja tarvittaessa miettia olisiko muita teh-
tavid tyOyhteistssa hanelle tarjota. Kehityskeskustelut antavat tilaisuuden selvittaa esi-
henkildlle tydntekijan henkil6kohtaista tydpanosta, vuorovaikutussuhteita ja yhteis-
tyotad muiden tyontekijoiden kanssa. Esihenkil6llda on mahdollisuus ja tilaisuus Kiittaa
tyontekijad hyvin tehdysta tyosta tai onnistuneesta suorituksesta, mutta myds ottaa
esille mahdolliset puutteet suorituksessa ja ohjata luottamuksellisesti tydntekijaé opas-
tamalla hantd onnistumisen parantamisessa. (Meretniemi, 2012, 23-25; Valpola, 2002,
14-16.)

Kehityskeskustelut ovat keino, jolla varmistetaan tyontekijan olevan mukana sopi-
massa omista tavoitteistaan, vaikuttamassa tyotehtdvaansa ja saada tietoja siitd, mité
tuloksia hanelta odotetaan. Kehityskeskustelut ovat mahdollisuus tyontekijélle saada
tietoa ja kertoa esihenkil6lle omista tavoitteistaan, saada mahdollisuuden kykyjensa
mukaiseen etenemiseen, palkkaukseen seka tiedon, ettd han saa apua ja tukea tarvitta-
essa esihenkiloltaan. Nailla kaikilla on merkittava yhteys tyohyvinvointiin. Tyohyvin-
voinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekijalla on mahdollisuus tuoda esille omat né-
kemyksensé toiminnan kehittdmisen suhteen, tydtehtavien suhteen ja mahdollisuuden
huolehtia omista eduista. (Meretniemi, 2012, 75-76.)

”Kehityskeskustelu on varsin vaativa tilaisuus molemmille osapuolille.” (Meretniemi,
2012, s. 112). Kehityskeskusteluista iso osa jaa heikolle tasolle, pinnallisiksi keskus-
teluiksi. Ne k&ydaan koska organisaatiossa niitd on pakko pitéa ilman tavoitteellista

paamaéaraé. Ne ovat padasiassa byrokraattisia lomakkeentéyttotilaisuuksia. Keskustelu



ei ole dialogista vaan monologista. (Autio ym., 2010, 21-22.) Pinnallisissa kehityskes-
kusteluissa osapuolet eivat ole aidosti lasnd. Kehityskeskustelun onnistumisen kan-
nalta vastuu on molemmilla. Hyva ja onnistunut kehityskeskustelu edellyttad molem-
minpuolista kunnioitusta, rehellisyyttd, avoimuutta ja mielipiteenvapautta. Siihen vai-
kuttavat paljon myos aikaisemmat kokemukset sekd oma valmistautuminen kehitys-
keskusteluun. Onnistuakseen vuorovaikutus vaatii molemmilta niin tahtoa kuin taitoa.
(Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 2004, s. 22; Valpola 2002, 125-126, 165-167.)

2.2 Kehityskeskusteluiden historiaa

Suomen kielessé kehityskeskustelut ovat kauan kantaneet nimessdan “ke-
hitystd”. Alun perin amerikkalaisessa tavoitejohtamisen kielessi vastaavaa
keskustelua kutsuttiin termilld “performance appraisal”, joka viittaa sel-
vasti suorituksen arviointiin. Nykyaan nékee usein kasitteen ’performance
rewiew”, jonka voisi kddntda suorituskatselmukseksi. "Development”, ke-
hittdminen halutaan mukaan koska johtamisen kasvatukselliset ja eettiset

piirteet ovat korostumassa. (Valpola, 2002, 14-15.)

Vuosisadan vaihteessa alettiin jo kiinnostua ihmisen tydsuorituksista. Fredrik
W.Taylor (1856-1915) voisi pitdd ensimmaisend tyon rationalisoijana. Siihen aikaan
ei vield ymmadrretty kuitenkaan ihmisten erilaisia tarpeita eikd sitd, miten ne vaikuttivat
tyosuorituksiin. 1950-luvun lopulla kiinnostus kasvoi tyontekijoihin, ei pelkastéén hei-
dan tyosuorituksiinsa. Talloin alettiin kiinnostua toimenkuvista ja niiden korjaami-
sesta, jolloin tyotehtdvien vaikeus, virkamiesten pétevyys ja vastuualueita alettiin
muotoilla uusiksi. Peter Drucker lanseerasi Management by Objectives (MbO) -jarjes-
telmén, jolla mitattiin tyosuorituksia. Samaan aikaan myo6s suunnittelukeskustelut
otettiin suunnittelun ja ohjaamisen vélineeksi. 1920- luvulla otettiin ensiaskeleet tu-
losjohtamiseen ja 1980-luvulla ne muuttuivat tuloskeskusteluiksi1960- ja 1970 luvulla
kiinnostus kasvoi tyon laatuun, tydrauhaan ja tydmotivaatioon. Néihin aikoihin suun-
nittelukeskustelut rantautuivat Ruotsiin. Kansainvélisten yritysten myo6td myos Suo-
messa alettiin kiinnostua tulos- ja tavoitejohtamisesta. 1990-luvun alussa ndista kes-
kusteluista on alettu kayttada yleistd nimitystd kehityskeskustelu. Yhdysvalloissa ja

Isossa-Britanniassa kyseisid keskusteluja pidetddn viela tanakin paivana esimiehen
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puhutteluina. Ruotsi vastaavasti on muuta maailmaa pidemmallé, silla siella koroste-
taan keskustelun vastavuoroisuutta. (Meretniemi, 2012, 19-20, 174-175; Ronthy-Ost-
berg & Rosendahl, 2004, 95-96.)

2.3 Kehityskeskustelun vaiheet

Kehityskeskustelun vaiheet voidaan jakaa kolmeen pé&évaiheeseen, joita ovat valmis-

tautuminen, keskustelu ja seuranta (Valpola 2002, 149-152).

Liikaa ei voi korostaa kehityskeskusteluun valmistautumisen merkitysté, se vaikuttaa
paljon keskustelun antiin. Huolellinen valmistautuminen kehityskeskusteluun ja sitou-
tuminen siihen edellyttavat, ettd esimies ja tyontekija ovat sisédistaneet kehityskeskus-
telun hy6dyt ja merkityksen. Kasiteltavéat asiat kehityskeskustelussa edellyttavat lahes
poikkeuksetta ennakkoon niiden pohtimista. (Aarnikoivu 2016, s.109 ja 115)

Keskustelutilanteessa kehityskeskustelun kaikki osa-alueet voidaan késitella osittain
tai kerralla. Kehityskeskustelutilanteen kulkua voi jakaa virittdytymiseen, menneen ar-
viointiin, tulevan suunnitteluun, sekd paatokseen. Tavoitteena virittdytymisessa on
luoda yhteinen ymmarrys keskustelukumppanien valille kehityskeskustelun tarkoituk-

sesta ja tavoitteista. (Aarnikoivu, 2016, s.122.)

Jotta kehityskeskustelu tayttaa ja tuottaa hyotyja, tulee se dokumentoida. Sovittujen
asioiden seuranta ja kehittyminen on mahdotonta, mikéli kehityskeskustelua ei ole mil-
l4&n tavalla dokumentoitu. Kehityskeskusteluissa syntyy paljon arvokasta tietoa myoés
ylimmalle johdolle. Kehityskeskustelu ei ole pelkastaan lahiesimiehen ja alaisen vali-
nen asia, vaan sen tulisi vaikuttaa laajemmin mydos organisaation johtamiseen. (Aarni-
koivu, 2016, 5.134-135.)

Konttinen (2016) kartoitti tyontekijoiden ja esimiesten késityksia kehityskeskuste-
luista, aihetta lahestyttiin fenomenografisesti eli painopisteena olivat yksiléiden omat
kokemukset ja kasitykset. Kaikki haastateltavat olivat joko asiantuntija- tai esimies-
tehtdvissd. Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina. Tutkimuksen tulosten mukaan

kehityskeskusteluprosessit koettiin toimivina ja hyédyllisind mutta niitd voidaan vield
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kehittda hyddyllisemmiksi muun muassa kehittamaélla tydntekijén ja tilanteen mukaan
raatéloityja, sekd koko organisaatiolle sisélloltaan yhtendisempié ja tasalaatuisempia
kehityskeskusteluita. Kehityskeskusteluiden kehittdmisessa on yhtend tarkedna osana
myo6s kehittdd valmistautumista kehityskeskusteluihin, sill& sitd pidettiin tutkimuk-
sessa merkittdvana tekijand onnistuneeseen kehityskeskusteluun. Esimerkiksi ennen
kehityskeskusteluiden alkamista, organisaatiossa pidettaisiin koko henkildstolle val-
mennustilaisuus, jossa yhdessa kasiteltéisiin kehityskeskusteluita, niiden tarkoitusta,

hyotyjé ja pohditaan mité jokainen voisi tehdé itse niiden parantamiseksi.

2.3.1 Valmistautuminen

Kehityskeskustelut alkavat hyvalla ennakkosuunnittelulla, johon kuuluu keskustelussa
kéasiteltdvien aiheiden pohtiminen ja valinta, paikan ja ajan valitseminen. Kehityskes-
kustelu tulee jarjestdd rauhallisessa paikassa ja siihen tulee varata riittdvasti aikaa.
Paikkaa valittaessa on syytd huomioida, ettd ihmisilla on taipumusta reagoida ulkoisiin
puitteisiin, siksi neutraali huone olisi hyva vaihtoehto kehityskeskustelun jarjesta-
miseksi. Hyvalla ennakkosuunnittelulla osoitetaan, ettd keskustelu otetaan vakavasti.
(Autio ym., 2010, s. 75; Meretniemi, 2012, s. 66; Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 2004,
s.125))

Esihenkil0 ilmoittaa noin kaksi viikkoa ennen kehityskeskustelua ajankohdasta, jolloin
molemmat osapuolet voivat valmistautua keskusteluun. Olisi myds hyvé sopia keskus-
telun tavoitteet ja keskeinen sisaltd. Esihenkilon vastuulla on huolehtia, ettd tyontekija
saa ajoissa keskustelussa kaytettavan materiaalin ja lomakkeet itselleen. (Meretniemi,
2012, s. 69; Valpola, 2002, s. 149.)

Koski (2008) kartoitti tutkimuksessaan “Kehityskeskustelu hoitotyon osaamisen joh-
tamisen apuvélineend” sitd miten ldhiesimiehet kdyttavat kehityskeskusteluja johta-
misen apuvalineend ja miten he suhtautuvat kehityskeskusteluihin osaamisen johta-
misen ndkokulmasta. Tyohyvinvointia lisddvat mm. tyontekijoiden ammattitaito.
(Sosiaali- ja terveysministerid, (n.d.) kohta tyéhyvinvointi.)

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutki-

muksen tulosten mukaan lahiesimiehet kayttivat kehityskeskusteluja osana johtamista
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ja he pitivat kehityskeskusteluja hyodyllising, jonka avulla tydntekijoiden osaamista
voitiin kehittdd. ”Esihenkilon riittdvdn hyva toiminta voi edistdd merkittavasti tyonte-
kijoiden hyvinvointia, tyon imua, tydhon sitoutumista ja tyon tuottavuutta” (TydGter-
veyslaitos, (n.d.). Tyéhyvinvointi ja tyokyky, kohta hyva johtaminen on tietoinen va-

linta).

Kehityskeskusteluiden onnistumisen kannalta on térkedd, ettd molemmat osapuolet
ovat ennakkoon valmistautuneet mahdollisimman hyvin ja siihen kannattaa panostaa.
Esihenkilon kannattaa tutustua alaisensa tayttamaan lomakkeeseen etukateen ja hanen
olisi hyvé valmistautua antamaan palautetta alaisen suoriutumisesta, organisaation ja
alaisen tavoitteista ja tulevaisuuden suunnitelmista. Esihenkilén on myds valmistau-

duttava ottamaan palautetta itsestddn vastaan. (Lofsted, 2012, s.8.)

Alaisen kannattaa valmistautua tulevaan kehityskeskusteluun vahvistamalla ajan-
kohta, jolloin keskustelu pidetdédn. Selvittaa ja muistella sovittuja asioita edellisesta
keskustelusta. Ennakkoon taytettavan lomakkeen huolellinen tayttdminen on tarke&a.
Alaisen kannattaa etukateen suunnitella ja valmistautua kertomaan mahdollisesti
tydssa tapahtuneista muutoksista tai vaatimuksista seka olla valmiina ottamaan ja an-
tamaan palautetta esihenkil6lle. Kannattaa miettia tydhon liittyvid odotuksia, tavoit-
teita ja kehittdmistarpeita, sekd valmistautua keskustelemaan tyontoimivuudesta tai
tydyhteison toiminnasta. (L6fsted, 2012, s.8.)

2.3.2 Keskustelun kdyminen

Keskustelu kannattaa aloittaa ns. veryttelykeskustelulla esimerkiksi puhumalla saasta.
Tamaé vapauttaa ilmapiirié ja luo hyvaa mielentilaa, silla on myds molempia osapuolia
rauhoittava vaikutus. Myos katsekontaktin luominen kanssa keskustelijaan, viestittaa
kiinnostuksesta ja arvostuksesta toista henkiléa kohtaan. (Autio ym., 2010, s. 76; Me-
retniemi, 2012, 85.)

Veryttelykeskustelun jélkeen on hyva kerrata lyhyesti organisaation perusajatukset.
Taman jalkeen kdydaan asialista lavitse, joka riippuu siitd, missa keskustelun paino-

piste kulloinkin on. Aikaa keskustelulle on hyva varata noin 1-2 tuntia. Keskustelusta
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on tarkeaa laatia muistio, jotta siihen voidaan palata seuraavalla kerralla. (Meretniemi,
2012, 82-87.)

2.3.3 Seuranta

Seurannan tavoitteena on varmistaa kehityskeskustelussa sovittujen tavoitteiden ja toi-
menpiteiden toteutuminen. Mikéli sovittuja asioita ei toteuteta, viestii se henkilokun-
nalle, ettei organisaation asioilla ole valia ja ettei pelisd&nt6ja tarvitse noudattaa. Tél-
16in kehityskeskusteluiden jarjestamiselld ei ole mitadn vélia ja merkitystd. Molem-
pien pitd4 seurata toimenpiteiden toteutumista ja raportoinnista. Seuranta ja mahdolli-
set seuranta keskustelut esihenkilon ja alaisen valilla ovat normaalia suunnittelu- ja

tuloksenseurantajarjestelméa. (Meretniemi, 2012, s.100.)

3 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tyéhyvinvointia lisddvat muun muassa hyva ja motivoiva
johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. (Sosiaali- ja ter-

veysministerid, (n.d.) kohta tyéhyvinvointi.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat johtamisen lisaksi myds tyon sisélto, tydolosuhteet, tyo-
yhteison ihmissuhteet ja ilmapiiri, oma osaaminen ja omat elamantavat. Johtamisella
on kuitenkin suuri asema silla, johtamisen avulla pystytadn vaikuttamaan kaikkiin
edelld mainittuihin tekijoihin. (Juuti & Vuorela, 2015, kohta 1.)

Tyohyvinvoinnin edistdminen on yhteinen asia niin tyontekijalle kuin tynantajalle.
Tyohyvinvointiin liittyy vahvasti myos tyontekijan oma terveys, silla terve ja hyvin-
voiva tyOntekija jaksaa tydsséan varmasti paljon paremmin. Siksi ty6organisaation
kannattaa kehittaa terveellisien valintojen kautta niin koko tydyhteisoa, tydymparistda

kuin perustyota. (Tyoterveyslaitos, (n.d.) kohta terveyden edistaminen.)
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Tyo6hyvinvointi vaatii systemaattista johtamista, se ei synny itsestadn organisaatiossa.
Henkiloston voimavarojen lisddmiseksi, se vaatii strategista suunnittelua ja tyohyvin-
vointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Organisaatio, joka on hyvinvoiva, on rakenteel-
taan joustava, tavoitteellinen, sielld on turvallista toimia ja se kehittad jatkuvasti itse-
aan. Organisaation tavoitteiden saavuttaminen tukee parhaimmillaan henkiléston tyo-
hyvinvointia. (Manka & Manka, 2016, s.80-81.)

Huhtanen-Ahtiainen (2022) selvitti opinndytetydsséédn Vaasan Setlementin henkil6-
kunnan kasityksia kehityskeskusteluista seka toiveita niiden kehittdmiseen. Tavoit-
teena on kehittdd Vaasan Setlementin kehityskeskusteluprosessia, tukemalla esihenki-
10ita seka tyontekijoita tydssaan. Tutkimuksessa selvisi, etta esihenkildiden vastauk-
sissa korostui tyohyvinvoinnin merkitys. Esihenkil6t kokivat, etta kehityskeskustelut
ovat hyva tapa keskustella tyontekijéiden tydhyvinvoinnista ja tydssdjaksamisesta.
Myaos tyontekijat kokivat, ettd kehityskeskustelut ovat olennainen osa tyéhyvinvointia.
Tyo6hyvinvoinnin merkitys korostui ja henkilokunta kokee tarkedksi keskustella tydssa
jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista, varsinkin tyéhyvinvoinnin osa-alueista on tarkeaa
keskustella kuten, tydssa jaksamisesta, tydilmapiiristd ja tyota kuormittavista teki-

joista.

3.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Tyokyvyn hallinta kuuluu ennaltaehkéisevaan toimintaan (Tyoterveyslaitos, 2015, s.
24).

Ty0paikoilla lahiesimiehet kantavat pdavastuun tyokyvyn tuesta. Esimiehille koulu-
tusta voi jarjestad tyonantaja. Henkil6ston tilanteesta saadaan kuva ty6terveyshuollon

ja tyopaikan tietojen avulla. (Tyoterveyslaitos, 2015, s. 26.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa fyysinen tyoympéristd. Ty0ympariston toimivuuteen liit-
tyvét epakohdat kannattaa korjata ensiksi. Tyoturvallisuuslaki (2002) ja laki tydsuoje-
lun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojelun yhteistoiminnasta (2006) velvoittavat tyo-

ympariston turvallisuuteen ja riskittomyyteen. Lakien tarkoituksena on parantaa
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tydolosuhteita ja tydymparistod, jotta tyontekijoiden tyokyky voidaan turvata, seké en-
naltaehkaista tyOtapaturmia ja muita tydympdristostd ja tyostd johtuvia haittoja.
(Manka & Manka, 2016, s. 90.)

Tyoterveyshuollon tulisi yllapitdd ennakoivasti tyontekijan tyokykya ja terveyttd, seka
ehkaisté sairauksia yhteisty0ssé esimiehen ja tydnantajan kanssa. Tyoterveyshuolto ei
kuitenkaan toimi niin hyvin kuin sen lain mukaan pitéisi toimia. Nyt ty6terveyshuolto
tulee jalkijunassa monessa asiassa ja keskittyy liikaa tautien hoitoon. Psykososiaalinen
pitkékestoinen ylikuormitus altistaa masennukselle ja muille kansantaudeillemme, ku-
ten tuki- ja litkuntaelinsairauksille, sekd sydan- ja verisuonisairauksille. Myos ty6-
ikaisten kipukokemukset nakyvat tilastoissa. Jopa 40 % palkansaajista piinaavat tois-
tuvat niska-, hartia-, ja kaularankasaryt. Selkésérkyja puolestaan on 15-64-vuotiailla
reilulla kolmanneksella. (Karjalainen, 2020, s. 50-51.)

3.2 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on laaja ja monitahoinen kasite. Esimerkiksi tyontekijé voi viitata tyo-
hyvinvoinnilla omiin kokemuksiin ty6ilmapiiristda, terveysongelmista tai tyder-

gonomiasta (Mékikangas, ym., 2017, 5.104).

Mita suuremmissa maéarin tyoilmapiiri liittyy toisensa kohtaavien ihmisten tunteisiin
tyOpaikalla. Hyvéassa ilmapiirissa vallitsevat myonteiset tunteet, huonossa kielteiset
tunteet. Jokaisella on omat tunteensa, niin tyontekijoilla, kuin johdolla ja esimiehilld,
sekd asiakkailla ja organisaation muilla sidosryhmilld. Tyoilmapiirista keskustelun pe-
lat&an voivan johtaa liialliseen tunteiden ruotimiseen. Tyo6ilmapiiriasioita véltelldan,
koska tyOilmapiiri liittyy tunteisiin. Tunteita ei ole syyta peldtd kuitenkaan. (Aro,
2018, s. 29-30.)

Ty0Opsykologiassa paljon kdytetty nakemys on korostaa selkedn perustehtdvan merki-
tystd. Kun kaikilla jasenilld tyoyhteisossa on selked ja yhdensuuntainen kasitys tyon
perustehtdvan tarkoituksesta ja tavoitteista, seka tydroolit ja pelisd&dnnot ovat selvia ja

niista pidetaan kiinni, seuraa siitd hyva ilmapiiri. (Aro, 2018, s. 35.)
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Toimimme aina jonkinlaisessa psykososiaalisessa ympéristssa, olipa tydsuhteemme
millainen tahansa. Siihen kuuluvat kunkin yksil6llinen ké&ytos ja henkil6historia, vuo-

rovaikutus, viestintd, yhteisty®, johtaminen ja organisointi. (Karjalainen, 2020, s. 37.)

Psykososiaaliseen tydympéristoon vaikuttavat organisaation ja tydyhteisén kulttuuri,
sosiaaliset kontaktit, tydilmapiiri, vastuunjako, normit, arvot. seka tyon sisaltd. Par-
haimmillaan se voi toimia voimavarana ja pysyy sietokykymme rajoissa ja kirvoittaa
meita hyviin saavutuksiin. Pahimmillaan se voi stressata niin, ettd jannitdamme, va-
symme ja nukumme huonosti ilman riittdvaa palautumista ja lopulta voimme sairastua
psyykkisesti tai fyysisesti. Liiallinen stressi ja kuormittuminen tarkoittavat ristiriitaa,
tyo vaatii enemman kuin tekijalla on voimia tehtaviensa hoitamiseen. (Karjalainen,
2020, s. 37.)

3.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kokeminen on hyvin yksilollista. Samoja tyotehtavia tekevilla tyon-
tekijoilla voikin olla hyvin erilaisia reaktioita tyon vaatimuksista ja naista voi tehda

havaintoja tyopaikoilla. (Makikangas, ym., 2017, s. 169.)

Sosiaalista pddomaa syntyy yhteiséllisyyden ja yhteisén jasenten valisesta vuorovai-
kutuksesta. Yhteisollisid piirteitd ovat yhteison toimintaa edistavé luottamus, vasta-
vuoroisuus ja verkostoituminen. Sosiaalinen padoma on seké yksilon, ettd koko tyo-
yhteison voimavara ja se tehostaa tavoitteiden saavuttamista. Toisaalta sosiaalisella
padomalla voi olla myds kielteisid vaikutuksia, jos tyOyhteistssa ei siedetd erilaisuutta.
(Manka & Manka, 2016, s. 132.)
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4 HOITOTYO TEHOSTETUSSAPALVELUASUMISESSA

4.1 Gerontologinen hoitoty6

Gerontologia tutkii vanhuutta ja vanhenemista ilmiond. 1akkaanhoitotyon perusta on
hoitotiede ja iakkaan hoitotyd on osa hoitoty6ta ja sen tutkimus on osa hoitotieteellista
tutkimusta. Vanhustyon keskeisid osa-alueita ovat gerontologia, geriatria, hoitotiede,
siithen kuuluvat myds biogerontologia, psykogerontologia, sosiaaligerontologia, kriit-
tinen sosiaaligerontologia, koulutusgerontologia, gerontologinen ravitsemustiede, ge-
ronfysioterapia, geronfarmakologia, kulttuurigerontologia, narratiivinen gerontologia,
paihdegerontologia, taidegerontologia ja geroteknologia. (Vallejo Medina, ym., 2005,
s. 14-16.)

I1akkaan ihmisen hoitotydn tavoitteena on idkkaan hyvinvoinnin, terveyden ja toimin-
takyvyn tukeminen. (Vallejo Medina, ym., 2005, s. 15.) lakkaan hoitotyon tarkoituk-
sena on tukea idkkaan elaménlaatua kaikissa toimintaymparistoissa, joissa hoitoa tar-
vitsevat idkkaat ihmiset eldvat. Hoidon laatu toteutetaan arjen tydssa. (Voutilainen,
ym., 2002, s.11.) Laadukas hoito perustuu huolellisesti tehtyyn idkkaan kokonaisval-
taiseen kartoitukseen. Moniammatilliseen tiimiin kuuluvat sosiaalityon, hoitotyon ja
ld&ketieteellisen tydn osaajat seka muita ikd&ntyneen hoitoon osallistujat. Hoito- ja
palvelusuunnitelma on asiakaslahtdisen hoidon ty6véline ja sen tarkoituksena on oh-
jata hoidon ja palvelun kohdentamista ja toteuttamista. Hoito- ja palvelusuunnitelman
tarkoituksena on turvata idkkaan hoidon ja palvelun yksiléllisyys ja jatkuvuus saumat-

tomaksi kokonaisuudeksi. (VVoutilainen, ym., 2002, s.91.)

lakkaan ihmisen hoitoon kuuluvat oleellisesti kokemustieto, hiljainen tieto, henkilo-
kohtainen tieto, eettinen tieto, tieto idkkaasta asiakkaasta, jarjestelmétieto ja menette-
lytapatieto. (Vallejo Medina, ym., 2005, s. 12-14.)

Kokemustiedolla tarkoitetaan hoitajan k&ytdnnon toiminnan kautta tullutta tietoa ja
taitoa, jota erilaiset elaménkokemukset kartuttavat. Tama tieto auttaa idkkéiden koh-
taamisessa, seké kehittdessa yksittaisten hoitajien tai tydyhteistjen taitoja. Hiljaisella

tiedolla tarkoitetaan sité tietoa, jota ei voida kuvata eksplisiittisesti eli tarkasti sanoin.
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Hiljaista tietoa tarvitaan tilanteissa, joissa on tarkeda tehda nopeita paatelmia, tulkin-
toja tai ennakointeja ja sen avulla idkkéiden tarpeita ymmarretaan eri hoitotilanteissa.
Kokemus kartoittaa myos hiljaista tietoa. Henkilokohtainen tieto on itsensa tuntemista,
se on omien vahvuuksien ja kehittymistarpeiden tunnistamista. Se on tarkead hoito-
tyossé ja sen avulla hoitaja pystyy kdyttdmaan itsedén apuna hoitoydsséan. (Vallejo
Medina, ym., 2005, s. 12-14.)

Eettinen tieto nékyy hoitotytssd arvoina, periaatteina ja suhtautumistapoina idkkéaan
asioita koskevissa paatoksissd. Ammattitaitoinen hoitaja kohtelee i&dkkéit4 arvokkaina
ihmisind. Hoitajat kokevat tydssdan erilaisia eettisia pulmia, joten onkin hyvin térkea
hoitajan pystya arvioimaan mikéa hoito idkkaalle on tarpeellisinta. Tieto iakkaasta on
tietoa iakkaan eldmankaaresta. 1dkkaalla on pitka elaman historia ja siihen kuuluu pal-
jon erilaisia kokemuksia ja opittuja asioita, joita idkas kéayttaa tehdessaan elaméénsa
ja terveyttdan koskevia paatoksia. Tietoa idkkaasta saa esimerkiksi tulohaastattelulo-
makkeella ja elamankaarilomakkeella. Hoitajat tarvitsevat tietoa palvelujarjestelmista
ja niiden tarjoamista palvelukokonaisuuksista varsinkin silloin kun idkkaalla itsella ei
ole voimavaroja, halua tai kykyé hakea itselleen sosiaali- ja terveyspalveluja. Hoita-
jalla on vastuu osallistua ja vaikuttaa paatoksentekoon, kun iakkéan palveluita suun-
nitellaan. Menettelytapatieto ohjaa hoitajan toimintaa hoitotilanteissa. Menettelytapa-
tieto on tietoa, joka auttaa padtoksia tehtéessé ja sitd pidetaan tiedonlajina, jota on tes-
tattu erilaisissa tilanteissa. Yhten& esimerkkind menettelytapatiedosta ovat Kaypé -hoi-
tosuositukset. menettelytapatietoa on teoreettinen tieto, oma tai muiden kokemustieto
tai eettinen tieto. (Vallejo Medina, ym., 2005, s. 12-14.)

Pellinen (2013) selvitti opinndytetytssaén sairaanhoitajien kokemuksia ja ajatuksia
gerontologisesta hoitoty0std ja gerontologisesta asiantuntijuudesta. Tavoitteena oli
saada tietoa ja kehitysehdotuksia, joilla sairaanhoitajan tydnkuvaa voidaan kehittéa ja
tyo oloja parantaa, seka pyrkia herattaméan keskustelua ikaéntyneiden hoitotyosta ja
sen vetovoimaisuudesta tulevaisuudessa. Opinndytetyo toteutettiin laadullisena tutki-
muksena ja tutkimusaineistona on kaytetty yksiloityja teemahaastatteluja, joihin osal-
listui seitseman sairaanhoitajaa. Sairaanhoitajien mukaan gerontologinen hoitoty6 on
moniammatillista hoitotyota idkkaiden hyvéksi. Gerontologinen hoitotyd huomioi

ikaantyneiden hoidossa laakityksen, sairaudet ja iakkaan koko eletty elamé. Hoitotyota
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on péivittaisisd toiminnoissa avustaminen seka vanhenemisen huomioiminen hoi-

dossa.

4.2 Tehostettu palveluasuminen

Palveluasumisella tarkoitetaan palveluasunnossa jarjestettdvad ympérivuorokautista-
hoitoa ja huolenpitoa. Tehostettua palveluasumista jarjestetdédn padasiassa muistisai-
raille idkkaille, joilla hoidon ja huolenpidon tarve on ympérivuorokautista. Tehoste-
tussa palveluasumisessa on iékkaita muistisairaita, jotka eivat selviydy endé kotona
kotihoidon enimmaisavun turvin, eivatka kuitenkaan tarvitse terveyskeskussairaala-

hoitoa. (Sosiaalihuoltolaki, 2014, kohta ymparivuorokautinen palveluasuminen.)

Tehostettu palveluasuminen sisaltdd yksilollisen hoidon ja huolenpidon, toimintaky-
kya edistavad ja yllapitavaa toimintaa, ateria-, vaatehuolto- ja siivouspalvelun seka
osallisuutta ja sosiaalista kanssakdymista edistavaa toimintaa. Hoito on toteutettava
niin, ettd kunnioitetaan yksilon yksityisyytta ja huolehditaan, ettd henkil6 saa kaikki
tarvitsemat la&kinnalliset kuntoutukset sekd muut terveydenhuollon palvelut. (Sosiaa-

lihuoltolaki, 2014, kohta ymparivuorokautinen palveluasuminen.)

Asiakas maksaa asumisestaan vuokarasopimuksen mukaisen vuokran ja palveluista
peritddn ja hoitomaksuja. Tehostettu palveluasuminen voi olla lyhytaikaista tai pitka-
aikaista asumista. Lyhytaikaista tehostettua palveluasumista voidaan jérjestaa iak-
kaalle henkildlle esimerkiksi omaishoitajan vapaiden ajaksi ja muutoinkin, jos se on
idkkaan henkilon palvelutarpeen ja kotona selviytymisen kannalta tarkoituksen mukai-
nen vaihtoehto. (Kuntaliitto, 2020, kohta asumispalvelut ja laitoshoito.)

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Opinnaytetydmme tarkoituksena on selvittdd kehityskeskusteluiden merkitysta Fors-

san seudun hyvinvointikuntayhtymén tehostetussa palveluasumisessa tyoskentelevien
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tyontekijoiden nakemyksesta tyéhyvinvointiin. Tavoitteena on saada tietoa, joka aut-
taa esimiehia kehityskeskusteluiden pitdmisessé ja kehittdmisessa. Tutkimusongelmat
syntyivat opinnédytetyon tarkoituksen ja tavoitteen pohjalta.
Tutkimusongelmat ovat:

1. Millaisia kokemuksia hoitohenkilokunnalla on kehityskeskusteluista?

2. Kuinka tarkeéksi hoitohenkilokunta kokee kehityskeskusteluiden jarjestami-

sen?
3. Miten hoitohenkilokunta kokee kehityskeskusteluiden tukevan tyéhyvinvoin-

tia?

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista eli maérallistda menetelmaa. Maéarallinen tut-
kimus kuvaa yleisesti muuttujien valisid eroja ja se vastaa kysymykseen, kuinka paljon
ja miten usein. Kvantitatiivinen eli maaréllinen tutkimusmenetelm@ tarkastaa tietoja
numeerisesti. Eli tutkittavia asioita kuvaillaan numeroiden avulla, vaikka kysymykset

esitetddn sanallisessa muodossa. (Vilkka, H, 2007, 5.13-14.)

Henkilgita koskevien asioiden tutkimisessa maarélliselld tutkimuksella, tutkittavat
asiat muutetaan rakenteellisesti eli tutkittavat asiat operationalisoidaan ja strukturoi-
daan. Operationalisoinnilla tarkoitetaan teoreettisten ja kasitteellisten asioiden muut-
tamista niin, etta tutkittava ymmartaa asian arkiymmarryksellan ja strukturointi tar-
koittaa tutkittavan asian ja sen omaisuuksien suunnittelun ja vakioimisen. (Vilkka, H,
2007, s.14-15.)

Strukturoinnissa tutkittavat asiat vakioidaan lomakkeeseen kysymyksiksi ja vaihtoeh-
doiksi ennalta niin, ettd kaikki ymmartavat kysymyksen samalla tavalla ja kysymykset
voidaan kysyé kaikilta vastaajilta samalla tavalla (Vilkka, H, 2007, s. 15).

Tutkimuksen tiedonkeruuprosessiin kuuluvat lomakkeen eli mittarin rakentaminen,

tutkimukseen  osallistujien  yksiloiden  valinta  ja  tiedonkeruuvalinta.
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Lomakesuunnittelussa huomioidaan seuraavia asioita: laajuus, ulkoasu kysymysten
asettelu ja vastausvaihtoehdot. (Tietoarkisto, 2021, kohta kyselylomakkeen laatimi-

nen.)

6.1 Aineiston keruu

Opinndytety6ssd mittarina aineiston keruulle kaytettiin strukturoitua kyselylomaketta.
Mittarilla tarkoitetaan kyselytutkimuksessa kysymysten kokoelmaa, joilla yritetdan
mitata erilaisia moniulotteisia ilmidita kuten asenteita tai arvoja (Vehkalahti, K, 2008,
s.12).

Kysely toteutettiin anonyymisti, silld toiveena oli saada vastauksissa esiin enemman
myos kehittdmisté vaativia asioita. Tutkimusjoukkona on koko Forssan seudun hyvin-
vointikuntayhtyman tehostetussa palveluasumisessa tydskenteleva hoitohenkil6sto,
jolle 1ahetettiin linkki kyselylomakkeeseen. Vastaaminen tapahtui anonyymisti, ilman

vastaajan yhteystietojen kerd&dmista.

Aineisto kerattiin sahkdpostiin lahetettavalla internet-pohjaisella kyselylomakkeella.
(Liite 1) Kyselomakkeessa oli 22 strukturoitua kysymystéd. Taustamuuttujina kysyttiin
vastaajien ik&a ja tyokokemuksen mé&aréa vuosina, ammattinimiketta ja tyosuhdetta
seka sitd, miten sitoutuneena tydhon vastaaja koki talla hetkelld olevansa. Kysymaélla
tutkimukseen osallistujien sitoutumista tyéhon, haluttiin selvittad, onko ty6hén sitou-
tumisella merkitysta siihen, milla tavoin kehityskeskustelut koettiin tarkeina tyéhyvin-
voinnin kannalta. Vastaajilta kysyttiin, kuinka monta kertaa he ovat nykyisessa yksi-
kodssa osallistuneet kehityskeskusteluihin ja arvioimaan omia kokemuksia kehityskes-
kusteluista tydhyvinvoinnin kannalta. Samoin kysyttiin, kuinka hyodyllisiné vastaajat
kokivat kehityskeskustelut seké arvioimaan miten kehityskeskusteluita tulisi kehittéa,
jotta se tukkisi paremmin tyontekijan omaa tyohyvinvointia. Liséksi kysyttiin, oliko
paikka, jossa kehityskeskustelu jarjestettiin rauhallinen, pyydettiin arvioimaan ilma-
piirid ja oliko kaytossa valmis lomake, jota kaytettiin kehityskeskustelun pohjana ja
mikali kdytettiin, niin oliko sen tayttdminen vaivatonta. Vastaajia pyydettiin arvioi-

maan kehityskeskustelun sisaltoa ja sitd, kokivatko vastaajat saaneensa monipuolisesti
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palautetta ja antoivatko vastaajat monipuolisesti palautetta esihenkil6lle seka kokiko
vastaaja tulleensa kuulluksi kehityskeskustelussa. Pyydettiin myds arvioimaan, oliko
kehityskeskustelulla positiivista vaikutusta omaan tyohon. Naitd kysymyksia tdyden-
tdméaan lomakkeella oli myds avoimia kysymyksid. Avointen kysymysten tarkoituk-
sena oli tdydentaa strukturoituihin kysymyksiin saatavia vastauksia ja tuoda esiin mah-

dollisesti sellaisia ndkdkulmia, joita tutkija ei osannut etukéteen kysya.

Tutkimuslomake esitestattiin, lahettdmalla se muutamalle Forssan seudun hyvinvoin-
tikuntayhtymassé tyoskentelevalle hoitotyontekijalle. Talloin lomake havaittiin toimi-

vaksi ja sen tuottaman tiedon kykenevén vastaamaan tutkimusongelmiin.

6.2 Opinnaytetyon toteuttaminen

Tutkimuksen tilaajana on Forssan seudun hyvinvointikuntayhtymén asumispalvelu-
lahijohtaja. Tutkimuslupa-anomus lahetettiin 8.12.2022 ja lupa tutkimukselle myon-
nettiin 13.12.2022.

Tiedote ja linkki kyselyyn lahetettiin sahkopostitse 16.1.2023. (Liite 2) Vastaanottajia
oli yhteensa 228 tyontekijad. Tyontekijét olivat ammattiryhmiltdén l1ahi- ja perushoi-
tajia, hoiva-avustajia seka sairaanhoitajia. Tyontekijat olivat joko vakituisia hoitajia
tai pitkaaikaisia sijaisia. Muistutusviesti kyselystd lahetettiin 23.1.2023. Kysely oli
avoinna 16.1.-30.1.2023 vélisen ajan. Tutkimukseen vastasi 61 vastaanottajaa, joista

tutkimukseen valittiin 58 vastaajaa. Vastausprosentiksi muodostui 25.

7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajista (n =58) 39 oli lahi- tai perushoitajaa, sairaanhoitajia oli 16, hoiva-avustajia

oli yksi, lahihoitajaopiskelijoita oli yksi, ja yksi vastaajista ei halunnut sanoa
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ammattinimikettaan. Vastaajista (n=57) suurin osa oli vakituisessa tyosuhteessa, heita
oli 54. Vastaajista kolme oli maaraaikaisessa tydsuhteessa. Kaikkiin kuviin merkittiin

vastaukset prosentteina. (Kuvio 1. Vastaajien ammattinimikkeet. Kuvio 2. Vastaajien

tyosuhteet)

3. Ammattinimike

58 vastausta

@ Sairaanhoitaja

@ Lahihoitaja/perushoitaja
@ Hoiva-avustaja

®

@ Lihihoitaja opiskelija

Kuvio 1.

2. Tyosuhteesi

57 vastausta

@ Vakituinen

@ Maaraaikainen

]

94,7%

Kuvio 2.

Vastaajien tyokokemuksissa oli hajontaa melko paljon (n=58). Tydkemusta yli 15
vuotta oli 18:sta osallistujalla. Tyokokemusta 11-15 vuotta oli yhdeksalla osallistu-
jalla. Tyokokemusta 6-10 vuotta oli 17:sta osallistujalla ja 14:sta oli tyokokemusta

kertynyt 0-5 vuotta. (Kuvio 3)
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1. Tydkokemus vuosissa
58 vastausta

@ 0-5 vuotta
@ 6-10 vuotta
® 11-15 vuotta
@ ylii 15 vuotta

Kuvio 3.

Vastaajista (n=58) 26 koki olevansa téalla hetkell& erittéin sitoutunut tydhonsa. 27 vas-
taajaa koki olevansa melko sitoutunut tyéhon. Yksi vastaajista koki, ettei ole lainkaan
sitoutunut tyohonsa talla hetkelld ja kolme vastaajista ei osannut sanoa, miten sitoutu-

neita he kokivat olevansa tyohon talla hetkelld. (Kuvio 4)

4. Kuinka sitoutunut koet olevasi tyohosi talla hetkella?
58 vastausta

@ Erittin sitoutunut
® Melko sitoutunut
En osaa sanoa
@ Hieman sitoutunut
@ En lainkaan sitoutunut

Kuvio 4.

7.2 Vastaajien kokemukset kehityskeskusteluista nykyisessa tydyksikossa.

Vastaajista (n=58) kolmella oli kdynyt kehityskeskusteluja yli 10 kertaa. Kehityskes-
kusteluihin nykyisessa tydyhteisossé oli kuusi vastaajista osallistunut 6-10 kertaa ja
37 vastaajaa oli osallistunut 1-5 kertaa. 12 vastaajaa ei ollut vield kertaakaan osallis-

tunut kehityskeskusteluihin nykyisessa tydyksikossa.



25

Vastaajista (n=58) 5 koki kehityskeskustelun erittain hyddylliseksi tydhyvinvoinnin
kannalta. 13 piti hyodyllisend, 16 melko hyodyllisind. 10 vastaajista ei osannut sanoa
miten kokevat kehityskeskustelun tydhyvinvoinnin kannalta. Vastaajista seitseman ei
kokenut lainkaan hyodylliseksi kehityskeskustelua tyéhyvinvoinnin kannalta. (Kuvio
5)

6. Kuinka hyodylliseksi koit kehityskeskustelun tyohyvinvoinnin kannalta?
517 vastausta

@ Erittain hyddyllinen

@ Hyodyllinen
En osaa sanoa
‘Eh @ Melko hyddyllinen
@ Eilainkaan hyddyllinen

Kuvio 5.

Avoimen kysymyksen: ”Miksi et kokenut kehityskeskustelua hyodylliseksi tyéhyvin-
vointisi kannalta?” Viisi vastaajaa koki, etta:

» ”Ei vaikuttanut mill&d&n ty6elaméani.”

A\

”Mikéaan, mité sielld keskusteltiin ei ndhnyt paivénvaloa.”

» ”Henkilokohtaisiin asioihin/ongelmiin ei esihenkilé ottanut kantaa jélkeen-
pain.”

» “Keskustelu kesti kokonaisuudessaan alle 10 minuuttia. Koin etten tullut kuu-

luksi.”

» Asiat kasiteltiin pintapuolisesti.”

7.3 Kokemukset kehityskeskusteluista

Vastaajista (n=50) 40 kehityskeskustelussa oli pohjana kaytetty lomaketta. Seitsemélla
vastaajista ei lomaketta ollut kdytetty lainkaan ja vastaajista kolme ei osannut sanoa
kaytettiinko kehityskeskustelussa lomaketta pohjana. Vastaajista (n=48) 19 koki, etta
lomake oli helppo tayttad, 21 vastaajaa piti lomakkeen tayttamisté vaikeana ja kahdek-

san ei osannut sanoa oliko lomakkeen tayttaminen vaikeaa.
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Vastaajista (n=51) 43 piti paikkaa, jossa kehityskeskustelu pidettiin rauhallisena ja 40
vastaajaa koki ilmapiirin olevan myonteinen. Vastaajista kolme koki, ettd paikka, jossa
kehityskeskustelu jarjestettiin ei ollut rauhallinen ja kaksi vastaajaa ei kokenut ilma-
piiri& myonteiseksi. Viisi vastaajaa ei osannut sanoa oliko paikka rauhallinen ja yh-

deksén ei osannut sanoa minkalaisena koki ilmapiirin.

Vastaajista (n=50) 40 koki, ettd sai tuoda avoimesti esille tarvittavia kehitystarpeita
liittyen tyOGhyvinvointiin. Viisi vastaajaa koki, ettei saanut tuoda avoimesti esille tar-
vittavia kehitystarpeita, liittyen omaan ty6hyvinvointiin ja viisi vastaaja koki, ettei

osaa sanoa. (Kuvio 6)

11. Keskustelun aikana sain tuoda avoimesti esille tarvittavia kehitystarpeita liittyen
tyohyvinvointiini.
50 vastausta

® Kylis
[ B3]

En osaa sanoa

Kuvio 6.

Vastaajista (n=50) 22 koki saaneensa kehityskeskustelussa riittdvasti monipuolista pa-
lautetta tyostaan ja 28 vastaajaa koki antaneensa monipuolista palautetta esihenkil6lle.
19 vastaajaa koki, ettei saanut palautetta riittavasti ja seitseman oli sitd mieltd, ettei
antanut palautetta esihenkil6lle. Vastaajista yhdeksén ei osannut sanoa kokiko saa-
neensa palautetta ty0stadn ja 15 vastaajaa ei osannut sanoa antoiko palautetta moni-
puolisesti esihenkildlle. Kuitenkin vastaajista (n=49) 33 koki tulleensa kuulluksi,

kolme vastasi ei ja 13 vastaajaa ei osannut sanoa.
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7.4 Kehityskeskusteluiden vaikutus tyohon

Kehityskeskusteluiden vaikutusta positiivisesti omaan tyohon koki vastaajista (n=50)
17. Vastaajista 17 koki, ettei kehityskeskustelut vaikuttaneet omaan tyohon positiivi-

sesti ja 16 ei osannut sanoa oliko vaikutusta omaan tyéhon. (Kuvio 7)

15. Keskustelulla on ollut vaikutusta positiivisesti omaan ty6honi.
50 vastausta

® Kylia
®ci

En osaa sanoa

Kuvio 7.

Hajontaa tuli vastauksissa jonkin verran, kun kysyttiin miten vastaajat ovat kokeneet
sen, onko kehityskeskusteluissa ilmi tulleet kehittdmistarpeet johtaneet kdytdnnon te-
koihin yksikossd. Vastaajista (n=50) 2 koki olevansa taysin samaa mieltd, etta kehi-
tyskeskustelussa ilmi tulleet kehittdmistarpeet olisivat johtaneet kdytdnnon tekoihin,
16 oli jokseenkin samaa mieltd, 17 ei ollut sama eika eri mieltd, seitsemén oli jokseen-
kin eri mieltd ja kahdeksan taysin eri mieltd. (Kuvio 8)

16. Keskustelussa ilmenneet kehittdmistarpeet ovat johtaneet kdytannon tekoihin.
50 vastausta

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mieltd

@ Jokseenkin eri mielta

@ Taysin erimielts

Kuvio 8.
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7.5 Kehityskeskusteluiden kehittdminen

Vastaajista (n=58) 29 koki, ettei tyoyksikossé jarjestetd kehityskeskusteluita riitta-
vasti, 17 oli sitd mieltd, ettd kehityskeskusteluita jarjestetaan riittavasti ja 12 ei osannut

vastata. (Kuvio 9)

17. Jarjestetaanko tyoyksikossanne kehityskeskusteluita mielestasi riittavasti?
58 vastausta

® Kylia
®ci

En osaa sanoa

Kuvio 9.

Kun tyontekijoilta kysyttiin, mielipidetta siita, miten heidan mielestaan kehityskeskus-
teluita olisi hyva jarjestad, oli vastaajien kesken jonkin verran vaihtelevuutta. Vastaa-
jista (n=58) 35 kokee, ettd kehityskeskustelut olisi hyva jérjestaa yksilokeskusteluina,
kaksi vastaajaa kokee ryhmakeskustelut hyvéna ja 21 vastaajaa kokee, ettd kehityskes-

kustelut olisi hyva jarjestaa seka yksilo- ettd ryhmékeskusteluina. (Kuvio 10)

18. Miten mielestasi kehityskeskustelut olisi hyva jarjestaa?

58 vastausta

@ Yksilokeskusteluina

@ Ryhmakeskusteluina
\ Molempina

Kuvio 10.
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Kehityskeskusteluiden kehittdmisen koki vastaajista (n=58) 15 erittédin tarkeéksi, tar-

kednd sité piti 29 vastaajaa ja jonkin verran tarkednd 13 vastaajaa. (Kuvio 11)

19. Miten tarkeaksi koet Kehityskeskusteluiden kehittdmisen?

58 vastausta

@ Erittain tarkeaksi

@ Tarkeadksi

© Jonkin verran tarkeaksi
@ En koe tarkeéksi

@ En osaa sanoa

Kuvio 11.

7.5.1 Onnistunut kehityskeskustelu

Vastaajia pyydettiin pohtimaan ja valitsemaan kolme itselle tarkeété vaihtoehtoa, jotka
vaikuttavat hyvaéan kehityskeskustelu kokemukseen. Vastaajista (58) suurin osa koki
luottamuksen ja avoimuuden, esihenkilon l&dsn&olon ja kuuntelemisen sekd avoimen
keskustelun olevan térkeita asioita, joilla on merkitysta hyvéan kehityskeskustelu ko-

kemukseen. (Kuvio 12)

20. Mika vaikuttaa hyvaan kehityskeskustelu kokemukseen? (Valitse kolme itsellesi tarkeinta

vaihtoehtoa)
58 vastausta

52 (89,7 %)

Luottamus ja avoimuus
19 (32,8 %)

Esihenkilén ammattitaito/péatev...
Esihenkilén ldsndolo ja kuuntel... 42 (72,4 %)

32 (55,2 %)

Avoin keskustelu
24 (41,4 %)
18 (31 %)

Rento ilmapiiri
Rauhallinen ymparisté
9 (15,5 %)

Ennakkoon taytetty kehityskesk...
1(1,7 %)
1(1,7 %)

Jatkotoimia tapahtuu

Objektiivisuus

Kuvio 12.
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Avoimen kysymyksen: ”Mikali vastasit ylld olevaan kysymykseen joku muu, mik&?
Mika vaikuttaa sinulla hyvaan kehityskeskustelukokemukseen?”” Tdhdn kysymykseen
vastasi yksi vastaaja ja hdnen mielestdan henkilokemiat vaikuttavat hyvan kehityskes-

kustelu kokemukseen.

7.5.2 Kehityskeskusteluiden asiat ja teemat

Kehityskeskusteluissa kdydyt asiat ja teemat vaikuttavat paljon siihen, miten tunne ke-
hityskeskustelun onnistumista syntyy. Vastaajista (n=58) enemmiston mielesté tyo-
hyvinvointi ja oma motivaatio on yksi tarkeé aihe, jota kehityskeskustelussa olisi hyva
kayda lapi. Toisena asiana korostui palautteen saamisen tarkeys. Kolmanneksi tér-
keimp&na tulivat palautteen antaminen, kehittdmiskohteet ja koulutustarpeiden kehit-
tdminen. (Kuvio 13)

21. Mita asioita tai teemoja onnistuneessa kehityskeskustelussa kasitelldan? (valitse kolme itsellesi

térkeinta)
58 vastausta

Tyd8hyvinvointi ja oma motivaatio 55 (94,8 %)

Koulutustarpeiden pohtiminen 23 (39,7 %)

Tybergonomia 10 (17,2 %)

Ty&tehtavien 18pi kdyminen 17 (29,3 %)
Palautteen saaminen 38 (65,5 %)
Palautteen antaminen 25 (43,1 %)
Kehittamiskohteet 24 (41,4 %)
Palkka 6 (10,3 %)

Muu, mika? 2(3,4 %)

Kuvio 13.

Avoimen kysymyksen: ”Mikali vastasit yll& olevaan kysymykseen jokin muu, mik&?
Mika olisi sinulle tarkeé teema kehityskeskustelussa?” vastasi vastaajista kaksi:
» ”Mika tyossa kuormittaa, Mité pitdisi tehda toisin, mikd omasta mielestési toi-
mii tyOpaikalla hyvin ja miki ei”

» “Henkilokohtaisen lisdn saamisen perusteet ja perustelut miksi ei sitd saa.”
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7.5.3 Kehityskeskusteluiden kehittdminen tyohyvinvoinnin kannalta.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kokemusten liséksi sada tyontekijoiltd myos vinkkeja
ja ideoita sithen, miten kehityskeskusteluita pitdisi kehittaa, jotta ne tukisivat tyonte-
kijdn omaa tyéhyvinvointia. Kyselyn viimeisessa, avoimessa kysymyksessé annettiin
tyontekijoille mahdollisuus antaa palautetta ja kehitysideoita, jotta kehityskeskustelut

tukisivat paremmin tyohyvinvointia.

Avoin kysymys: ”Miten kehittéisit kehityskeskustelua, jotta se tukisi paremmin tyo-

hyvinvointiasi?” Vastauksia tuli 18 ja vastaukset ryhmiteltiin seuraavanlaisesti:

» ”Kehityskeskusteluiden saannollisyys, kaksi kertaa vuodessa ja ilman ettei sita
tyontekijan tarvitse erikseen pyytaa.”

» ”Yksilokeskusteluna mutta myos pienryhmassa toteutettavaa keskustelua.”

» ”Avoin ja kannustava keskustelu, jossa kdydéén lapi yksilolliset tarpeet ja luot-
tavainen ilmapiiri.”

» ”Kehityskeskustelussa esihenkild olisi aidosti ldsnd ja kiinnostunut tyonteki-
jansé tyohyvinvoinnista.”

» “Enemman juteltaisiin, miten jaksan, parjaan toissd, mitka asiat sithen vaikut-
tavat positiivisesti ja negatiivisesti seké se, ettd kaikkien vahvuudet otettaisi
huomioon!”

» “Esimies tarvittaessakin tavoitettavissa kuten nyt, on helppo selvittda asioita
muulloinkin kuin kehityskeskustelussa.”

» ”Asetettaisiin tavoitteille toteutuspaatospaivamadra, jos sellaisia yhteisid ta-
voitteita syntyy. Toteutukselle taytyisi olla myds vastuuhenkilét. Muuten
kaikki on vain sananhelindd.”

» 7Kysymykset helpommin tulkittaviksi.”

> ”En osaa sanoa.

7.6 Tulosten tarkastelu, kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd Forssan seudun hyvinvointikuntayhtymén

tehostetussa palveluasumisessa tydskentelevien hoitohenkilékunnan mielipiteitd ja
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kokemuksia kehityskeskusteluiden merkityksestd tyohyvinvointiin. Opinndytetyon

tutkimuskysymykset nousivat tyon teoreettisesta viitekehityksesta.

1. Millaisia kokemuksia hoitohenkilokunnalla on kehityskeskusteluista?
2. Kuinka tarkeaksi hoitohenkilokunta kokee kehityskeskusteluiden jarjestdmisen?

3. Miten hoitohenkilokunta kokee kehityskeskusteluiden tukevan tyéhyvinvointia?

Kehityskeskusteluiden merkitys on suuri, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista ja tydssa-
jaksamisesta. Kehityskeskusteluiden sisallon kehittdminen on tarkedssé roolissa, jotta

keskusteluilla olisi aidosti hyotya ja vaikutusta omaan tyéhyvinvointiin.

Tutkimuksesta selvisi, ettd vastaajista yhteensa 79,3% on osallistunut nykyisessé tyo-
yksikdssa vahintdan yhden kerran kehityskeskusteluun. Vastaajista 34 % koki, etté ke-
hityskeskusteluilla ei ole positiivista vaikutusta omaan tyéhon ja 34 % vastaajista koki,
etté kehityskeskusteluilla on ollut positiivista vaikutusta omaan tyéhon. Loput vastaa-
jista 32 % ei osannut sanoa onko kehityskeskusteluilla ollut positiivista vaikutusta
omaan tyohon. Vastaajista vain yksi oli sitd mieltd, ettei koe kehityskeskusteluiden
kehittdmista yhtaan tarkeéna. Konttisen (2016) teettdmassa tutkimuksessa suurin osa
vastaajista koki kehityskeskusteluprosessin tukevan ja vaikuttavan positiivisesti
omaan ammatilliseen kehittymiseen ja oppimiseen. Kehittdmisehdotuksena olisikin
keskusteluiden sisallon ja teemojen kehittdmistd, jotta ne tukisivat mahdollisimman
paljon tyontekijoiden tybhyvinvointia ja jotta niill olisi selvasti positiivista vaikutusta

omaan ty6éhon.

Tutkimuksessa selvisi, ettd on tarkedd saada kehityskeskustelut saannéllisesti jarjes-
tettdviksi. Vastaajista 50% koki, ettd tyoyksikossa ei jarjestetd kehityskeskusteluita
riittdvasti. Tdma onkin yhteneva Korven (2009) teettdman tutkimuksen kanssa, jossa
selvisi, ettd tutkimukseen osallistuneista (n=27) vastaajista lahes kaikki vastaajat
(n=25) olivat sitd mieltd, ettei tyoyksikossa jarjesteta riittdvasti kehityskeskusteluita.
Kehityskeskusteluiden kehittdmiseksi ensisijaisesti nousi esille juuri keskusteluiden
jarjestaminen saannollisyys, selkeésti tuli vastauksista ilmi, etté niita ei jarjesteta tar-
peeksi usein, vaikka niiden tarve on selvasti suuri. Voisikin todeta, ettd kehityskeskus-
teluiden s&&nnollinen jarjestdminen on tydyhteison tyontekijoiden kannalta hyvinkin

tarked. Jokaisella tyontekijéalla tulisi olla oikeus ja mahdollisuus saada vahintaan
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kerran vuodessa keskustella henkildkohtaisesti omaan ty6honsa liittyvista asioista esi-

henkilon kanssa ja tarkeda on huolellinen valmistautuminen. (Aarnikoivu, 2016, s. 13)

Kehityskeskusteluiden sisallosta tarkeimmiksi teemoiksi nousi tyohyvinvointi ja oma
tyomotivaatio. Tutkimustuloksista selvisi, ettd tyohyvinvointia voidaan lisata keskus-
telemalla kehityskeskusteluissa tyontekijan oman tyon kehittdmisesté ja koulutustar-
peista. Myds palautteen antaminen ja saaminen on tarkeéssa roolissa tyéhyvinvoinnin
kannalta. Konttisen (2016) teettdmdssa tutkimuksessa kehityskeskusteluiden runkoa
toivottiin tutkiskelevammaksi, pehmedksi sekd henkisté kasvua ja hyvinvointia edis-
tdvammaksi. Osa tyontekijoista toivoi enemman henkildkohtaisia kehittdmispohdin-
toja. Johtopaatdksena voisi todeta, ettd kehityskeskusteluiden sisallon merkitys tydyh-
teison tyontekijoiden kannalta on tarke&dd ja kehityskeskusteluita tulisi kehitt&g, jotta

ne paremmin tukisivat tyontekijan tyéhyvinvointia ja tydsséjaksamista.

Tarkedksi koettiin myos sitd, ettd kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia, keskuste-
lut avoimia ja rentoja seka yhtend tarke&na nousi esihenkilon lasnéolon ja kuuntelemi-
sen taito. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd esihenkilon ammattitaidolla on paljon merki-
tysta tyontekijan kokemukseen kehityskeskusteluista. Jos kehityskeskustelut eivat ole
tyontekijan mielesta onnistuneita, ei niiden tuomaa hyoétya pystyté hyddyntaméan odo-
tetulla tavalla. Tdmé& on yksi tarked asia, joka kannattaa huomioida kehityskeskuste-
luiden suunnittelussa ja kehittdmisessa. Esihenkilon lasnéolo ja kuuntelemisen taito ja
ammattitaito on avain asemassa, jotta kokemus onnistuneesta kehityskeskustelusta
saadaan. Kosken (2008) tutkimuksen mukaan hoitotyon lahiesimiehet pitivat kehitys-
keskusteluja ja osaamisen johtamista tdrkeind oman esimiestyonsa ja johtamisen osina.
Kehityskeskusteluja kéytettiin osaamisen arviointiin, tyontekijan henkilokohtaisen ke-
hittymisen tukena sekd yhteisvastuullisuuden lisddmiseksi. Tutkimuksessa selvisi, etta
lahes kaikki vastaajat pitivat esimiestaitojen kehittamista erittain tarkeana. Johtopaa-
toksena voisikin todeta, ettd kehityskeskusteluissa esihenkilon ammattitaidolla on
suuri merkitys ja siksi olisikin tarkedd myos kehittaa esihenkildiden ammatillista osaa-
mista. Tyohyvinvointia kun lisd&dvat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen. (So-
siaali- ja terveysministerid, (n.d.) kohta tydhyvinvointi.)

Jatkotutkimusehdotuksena voisi olla uusintatutkimus, jossa selvitetddn tarkemmin
keskusteluiden sisallén merkityksen tarkeydestd tyéhyvinvoinnin kannalta, kun tyo-

yksikoissa henkilokunta on k&ynyt kokonaisuudessaan kehityskeskustelussa.
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7.7 Tulosten eettisyys

Tutkimusetiikka on tutkijan ammattietiikkaa, jota noudatetaan tutkimusta toteutetta-
essa. Tarkoituksena on toteuttaa tutkimus laadukkaasti, luotettavasti ja ammattitaitoi-
sesti toteutettuna. Hyva tutkija noudattaa tydsséén eettisia periaatteita, joihin kuuluvat
normit, arvot ja hyveet. (Vilkka, H, 2007, s.89.)

”Hyva tutkimus noudattaa aina hyvaa tieteellistd kaytantod.” (Vilkka, H, 2007, s. 90.)
Hyvaan tieteelliseen tapaan kuuluvat muun muassa herkkyys eettisten kysymysten
suhteen ja astiantuntijoiden konsultointi, tutkimukseen osallistujien oikeus kieltaytya
tutkimuksesta, tutkimustyon huolellisuus, tarkkuus ja rehellisyys. Siihen kuuluvat
oleellisesti my0s tiedon keradminen ja kasittely seka rehellisyys ja avoimuus tulosten
julkaisemisessa. (Vilkka, H, 2007, s. 91.)

Tutkimus suoritettiin noudattamalla hyvié tieteellisia kaytantoja siing, etta tutkimuk-
sen tavoitteet ja kysymyslomakkeen kysymysten asettelu ei loukkaa ketdén vastaajaa
tai sitd organisaatiota, jonka tyontekijoille tutkimus tehd&an. Tutkimus suoritettiin
niin, ettd se ei loukkaa opinndytetydémme tilaajaa. Kyselylomakkeen vastaamiseen
kuluva aika on arvioitu realistisesti, jotta siité ei aiheuttanut vastaajille turhaa ajan me-
netystd, joka kuluu vastaamiseen. Koska tutkijan tehtavand on minimoida tutkimuksen
haitat (Vilkka, H, 2007, s.91). Tutkimus lahetettiin sahkopostilla kaikille tutkimuk-
seen osallistujille tutkimuksen tilaajan toimesta. Tutkimus toteutettiin anonyymisti.
Néin toimiessamme vastaajien henkildllisyydet tai séhkdpostiosoitteet eivét olleet mi-
nulle tutkimuksen tekijanakaan tiedossa. Tutkimuksessa noudatettiin henkiltietolakia
1999/523.

7.8 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetin ja reliabilititeetin avulla arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

Validititeetti ilmaisee miten hyvin tutkimuksessa kéytetty mittari mittaa juuri sitd asiaa
mitd on tarkoituskin mitata. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuus riippuu kayte-
tyn mittarin eli t&ssa tapauksessa kyselylomakkeen luotettavuudesta. Jotta tutkimuk-
semme olisi luotettava otamme huomioon kyselylomaketta tehdessamme sen, etta lo-

makkeen kysymykset ja vastausvaihtoehdot ja niiden muotoilu on sellainen, etti
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vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla. (Vilkka, H, 2007, s. 150; Korpi, M,
2009, 5.19.)

Tutkimuksen reliabiliteetti kuvaa tulosten tarkkuutta ja pysyvyytta mittauksesta toi-
seen. Tutkimuksen tulosten on pystyttava toistamaan samanlaisin tuloksin. (Vilkka, H,
2007, s. 149; Korpi, M, 2009, s.19.)

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja halutessaan vastaajat saivat kysya
lisatietoja koskien tutkimusta ja sen tarkoitusta. Tutkimuksen tekijoind emme pysty-
neet vaikuttamaan vastaajiin, silla vastaamiseen kaytettiin kyselylomaketta. Tama li-
s&a tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimusetiikan lisaksi tutkimuksessa huomioitiin
lains&adanto, joihin kuuluvat yksityisyytta ja tekijanoikeuksia koskevat asiat (Vilkka,
H, 2007, s. 91).

8 POHDINTA

Talla hetkella hoitotyd on raskasta niin fyysisesti kuin henkisesti. Tydnkuormitta-
vuutta lisadvat kiire, palvelutaloissa asuvien idkkéiden heikko fyysinen toimintakyky
sekd tyovoimapula. Hoitoalaoilla monet tunnolliset hoitajat kérsivat ldhes paivittéin
lisadntyvasta eettisen stressin kuormituksesta. Eettistéd stressia lisddvat muun muassa
Kiire ja tydvoimapula. Hoitajat joutuvat valitsemaan keté saa hoitoa ensin ja keta jou-
tuu odottamaan. Kiireen vuoksi hoitajille ei valttdmatta ole aikaa kohdata asukkaita
rauhassa ja siksi hoitotyon laatu kérsii. Eettista stressié lisddvat myos omaisten ja asuk-
kaiden korkeat odotukset sekd median lietsoma ennakkokasitys palvelutalojen hoidon
laadusta. Hoitajien suuri vastuu liséd myos tyonkuormittavuutta. Olisikin hyvin tar-
kedd, tybhyvinvoinnin ja tyduupumuksen estdmiseksi, etta hoitajat saisivat keskustella
omista ajatuksistaan ja tunteistaan esihenkildiden kanssa. Olla pohtimassa seké suun-
nittelemassa erilaisia toimintamalleja ja tapoja, joilla hoitoty6ta saadaan laadullisesti

ja asiakaslahtoisesti toteutettua, ilman hoitajien tydnkuormituksen lisdéamista.
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Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd hoitajat haluavat tulla kuulluksi ja siksi kehityskeskus-
teluiden merkitys ja tarve on suuri. Kehityskeskustelut ovat tarkeitd juuri tyohyvin-
voinnin sekd tydssa jaksamisen kannalta mutta myds oman ammatillisen kasvun arvi-
oinnin kannalta. Kehityskeskustelut saattavat tuntua turhilta ja aikaa vieviltg, jos omat
kokemukset aikaisemmista kehityskeskustekuista ovat epdonnistuneet. Siksi mieles-
tdmme kehityskeskusteiden jarjestamiseen ja suunniteluun olisikin hyvé panostaa eri-

tyisen huolella.

Tutkimus oli meille molemmille hyvin kiinnostava ja innostava. Halusimme selvittaa
milla tavalla hoitohenkilokunta kokee kehityskeskusteluiden merkityksen tyéhyvin-
voinnin kannalta. Toiseksi halusimme selvittaa hoitajien ajatuksia kehityskeskustelui-
den siséllon tarkeydestd, selvittdd mité asioita kehityskeskusteluissa olisi hyva kdyda
lapi, jotta ne tukisivat mahdollisimman paljon hoitajien tydssé jaksamista ja tyohyvin-
vointia. Tutkimuksesta selvisi hyvin, etta kehityskeskusteluita pidetaan hyvin tarkeina
janiitd olisikin hyva pitéa saannollisesti. Tutkimuksesta selvisi hyvin, ettd hoitajat ko-
kevat kehityskeskusteluiden sisallon hyvin tarkeiksi. Niissé korostui se, ettd hoitajat
kokevat tarkeiné keskustella ty6hyvinvoinnista, omasta motivaatiosta sekéd palautteen
saaminen koettiin hyvin tarkeaksi. Tutkimus ja sen tulokset vastasivat tutkijoiden mie-

likuvia kehityskeskusteluista ja niiden suuresta merkityksesta omaan tyéhyvinvointiin.

Kehityskeskusteluiden merkityksesta tyohyvinvointiin ja tydssé jaksamiseen on tehty
paljon tutkimuksia. Huhtanen-Ahtiainen (2022) selvitti opinndytetytssaan Vaasan
Setlementin henkilokunnan kasityksia kehityskeskusteluista seké toiveita niiden kehit-
tdmiseen. Tavoitteena on kehittdd Vaasan Setlementin kehityskeskusteluprosessia, tu-
kemalla esihenkiloitd seka tyontekijoita tydssdan. Opinndytetyo toteutettiin laadulli-
sena eli kvalitatiivisena ja tutkimusaineistona toimi kyselylomake, joita jaettiin 55
tyontekijalle. Vaasan Setlementin henkilokunta kokee kehityskeskustelut tarkeing, ne
ovat keino vaikuttaa seka saada oma aani kuuluviin. Henkilokunta koko, ettd kehitys-
keskustelut antavat lisa arvoa ty6lle. Tyohyvinvoinnin merkitys korostui ja henkil6-
kunta kokee tarkedksi keskustella tydssa jaksamisesta ja tydhyvinvoinnista, varsinkin
tydhyvinvoinnin osa-alueista on tarkeéa keskustella kuten, tydssé jaksamisesta, tyoil-
mapiiristé ja tyota kuormittavista tekijoistd. Johtopaatoksena voisi todeta, etta kehitys-

keskusteluilla on suuri merkitys tyohyvinvointiin niin tyOntekijoiden kuin
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esihenkildiden mielesté ja siksi onkin erityisen tarkeaa saada kehityskeskustelukéytan-

not toimiviksi organisaatiossa.

Johtopaatoksing voidaan todeta, ettd kehityskeskusteluiden sé&nndlliselld pitdmiselld
ja esihenkilon seka tyontekijan huolellisella valmistautumisella on merkitysta loppu-
tuloksen kannalta siihen, kokevatko esihenkil6t ja tyontekijat kehityskeskusteluiden
jarjestamisen hyodyllisind. Kehityskeskusteluiden sisallélla on todella paljon merki-
tysté siihen, kokevatko tyontekijat kehityskeskustelun hyodyntavén tyéhyvinvointia ja
tyossdjaksamista. TAma on asia, jota kannattaa kehittdd jatkossa vieldkin enemman.
Esihenkilon rooli kehityskeskustelussa merkitsee myds paljon siihen kokemukseen,
jonka tyontekija saa kehityskeskusteluista. Esihenkilon avoimuus, luotettavuus ja se,
etta esihenkild on aidosti ldsndolevana keskustelussa, merkitsee paljon tydntekijélle.
Kehityskeskusteluiden suunnittelussa kannattaa kiinnittdd myds huomiota paikkaan ja
ilmapiirin luomiseen, jossa keskustelu on tarkoitus pitédé. Paikan valinnalla on merki-

tysta lopputulokseen.
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LIITE1

Kokemuksia ja ajatuksia kehityskeskusteluista

Vastatkaa ystavallisesti alla oleviin kysymyKksiin, valitsemalla omaa mielipidettdnne par-

haiten kuvaava vaihtoehto tai kirjoittamalla vastauksenne sille varattuun tilaan.

1. Tyokokemus vuosissa
- 0-5vuotta
- 6-10 vuotta
- 11-15 vuotta
- yli 15 vuotta
2. Tyo0suhteesi
- Vakituinen
- Mééraaikainen
3. Ammattinimike
- Sairaanhoitaja
- Lahihoitaja/perushoitaja
- Hoiva-avustaja
- Jokin muu
4. Kuinka sitoutunut koet olevasi tyohosi talla hetkella?
- Erittain sitoutunut
- Melko sitoutunut
- En osaa sanoa
- Hieman sitoutunut
- En lainkaan sitoutunut
5. Montako kertaa olet osallistunut kehityskeskusteluun nykyisessé tyoyksikos-
sanne?
- En kertaakaan
- 1-5kertaa
- 6-10 kertaa
- yli 10 kertaa



Muistele viimeisinta kehityskeskustelua ja vastaa seuraa-

viin kysymyeksiin.
Jos et ole nykyisessa tydyksikossasi osallistunut kertaakaan kehityskeskusteluun, niin

siirry kohtaan: Kehityskeskusteluiden kehittdminen.

6. Kuinka hyodylliseksi koit kehityskeskustelun tyéhyvinvoinnin kannalta?
- Erittdin hyodyllinen
- Hyddyllinen
- En osaa sanoa
- Melko hyddyllinen
- Ei lainkaan hyodyllinen
Mikali vastasit ylla olevaan kysymykseen, ei lainkaan hyoddyllinen. Miksi et kokenut

kehityskeskustelua hyddylliseksi tyéhyvinvointisi kannalta?

7. Kaytettiinkd keskustelun pohjana lomaketta?
- Kylla
- Ei
- En osaa sanoa
8. Oliko lomakkeen tayttdminen helppoa ja vaivatonta?
- Kylla
- Ei
- En osaa sanoa
9. Oliko paikka, jossa keskustelu pidettiin mielestési rauhallinen?
- Kylla
- Ei
- En osaa sanoa
10. Oliko ilmapiiri mydnteinen?
- Kylla
- Ei
- En osaa sanoa
11. Keskustelun aikana sain tuoda avoimesti esille tarvittavia kehitystarpeita liit-
tyen ty6hyvinvointiini.
- Kylla



- Ei
- En osaa sanoa
12. Sain keskustelussa riittavasti monipuolista palautetta tydstani.
- Kylla
- Ei
- En osaa sanoa
13. Annoin keskustelussa monipuolisesti palautetta esihenkil6lleni.
- Kylla
- Ei
- En osaa sanoa
14. Koin tulleeni kuulluksi keskustelussa.
- Kylla
- Ei
- En osaa sanoa
15. Keskustelulla on ollut vaikutusta positiivisesti omaan tyohoni.
- Kylla
- Ei
- En osaa sanoa
16. Keskustelussa ilmenneet kehittamistarpeet ovat johtaneet kdaytannon tekoihin.
- Taysin samaa mieltd
- Jokseenkin samaa mielt
- Eisamaa eika eri mielta
- Jokseenkin eri mielta

- Taysin eri mieltd

Kehityskeskusteluiden kehittdaminen

17. Jarjestetadnko tyoyksikdssanne kehityskeskusteluita mielestasi riittavasti?
- Kylla
- Ei
- En osaa sanoa
18. Miten mielestasi kehityskeskustelut olisi hyvé jarjestaa?
- Yksilokeskusteluina

- Ryhmakeskusteluina



- Molempina

19. Miten tarkedksi koet kehityskeskusteluiden kehittamisen?
- Erittain tarkeaksi
- Tarkedksi
- Jonkin verran tarkeéksi
- En koe tarkeéksi
- En osaa sanoa

20. Mitka vaikuttavat hyvéaan kehityskeskustelu kokemukseen? (Valitse itsellesi

kolme tarkeinté vaihtoehtoa)
- Luottamus ja avoimuus
- Esihenkilén ammattitaito/patevyys
- Esihenkilon lasndolo ja kuunteleminen
- Avoin keskustelu
- rento ilmapiiri
- Rauhallinen ymparisto
- Ennakkoon taytetty kehityskeskustelulomake
- Muu
Mikali vastasit yllaolevaan kysymykseen joku, muu? Mika vaikuttaa sinulla hyvaéan

kehityskeskustelukokemukseen?

21. Mitd asioita tai teemoja onnistuneessa kehityskeskustelussa késitelld&an? (va-
litse kolme itsellesi térkeintd)
- Tyo6hyvinvointi ja oma motivaatio
- Koulutustarpeiden pohtiminen
- Ty0Oergonomia
- Tyotehtéavien lapikdyminen
- Palautteen saaminen
- Palautteen antaminen
- Kehittdmiskohteet
- Palkka
- Muu, mika?
Mikali vastasit ylldaolevaan kysymykseen muu, mika? Mika olisi sinulle tarked teema

kehityskeskustelussa?



22. Miten kehittéisit kehityskeskustelua, jotta se tukisi paremmin tyohyvinvoin-

tiasi?

Klitos vastauksistasi!



LIITE 2

SAATEKIRJE

Hyvé vastaaja

Olemme geronomi (AMK) opiskelijoita ja opiskelemme Satakunnan ammattikorkea-
koulussa.

Teemme opinndytetydmme yhteistydssa Forssan seudun hyvinvointikuntayhtymén
kanssa. Opinndytetydmme aiheena on tutkia ja selvittdé kehityskeskusteluiden merki-
tystd Forssan seudun hyvinvointikuntayhtymén tehostetussa palveluasumisessa tyos-
kentelevien hoitohenkilokunnan ndkdkulmasta. Tarkoituksena on saada tietoa, jota

voidaan hyodyntaa kehityskeskustelukaytantdjen kehittdmisessa.

Opinndytety0 toteutetaan lahettdméalla kyselylomake kaikille tehostetussa palveluasu-
misessa ty0dskenteleville tyontekijoille sahkopostitse. Vastaaminen on vapaaehtoista ja
kaikki vastaukset kéasitelladn anonyymisesti. Vastausaikaa on viikko ja vastaaminen
vie alle 10 minuuttia, joten pyydéan sinua lukemaan kysymykset huolellisesti. Jokainen

vastaus on tarked tutkimuksen onnistumiselle ja sen hyddyntamiselle.

Tutkimuksen tilaajana ja ndin ollen vastuuhenkilénéd on Forssan seudun hyvinvointi-
kuntayhtyman asumispalvelul&hijohtaja Peija Heikkinen. Opinndytetydémme ohjaa-
jana toimii Lehtori Péivi Kankaanranta.

Mikali Teille tulee jotakin kysyttavaa, kerromme mielelldmme tutkimuksesta lisaa.

Yhteistydsta kiittaen,

Annukka Makela
Geronomiopiskelija
Satakunnan ammattikorkeakoulu

annukka.makela@student.samk.fi

Anne-Mari Laiho
Geronomiopiskelija
Satakunnan ammattikorkeakoulu

anne-mari.laiho@student.samKk.fi

puh:040-5130373

puh: 040-8414340
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