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Opinnaytetyon aihe lahti Tampereen yliopistollisen sairaalan Kirurgian leikkausosaston
osastonhoitajan tarpeesta kehittdd kehityskeskusteluprosessia leikkausosastolla. Tamén
opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa henkilékunnan nakemyksia kehityskeskustelu-
prosessista ja luoda tulosten perusteella uusi kehityskeskustelumalli kirurgian leikkaus-
osastolle. Tavoitteena oli kehittad niin henkilékuntaa kuin esimiehia tyydyttava kehitys-
keskustelumalli, jonka avulla lisdtaan henkilokunnan tyéhyvinvointia ja motivaatiota.

Opinndytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelmana kay-
tettiin SWOT-analyysitaulukkoa. SWOT-analyysitaulukon avulla keréttiin tietoa henki-
I6kunnan nakemyksid tdmén hetkisisté tarpeista ja ongelmista seka tulevaisuuden mah-
dollisuuksista ja uhista liittyen kehityskeskusteluihin. Tutkimuskysymyksia oli kaksi (1)
Millainen kehityskeskusteluprosessi on talla hetkell& ja (2) Miten kehityskeskusteluja tu-
lisi kehittdad kirurgian leikkausosastolla? Aineisto analysoitiin aineistolahtoisen sisél-
I6nanalyysin avulla.

Opinnaytetyon analyysin tulokseksi nousi nelja paéluokkaa, jotka olivat (1) Sitoutuminen
kehityskeskusteluihin, (2) Esimiehen ja henkilokunnan valinen luottamus, (3) Tydhyvin-
voinnin lisdantyminen ja (4) Muutokset tyOyhteisossa ja kehityskeskusteluprosessissa.
Tarkeédna asiana analyysin tulosten perusteella pidettiin palautteen saamista omasta tyds-
taan, luottamuksellista suhdetta esimieheen ja kehityskeskustelussa tehtdvaa omaa kehi-
tyssuunnitelmaa. Yhdeksi mahdollisuudeksi tulevaisuudessa néhtiin myos ryhmékehitys-
keskustelut yksilokeskustelujen rinnalle. Tulosten perusteella osastolle luotiin kehitys-
keskustelumalli, jossa eritellaédn kolme tarkeaa osa-aluetta: (1) Valmistautuminen, (2) To-
teutus ja (3) Jélkihoito. Ndiden kolmen osa-alueen koettiin olevan térkeitd aikaisempien
tutkimusten, Kkirjallisuuden ja tdaman opinnéytetyon tulosten perusteella.

Johtopéaatoksend opinndytetyon tuloksista voidaan sanoa, ettd henkilokunta kokee kehi-
tyskeskustelut tarkeéksi, mikali he kokevat niiden olevan sisalléllisesti merkityksellisia
ja ajankohta on sopiva niin, ettei osaston muu toiminta karsi siitd. Kehityskeskustelut
nahdaan tulevaisuudessa mahdollisuutena kehittdd omaa tyotdan ja tyoyksikkod. Lisaksi
henkilokunnan ja esimiehen véalinen suhde on tarked kehityskeskustelun onnistumisen
kannalta.

Asiasanat: kehityskeskustelu, kehityskeskusteluprosessi, tyéhyvinvointi



ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu

Tampere University of Applied Sciences

Master’s Degree Programme in Development and Management of Health Care and Social
Services

KAASALAINEN JENNI:
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The purpose of this study was to explore how employees experience the performance
appraisal process in the operating theatre in Tampere University Hospital and create a
new performance appraisal model based on the study results. The aim of this study was
to develop a beneficial performance appraisal model for employees and managers. This
study also increases the work motivation and well-being.

The study was implemented as a qualitative research and the method was action research.
The data were collected using a SWOT-analysis form and data were content analysed.
Useful information about performance appraisals at the moment and employees expe-
rience how appraisals should be implemented in the future were collected using the
SWOT-analysis form.

The results of this study showed that receiving feedback and having good and open rela-
tionship with manager was an important part of succesful performance appraisal. Em-
ployees expected that development plans were done during the performance appraisal.
Conclusions of this study are that employees’ feel that performance appraisals are impor-
tant if the content and timing is right. Performance appraisals could be a tool for develo-
ping employees own work but also the whole unit in the future.

Key words: performance appraisal, performance appraisal process, work well-being
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1 JOHDANTO

Kehityskeskustelut ovat jokavuotinen ”pakkopulla” monella tyOpaikalla. Vai onko sitten-
kaan? Ammattikorkeakoulujen opinnéytetdind on viime vuosina tehty useita kehityskes-
kusteluihin liittyvid tutkimuksia. Margit Lappalaisen (2012) opinndytetydssé ilmeni, etta
henkilokunnalla oli enemmé&n myonteisia kuin kielteisid kokemuksia kehityskeskuste-
luista. Kehityskeskustelukokemukseen vaikuttivat henkilokunnan aikaisemmat koke-
mukset, mitd vdhemman heilld oli kokemusta kehityskeskusteluista sitd enemmaén kehi-
tyskeskustelut aiheuttivat jannitystd, ahdistusta ja pelkoa (Lappalainen 2012, 56). Monilla
tyopaikoilla mietitddn joka vuosi, ettd voisiko kehityskeskustelun toteuttaa toisella ta-
valla, jotta kaikki osapuolet kokisivat sen hyddylliseksi. Tyoterveyslaitoksen tekemén
Parempi-tydyhteisokyselyn tulokset tukevat tata ajatusta, silld vuonna 2011 vain 28 %
suomalaisista koki, ettd kehityskeskusteluista on ollut hyétyd oman tyén kannalta (Pa-

rempi-tydyhteisokysely).

Kehityskeskustelut tulivat Suomeen kansainvélisten organisaatioiden kautta 1970-lu-
vulla. Varsinaisesti kehityskeskustelu-nimi alkoi vakiintua 1990-luvulla ty6elaméan muu-
toksen myoté. Tyoyhteisojen oli kehitettdva omaa toimintaansa jatkuvasti, jonka seurauk-
sena myos yksildiden oli kehitettdva omaa ammattitaitoaan. (Autio, Juuti & Wink 2010,
20-21.) Oman tyon kehittdmisen merkitys ei ole vahentynyt yhtaan tahén paivaan men-

nessa.

Opinnaytetyon aihe nousi oman tydyksikkoni osastonhoitajalta. Han koki tarpeelliseksi
kehittdd meidan yksikon kehityskeskusteluprosessia. Itselleni aihe on merkityksellinen,
silla tyoskentelen kyseisessa yksikossa, jonne opinndytetyoni teen. Vaikka aihetta on tut-
kittu paljon, mielestani se on silti ajankohtainen. Kehityskeskustelujen merkitys on suuri
esimerkiksi mitattaessa tyohyvinvointia, tydssé viihtyvyyttd ja tydmotivaatiota. Raija
Ruorasen (2011, 123) vaitoskirjassa nousi esille kehityskeskustelun onnistumisen kan-
nalta tarkeéksi asiaksi sisallon merkitys. Tyontekijalle ja& kehityskeskustelusta turhautu-
neisuuden ja tyytyméattdmyyden tunne, mikéli siséllollisesti ei ole keskusteltu toivotuista

aiheista. Tarkeimpin& teemoina pidettiin tyonteossa onnistumista ja edellytyksia.

Taman opinnéytetydn tarkoituksena on kartoittaa henkilékunnan nakemyksia kehityskes-

kusteluprosessista ja luoda tulosten perusteella uusi kehityskeskustelumalli Tampereen
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yliopistollisen sairaalan kirurgian leikkausosastolle. Tavoitteena on tuottaa osastolle sel-
lainen kehityskeskustelumalli, mik& palvelee paremmin niin henkilokunnan kuin esimie-
hen tarpeita ja odotuksia sek& samalla vaikuttaa henkilokunnan ty6hyvinvointiin ja tyo-
motivaatioon.



2 OPINNAYTETYON TAUSTAT, TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYKSET
JATAVOITE

2.1 Tutkimuksen taustat

Opinnaytety6 tehtiin Pirkanmaan sairaanhoitopiirin kirurgian leikkausosastolle. Pirkan-
maan sairaanhoitopiiri koostuu 23 kunnan kuntayhtymaésta. Sairaanhoitopiirin tehtaviin
kuuluu luoda edellytykset tieteelliselle tutkimukselle ja koulutukselle, jotta voidaan tuot-
taa terveyttd ja toimintakykyé edistavia terveydenhuollon palveluja. (Pirkanmaan sairaan-
hoitopiiri.) Sairaanhoitopiirissd on menossa isoja muutoksia, mitké vaikuttavat erityisesti
tuki- ja liikuntaelinsairauksien vastuualueeseen (TULES-vastuualue), johon Kirurgian
leikkausosasto kuuluu. TULES-vastuualueen toimintaan kuuluu vastaaminen tuki- ja lii-
kuntaelinsairauksien sek& tapaturmien niin konservatiivisesta kuin operatiivisesta hoi-

dosta.

Tampereen yliopistollisen sairaalan uudistamisohjelma on vuosille 2015-2019. TULES-
vastuualuetta uudistukset koskevat niin, ettd leikkausosastot tulevat muuttamaan uusiin
tiloihin viimeistadn vuonna 2019. Kuitenkin jo vuoden 2016 alusta Sairaanhoidonpalve-
lualue lopetetaan ja toimialuemuutosten mydté Kirurgian leikkausosasto siirtyy eri toimi-
alueelle. Puhutaan niin sanotuista Focus-sairaaloista. Naiden muutosten myodta myos leik-
kausosaston sisalla tapahtuu muutoksia esimerkiksi henkilékunnalla vaihtuvat esimiehet
vuoden 2016 alusta.

Opinnaytetyon aihe nousi oman tydyksikkoni osastonhoitajalta. Ylemmén ammattikor-
keakoulututkinnon opinndytetyd tulee olla kehittdmisty®. Osastonhoitaja ehdotti aiheeksi
kehittad osastolle uusi kehityskeskustelumalli, koska tdmén hetkinen ei palvele esimiesté
eikd henkilokunta koe kehityskeskustelua tarpeelliseksi ja mielekk&édksi. Osastonhoita-
jalla on talla hetkelld vuosittain noin 60 kehityskeskustelua ja jokaiseen keskusteluun on

varattu aikaa yksi tunti.

Ruoranen (2011) oli myds asettanut oman véitoskirjansa jatkotutkimusaiheeksi kehitys-
keskusteluprosessien tutkimisen, koska avokysymyksien vastauksissa viitattiin monessa
kohtaa prosessin eri osiin, valmistautumiseen ja keskustelun jélkeisiin tapahtumiin. Ruo-

rasen véitoskirja on tehty Pirkanmaan sairaanhoitopiirin henkilokunnalle, joten siindkin
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mielessé tutkimus voidaan néhdé aiheellisena, vaikka aineisto keratdankin vain yhden

Pirkanmaan sairaanhoitopiirin osaston henkilokunnalta.

Talla hetkella kehityskeskustelut toteutetaan samalla kaavalla, vaikka kehityskeskustelu-
kaavaketta osastonhoitaja on muokannut enemman osastoa palvelevaksi. Osastonhoitaja
pitaa kehityskeskustelut syksylla. Henkil6kunnan tulisi tayttaa intranetista tulostettava
kehityskeskustelukaavake etukateen, jonka mukaan kehityskeskustelu padasiassa etenee.
Osastonhoitaja lahettda kaavakkeen sdhkdpostilla viela muistutukseksi ennen kehityskes-
kustelua. Useissa tutkimuksissa tuli esille kaavakkeiden taytt ennen kehityskeskustelua.
Hukkasen (2005) pro gradu -tutkielman tulosten perusteella hoitajat kokivat esitietokaa-
vakkeen kayton hyodylliseksi, koska silloin tuli etukateen mietittyd esimerkiksi kehitté-
mistarpeita. Henkildékunta ei ollut saanut ohjeita kaavakkeen taytt6on ja se nahtiin ongel-
mallisena, silld osa kysymyksista koettiin vaikeasti ymmarrettaviksi. (Hukkanen 2005,
43.) Lappalaisen (2012) opinnaytetyotuloksissa nousi esiin samanlaisia tuloksia kuin
Hukkasen tutkimuksessa. Negatiivisena asiana koettiin kehityskeskustelukaavakkeen
tayttdminen, etenkin hankaluudet kohdistuivat kysymysten ymmartdmiseen sekda oman
osaamisen arviointiin. Oman osaamisen arvioinnissa etenkin omien vahvuuksien ylos Kir-
jaaminen koettiin vaikeaksi, koska sen ajateltiin kuulostavan itsekehulta. Henkilokunta
koki kuitenkin kaavakkeen térkedksi, jotta asioita tulee mietittyé etukéteen. (Lappalainen
2012, 57, 60.)



2.2 Opinnaytetyon tarkoitus, tutkimuskysymykset ja tavoite

Taman opinnéytetyon tarkoituksena on kartoittaa henkilokunnan nakemyksia kehityskes-
kusteluprosessista ja luoda tulosten perusteella uusi kehityskeskustelumalli kirurgian

leikkausosastolle.

Tutkimuskysymykset ovat:
1. Millainen kehityskeskusteluprosessi on talla hetkella?

2. Miten kehityskeskusteluja tulee kehittéa kirurgian leikkausosastolla?

Tavoitteena on kehittdd niin henkilokuntaa kuin esimiehia tyydyttava kehityskeskustelu-
malli. Tutkimuksesta hyotyy koko osasto, silla kehityskeskusteluprosessin uusi malli li-
sé&a motivaatiota ja tyoéhyvinvointia. Tulosten perusteella toteutettu muutos kehityskes-
kusteluprosessissa auttaa muuttamaan henkilokunnan késityksia kehityskeskusteluista ja
niiden tarpeellisuudesta.
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3 KEHITYSKESKUSTELUT

3.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskusteluksi kutsutaan tyontekijan ja Iahimman esimiehen valista sdannollista ja
hyvin valmisteltua keskustelua. Kehityskeskustelun tulisi olla kehittdvaa vuoropuhelua,
jossa keskustellaan tyotehtavistd, keskustelukumppanien valisistd suhteista, organisaa-
tion tehtévastd, yhteistyosta organisaatiossa ja muista tyotilannetta koskevista tarkeista
asioista. Keskusteluissa esimiehell& on tilaisuus tarkistaa, ettd tyontekijat ovat selvilla or-
ganisaation visioista, missioista, tulevaisuuden ndkymistd, organisaation arvoista sek&
strategioista visioin saavuttamiseksi. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 94; Meret-
niemi 2012, 24.)

Raija Ruoranen (2011) tutki vaitdskirjassaan nimenomaan sairaalan strategioiden valitty-
mista kehityskeskusteluissa. Tutkimuksessa nousi esille kehityskeskustelujen aihesisal-
I6t kuten keskustelut tehtdvastd, siind suoriutumisesta ja tyoyhteisosta. Palautteen vaiku-
tus ja merkitys tydssa suoriutumisen kannalta koettiin selkiytyméttdmaksi. Henkilokun-
nan ja esimiehen ndkemykset kehityskeskustelujen kulusta oli suurimmaksi osaksi kui-
tenkin yhtenevéiset. Ruorasen (2011) tutkimuksen mukaan tyontekijat pitivéat tarkeina ai-
heina keskusteluissa tydssa onnistumista seka tehtdvaan liittyvien odotusten ja edellytys-
ten kasittelyd. Esimiehet vastaavasti luonnehtivat tarkeimmiksi aiheiksi yksikon perus-
tehtdvaa, kehittdmistd, tavoitteita, palautetta ja tydhyvinvointia. Ruorasen (2011) tutki-
mus nostaa hyvin esille sen miten esimiesten ja henkilokunnan odotukset eroavat toisis-
taan kehityskeskustelujen suhteen. Henkilokunta selkedsti odottaa palautetta juuri siita

omasta tydsuorituksesta ja siitd miten omassa tydssadn suoriutuu.

Valitettavaa on, ettd suurin osa kehityskeskusteluista ja& varsin huonolle tasolle. Valitet-
tavasti lahes kaikki kehityskeskustelut kdydaan siksi, ettd organisaation johtamisjéarjestel-
mA&ssé on niin sovittu. Autio, Juuti ja Wink (2010) kutsuvat tallaisia kehityskeskusteluita
madramuotoisiksi kehityskeskusteluiksi. He kuitenkin toteavat, ettd téllaisista keskuste-
luista on mahdollista muodostua aito dialogi niitd kdyvien henkil6éiden vélille. (Autio ym.
2010, 21.)
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Satu Berlin (2008) tutki omassa vaittskirjassaan alaisten kokemuksia ja ndkemyksié esi-
miesten ja alaisten vélisesté palautevuorovaikutuksesta. Berlin (2008) ei kéyté tutkimuk-
sessaan termié kehityskeskustelu, silla han on tutkinut ylipaataan palautteen antamista
esimiehen ja alaisen vélilla. Yhtend palautteenantomuotona kuitenkin ovat kehityskes-
kustelut. Kehityskeskustelut koettiinkin yhdeksi merkityksellisimméksi palautteen anto-
tilanteeksi. Tutkimuksen mukaan kehityskeskustelukokemuksiin verrattuna spontaanit
palautekokemukset olivat joko onnistuneita tai taysin epéonnistuneita. Ratkaisevan tar-
kedd oli esimiehen halu ja kyky keskustella rakentavasti ja kohdata alainen huomioon
ottavalla tavalla. (Berlin 2008, 156-157.)

Useissa tutkimuksissa nousi esille se, ettei ole yhta oikeaa tapaa suorittaa motivoivaa ke-
hityskeskustelua. Berlinin (2008) tutkimus kuitenkin osoittaa sen, ettd kehityskeskuste-
luissa oli monia palautteen antoa tukevia tekijoita. Tarkeaksi koettiin esimerkiksi valmis-
tautumisen mahdollistaminen kehityskeskusteluihin. Muilta saatu, etenkin systemaatti-
sesti keratty palaute helpotti ohjaavan ja kohdistetun palautteen antamista. VVasset, Marn-
burg ja Furunes (2011) selvittivat Norjassa kehityskeskustelujen vaikutusta tyémotivaa-
tioon. Heidan tutkimuksen mukaan palautteen anto, tavoitteiden asettaminen ja koulutus
vaikuttavat tydmotivaatioon. Heidan tutkimuksessaan nousi esille sama asia kuin Ruora-
sen (2011) tutkimuksessa, ettd henkilokunta odottaa palautetta nimenomaan omasta tyo-
suorituksestaan. Vassetin ym. (2011) tulokset osoittavat myods sen, etta tydmotivaation
lisadntymiseen kehityskeskustelujen perusteella vaikuttaa se, ettd keskusteluissa késitel-

I&4&n omien tavoitteiden asettamista ja saavuttamista.

Kehityskeskusteluissa on aina kaksi osapuolta: esimies ja alainen. Molemmilla osapuo-
lilla on oma vastuunsa keskustelun onnistumisesta. Alaisen vastuuosuus on pienempi,
koska heidat on tavallisimmin valmennettu keskusteluun yleisell& tasolla. Esimiestydssa
ihmissuhdetaidot ovat keskeinen osaamisalue ja ne tulevatkin selkeimmin ilmi juuri ke-
hityskeskustelun kaltaisessa intensiivisesséa vuorovaikutustilanteessa. (Valpola 2002, 87;
Meretniemi 2012, 117.)

Kehityskeskustelut ovat tilaisuus molemminpuoliseen vaikuttamiseen. Esimies pystyy
varmistamaan, ettd tyohon ja alaisen asioihin paneudutaan ja alaisella on mahdollisuus
valmistaa haneen kohdistuvat odotukset seka vaikuttaa ja kertoa omista toiveistaan. Esi-

mies pystyy saamaan hyvilld kysymyksilla kokonaiskuvan osastonsa tilanteesta. Kehitys-
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keskustelut ovatkin osa johtamista ja helpottavat johtamistyotd. Kahdenkeskiset keskus-
telut ovat hyva tilaisuus esimiehelle koota tietoa henkilokunnan tehtévista, vaatimuksista
ja jakautumisesta. Esimiehell& on mahdollisuus kartoittaa henkilokunnan urasuunnitel-
mia ja koulutustarpeita. (Meretniemi 2012, 23; Valpola 2002, 19.)

Kuoksan ja Talvitien (2010, 35-39 ) opinnéytetyosta ilmeni, ettd sairaanhoitajat kokivat
kehityskeskustelut niin hyddyllisiksi kuin hyddyttomiksi. Sairaanhoitajien mielesta kes-
kustelu jai usein pinnalliseksi, eiké edellisen vuoden suunnitelmien toteutumista kayty
lapi. Sairaanhoitajat toivat esiin monia ehdotuksia kehityskeskustelujen parantamiseksi.
Yhtend tdrkeimpé&nd asiana vastaajat pitivat henkilokohtaisia kehityskeskusteluja ja
omien kehittymistavoitteiden asettamista. Tarke&nd asiana pidettiin my6s verkostoitu-
mista saman erikoisalan kollegoiden kanssa. Sairaanhoitajat halusivat, ettd kehityskes-
kusteluissa kaydaan lapi tydyhteisoa koskevat suunnitelmat ja toimintatapojen muutok-
set. Oman henkil6kohtaisen ura- ja kehittymissuunnitelman tekeminen nousi myds vas-

tauksissa esille.

Ryhmékehityskeskustelujen mahdollisuus nahtiin myos hyvéana vaihtoehtona. Osastolle
toivottiin tiimien kesken kéytavaa kehityskeskustelua, joka ei kuitenkaan saisi syrjayttaa
henkilokohtaisia kehityskeskusteluja. Y htené sisallollisend aiheena esiin nousivat esimie-
hen johtajuustaidot. Vastaajat kokivat, ettd esimiehen erilaisilla taidoilla on suuri vaikutus
kehityskeskustelujen onnistumiseen. Vastaajien mielestd esimiehella tulee olla substans-
siosaamista ja kokemusta esimiehend toimimisesta. Tulosten perusteella sairaanhoitajat
kokivat erityisen tarkeénd, ettd kehityskeskusteluissa panostetaan tydpaikan viihtyvyy-
teen ja ilmapiiriin. Esimieheltd saatu palaute koettiin tarkeand ammatillisen kasvun ja
osaamisen tukena. Esimieheltd odotettiin myos taitoa pitéé alaistensa puolta ja uskallusta
seka rohkeutta mielipiteisiinsa. (Kuoksa & Talvitie 2010, 35-39.)

Tarke& osa keskusteluosuutta on alaisen omat odotukset. Téarkedad on, ettd esimies kuun-
telee alaisen ajatuksia oman tyonsa ja kehittymisensa suunnasta. Tyomotivaatio lisdéntyy
kun tyoté pystytdén kehittdmadn alaisen taipumusten suuntaan ja tyd onnistuu. Antoisat
kehityskeskustelut rohkaisevat niin esimiesta kuin alaista puhumaan aroistakin asioista.
Kehityskeskustelujen laatu paranee kerta kerralta kun molemmin puolinen luottamus ja
kunnioitus on saatu aikaan aikaisemmissa keskusteluissa. Esimies oppii ndin tuntemaan
alaisensa ja ottamaan paremmin huomioon hanen tarpeensa tehdessaan ratkaisuja tulevai-

suudessa. Esimiehen tulee pyytaa palautetta alaisilta ja vastausten saaminen saattaa aluksi
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olla hankalaa. Palaute paranee suhteen kehittyesséa ja esimies voi pyytaa konkreettisia esi-
merkkejd omasta toiminnastaan. Téarked4 on, ettd esimies ei lahde puolustelemaan teke-
misiadn vaan varmistaa, ettd on ymmartanyt palautteen oikein taydentéavilla kysymyk-
silla. Talléin esimies pystyy kéyttdmaan palautetta omassa kehityssuunnittelussaan. (Pen-
tikdinen 2009, 133-134.) Vehkamaen (2011, 49-50) tutkimuksen mukaan henkildsto toi-
voi esimieheltd enemman palautetta, eivatkd he kokeneet palautteen antoa esimiehelle
helppona asiana. Etenkin kriittisen palautteen anto koettiin vaikeaksi. Osa vastaajista
koki, etta kriittinen palaute esimiehelle saattaa vaikuttaa oikeudenmukaisuuteen. Taman

vuoksi he eivét antaneet avointa palautetta esimiehelle hanen toiminnastaan.

Gardulf ym. (2008) ovat tutkineet sairaanhoitajien tyotyytyvaisyyteen liittyvia asioita
Ruotsissa Karolinskan yliopistollisessa sairaalassa. Tutkimuksessa todetaan, etta vuosit-
taisessa kehityskeskustelussa on hyvé asettaa henkilokohtaiset tavoitteet ja keskustella
yleisisté tavoitteista. Tutkimus kuitenkin osoittaa, ettd 1/3:1la vastanneista ei ollut vuosit-
taista kehityskeskustelua esimiehen kanssa, eika heidan kanssaan ollut tehty henkilokoh-
taista kehityssuunnitelmaa. Tyontekijat eivat myoskaan saaneet minkaanlaista palautetta
omasta tyodstadn. Tutkimuksessa todettiin, ettd vuosittaisella kehityskeskustelulla ja pa-
lautteen annolla paivittdisesta tydsta on todettu olevan tarked rooli psykososiaalisen ym-
pariston kehittdmisessa. (Gardulf ym. 2008, 158.)

Vehkamaéen (2011) tulosten perusteella voidaan todeta, ettd molempien osapuolien moti-
vaatiolla kehityskeskusteluihin on suuri merkitys sen onnistumiseen. Motivaatioon vai-
kutti my0s luottamus esimieheen. Tarkeimpiné keskustelun aiheina pidettiin tygssé viih-
tymista ja jaksamista sekd oman suoriutumisen ja tyotehtdvien sisallon késittelya. 50 %
vastaajista koki, ettd kehityskeskustelut ovat hyddyttomia osaamisen kehittamisen kan-

nalta.

3.2 Kehityskeskusteluprosessi

Kehityskeskustelu on prosessi, joka rakentuu kolmesta vaiheesta: (1) valmistautuminen,
(2) keskustelun toteutus ja (3) jalkihoito. Keskustelun onnistumisen nakékulmasta jokai-
nen kehityskeskusteluprosessin vaihe on kriittinen. Mikali valmistautuminen ei toteudu
vaikuttaa se keskustelun siséltoon ja antiin. Pidemmalla tdhtdimelld jalkihoidon toteutu-
mattomuus vaikuttaa myods valmistautumiseen. Motivaatio laskee kehityskeskustelun

kaymiseen, mikéli keskustelusta ei seuraa mitaan. Keh& huonoon kehityskeskusteluun on
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nain valmis. Térkeda on, ettd kaikki vaiheet hoidetaan maaratietoisesti, eiké kyseessé ole
rupattelutuokio vaan asiallinen keskustelu tarkeista asioista niin tyontekijan kuin esimie-
hen kannalta. (Aarnikoivu 2008, 121; Aarnikoivu 2011, 90-91; Meretniemi 2012, 63, 65.)

Juuli-Maria Markkanen (2008) on tutkinut pro gradu -tutkielmassaan esimiesten koke-
muksia kehityskeskusteluprosessista. Lahes kaikki tutkimukseen osallistuneista olivat
oppineet kehityskeskusteluprosessin omalta esimieheltddn. Kehityskeskusteluprosessi
koettiin selkeentyneemmaéksi ja avoimemmaksi seké esimiehet nakivét kehityskeskuste-
lut johtamisen tydkaluna ja mahdollisuutena. Kehityskeskusteluista on puhuttu jo vuosia,
mutta niitd ei vielak&an osata kéyttda laadukkaasti esimiehen tyokaluna. Kehityskeskus-
telujen valttelyé perustellaan silla, ettd niitd kdydaan paivittain tyon ohessa. Yli puolet
vastaajista kuitenkin naki ongelmia kehityskeskustelujen toimivuudessa. Molemminpuo-
lista palautteen antoa pidettiin hyvand, mutta esimiehet kokivat negatiivisen palautteen
annon haastavaksi. Osa esimiehistd koki myos itselle annetun negatiivisen palautteen ka-
sittelyn vaikeaksi, mutta kuitenkin térkeaksi osaksi kehityskeskustelua. (Markkanen
2008, 51-53; Pentikdinen 2009, 127.)

Nikpayma, Abed_Saeedi, Azargashb ja Alavi_Majd (2013) tekijat tutkimuksen kehitys-
keskustelujen ongelmista sairaanhoitajien kehityskeskusteluprosessissa. Tutkimuksessa
selvisi, ettd ongelmiksi nousivat kehityskeskustelujen rakenne, prosessi, asiayhteyksiin
liittyvat ongelmat ja kaikki namé yhdistettyna kehityskeskustelujen tuloksiin. Hoitajat
kokivat, ettd kehityskeskustelut eivat ole kaikille tasapuolisia. Tutkimuksessa nousi esille
my0s se, ettd hoitajien mielesta heilla ei ollut kaytossa mitdén varteenotettavaa seuranta-
jarjestelmad. He esittivatkin, ettd seurantaa tehtaisiin ympari vuoden, eika vain kerran
vuodessa kehityskeskusteluissa (Nikpayma ym. 2013, 17-19.) Samansuuntaisia tuloksia
sai Jaakkola (2010, 46,49) omassa pro gradu -tutkielmassaan. Henkilokunta toivoi, etta
kasitellyt asiat eivat jaisi puheen tasolle vaan ne otettaisiin kasittelyyn. Tdman vuoksi
myas kehityskeskustelujen dokumentointi nousi esille, jotta aikaisemmin kasiteltyihin ta-

voitteisiin voitaisiin palata viimeistaan seuraavassa kehityskeskustelussa.

Juntunen (2013) tarkasteli opinndytetydsséan tyontekijoiden valmistautumisen, asentei-
den ja odotusten vaikutusta kehityskeskusteluun. Lisaksi h&n tutki asenteiden ja odotusten
vaikutusta valmistautumiseen. Hanen tarkoituksena oli selvittéd, ettd oliko kyseisella or-

ganisaatiolla tarvetta kehittdd kehityskeskusteluprosessia tyontekijoiden nakdkulmasta.



15

Vastauksista ilmeni, ettd tyontekijat toivoivat kehityskeskustelun ajankohdan olevan al-
kuvuonna, jotta tavoitteet voidaan asettaa kuluvalle vuodelle. Liséksi tutkimukseen osal-
listujat kokivat kehityskeskustelut hyodyllisiksi, koska heilld on mahdollisuus antaa ja
saada palautetta. Kehityskeskustelulta odotettiin omien henkil6kohtaisten tavoitteiden
miettimista ja konkreettisia suunnitelmia niiden saavuttamiseksi. Lomakkeiden tayttami-

nen ja lomakkeisiin turvautuminen koettiin ongelmallisena.

Parhaimmillaan kehityskeskustelun tukena toimii l&pimenoa ja seurantaa tukeva lomak-
keisto. Lomake toimii parhaimmillaan hyvéana apuvélineena silloin kun keskustelu rén-
syilee. Lomakkeen avulla pystytd&n palaamaan siithen mista lahdettiin liikkeelle. Keskus-
teltavat asiat on hyvé kirjata lomakkeelle, koska sen voi lahettda etukéateen henkilokun-
nalle valmistautumista varten, lomake toimii hyvéna runkona keskustelussa, ettei mikaan
oleellinen paase unohtumaan ja lomakkeelle voidaan kirjata yhdessa sovitut asiat toimen-
piteitd ja seurantaa varten. Pahimmillaan lomakkeet rajoittavat kehityskeskustelun vuo-
rovaikutteisuutta, siksi esimiehen tuleekin ymmartaa, ettd lomakkeet toimivat kehityskes-
kustelun tukena, ei itseisarvona. (Aarnikoivu 2008, 122; Pentikédinen 2009, 128-129.)

Mikko Levon (2012) ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetyd kasitteli kehityskes-
kusteluprosessin uudistamista. Tekemiensa haastattelujen perusteella esille nousi, ettd hy-
vakaan kehityskeskusteluprosessi ei sellaisenaan takaa onnistunutta kehityskeskustelua.
Onnistumiselle tarkedné asiana koettiin esimiehen suhtautuminen tyéhodnsa. Tutkimus tu-
losten perusteella voidaan myos todeta, ettd onnistunut kehityskeskusteluprosessi lisaa
tyontekijoiden tydmotivaatiota. Havaittavissa oli innovatiivisuuden lisddntymisté jo muu-
taman kuukauden jalkeen kehityskeskusteluprosessin uudistamisesta (Levo 2012, 46—
48.) Aarnikoivun (2008) kehityskeskusteluprosessikuvio kuvaa saman asian mita Levon

(2012) tutkimuksessa nousi esille onnistuneesta kehityskeskusteluprosessista.
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Kuvio 1. Kehityskeskustelu prosessina

Valmistautuminen Jalkihoito

-kasiteltavien asioiden -avoimuus, halu tehd4 -sovittujen toimen-
pohtiminen ennen yhteisty6td, vuorovaikutteisuus piteiden
keskustelua ja sitoutuminen toteuttaminen ja

seuranta, yhteydenpito

(Aarnikoivu 2008, 122)

3.3 Kehityskeskusteluprosessin osat

Aarnikoivun (2008) kuvaamat kehityskeskusteluprosessin osat ovat valmistautuminen,
toteutus ja jalkihoito. Y114 ndkyvan prosessikuvauksen neljantend osana on motivaatio,
joka seuraa kaikkien kolmen osa-alueen toteutumista. Seuraavassa avataan kuviossa 1.

esitettyjen osa-alueiden sisaltoa.

Valmistautuminen

Kehityskeskusteluihin valmistautumisesta riippuu keskustelujen onnistuminen. Kehi-
tyskeskusteluja tulisikin kehittaa jatkuvasti niin, ettei niista tule edellisen keskustelun
toistoa ja turhan rutiinimaista. Valmistautuminen keskusteluun alkaa siit4, ettd sovitaan
kehityskeskustelulle aika ja paikka. Usein esimies vastaa tast4, sill4 hanen kalenteri rat-
kaisee keskustelun ajankohdan. Ajankohta tulee olla molempien tiedossa vahintaan kahta
viikkoa aikaisemmin, eiké sitd tule muuttaa ilman painavaa syytd. Paikan valintaan on
hyva kiinnittdd huomiota. Paikan tulisi olla niin sanotusti puolueeton molemmille osa-
puolille, siksi esimiehen tydhuone ei ole sopiva paikka kehityskeskusteluille.
(Meretniemi 2012, 65-66; Valpola 2002, 47)

Kehityskeskusteluprosessissa keskeiseksi onnistumisen edellytykseksi nimettiin Taru
Jaakkolan (2010, 48) tekemdssé pro gradu -tutkielmassa niin esimiesten kuin henkil6kun-
nan valmistautuminen kehityskeskusteluun. Useissa muissa tutkimuksissa nousi esille
sama asia. Henkilokunnan ja esimiehen valmistautuminen kehityskeskusteluun koettiin
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tarkednd asiana kehityskeskusteluprosessin onnistumisen kannalta. Tauriainen-Lohvan-
suun (2008) tutkimuksessa nousi esiin osastonhoitajien kokemukset kehityskeskusteluun
valmistautumisessa. Osastonhoitajat kokivat, ettd valmistautuminen oli haasteellista niin

ajallisesti kuin henkisesti.

Valmistautumisessa tarkeéa on, ettd molemmat osapuolet valmistautuvat kehityskeskus-
teluun. Esimiehen kannattaa ottaa huomioon térkedt perusasiat: kehityskeskustelujen
sédannollisyys, huolellinen valmistautuminen, reiluus kaikkia kohtaan, positiivisuus, tule-
vaisuuteen katsominen, saman arviointiasteikon kaytto kaikilla, selked sanaisuus ja hyva
ohjeistus tyontekijélle hyvissé ajoin ennen keskustelua. Tarpeellisten asioiden kasittely
on tehokkaampaa kun lomakkeet on annettu etukéteen téytettdvaksi. Talloin aikaa jaa
myos henkilokohtaisempaan keskusteluun. (Meretniemi 2012, 67-69.) Aarnikoivu (2011,
91) ehdottaa, ettd esimies voisi jarjestdd ennen kehityskeskusteluja yhteisen kehityskes-
kusteluihin liittyvéan tiedotus- ja keskustelutilaisuuden. Tilaisuudessa esimiehelld olisi
mahdollisuus muistuttaa yhteisesti kehityskeskustelujen sisallosté ja toteutuksesta ja ko-

rostaa keskustelun merkitysta.

Tyontekijan valmistautuminen kehityskeskusteluun on yhté tarkeaa kuin esimiehen. Ky-
seessd on keskustelu hdnen omista kehittymis- ja uramahdollisuuksista seké opastuksen
saamisesta. Asioiden mietintd on tarked osa valmistautumista, silla yleensa keskustelun
aikana ei ole aikaa pohtia asioiden tilaa syvallisesti. Mikali tyontekija ei ole valmistautu-
nut ja pohtinut asioita ennakkoon pystyy han tuskin tuomaan perusteltuja mielipiteita
esiin parhaalla mahdollisella tavalla. Esimiehelld on térkeé rooli tydntekijoiden sitoutta-
misessa kehityskeskusteluun valmistautumiseen ja hanen tulee osoittaa sen tarkeys tyon-
tekijoille omilla teoillaan. (Aarnikoivu 2011, 97-98; Meretniemi 2012, 70, 72.)

Juntusen (2013) opinndytetyon tuloksista ilmeni, ettd esimieheltd odotettiin riittavasti ai-
kaa keskusteluun ja etukateen valmistautumista. Etukéteen valmistautumiseen ehdotettiin
mm., ettd esimies lukee etukéteen taytetyn kehityskeskustelukaavakkeen. Vastauksista
nousi esille myos se, ettd henkilokunta odotti esimiehen suhtautuvan kehityskeskusteluun
tosissaan. Kehityskeskusteluun valmistautumisessa toivottiin esimieheltd informaatiota
esim. tulevista koulutuksista. Robersonin ja Stewartin (2006) tekemassa tutkimuksessa
nousi esiin, ettd esimiesten tulisi kiinnittaa erityishuomiota henkil6kunnan ké&sityksiin ke-

hityskeskustelusta. Mahdollisia positiivisia vaikutuksia tydmotivaatioon ja suoritusten
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paranemiseen saadaan tasavertaisella kohtelulla ja annetulla informaatiolla kehityskes-
kusteluista. Tuloksista ilmeni myos, etta henkilokunnan arviointi tydsuorituksesta tulisi
delegoida henkil6ille, joilla on tieto-taito arvioida henkilon suoritusta ty6tehtavista. Esi-
miesten koulutus kehityskeskusteluihin nousi esiin vastauksissa, sek& mahdollisuus antaa
henkilokunnan osallistua kehityskeskustelujen kehittdmiseen. (Roberson & Stewart 2006,
293-294.)

Lappalainen (2012) tutki ylemmén ammattikorkeakoulun opinndytetydssaan tyontekijoi-
den kokemuksia kehityskeskustelusta seka kehityskeskusteluun liittyvia tekijoitd, jotka
tukevat omaa henkilokohtaista kehittymista. Kehityskeskusteluun valmistautumista edis-
tavia tekijoita tulosten mukaan olivat myonteiset kokemukset kehityskeskusteluista, ke-
hityskeskustelulomakkeen selkeys ja lomakkeen ajoissa tayttaminen, ja hyva valmistau-
tuminen kehityskeskusteluun. Vastaavasti valmistautumista estévia tai heikentavia teki-
joité olivat kielteiset kokemukset kehityskeskusteluista ja lomakkeen tayttdmiseen liitty-
vat vaikeudet. Valmistautumisvaihe aiheutti vastaajissa niin myonteisia kuin kielteisia
tuntemuksia. Myonteiset ajatukset olivat padaasiassa myonteista jannitysté kehityskeskus-
teluun menosta. Kielteiset tuntemukset johtuivat padasiassa kehityskeskustelukaavak-
keen aiheuttamasta vaikeudesta vastata kysymyksiin. Positiivisena kuitenkin nahtiin se,
ettd kaavakkeen taytto laittaa ajattelemaan asioita etukateen. Vehkaméen (2011) tutki-
mustulosten mukaan valmistautumisen kannalta tarkeimpina asioina pidettiin sitd, etta
keskustelun ajankohta on ajoissa tiedossa. Viidennes vastaajista koki, ettd aikaa valmis-
tautumiseen ei ole ollut tarpeeksi, eivatka he ole olleet tdysin tietoisia, ettd miten kehitys-
keskusteluun tulee valmistautua. Kehityskeskustelussa kaytettava lomake koettiin padasi-

assa keskustelua tukevaksi.

Toteutus

Kehityskeskustelun toteutus on toinen vaihe kehityskeskusteluprosessia. Monet pienet
asiat vaikuttavat kehityskeskustelun onnistumiseen ja toteutukseen. Mielessa tulisikin pi-
t&4 se, ettd kehityskeskustelu on vuorovaikutustilanne ja siihen liittyy usein erilaisia tun-
teita ja tunnelatauksia, esimerkiksi pelkoa ja odotuksia. (Aarnikoivu 2008, 127.) Keskus-
teluissa otetaan esille myos vaikeita ja epamiellyttavia asioita, mika on tarpeellista orga-
nisaation toiminnan kannalta. (Meretniemi 2012, 89.) Lappalaisen (2012) tutkimustulok-
set tukevat my0s tata ajatusta, silla kehityskeskustelun toteutusvaiheessa tarkedsi koettiin

se, ettd on aidosti tullut kuulluksi ja on voinut olla oma itsensa keskustelussa.
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Keskustelu on hyva aloittaa verryttelykeskustelulla, jota seuraa aihe aiheelta etenevé kes-
kustelu. Verryttelykeskustelulla pyritd&n saattamaan molemmat osapuolet samanhenki-
sen ja sosiaalisen tilan sisélle sekd luomaan keskustelijoiden vélille yhteinen ymmarrys
keskustelun tavoitteista ja tarkoituksesta. Kehityskeskusteluun tulee varata rauhallinen,
hairioton paikka seké riittdvasti aikaa. Itse keskustelutilanteeseen tarvitaan molemmilta
sopiva asenne ja innostuneisuuden pitéisi nakyéa ulospdin. (Autio ym. 2010, 75-76; Aar-
nikoivu 2011, 104.)

Hukkasen (2005) pro gradu -tutkielman tulosten perusteella keskusteluajat vaihtelivat
puolesta tunnista kahteen tuntiin. Puoli tuntia kesténeisiin keskusteluihin oltiin niin tyy-
tyvaisid kuin tyytymattomid. Lyhyissé keskusteluissa koettiin keskustelun olevan yksi-
puolista. Tunnin keskusteluihin osallistuneet olivat tyytyvaisia keskustelun kestoon. Vas-
taajat olisivatkin halunneet ajankayton suhteen enemmaén joustavuutta. Alun verryttely-
keskustelu koettiin my6s joissain tapauksissa liian pitkaksi. Ajan varaamisen haasteelli-
suus nakyi myds Vehkamden (2011, 42-43) opinndytetyon tuloksissa. Haasteelliseksi
koettiin keskusteluajan ja tyovuorojen yhteensovittaminen. Varattuun keskustelutilaan
oltiin paéasiassa tyytyvaisia. Aarnikoivu (2008) mainitsee myds paikan valinnan tarkey-
destd. Keskustelun siséltdon ja vuorovaikutukseen saattaa vaikuttaa se, missa keskustelu
kaydaan (Aarnikoivu 2008, 127).

Toteutuksessa olennaista on dialogin kdymisen taito. Tarkeda on kasvattaa yhteista ym-
marrysta eika lisata keskustelukumppanin ymmarrystd omasta ymmarryksestad. Kuunte-
lemisen merkitys korostuu, sill& niin puhuminen kuin kuunteleminen ovat molemmat
vuorovaikutustaitoa. Kehityskeskustelun onnistumisen kannalta tarkeaa on, etta kumpi-
kin osapuoli kuuntelee toisiaan. (Aarnikoivu 2008, 128.) Winkin (2007) vaitoskirjan ta-
voitteena oli kuvata yhteisen sosiaalisen todellisuuden rakentumista kehityskeskuste-
luissa tapahtuvan puheen avulla esimiehen ja alaisen vélille. Tutkimuksen perusteella ke-
hityskeskustelut voivatkin olla dialogisia ja voimaannuttavia keskusteluja. Tulosten pe-
rusteella 16ytyi nelja erilaista kehityskeskustelu lajia; (1) dialogi, (2) tavanomainen kes-
kustelu, (3) monologi ja (4) debatti. Dialogiset keskustelut mahdollistivat molemmille
osapuolille ”minin” syntymisen ja eri ndkokulmien tarkastelun. Dialogista seurasi luot-
tamuspuhetta kun vastaavasti monologista vaatimuspuhetta. Wink (2007, 8) toteaakin,
ettd tdméan pdivén organisaatioissa tavoitteena on dialogi, mikali halutaan synnyttaa uusia

merkityksid, uutta ajattelua ja luoda uutta toimintaa.
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Jalkihoito

Jalkihoidolla tarkoitetaan sité, ettd sovitut toimenpiteet toteutetaan, sek& toteutumista
seurataan. Kehityskeskustelun merkitys ja motivaatio keskustelun kdymiseen katoaa, mi-
kali keskustelusta ei seuraa mitéan ja sovitut asiat laiminlyodaan. Jalkihoidon puuttumi-

sessa on vaikutusta myds valmistautumiseen. (Aarnikoivu 2008, 131-132.)

Hyotya tuottavan kehityskeskustelun kriteereihin kuuluu dokumentointi. Sovittujen asi-
oiden ja kehittymisen seuranta on pitkalla tahtaimell& mahdotonta, mikali keskustelua ei
ole dokumentoitu. Dokumentointi sitouttaa molemmat osapuolet ja heidan vélillaan val-
litsee yhteinen ymmérrys sovituista asioista. Kun kehityskeskustelu on dokumentoitu,
voidaan sovittuihin asioihin palata helposti toimintakauden aikana ja palauttaa asiat mie-
leen seuraavassa kehityskeskustelussa. Kehityskeskustelujen antia tulisi hyodyntéa laa-
jemmin myds johtamisessa. Kehityskeskusteluissa saadaan paljon arvokasta tietoa myos
ylemman tason johdolle. (Aarnikoivu 2011, 114-115.) Hukkasen (2005) tutkimuksen
vastauksista ilmeni, ettd kehityskeskusteluissa tehtiin muistiinpanoja esimiehen toimesta.
Henkilokunta ei kuitenkaan tiennyt, ettd mité esimies kirjasi, eiké aikaisempien kehitys-

keskustelujen muistiinpanoja kaytetty hyvaksi.

Ryhmakehityskeskustelujen jalkihoito voi sisaltdd esimerkiksi koosteen ryhmakeskuste-
luissa nousseista kommenteista seka parannus- ja kehittdmisehdotuksista. Esimies esitte-
lee tdmaén jélkeen keskusteluissa ilmenneet tydyhteisotasoa koskevat kehittdmisehdotuk-
set ja kehittdmistarpeet seké kertoo mahdolliset toimenpiteet ja etenemisen jatkossa. Talla
tavalla esimies kehittda aidosti toimintaa ja osoittaa, ettd keskusteluilla on merkitysta.
(Aarnikoivu 2008, 132.)

Motivointi

Kehityskeskusteluprosessin eri osien toteutumista seuraa motivaatio. Meretniemi (2012)
kuvaa motivaatiota niiden tekijoiden ja jarjestelmien kokonaisuutena, jotka saavat ihmi-
set toimimaan tietylld tavalla. Inmisten motivaatioon eri tilanteissa vaikuttavat motiivit ja
se miten tavoitteellisesti han pyrkii kohti pddmaardansa. Motivaatiota voidaan virittad
monissa tilanteissa pienelld eteenpdin pukkaamisella ja suunnan osoittamisella. (Meret-
niemi 2012, 134-135.)
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Meretniemi (2012) jakaa motivaation ulkoiseen ja siséiseen motivaatioon. Ulkoisella mo-
tivaatiolla tavoitellaan esimerkiksi taloudellista turvallisuutta ja mahdollisia organisaa-
tion tarjoamia liséhyotyjé kuten joustavaa tyoaikaa tai bonuksia. Sisaisessa motivaatiossa
ihmiset tydskentelevat sisdisten tarpeidensa tyydyttamiseksi. Ihmiset toimivat kiinnos-
tuksesta eri aiheisiin. Ulkoinen ja sisédinen motivaatio kulkevat vuorovaikutuksessa kes-
ken&an. Palauteprosessin kautta niin ymparisto ja yksilo ovat myds vuorovaikutuksessa.
Motivaatio joko heikkenee tai vahvistuu annetusta palautteesta. (Meretniemi 2012, 135.)

Esimiehen rooli on ratkaisevassa asemassa kun pyritddn kokoamaan tyontekijaa moti-
voiva tehtdvédkokonaisuus (Valpola 2003, 110). Aarnikoivu (2008) muistuttaa kuitenkin
siitd, ettd tyontekijd itse on avainasemassa motivaation syntymisessa. Jokainen on itse
vastuussa omasta motivaatiostaan ja motivoitumisestaan. Motivaation ollessa korkealla
on tyontekijélla into ja hehku tyon tekemiseen. Asetettujen tavoitteiden saavuttaminen

nakyy korkeana motivaationa. (Aarnikoivu 2008, 153-154.)

Vassetin ym. (2011) tekemadssa tutkimuksessa keskityttiin nimenomaan sairaanhoitajien
ja lahihoitajien tydmotivaatiota lisadviin tekijoihin. Osaamisen, koulutuksen ja itsearvi-
oinnin koettiin tarkeédksi osaksi kehityskeskusteluja ja tydmotivaatiota. Motivaatiota li-
sési tutkimuksen tulosten mukaan myds palaute kokeneemmilta kollegoilta. Roberson ja
Stewart (2006) tutkivat yhtend osana tutkimuksessaan palautteen annon vaikutuksia mo-
tivaatioon. Tuloksista ilmeni, ettd positiiviset kasitykset vaikuttivat motivaatioon ja pa-

ransivat suoritusta.

3.4 Ryhmakehityskeskustelut

Kehityskeskustelut voidaan toteuttaa niin yksilo- kuin ryhmékeskusteluina. Kun ryhman
kiinteyttd halutaan kasvattaa esimerkiksi muutostilanteissa, voidaan hyodyntéa ryhméke-
hityskeskustelua. Ryhméakeskustelulla ei kuitenkaan voida tdysin korvata esimiehen ja
alaisen vélilla kaytavaa keskustelua. Ryhmékeskusteluilla voidaan vahvistaa yksilétason
keskustelua ja vaikuttavuutta sek& luoda ryhmaétasolla yhteisollisyytta ja yhteistd ymmaér-
rystd. Me-hengen ja yhteen hiileen puhaltamisen peraénkuuluttaminen korostaa ryhma-

keskustelujen olemassaolon merkitysta. (Aarnikoivu 2011, 120-121.)
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Karppinen ja Vdisanen (2013) selvittivat opinndytetydssaan hoitajien kokemuksia ryh-
maékehityskeskusteluista. Hoitajat kokivat, etta rynmékehityskeskustelut olivat hyvé foo-
rumi tarkastella tydyhteison asioita isommalla porukalla. Ryhmakehityskeskustelujen ko-
ettiin lisddvan tyon ja tyokaverien arvostamista. Tutkimukseen osallistujat kokivat, etté
ryhmaékehityskeskustelu parantaa jopa ty6ilmapiirié ja kohottaa yhteishenked. Huonoina
puolina koettiin, ettd hiljaisemmat tyontekijat eivat saa dantdan esille ja yksiléllisten ta-
voitteiden lapikdyminen ja& vaillinaiseksi. Vastaajat toivoivat myds ryhmékehityskeskus-
telujen rinnalle yksilokehityskeskusteluja, koska esimieheltd saatu henkilékohtainen pa-
laute koettiin tarkeaksi. (Karppinen & Vdisanen 2013, 34.)

Vasset, Marnburg ja Furunes (2012) toteuttivat pilottitutkimuksen, jonka tarkoituksena
oli tarkastella yksilo- ja ryhmakehityskeskustelujen vaikutusta ammatilliseen kehittymi-
seen. Tutkimukseen osallistuivat niin sairaanhoitajia kuin lahihoitajia. Tutkimustulok-
sista voidaan todeta, ettd ryhmakehityskeskusteluun osallistuneet hoitajat kokivat enem-
man ammatillista kehittymista kuin yksilokehityskeskusteluihin osallistuneet. Ryhmake-
hityskeskusteluihin osallistuneet tydskentelivat samoissa tiimeissé ja tavoitteet olivat kes-
kendan samanlaisia, joten silla selittyy osa ryhmékehityskeskusteluihin osallistuneiden
ammatillinen kehittyminen. Tutkimuksessa mainitaankin, ettd ryhmakehityskeskustelut
toimivat tulosten perusteella hyvin tydyhteison oppimisareenana kuin yksilokehityskes-
kustelut. Tutkimuksesta kavi myos ilmi se, ettd yksilokehityskeskustelut lapi kaynyt
ryhma oli tyytyvaisempi kehityskeskusteluihin kuin ryhmékehityskeskusteluihin osallis-
tuneet hoitajat. Eivétka he vaihtaisi kehityskeskusteluprosessia ryhmakehityskeskustelui-
hin. (Vasset ym. 2012, 36-41)

Weisell (2007) selvitti pro gradu -tutkielmassaan ryhmakehityskeskustelujen merkitysta
suhteessa kahdenkeskiseen kehityskeskusteluun. Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat
samaa mieltd siité, etta kehityskeskustelut ovat tarkeitd. Tulosten perusteella molempia
kehityskeskustelumuotoja pidettiin tdrkednd. Kahdenkeskiset keskustelut olivat vapaaeh-
toisia, mutta kaikilla oli mahdollisuus osallistua niin kahdenkeskiseen kuin ryhmékehi-
tyskeskusteluun. Ryhmakeskustelut koettiin tarkeiksi, koska niissa tulee paljon uusia ide-
oita, rohkeaa keskustelua ja monipuolista keskustelua.
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3.5 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksella tarkoitetaan tiivistelmaa tietyn aihepiirin aiemmista tutkimuk-
sista ja niiden olennaisesta sisallésta (Salminen 2011, 9). Kirjallisuuskatsauksella voidaan
perustella ja tarkentaa valittua tutkimuskysymysta seké arvioida tiedon laatua (Kaaridinen
& Lahtinen 2006, 37). Kirjallisuuskatsaus sopiikin ylemmé&n ammattikorkeakoulututkin-
non kirjallisuuskatsauksen tyypiksi, silla tarkoituksena on tuottaa luotettavaa tutkimus-
tietoa oman opinndytetyon aiheeseen liittyen. Whittemoren (2005, 58) mukaan kirjalli-
suuskatsauksen tunnusmerkkeind ovat hyvin maaritelty tutkimuskysymys, parhaan saata-
villa olevan nayton kaytto, selkedt menetelmét ja relevanttien ensisijaisten tutkimusten
perusteellinen haku (Shmidt ja Brown 2009, 82).

Opinnaytetyohoni liittyvan Kirjallisuuskatsauksen tein systemaattisen Kirjallisuuskat-
sauksen periaatteiden mukaisesti helmi-maaliskuussa 2015. Tarkoituksena oli 10yta4 niin
kansallisia kuin kansainvélisia tutkimuksia kehityskeskusteluista ja kehityskeskustelu-
prosessista. Kirjallisuuskatsauksen haut tein elektronisista tietokannoista, jotka valitsin
alustavien hakujen perusteella. Itse hauille en asettanut tieteenalavaatimuksia vaan mu-
kaan otin kaikkien tieteenalojen tutkimukset. Tietokannoiksi valikoitui Oma tietokanta,
Arto, Medic, Melinda, Cinahl, Medline/Ovid ja PubMed.

Hakusanoina kaytin kehityskeskustelua, kehityskeskusteluprosessia, employee perfor-
mance appraisal, performance appraisal ja performance appraisal process yhdistelmié.
Hakustrategioissa madritetdan tietokannat ja vapaat tekstisanat. Naiden lisdksi maarite-
taan termit ja ndiden yhdistelmat. Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa pyritaan vas-
taamaan mahdollisimman laajasti asetettuihin tutkimuskysymyeksiin, siksi jokaiseen tut-
kimuskysymykseen tehd&dan mahdollisimman monipuoliset haut eri hakusanoilla ja eri
tietokannoista. Sisdénottokriteerit tulee maaritell& ennen varsinaista valintaa ja ne perus-
tuvat tutkimuskysymyksiin. Tarkat sisdanottokriteerit sisaltavéat edellytykset tai rajoituk-

set mukaan otettaville alkuperdistutkimuksille. (Kaaridinen & Lahtinen 2006, 40-41.)
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Taulukko 1. Sisaanotto- ja poissulkukriteerit

Sisaanottokriteerit Poissulkukriteerit

- Tutkimukset julkaistu vuosien - Ennen vuotta 2005 julkaistut tie-
2005-2015 aikana teelliset tutkimukset

- Julkaisukieli suomi tai englanti - Erilaiset hankkeet ja hankeraportit

- Hyvaksytaan eri metodein tehdyt - Julkaisua ei ole saatavana koko-
tutkimukset naisuudessaan

- Tieteelliset artikkelit, vaitoskirjat, - Julkaisukieli joku muu kuin
pro gradu — tutkielmat ja opinnay- suomi tai englanti
tetyot

- Tutkimusten nakékulmana kehi-
tyskeskustelut ja kehityskeskuste-
luprosessi

Eri hakusanojen yhdistelmilla sain yhteensa 637 viitettd, mitk& kavin l&pi otsikkotasolla.
Otsikkotasolla selatuista tutkimuksista poissuljettiin 590 viitettd, joten luin tiivistelmia
yhteensa 47 tutkimuksesta. Tiivistelmien lukemisen jéalkeen luin kokonaan 23 tutkimusta,

joista lopulliseen kirjallisuuskatsaukseen mukaan karsiutui 9 tutkimusta (Liite 1).

Tutkimusten luotettavuutta pyritadn lisadméaan alkuperdistutkimusten laadun arvioinnin
kautta. Laadun arvioinnissa kiinnitetddn huomiota muun muassa tutkimuksissa kéytettyi-
hin menetelmiin, soveltuvuuteen ja kayttéon. Arvioinnissa on mahdollista kéayttaa val-
mista tai itse tehtya mittaria. (Kaaridinen & Lahtinen, 2006, 42.) Nayton asteen arvio-
innissa voidaan kayttdd hyodyksi esimerkiksi Sosiaali- ja terveysministerion Tutki-
musnédytdon vahvuuden arviointitaulukkoa (Liite 2). Tassé Kkirjallisuuskatsauksessa
kaytettiin nimen omaan kyseista taulukkoa arvioimaan nayton astetta. Laadun arviointiin
valittiin Paloméen ja Piirtolan (2012) opinnédytetydsta Alkuperdistutkimusten laadun ar-
viointilomake (Liite 3), maksimi pistemaé&ra oli 20. Mukaan kirjallisuuskatsaukseen otet-

tiin tutkimukset, jotka saivat véhintdan 14 pistetta.

Alkuperdistutkimukset muodostavat analysoitavan aineiston kun tutkimusten valinta ja
laadun arviointi on suoritettu. Tulosten analysoinnin ja esittdmisen on tarkoitus vastata
mahdollisimman kattavasti, ymmarrettavasti ja selkedsti asetettuihin tutkimuskysymyk-
siin. (Ké&é&ridinen & Lahtinen 2006, 43.) Tdassd tutkimuksessa Kkirjallisuuskatsauksen
avulla saatua aineistoa on kaytetty teoreettisten lahtokohtien selvittdmiseen seka yhdessa
tutkimustulosten kanssa luodaan uusi kehityskeskusteluprosessi Kirurgian leikkausosas-

tolle.
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4 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

4.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Oman opinndytetyoni tutkimusmenetelmaksi mielesténi sopii laadullinen (kvalitatiivi-
nen) tutkimusmenetelmé&. Tarkoituksena on kartoittaa henkilokunnan tdman hetkisiéd na-
kemyksia kehityskeskusteluprosessista ja niiden perusteella luoda osastolle uusi kehitys-
keskustelumalli. Hanna Vilkka (2005) kuvaa kirjassaan Tutki ja kehitd laadullisen tutki-
musmenetelman erityspiirteiksi ihmisten omien kuvausten merkitysta koetusta todelli-
suudesta (Vilkka 2005, 97).

Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén pyrkimyksené on tutkia kohdetta mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti ja kuvata todellista elamad. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pyrki-
myksena 10ytaa tai paljastaa tosiasioita eiké todentaa jo olemassa olevia vaittamia. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2014, 161.) Luonteenomaista laadulliselle tutkimukselle on ke-
rata aineisto, jota on mahdollista tarkastella mahdollisimman monella eri tavalla (Alasuu-
tari 2011, 84).

Jorma Kananen (2008) maarittelee laadullisen tutkimuksen tutkimukseksi joka kayttaa
sanoja ja lauseita. Tarkoituksena on ilmidn syvéllinen ymmartaminen ja pyrkimys tutkia
yksittéista tapausta. Laadullisesta tutkimuksesta puuttuvat maaréllisen (kvantitatiivisen)
tutkimuksen tiukat sdannot eiké siind ole tarkkaa viitekehystd. Laadullisen tutkimuksen
tuloksia ei voida yleistda ja ne koskettavat vain tutkimuksen kohteena olleita (Kananen
2008, 24-25, 28.) Tassé opinnaytetyossa tutkitaan nimenomaan yhden osaston henkil6-
kunnan nadkemyksia tdmén hetkisisté kehityskeskusteluista ja miten henkilékunnan mie-
lestd kehityskeskusteluja tulisi kehittdd. Kanasen (2008) maaritelmé syvallisesta ilmion
ymmartamisestd ja pyrkimyksesta tutkia yksittéista tapausta sopii mielesténi tdhan tutki-

mukseen ja puoltaa laadullisen tutkimusmenetelman valintaa.
4.2  Toimintatutkimus
Hirsjéarvi, Remes ja Sajavaara (2014) toteavat, ettd yhteiskuntatieteissa tutkijat nimittavat

kvalitatiivisiksi tutkimuksiksi 43 eri nimikettd (Hirsjarvi ym. 2014, 162). Kyseisella lis-

talla yhtena nimikkeen& on toimintatutkimus. Valitsin oman opinnéytetyoni laadulliseksi
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tutkimusmenetelmaksi toimintatutkimuksen. Toimintatutkimuksen tarkoituksena on tuot-
taa tietoa kaytannon kehittdmiseksi seka tutkia ihmisten toimintaa (Heikkinen, Rovio &
Syrjala 2007, 16). Tassa opinnadytetydssa on tarkoitus kehittdd osaston kehityskeskuste-

luprosessia ja siksi toimintatutkimus on mielesténi perusteltu valinta.

Yleensa toimintatutkimus on ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittdmisprojekti. Toiminta-
tutkimusta méaariteltaessa voidaan verrata erilaisia maaritelmia keskendén. Toimintatut-
kimuksen tarkoituksena on muuttaa todellisuutta, jotta sité voitaisiin tutkia ja tutkia sosi-
aalista todellisuutta, jotta sitd voitaisiin muuttaa. Sosiaalisen todellisuuden muuttamisen
ajatellaan toimintatutkimuksessa nayttavan jotain uutta. (Heikkinen ym. 2007, 17, 27—
28.) Téssa opinndytetydssa kehittdmisprojekti ei ole ajallisesti tarkkaan rajattu, koska ke-
hityskeskustelujen ajankohta ei ole opinnaytetyon tekoaikana. Tyon tulosten perusteella
kuitenkin kehitetaan kehityskeskusteluprosessia ja uusi toimintamalli otetaan kaytant6on
seuraavissa kehityskeskusteluissa. Osastonhoitajan kanssa on kayty lapi tutkimustulok-
set, jotta h&n voi hyodyntaa niitd jo nyt syksylla alkavissa kehityskeskusteluissa.

Toimintatutkimuksessa pyritadan ratkaisemaan jossakin toiminnallisessa yhteiséssa ilme-
nevid ongelmia ja saamaan aikaan muutosta yhdistamalla teoriatietoa ja kdytannon koke-
muksellista tietoa. Kurt Lewin on kehittdnyt toimintatutkimusta menetelmand halutessaan
auttaa tutkimuksen avulla sosiaalitydntekijoita ratkaisemaan kaytannon ongelmia tydpai-
kalla. Muutoksen aikaan saamiseen tarvitaan teorian ja kdytannon vélista dialogia. Tyon-
tekijoiden tulee myos olla vakuuttuneita muutoksen tarpeellisuudesta (Paunonen & Veh-
vildinen-Julkunen 2006, 114-115.)

Sirkka Lauri (2006) kuvaa toimintatutkimuksen syklisena prosessina, joka siséltaa seit-
seman eri vaihetta; 1) kartoitusvaihe, jossa selvitetddn kohdeyhteisossa vallitsevat ongel-
mat ja tilanteet, 2) prosessointivaihe, eli esiin tulleiden ongelmien kasittely, 3) sitoutu-
misvaihe eli tavoitteiden asettaminen ja toiminnan uudelleen suuntaaminen, 4) suunnitte-
luvaiheessa suunnitellaan konkreettisesti muutokseen téhtddva toiminta, 5) toteuttamis-
vaihe, 6) arviointivaihe, jossa arvioidaan tulokset ja muutosprosessi ja 7) hyvaksymis-
vaihe, mika tarkoittaa muutoksen vakiinnuttamista pysyvaksi toimintamalliksi (Paunonen
& Vehvildinen-Julkunen 2006, 115.)
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Linturin (2003) kuvaamassa toimintatutkimuksen syklikaaviossa toteutuu Laurin (2006)

syklisenprosessin vaiheet (Kuvio 2.)

Kuvio 3. Toimintatutkimuksen syklit opinnaytetydssé
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Taman opinndytetyon prosessinvaiheet eivét ole taysin yhtendiset Linturin (2003) kuvaa-

man toimintatutkimuksen syklikaavion kanssa, koska tdmé opinnédytety6 késittdd yhden

osan toimintatutkimuksen syklistd. Havainnointi, reflektointi ja tarkistettu suunnittelu ta-

pahtuvat vasta kaytyjen kehityskeskustelujen jélkeen, jolloin voidaan arvioida sitd miten
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uusi kehityskeskustelumalli k&ytdnndssa toimii ja mité pitéé jatkossa mahdollisesti muut-

taa. Kuviossa 3 on kuvattu tdmén opinnéytetyon prosessivaiheet kaaviomuodossa.

4.3 Aineistonkeruu

Aineistonkeruumenetelmana kaytin SWOT-analyysia. SWOT:n avulla kartoitin osaston
alkutilanteen kehityskeskusteluista henkilokunnan nakokulmasta, sekd tulevaisuuden
odotukset kehityskeskusteluista. SWOT-analyysin avulla sain selvitettya kehityskeskus-
telujen tdmén hetkiset tarpeet ja ongelmat seka tulevaisuuden mahdollisuudet ja uhat.
SWOT-analyysikaavio on muokattu perinteisesté vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet
ja uhat taulukosta tdhan tutkimukseen sopivaksi tiedonkeruumenetelméksi.

SWOT tulee englannin sanoista strengths (vahvuudet), weaknesses (heikkoudet), oppor-
tunities (mahdollisuudet) ja threats (uhat). Se on tarked tyovéline tydpaikalla kun analy-
soidaan oppimista ja toimintaymparistda kokonaisuutena. (Opetushallitus n.d.) SWOT on
yksi kdytetyimmista apuvélineista strategia- ja suunnittelutydssa. SWOT:n suosio johtuu

sen suuresta selitysarvosta ja yksinkertaisuudesta (Karlof 2004, 51.)

Taulukko 2. SWOT-analyysitaulukko

Z>Z >

A mw=—XxXx-4mI
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Taulukko on muokattu, jotta saatiin tdhan tutkimukseen olennaiset tiedot kerattya taulu-

kon avulla.
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- Positiivisten tekijoi- - Negatiivisten tekijoi-
den lista den lista
MAHDOLLISUUDET UHAT
- Lista mahdollisuuk- - Lista uhkatekijoistd,

sista, jotka vaikutta-
vat kehityskeskus-
teluun

jotka vaikuttavat ke-
hityskeskusteluun
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Esittelin opinnéytetyoni aiheen kirurgian leikkausosaston osastokokouksessa maaliskuun
2015 lopussa. Tarkoituksena oli osallistua useampaan osastokokoukseen, mutta aikatau-
lullisista syisté vain yksi onnistui. Laitoin osaston henkil6kunnalle sdhkopostilla viela
tietoa tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta. Liitteeksi laitoin SWOT-analyysikaavakkeen
(Liite 4), jotta halutessaan henkildkunta pystyi tayttdmaén kaavakkeen sahkoisesti ja pa-
lauttamaan sitten kaavakkeille varattuun laatikkoon. Osastolle laitoin kaksi eri kaavak-
keiden kerayslaatikkoa ja laatikoiden p&ahén vield saatekirjeen (Liite 5), jotta jokainen

sai saman tiedon tutkimuksen tarkoituksesta.

Aineiston kerasin huhti- ja toukokuun 2015 aikana ja kaavakkeet litteroin sitd mukaa kun
taytettyja kaavakkeita sain. Aineiston méara naytti kovin véhdaiselta, joten laitoin muistu-
tus sdhkopostin opinndytetydsta henkilokunnalle toukokuun alkupuolella, jonka jalkeen
useampi taytti kaavakkeen. Palautettuja SWOT-analyysikaavakkeita tuli yhteensd 13
kappaletta ja auki Kkirjoitettua (litteroitua) tekstia kahdeksan A4-paperiarkillista 1.5 rivi-
vélilla&. SWOT-analyysikaavakkeen kaytto tassa tutkimuksessa mahdollisti kartoittamaan

niin tdman hetkisen kehityskeskusteluprosessin seké kehitystarpeet.

4.4 Aineistonanalyysi

Siséllénanalyysia voidaan tehda niin aineistolahtdisena kuin teorialdahtoisena sisallonana-
lyysina (Vilkka 2005, 140). Opinnaytetydssani kaytan aineistoléhtoista sisallonanalyysié,
jonka tein SWOT-analyysin avulla keratysta tutkimusaineistosta.

Aineistolahtoisessa siséllonanalyysissa tutkija paattada aineiston kerdd@misen jélkeen,
mutta ennen analyysid, mista toiminnan logiikkaa lahdetaén etsimaan. Tutkimusaineiston
pelkistdminen aloitetaan ja tarkoituksena on karsia tutkimusaineistosta tutkimusongel-
man kannalta epdolennainen informaatio niin, etti tarke&& informaatiota ei kuitenkaan
hévitetd. Pelkistdminen edellyttdd aineiston tiivistamista tai pilkontaa osiin. Tutkimuson-
gelma ja tutkimuskysymykset ohjaavat tiivistamista. Tiivistamisen tai pilkonnan jalkeen
tutkimusaineisto ryhmitelld&n uudeksi kokonaisuudeksi ja ryhmittely tehd&an sen mu-
kaan, mité tutkimusaineistosta ollaan etsimassa. (Vilkka 2005, 140.)
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Siséllonanalyysilld pyritddn saamaan kuvaus tutkittavasta ilmidsta tiivistetyssé ja ylei-
sessd muodossa. Dokumenttien siséltod pyritdan kuvaamaan sanallisesti ja siing etsitdén
tekstin merkityksia. Toisin sanoen sisallonanalyysi on tekstianalyysia (Tuomi & Sarajarvi
2009, 103-104, 106.)

Vilkka (2005) mainitsi siséllonanalyysin alkavan tutkimusaineiston pelkistamisella.
Tuomi ja Sarajarvi (2009) ovat kuvanneet aineistolédhtoisen eli induktiivisen sisallénana-
lyysin kolmivaiheiseksi prosessiksi. Prosessi alkaa aineiston redusoinnilla eli pelkistami-
selld, tdmén jalkeen aineisto Klusteroidaan eli ryhmitelld&n ja viimeisena vaiheena ai-
neisto abstrahoidaan eli luodaan teoreettiset kasitteet. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108.)
Tassa tutkimuksessa noudatettiin tuota kolmivaiheista prosessia.

Kuitenkin ennen pelkistdmista aineisto litteroitiin eli puhtaaksikirjoitettiin. Puhtaaksikir-
joittaminen tarkoittaa aineiston tekstimuotoon kirjoittamista (Kananen 2008, 94). Jokai-
nen SWOT-analyysikaavake litteroitiin laatikoittain. Esimerkiksi tarpeet-laatikon sisélle
tulleet vastaukset koottiin yhdeksi kokonaisuudeksi ja ongelmat-laatikon sisédén tulleet
vastaukset omaksi kokonaisuudeksi. Litteroidusta tekstista etsittiin varikoodaamalla si-
séllollisesti haluttuja lauseita. Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset ohjaavat sita
mistd tdssa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92). Sisél-
I6nanalyysissa tulee maarittaa analyysiyksikko ennen analyysin aloittamista. Analyysiyk-
sikko voi olla yksittdinen sana tai lauseen osa tai ajatuskokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 110.) Téassa tutkimuksessa analyysiyksikkoné kaytettiin lauseita. Lauseet saattoivat
olla yhden tai useamman lauseen muodostamia kokonaisuuksia. VVarikoodatut lauseet tii-

vistettiin lyhempaan muotoon kadottamatta asiayhteytta.

Aineiston pelkistdminen aloitettiin niin, ettd varikoodatuista lauseista muodostettiin pel-
Kistetyt ilmaukset. Pelkistdmisessa eli redusoinnissa aineistosta karsitaan tutkimukselle

epdolennainen pois (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109).
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Taulukko 3. Esimerkki aineiston pelkistdmisesta

Alkuperéisilmaukset

Pelkistetty ilmaus

“kehityskeskustelun tulee olla tyontekijén ja esi-

miehen kahdenkeskinen tilaisuus-"

Kehityskeskustelut kahdenkeskisena tilaisuutena

”yhtend mahdollisuutena nékisin myos ryhméakehi-

tyskeskustelut”

Mahdollisuus ryhmékeskusteluun

“kehityskeskustelut toimisivat parhaimmillaan
tydmotivaation lisédntymisend ja tydhyvinvoinnin

kasvattajina”

Tyémotivaation lisddntyminen ja tydhyvinvoinnin

kasvaminen

Aineiston pelkistamista eli redusointia seuraa klusterointi. Klusteroinnilla tarkoitetaan ai-

neiston ryhmittelya. Ryhmittelyssé etsitddn samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia. Pel-

kistetyt ilmaukset ryhmitellaén alaluokiksi. Alaluokat on yhdistetty samaa asiaa tarkoit-

tavista késitteistd. Alaluokat ryhmitelldan ylaluokkiin ja ylaluokkien yhdistamista kuva-

taan paaluokkina. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 110.) Tassa tutkimuksessa pelkistetyt il-

maukset tulostettiin A4 paperille ja jokainen ilmaus leikattiin erikseen omaksi lapuksi,

jotta ryhmittely voitiin aloittaa. Pelkistetyistd ilmauksista haettiin samankaltaisuuksia ja

yhdistavia kasitteitd. Tulostetut ja leikatut ilmaukset laitettiin kukin omaan ryhmaansa.

Ryhmittelyn jalkeen kullekin luokalle etsittiin niitd yhdistava nimike, joista tuli kunkin

ryhman alaluokka.
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Taulukko 4. Esimerkki aineiston ryhmittelysta

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

Osastonhoitaja ei kaytdnnon tydssa Henkilékunnan odotukset esimieheltd
Kehityskeskustelujen kehittdminen

Ei luottamusta esimieheen
Molemminpuolinen kunnioitus ja luottamus
Palaute henkildkohtaisesta tyosta
Keskustelun siséltd

Rakentava palaute

Tavoitteiden asettaminen Kehityskeskusteluihin valmistautuminen ja seu-
Kehityssuunnitelma ranta

Tyokaluja omaan tydskentelyyn
Kirjaaminen molemmille osapuolille
Tarpeiden seuranta

Toiveiden huomioon otto
Kehittdmistarpeiden kirjaaminen
Valmistautuminen keskusteluun

Tukeminen ammatillisessa kasvussa ja kehittymi- | Ammatillinen kehittyminen ja tukeminen
Sessa

TyO6motivaation lisdédntyminen
Ty6hyvinvoinnin kasvaminen
Toiminnan kehittdminen, tyon sujuvuus
Tyontekijoiden tukeminen

Tyobkalu kehittdmiseen
Henkil6kohtainen kehittyminen

Tyovélineiden kehittdminen

Osastonhoitajan ajan puute Epétasa-arvoinen henkilékunnan kohtelu
Osastonhoitajan keinot vahéiset kehittamiseen
Vaitiolovelvollisuus

Epéluottamus osastonhoitajaan

Epétasa-arvoinen kohtelu

Ryhmittelyd seuraa aineiston abstrahointi, jolla tarkoitetaan tutkimuksen kannalta olen-
naisen tiedon erottamista ja teoreettisten kasitteiden muodostamista valikoidun tiedon pe-
rusteella. Ryhmittely on kuitenkin osa abstrahointiprosessia. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
111.) Alaluokista muodostettiin ylaluokat niin, ettd tdman hetkiset tarpeet ja ongelmat ja
tulevaisuuden mahdollisuudet ja uhat sarakkeista muodostetutuista alaluokista johdettiin

ylaluokat.



33

Taulukko 5. Tarpeiden ja ongelmien abstrahointi

Alaluokka

Ylaluokka

Kehityskeskustelujen tarpeettomuus henkildkun-
nan nakdkulmasta

Kehityskeskustelun tdrkeyden ymmartaminen
Kehityskeskustelujen ajankohta ja jarjestamisen
vaikeus

Valmistautuminen kehityskeskusteluihin ja seu-
ranta

Oman tydn kehittdminen ja koulutustarpeet

SITOUTUMINEN kehityskeskusteluihin

Esimiehen ja henkilékunnan vélinen suhde
Henkilokunnan odotukset esimiehelta
Tyobntekijan kuuleminen ja tukeminen

Esimiehen kanssa ké&ytévé avoin vuoropuhelu

Ongelmakohtiin puuttuminen

Esimiehen ja henkilokunnan valinen LUOTTA-
MUS

Taulukko 6. Mahdollisuuksien ja uhkien abstrahointi

Alaluokka

Ylaluokka

Mahdollisuutena ongelmien tunnistaminen ja tyo-
hyvinvoinnin lisdantyminen

Ammatillinen kehittyminen ja tukeminen
Henkilékunnan kuuleminen

Epétasa-arvoinen kohtelu

Esimiehen ja henkildkunnan vélisen vuorovaiku-

tuksen paraneminen

TYOHYVINVOINNIN lisdantyminen

Kehityskeskusteluprosessin muuttaminen ryhmé-
kehityskeskusteluksi

Kehityskeskustelujen vastustus
Ryhmakeskustelujen tuleminen yksilokeskustelu-
jen tilalle ongelmallista

Focus-sairaalan tulo

MUUTOKSET tydyhteisdssa ja kehityskeskuste-
luprosessissa

Taman hetkisten tarpeiden ja ongelmien alaluokista muodostui kaksi yldluokkaa ja vas-

taavasti mahdollisuuksien ja uhkien alaluokista kaksi ylaluokkaa. Naille ylaluokille m&a&-

ritettiin yhdistava luokka.
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Taulukko 7. Aineiston abstrahoinnista muodostettu yhdistava luokka

Ylaluokka

Yhdistava luokka

sessissa

Sitoutuminen kehityskeskusteluihin
Esimiehen ja henkilékunnan valinen luottamus
Tydéhyvinvoinnin lisdééntyminen

Muutokset tydyhteisossa ja kehityskeskustelupro-

Henkil6kunnan nakemykset tdman hetkisista kehi-

tyskeskusteluista ja niiden kehittamistarpeista

Yhdistava luokka saadaan jatkamalla aineiston abstrahointia (Tuomi & Sarajérvi 2009,

112). Tuomi ja Sarajarvi (2009) kuvasivat jaottelussa vielé ylaluokkien jaon paaluokiksi.

Tassa tutkimuksessa jatettiin paaluokkiin jaottelun pois, koska aineisto ei ole tarpeeksi

suuri, jotta jakoa voitaisiin tehda niin pitkélle. Yl&luokista voitiin tdssa aineistopohjai-

sessa sisallonanalyysissa muodostaa yhdistavé luokka (Kuvio 4.)

Kuvio 4. Ylaluokat ja yhdistava luokka

Taman
hetkiset
tarpeet
ja
ongelmat

Tulevaisuuden
mahdollisuudet
ja uhat

Ylalaluokat

Sitoutuminen kehi-

tyskeskusteluihin

Esimiehen ja henki-
I6kunnan vélinen

luottamus

Tydhyvinvoinnin li-

sdéantyminen

Muutokset tyoyhtei-
sOssa ja kehityskes-
kusteluprosessissa

Yhdistava luokka

Henkilokunnan
nakemykset kehi-
tyskeskusteluista
ja niiden kehitta-

misesta
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kuvataan tdmén opinnaytetyén SWOT-analyysikaavakkeen avulla saadut
analyysin tulokset osaston tdman hetkisista tarpeista ja ongelmista seka tulevaisuuden
mahdollisuuksista ja uhista liittyen kehityskeskusteluprosessiin. Opinndytetydssé haettiin
vastauksia kysymyksiin Millainen kehityskeskusteluprosessi on télla hetkell&? ja Miten

kehityskeskusteluja tulisi kehittaa kirurgian leikkausosastolla?

Analyysin tulokset koostuvat neljasta ylaluokasta ja yhdesta ylaluokkia yhdistévasta luo-
kasta. Ylaluokkia ovat: (1) Sitoutuminen kehityskeskusteluihin, (2) Esimiehen ja henki-
I6kunnan valinen luottamus, (3) Tyohyvinvoinnin lisaantyminen, ja (4) Muutokset ty6-
yhteisossé ja kehityskeskusteluprosessissa. Yhdistdvana luokkana ylaluokille on Henki-
I6kunnan n&kemykset kehityskeskusteluista ja niiden kehittamisestd. Yhteenveto yla-
luokista ja yhdistavésta luokasta on ndhtdvilla kuviossa 1 ja tulokset esitetdan ylaluokit-

tain.

5.1 Taman hetkiset tarpeet ja ongelmat

Taman hetkiset tarpeet ja ongelmat muodostuvat kahdesta ylaluokasta: sitoutuminen ke-
hityskeskusteluihin seké esimiehen ja henkilokunnan vélinen luottamus. Analyysin tulok-
sista nousi hyvin esiin nékemykset tdman hetkisista tarpeista ja ongelmista, mita kehitys-
keskusteluprosessissa ja kehityskeskustelujen siséllossé ilmenee.

Taulukko 8. Alaluokat ylaluokalle sitoutuminen

Alaluokka Ylaluokka
Kehityskeskustelujen tarpeettomuus henkilékun- | SITOUTUMINEN kehityskeskusteluihin

nan nakdkulmasta

Kehityskeskustelun tarkeyden ymmartdminen
Kehityskeskustelujen ajankohta ja jarjestamisen
vaikeus

Valmistautuminen kehityskeskusteluihin ja seu-
ranta

Oman ty6n kehittdminen ja koulutustarpeet
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Sitoutuminen kehityskeskusteluihin nousi yhdeksi ylaluokaksi. Kehityskeskusteluista
odotetaan niin henkilokunnan kuin esimiehen sitoutumista prosessin eri vaiheisiin. Yll&
olevassa taulukossa nékyy alaluokat, jotka kuuluvat sitoutumisen ylédluokkaan. Useassa
kaavakkeessa oli vastattu, ettd henkilokunta ei ymmarra kehityskeskustelujen tarpeelli-
suutta, mik& omalta osaltaan vaikuttaa henkilokunnan sitoutumiseen kehityskeskustelu-

prosessiin. Lisdksi kehityskeskustelu koettiin pinnallisena ja hyddyttdmana.

Tunne, etta: hyotyyko tasta kehityskeskustelusta kukaan?

Koko kehityskeskustelu on melko lailla turha, ainakin itselleni.

Toivottavasti uudet tydntekijat hyotyisivat ja heitd kuunneltaisiin.

Kehityskeskustelujen ajankohta ja jarjestamisen vaikeus nousi esille analyysin tuloksissa.
Ajankohta koettiin ongelmaksi etenkin silloin kun henkil6kuntaa on vahéan ja kehityskes-
kustelu pitéé jarjestaé kaikesta huolimatta, vaikka se vaikuttaisi salitydskentelyyn. Kehi-
tyskeskusteluihin sitoutumiseen vaikuttaa tulosten perusteella nimenomaan henkil6store-
surssien mitoitus. Kehityskeskustelujen ajankohtaan sisallytettiin myds keskustelujen jar-
jestamisen ajankohta. Loppuvuotta ei pidetty analyysin tulosten perusteella parhaana
mahdollisena vaan ehdotettiin kehityskeskusteluja pidettavaksi alkuvuodesta, jotta tavoit-

teet voidaan asettaa kyseiselle kalenterivuodelle.

Silloin kun henkilokuntaa on huonosti, kehityskeskustelun kokee turhautta-

vana.

Olisi hyva, jos kehityskeskustelu jarjestettaisiin alkuvuodesta, eika niin, etté
osalla on tyyliin keséalla ne.

Koulutustarpeiden kartoittaminen nahtiin myds yhten tarkednd asiana. Koulutustarpeet
jaoman tyon kehittdminen sisaltyvat myos ylédluokkaan sitoutuminen. Analyysin tulosten
perusteella tarkednd pidettiin sitd, ettd kehityskeskustelussa kartoitetaan nimenomaan
tyontekijan koulutustarpeet ja tehddan yhdessa kehityssuunnitelma. Tavoitteiden asetta-
minen koettiin tarkedksi asiaksi osana oman tyon kehittdmistd. Tuloksista nousi esiin
myos yksikén toiminnan kehittdminen osana kehityskeskusteluja. Henkilokunta toivoo

mya0s parannus- ja kehittdmisehdotuksia osastonhoitajalta omaan toimintaansa.
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Olisi hyva, jos voisi jarjestaa esimerkiksi puolen vuoden paasta lyhyen kes-
kustelun osastonhoitajan kanssa, jotta voidaan katsoa miten esim. omat ta-

voitteet ovat tayttyneet.

Tarpeina kartoittaa tyontekijan vahvuudet, heikkoudet, perehdytys tarpeet,

ty6hyvinvointi, toiveet ja tulevaisuuden suunnitelmat.

Tarpeellista kartoittaa tyontekijan tilanne toissa: miten menee, viihtyyko,
mitkd asiat huonosti, mitk& hyvin, mitd parannus/kehittdmisehdotuksia

tyontekijan omaan toimintaan, yksikon toimintaan.

Valmistautuminen kehityskeskusteluihin ja seuranta on osana sitoutumisen ylaluokkaa.
Analyysin tulosten perusteella sitoutuneisuuteen vaikuttaa myos kehityskeskusteluihin
valmistautuminen ja keskustelussa sovittujen asioiden seuranta. Henkilokunta kokee, etta
kehityskeskustelussa sovituista asioista ei ole mitdan seurantaa. Tuloksista ilmeni, ettd
henkilokunta koki, ettd Kirjaamisen tulisi olla avointa molemmille osapuolille. Kirjaami-
sen merkitys oli tulosten perusteella suuri. Jotta voidaan palata edellisen vuoden tavoit-
teisiin ja tarkastella niiden toteutumista on erityisen tarkeéd, ettd tavoitteet on kirjattu ja

ne ovat molemmilla osapuolilla tiedossa.

Tarpeellista on my6s omien kehityskohteiden ja koulutusten yl6s kirjaami-

nen ja seuranta.

Ongelmina kehityskeskusteluissa on se, etta osastonhoitaja kirjaa ylos ko-

neelle asioita ja me emme tieda mita han kirjaa.

Taulukko 9. Alaluokat ylaluokalle luottamus

Esimiehen ja henkil6kunnan vélinen suhde Esimiehen ja henkilokunnan védlinen LUOTTA-
Henkilokunnan odotukset esimiehelté MUS
Tyo6ntekijan kuuleminen ja tukeminen

Esimiehen kanssa kdytévé avoin vuoropuhelu

Ongelmakohtiin puuttuminen
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Toiseksi yladluokaksi tdman hetkisissa tarpeissa ja ongelmissa muodostui esimiehen ja
henkilokunnan valinen luottamus. Luottamus yl&luokan alle kuuluu seuraavat alaluokat:
esimiehen ja henkilokunnan valinen suhde, henkilokunnan odotukset esimieheltd, tyon-
tekijan kuuleminen ja tukeminen, esimiehen kanssa kdytavé avoin vuoropuhelu ja ongel-
makohtiin puuttuminen. Esimiehen ja henkilékunnan valisesta suhteesta nousi esille
useita eri vastauksia. Henkilokunta kokee, etta esimies ei ole tasapuolinen kaikkia koh-
taan ja, ettd esimies ottaa hdneen kohdistuvan kritiikin liian henkilokohtaisesti. Henkil6-
kunta odottaa siis esimieheltd tasapuolista kohtelua ja, ettd heidéan toiveitaan kuunnellaan.
Esimiehen ja henkilokunnan valiseen suhteeseen vaikuttaa analyysin tulosten perusteella

my0s osastonhoitajan sitoutuneisuus keskusteluihin ja hdnen aito kiinnostus asioihin.

Esimiehen kanssa keskustelu ei ole aina helppoa, ottaa kritiikin/kehittamis-

ehdotukset liian henkilokohtaisesti.

Nyt keskustelut joidenkin kohdalla ripitystd”, siitd millainen persoona
tyontekija on. Kehityskeskustelut ei tallaisenaan kovin motivoivia tai muka-

via tilanteita ole.

Esimiehen puolueellisuus, ei siis ole neutraali alamaisiinsa néahden.

Tyontekijan kuuleminen ja tukeminen seka esimiehen kanssa kaytava avoin vuoropuhelu
kuuluvat ylaluokkaan esimiehen ja henkil6kunnan valinen luottamus. Avoimen vuoropu-
helun merkitys kévi ilmi tuloksista ja henkilokunta kokee sen erittdin tarkeaksi asiaksi
kun mietitaan kehityskeskusteluprosessia. Analyysin tuloksissa esille nousi niin henkil6-
kunnalta kuin esimieheltd odotettava avoimuus. Henkilokunta odottaa tulosten perus-
teella avointa vastaanottoa heidén ehdotuksilleen. Luottamuksellisuuden ja avoimuuden

koettiin parantavan esimiehen ja henkilokunnan valista suhdetta.

Kehityskeskustelu on lahiesimiehelle tarked mahdollisuus tutustua tyonte-

kijaan paremmin.

Tilaisuutta tulisi arvostaa ja kayttaa sitd molemmin puoliseen kehittymi-

seen.
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Tarpeina, ettd osastonhoitaja on kiinnostunut jokapaivaisesta tydéstamme ja
kuuntelee ja laittaa eteenpain kehityskeskustelussa tulleita toiveita ja tar-
peita.

Molemmin puolinen kunnioitus ja luottamus.

Lahiesimies tuntee tyontekijansa hyvin, jolloin pystyy tukemaan tyontekijaa

kehittymisessa ja ammatillisessa kasvussa.

Ylaluokkaan esimiehen ja henkilokunnan valinen luottamus sisaltyva alaluokka tyonte-
kijan kuuleminen ja tukeminen siséltyi vertaisarviointi ja ruohonjuuritason palaute. Hen-
kilokunta koki, ettd kehityskeskusteluissa tulisi kdyda lapi enemman ruohonjuuritason
palautetta omasta tyostd. Tuloksista nousi esiin toivomus menna enemman vertaisarvi-

ointia kohti kehityskeskusteluissa.

Ongelmakohtiin puuttuminen nahtiin tarkeana osana kehityskeskusteluprosessia. Samaan
luokkaan kuuluu myos henkilékunnan odotukset esimieheltd. Tarkeana pidettiin, etta esi-
miehelle kerrottuihin ongelmakohtiin puututaan ja, ettd esimies nahddan luotettavana.
Yhtena térkednd asiana kehityskeskusteluprosessissa koettiin, ettd kehityskeskustelussa

myaos esimiehella on mahdollisuus kertoa tyontekijan tydskentelyyn liittyvia asioita.

Mahdollisuus molemmin puolin kasitella tyontekoon liittyvid ongelmia,
epakohtia ja mielta painavia asioita.

Esimiehella mahdollisuus kertoa ja puuttua, jos tyontekijan tydskentelyssa

on jotain korjattavaa.
Ongelmista tulisi voida puhua ilman, etta leimaantuu.
Mainitset kehityskeskustelussa jostain itsed hairitsevasta asiasta, niin sinua

tavallaan siind hetkessa kuunnellaan, mutta mitdan seurauksia ei kuiten-

kaan tule.



40

Analyysin tulosten perusteella henkilokunta odottaa, etta esimies kehittdd kehityskeskus-
teluja yhdessé henkilokunnan kanssa. Esimiehelta ja henkilokunnalta odotetaan molem-
minpuolista kunnioitusta ja luottamusta kehityskeskustelutilanteessa. Analyysin perus-
teella esimiehen ja henkilékunnan véliseen luottamukseen vaikuttaa myos se miten moti-
voiva tilanne kehityskeskustelu on. Henkilokunta koki, etta talla hetkell& keskustelut ei-

vat ole kovin motivoivia.

5.2 Tulevaisuuden mahdollisuudet ja uhat

Tulevaisuuden mahdollisuudet ja uhat muodostuivat kahdesta yléluokasta: tydhyvinvoin-
nin lisddntyminen sekd muutokset tydyhteisossé ja kehityskeskusteluprosessissa. Analyy-
sin tuloksissa nousi esiin monia mahdollisuuksia, mitk& henkilokunta koki mahdollisiksi,
mikali kehityskeskusteluprosessiin tehdaan muutoksia, etenkin sisalléllisesti. Ndiden yla-
luokkien sisd&n kuuluu osittain samoja asioita kuin tarpeiden ja ongelmien alaluokkiin.
Moni asia nahtiin joko mahdollisuutena tai uhkana, riippuen siitd miten asiat tulevaisuu-

dessa toteutuvat.

Taulukko 10. Alaluokat ylaluokalle tydhyvinvoinnin lisédntyminen
Alaluokka Ylaluokka

Mahdollisuutena ongelmien tunnistaminen ja tyd- | TYOHYVINVOINNIN lisagntyminen

hyvinvoinnin lisdédntyminen

Ammatillinen kehittyminen ja tukeminen
Henkilékunnan kuuleminen

Epétasa-arvoinen kohtelu

Esimiehen ja henkilokunnan vélisen vuorovaiku-

tuksen paraneminen

Tyo6hyvinvoinnin lisdédntymisen ylaluokan yhtend osana on esimiehen ja henkilokunnan
viélisen vuorovaikutuksen paraneminen. Tuloksista ilmeni, ettd henkildkunta odottaa, etta
kahdenkeskiset keskustelut mahdollistavat esimiehen ja henkilokunnan tutustumisen toi-
siinsa. Tarkedna mahdollisuutena néhtiin se, ett4 kun avoimuus ja yhteisymmarrys lisdén-
tyvét niin myo6s tyén mielekkyys ja motivaatio kasvavat. Kehityskeskustelu néhtiin tyon-
antajan ja tyontekijan yhteisend tyokaluna seka tyon kehittdmisen tyokaluna. Esimiehen
ja henkilokunnan valinen vuorovaikutus sisaltdd monia eri asioita, niin mahdollisuuksia
ja uhkia kuin tarpeita ja ongelmia. Ongelmana esimerkiksi nahtiin se, etta esimies ei ole

kaytannon tyossé ja tyontekijan lyttyyn lyonti. Kun taas mahdollisuutena koettiin, ettd



41

kun esimies antaa itsestdan henkilokunnalle ja tutustuu henkilékuntaan paremmin myos

vuorovaikutus heidan valillaan paranee.

Laadukas ja turvallinen hoitoty6 pystytdan takaamaan, tydssa jaksaminen

lisdantyy ja tyéhyvinvointi lisaantyy.

Kehityskeskustelu voisi olla tydvaline ja sen pitaisi toimia heratteend, mita

tanne leikkausosastolle oikeasti kuuluu.

Mahdollisuutena yhteistyén paraneminen ja avoimuuden ja luottamuksen

lisdantyminen.

Luulen osaavani jotain, mutta kun keskustelu on paattynyt, musta tuntuu,

etté oon huonoin tyontekija ikina.

Tyoéhyvinvoinnin liséantymisen ylaluokka siséltdd ammatillisen kehittymisen ja tukemi-
sen sekd ongelmien tunnistamisen ja tydhyvinvoinnin lisdédntymisen. Ammatillinen ke-
hittyminen koettiin tulevaisuuden mahdollisuutena. Henkilokunta koki, ettd oman tyon
kehittaminen olisi helpompaa, mikali saisi palautetta enemman omasta tyostdén. Mahdol-
lisuutena néhtiin se, ettd kun lahiesimies tuntee tyontekijansa hyvin, pystyy han tukemaan
tyontekijaa kehittymisessa ja ammatillisessa kasvussa. Ongelmien tunnistaminen nahtiin
niin mahdollisuutena kuin uhkana. Mahdollisuutena nahtiin se, ettd osaston ongelmat oi-
keasti tunnistetaan ja toimitaan sen mukaan kun vastaavasti uhkana nahtiin ongelmien
hautaaminen. Ongelmien tunnistamisessa ja tyohyvinvoinnin lisddntymisessa nahtiin

mya0s yhteys laadukkaan hoitotyon takaamiseen.

Lahiesimies tuntee tydntekijansa hyvin, jolloin pystyy tukemaan tydntekijaa

kehittymisessa ja ammatillisessa kasvussa.

Mahdollisuutena kehittdéd omaa tyétaan, kun saisi kattavasti palautetta

omasta tyostaan.

Laadukas ja turvallinen hoitotyd pystytédn takaamaan, tydssa jaksaminen

lisdantyy ja tydhyvinvointi lisaantyy.
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Henkilokunnan kuuleminen ja epétasa-arvoinen kohtelu nousivat esiin tydhyvinvoinnin
lisddntymisen ylaluokassa. Henkil6kunta toivoo tasa-arvoista kohtelua esimieheltd, mika
lisd4 tydmotivaatiota ja tyohyvinvointia. Henkilokunnan kuuleminen nousi myos yhdeksi
alaluokaksi. Kehityskeskustelutilanne toivottiin tasavertaiseksi tilanteeksi. Henkilokun-
nan mielestd kehityskeskustelu on hyva tilaisuus tuoda omia tarpeita ja toiveita esiin.
Henkilokunnan kuulemisen alaluokka siséltdéd muun muassa sen, etté henkilokunnalta ke-
hityskeskusteluissa saatu tieto kirjattaisiin ylos ja hyddynnettéisiin esimerkiksi uusien

tyontekijoiden ja opiskelijoiden ohjauksessa.

Hyva tilanne omien tarpeiden ja toiveiden esiin tuontiin.

Kehityskeskusteluista saatu tieto olisi hyva kerata ja se olisi tukena esim.

uuden tydntekijan tai opiskelijan ohjauksessa.

Mahdollisuutena p&asta vaikuttamaan asioihin ja tulla kuulluksi.

Mahdollisuus kertoa, miten tyontekija itse toivoisi kehittyvansa.

Kehityskeskustelut tasavertaisiksi tilanteiksi.

Taulukko 11. Alaluokat ylaluokalle muutokset tydyhteisossé ja kehityskeskusteluproses-

sissa

Kehityskeskusteluprosessin muuttaminen ryhma- | MUUTOKSET tydyhteisdssa ja kehityskeskuste-
kehityskeskusteluksi luprosessissa

Kehityskeskustelujen vastustus
Ryhmakeskustelujen tuleminen yksilokeskustelu-

jen tilalle ongelmallista

Focus-sairaalan tulo

Muutokset tydyhteisdssé ja kehityskeskusteluprosessissa on toinen ylaluokka tulevaisuu-
den mahdollisuuksissa ja uhissa. Tama ylaluokka sisaltdé niin mahdollisuuksia kuin uhkia
tulevaisuuden kehityskeskusteluprosessissa kuin tulevissa osastoa koskevissa muutok-
sissa. Ryhmakehityskeskustelut nahtiin tulevaisuudessa yhtend mahdollisuutena yksilo-
kehityskeskusteluiden rinnalle. Useissa vastauksissa mainittiin, ettd ryhmékeskustelut
voisivat toimia esimerkiksi eri erikoisalojen vastuuhoitajien keskusteluna kun tarkoituk-

sena on kaydé lapi esimerkiksi selkéleikkauksiin liittyvid asioita. Tdlloin “’selkdhoitajat”
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osallistuisivat ryhmékehityskeskusteluun. Ryhmékehityskeskustelujen lisdksi toivottiin
joko vapaaehtoisia yksilokehityskeskusteluja tai yksilokeskustelut ryhmakeskustelujen
lisaksi, silla koettiin, ettd ryhmakeskustelussa ei saa kdyda l&pi tyontekijan henkilokoh-
taisia asioita vaan yleisid osastoa koskevia asioita. Analyysin tuloksista ilmeni myos, etta

ryhmékeskusteluja vastustetaan, eika niitd ndhda hyvané vaihtoehtona.

Kahdenkeskinen keskustelu tarjoaa mahdollisuuden kasitell& asioita hyvin-

kin henkilokohtaisella tasolla.

Ryhmékeskustelujen liséksi olisi vaikka lyhyempi henkilokohtainen kehitys-
keskustelu, jossa kaydaan lapi enemman omia henkilokohtaisia asioita.

Yksilon henkilokohtaisia tydasioita ja tydssa kehittymisen asioita ei saa ka-
sitelld “julkisesti” ja on tarjottava mahdollisuus kahdenkeskiseen keskus-

teluun.

Osaston sisdiset muutokset mietityttivat myds miten kehityskeskustelujen kéy tulevaisuu-
dessa. Focus-sairaalaan meno nahtiin niin mahdollisuutena kuin uhkana. Toiset kokivat,
etta se saattaa jopa parantaa kehityskeskusteluja, koska osastonhoitajalla on vdhemman
keskusteluja kaytavana ja hanella on mahdollisuus tutustua henkilokuntaan paremmin.
Mahdollisuutena nahtiin myos se, ettd tulevaisuudessa osaamisalueet ovat kapeammat,
joten oma kehityssuunnitelma on ehka helpompi tehd&. Toisaalta nahtiin, ettd Focus-sai-
raaloihin meno saattaa vaikeuttaa kehityskeskusteluja, koska ihmiset vaihtuvat ja véli-

vaihe saattaa olla sekava.

Tulevaisuuden uhkana on edessé olevat muutokset, miten Sapan loppumi-

nen ja focussairaalat vaikuttavat kehityskeskusteluihin.

Toimintojen eriytyminen focussairaaloiden valmistuessa, pienempi paketti

hallittavana.

Kun jalkaudutaan focuksiin niin muuttuukko kehityskeskustelut viela han-

kalammiksi jarjestaa, kun ihmiset vaihtuu ja valivaihe voi olla sekava.
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Kehityskeskustelujen vastustus nédhtiin yhtena tulevaisuuden uhkana. Koettiin, ettd hen-
kilokunnan mielenkiinnon puute kehityskeskusteluihin vaikeuttaa niita. Tuloksissa tuli
esiin nimenomaan se, ettd talla hetkella henkilokunta kokee, ettd on ihan sama kéayko
keskusteluissa vai ei.
Nykyisen kaltainen kehityskeskustelu ei innosta ketaan.

Ihan sama kayko siella vai ei.

Uhkana myos henkilokunnan mielenkiinnonpuute kehityskeskusteluihin.
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6 POHDINTA

6.1 Opinnaytetytn eettiset kysymykset

Tutkimuksen tekijall4 on ratkaistavana lukuisia valinta- ja paatoksentekotilanteita tutki-
musprosessin eri vaiheissa. Tutkimuseettisissa kysymyksissa epdonnistuminen saattaa
vieda pohjan koko tutkimukselta. Jokaisen tutkimuksen tekijan tulee ymmartaa tutkimus-
etiikan taustatekijat. Eettiset haasteet koskevat koko tutkimusprosessia suunnittelusta jul-
kaisemiseen asti. Tutkijan tulee huomioida eettiset kysymykset tutkimusaiheen valin-
nassa, tutkimusmenetelmien valinnassa ja tutkimuksen tavoitteita mietittdessa. (Kylmé &
Juvakka 2012, 137; Kananen 2008, 133.)

Tdssa opinndytetydssé eettiset kysymykset ovat kulkeneet mukana alusta loppuun saakka.
Jo opinndytetyQaihetta valittaessa mietittiin eettisyyttd, koska aihe ja tutkimuksen toteu-
tus tapahtui opinnaytetyontekijan omalla tyopaikalla. Eettistd ongelmaa tasta ei kuiten-
kaan muodostunut, koska tutkimusmenetelmé sailytti anonymiteetin, eikd tutkittavien
henkil6llisyys paljastunut opinndytetyontekijalle missaan vaiheessa. Tutkimuksen tavoit-
teena oli tuottaa osastolle uusi kehityskeskustelumalli, jonka mukaan jatkossa voitaisiin
toimia. Voidaan todeta, ettd aiheen valinta, tutkimusmenetelmé ja tavoitteet ovat tutki-
musetiikan mukaisia. Etenkin aineistonkeruumenetelmaa mietittiin pitkaan, koska tutkit-
tavat ovat opinndytetyontekijalle tuttuja. Siksi paadyttiin SWOT-analyysikaavakkeeseen,
jotta tutkijan ja tutkittavien henkilokohtaiset vélit eivét vaikuta esimerkiksi haastatteluti-

lanteessa vastauksiin.

Tutkimustulosten raportoinnissa lahtokohtana on, ettd tutkimustuloksia ei vééaristella.
Etenkin tilaustutkimuksissa saadut tulokset eivat aina tyydyta tutkimuksen tilaajaa. L&h-
teet tulee merkita tekstiviittauksissa eika lainauksia saa esittdd omana tuotoksena. Mikali
lainaa suoraan toisen tekstia tulee se tuoda rehellisesti julki. (Kananen 2008. 134-135.)
Opinndytetytssé on noudatettu tutkimustulosten rehellista raportointia. Kaikki tulokset
on raportoitu niin kuin asiat ilmenivét. Kaikki lahdemerkinnét on ohjeiden mukaisesti
Kirjattu ja suorat lainaukset on ilmaistu niin, ettd niistda ymmartaa sen olevan suora lai-

naus. Opinnéytetydssa ei ole sorruttu plagiointiin.
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Tutkimuksen toimijan aseman turvaaminen on eettisen toiminnan kannalta oleellista. Tut-
kijan on hyva pohtia muun muassa tietoisen suostumuksen saantia, tutkijan roolia suh-
teessa terveysalan ammattilaisten rooliin seké tarvittavan tuen saamista esimerkiksi haas-
tatteluja tehtdessa. Tietoon perustuvan suostumuksen tarkoituksena on vélttaa haitan ai-
heuttamista tutkimukseen osallistuville. Tutkimukseen osallistujaa tulee informoida esi-
merkiksi siité, ettd kyseessé on tutkimus, tutkimukseen osallistujan tulee tietd4 tutkimuk-
sen tarkoitus, menettelytavat ja mihin tuotettua tietoa ké&ytetaan. Tutkimukseen osallistu-
jan tulee myos tietdd tutkimuksen vastuuhenkild sekd mahdollisuus vetaytya tutkimuk-
sesta niin halutessaan. (Kylma & Juvakka 2012, 148-149.)

Opinndytetyohon osallistuneille kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta ja vapaaehtoisuu-
desta osallistua siihen. Jokainen teki siis tietoisen valinnan tayttdmalla SWOT-analyy-
sikaavakkeen ja palauttamalla sen siihen tarkoitettuun laatikkoon. Palautuslaatikon
paassé oli vield saatekirje néhtavillg, jotta jokainen vastaaja tiesi mihin tutkimukseen han
osallistuu. Saatekirjeessd mainittiin viel& erikseen, ettei vastauksista voida péatella ke-
nenkaan henkil6dllisyytta tai asemaa tyoyhteisossa. Tutkittavilla oli mahdollisuus Kirjoit-
taa vastaukset séhkoiselle lomakkeelle, jotta opinndytetydntekija ei tunnista kasialaa. Osa
vastauksista kirjoitettiin kasin ja osa koneella. Opinndytetyontekija ei kuitenkaan ole yrit-
tanyt miettid kasialan perusteelle, ettd kuka vastauksen on Kirjoittanut. SWOT -kaavak-
keelle ei tullut mitéan tietoja vastaajasta, koska silla ei koettu olevan merkitysta tutki-

muksen kannalta.

6.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella esimerkiksi laadullisen tutki-
muksen luotettavuuskriteereilld, joita ovat uskottavuus, vahvistettavuus, reflektiivisyys ja
siirrettavyys. (Kylma & Juvakka 2012, 127.) Kananen (2008, 125)kuvaa kvalitatiivisen
tutkimuksen patevyyskriteereiksi: luotettavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistetta-
vuus. Tamé tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on kéytetty Kylman ja Juvakan

(2012) luotettavuuskriteereité.

Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ja sen tulosten uskottavuutta. Tutkimustulosten
tulee vastata tutkimukseen osallistuneiden henkil6iden kasityksia tutkimuskohteesta ja

uskottavuutta voidaan vahvistaa keskustelemalla tutkimuksen tuloksista siihen osallistu-
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neiden henkildiden kanssa eri tutkimuksen vaiheissa. Tutkimukseen osallistuneet arvioi-
vat tulosten paikkansapitavyyttd lukemalla tutkimustulokset. Tutkimuspaivakirjan pité-
minen vahvistaa myos uskottavuutta. (Kylméa & Juvakka 2012, 128.)

Taman opinndytetyon tulosten uskottavuutta liséa se, etta opinnédytetyon tekija on kes-
kustellut osastolla tutkimukseen osallistuneiden kanssa tutkimuksesta ja tutkimuskysy-
myksistd sekd tutkimustuloksista. Keskustelujen perusteella tutkimustulokset vastaavat
henkilokunnan nakemyksia kehityskeskusteluista. Opinndytetyohon osallistuneet ovat ar-
vioineet tulosten paikkansapitavyyttd lukemalla tutkimustulokset ja todenneet ne paik-
kansapitéaviksi. Opinnaytetyontekija on pitdnyt prosessin ajan pienimuotoista tutkimus-

paivakirjaa, mutta ei siind laajuudessa, etta se lisdisi tutkimuksen uskottavuutta.

Tutkimuksen vahvistettavuus liittyy koko tutkimusprosessiin. Tutkimusprosessi tulee Kir-
jata niin, etta toinen tutkija pystyy seuraamaan prosessin kulkua paépiirteissaan. Aineis-
ton avulla kuvataan, miten tutkimustuloksiin ja johtop&&toksiin on paadytty. Laadulli-
sessa tutkimuksessa vahvistettavuus on osittain ongelmallinen, koska toinen tutkija ei
valttamatta paady samaan tulkintaan vaikka aineisto olisi sama. Laadullisessa tutkimuk-

sessa hyvéksytdan se, ettd todellisuuksia on monia. (Kylma & Juvakka 2012, 129.)

Taman opinndytetydn vahvistettavuutta liséa se, ettd tutkimuksen toteutus ja eri vaiheet
on tarkkaan ja totuudenmukaisesti kuvattu. Aineiston analyysivaiheesta on esitetty taulu-
kot ja ne on my0s avattu, jotta jokainen pystyy seuraamaan analysoinnin eri vaiheita.
Aineiston analyysi on tehty Tuomen & Sarajarjen (2009) sisallénanalyysi kuvauksen mu-
kaan. Luokittelu on tehty huolellisesti ja aikaa kédyttden mietittdessa ala- ja ylaluokkia.
Tulosten raportoinnin luotettavuutta lisaa opinnédytetyon tekijan kayttamat suorat lainauk-

set.

Reflektiivisyydelld tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksen tekijan pitéa olla tietoinen omista
valinnoistaan tutkimuksen tekijana. Tutkimuksen tekijan tulee arvioida hdnen omaa vai-
kutustaan aineistoonsa ja tutkimusprosessiinsa, lisaksi tutkimusraportissa on kuvattava
tutkimuksen lahtokohdat. Tutkimuksen tekijan tulee antaa riittdvasti kuvailevaa tietoa tut-
kimuksen osallistujista ja ymparistosta, jotta tulosten siirrettdvyyttd voidaan arvioida.
Tutkimuksen tulosten siirrettdvyyttd arvioidaan muihin vastaaviin tilanteisiin. (Kylmé &
Juvakka 2012, 129.)
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Opinnaytetyon tekija on pyrkinyt laittamaan sivuun omat oletukset ja ennakkokasitykset
osaston kehityskeskustelutilanteesta. Haasteellista oli valilla pysya saadun aineiston si-
séll& ja raportoida vain analyysin tuloksissa esille nousseet asiat. Opinnéytetyon tekijalla
on kuitenkin olemassa oma mielipide osaston kehityskeskusteluista ja toteutuksesta.
Opinnaytetyon tekijéa onnistui kuitenkin omasta mielestaan raportoimaan tulokset laaduk-

kaasti ja luotettavasti.

Tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta kohentaa laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta. Kaikki tutkimuksen vaiheet tulee kertoa selvésti ja totuudenmukaisesti.
Aineiston analyysissa tehtdva luokittelu on keskeista laadullisessa aineistossa. Luokitte-
lujen perusteet ja syntymisen alkujuuret tulee kertoa lukijalle. My6s tulosten tulkinnassa
tulee kertoa mihin tutkija perustaa paatelménsa ja milla perusteella tulkinnat esitetaan.
Esimerkiksi suorat lainaukset auttavat tutkimusselosteen teossa. Tutkimusmenetelma on
tutkijan valitsema ja vaikuttaa aina tutkimustuloksiin. Aineistolahtdisessé tutkimuksessa
tutkijan arvostukset, ennakkoluulot, uskomukset ja valinnat vaikuttavat. Jokaiseen tutki-
musprosessin vaiheeseen liittyy virhemahdollisuus, mutta uhkatekijoiden vaikutusta tyon
laatuun voidaan pienentaa virhemahdollisuuksien tiedostamisella. (Hirsjarvi ym. 2014,
232-233; Kananen 2008, 121-122.)

Luotettavuutta lisad myos se, ettd opinnaytetyontekija on itse henkilékohtaisesti kertonut
opinndytetyostd osastolla, toimittanut SWOT-analyysikaavakkeet seka litteroinut itse
kaiken aineiston. Kukaan muu ei ole kasitellyt aineistoa misséan opinndytetyon vai-
heessa.

6.3 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tuloksissa esiin nousseista asioista saadaan vastaukset tutkimuskysymyksiin. Opinnay-
tetyon tarkoituksena oli luoda osastolle uusi kehityskeskustelumalli analyysin tulosten ja
kirjallisuuskatsauksen avulla. Opinnéytetyota ohjasi kaksi tutkimuskysymysta, joista en-
simmainen oli millainen kehityskeskusteluprosessi on talla hetkelld ja toinen tutkimusky-

symys oli miten kehityskeskusteluja tulisi kehittaé kirurgian leikkausosastolla.

Taman hetkinen kehityskeskusteluprosessi ei tulosten perusteella palvele henkilokuntaa.
Ongelmia 16ytyy niin toteutuksesta kuin sisalléllisista asioista. Taméan hetkinen kehitys-

keskusteluprosessi on tulosten perusteella pinnallinen, keskusteluissa ei kasitella tarkeita
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asioita, kehityskeskustelun ajankohta on huono, luottamus henkilékunnan ja esimiehen
valilta puuttuu. Kehityskeskustelu on monien mielestd jopa taysin turha, sen merkitysta
ei ymmarreté ollenkaan. Weisellin (2007) pro gradu -tutkielman tuloksissa nousi esiin
mya0s esimiehen ja alaisten vélisen suhteen merkitys kehityskeskustelujen onnistumiseen.
Esimiehen mydnteinen ja arvostava asenne mainittiin lahtokohtana hyvélle kehityskes-
kustelulle. Onnistumisen merkittdvana edellytyksena pidettiin esimiehen ja tydntekijan

hyvéé “kemiaa” ja ilmapiirid. (Weissell 2007, 57.)

Kehityskeskusteluissa esille nousseita asioita ja sielld tehtyja suunnitelmia ei seurata mi-
tenkaan. Henkilokunta kokee tarkeadksi asiaksi, ettd kehityssuunnitelma ja tavoitteet kir-
jataan niin, ettd ne ovat nahtavissa esimiehelld ja henkil611a itselldan. Sen lisdksi toivottiin
Kirjattujen asioiden seurantaa esimerkiksi puolivuosittain. Hukkanen (2005) sai omassa
pro gradu -tutkielmassaan vastaavanlaisia tuloksia. Henkilokunta ei tiennyt mita esimies
Kirjasi, eikd muistiinpanoja hyddynnetty mitenk&an. Talla hetkell& henkilokunta ei koe
keskusteluja kovin rakentaviksi. Henkilokunta koki, ettei saa tarpeeksi palautetta omasta
tyostadn. Kehityskeskustelujen jarjestaminen koettiin ristiriitaiseksi etenkin silloin kun
henkilokuntaa on vahan. Tydvuorojen ja kehityskeskusteluajan yhteensovittaminen néh-

tiin haasteellisena my6s Vehkaméen (2011) opinndytetydn tuloksissa.

Analyysin tulosten perusteella kehityskeskustelua tulisi kehittdéd yhdessé osastonhoitajan
kanssa. Kehityskeskustelu tulisi olla esimiehen ja henkilékunnan valinen luottamukselli-
nen keskustelu ilman, ettd tyontekija kokee leimaantuvansa vaikka vaikeistakin asioista
keskusteltaisiin. Esimieheltd toivotaan puuttumista ongelmakohtiin, mikali niita keskus-

telussa esille nousee.

Ryhmékehityskeskustelut nousivat esiin yhtena kehityskeskusteluprosessin kehittamis-
vaihtoehtona. Ryhmakeskustelujen rinnalle toivottiin kuitenkin yksilokeskusteluja. Ryh-
mékeskustelut nahtiin mahdollisuutena kehittaa eri erikoisalojen osaamista ja se koettiin
mahdollisuutena nimenomaan vastuualueiden l&pikdynnissa. Vasset ym. (2012) tekeman
tutkimuksen mukaan yksilokeskusteluihin osallistuneet olivat tyytyvaisempia kehityskes-
kusteluun kuin ryhmékeskusteluihin osallistuneet. Vastaavasti Karppisen ja Véisdsen
(2013) tulosten perusteella ryhmékeskusteluihin osallistuneet kokivat, ettd ne lisésivat
tyon ja tyOkavereiden arvostamista sekd paransivat tyGilmapiirié ja kohottivat yhteishen-

ked. Ryhmakeskusteluiden rinnalle toivottiin kuitenkin yksilokeskusteluja, silla henkil6-
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kohtainen palautteen anto koettiin tarkedksi. Weisellin (2007) tutkimustulosten perus-
teella kahdenkeskiset kehityskeskustelut koettiin tdrkeind, mutta henkilokunta ei halunnut
siirtya kokonaan kahdenkeskisiin keskusteluihin. Kaikki vastanneet toivoivat kahdenkes-
kiset keskustelut pakollisiksi ryhmékeskustelujen kanssa, koska vapaaehtoisuuteen pe-
rustuen kynnys pyytaa kahdenkeskistd keskustelua oli korkea. Kahdenkeskisté keskuste-

lua ehdotettiin pakolliseksi esimerkiksi joka toinen vuosi. (Weisell 2007, 58-59.)

Kehityskeskusteluja tulisi kehittda niin, ettd keskusteluissa tuetaan ammatillista kehitty-
mistd. Oman tydn kehittdminen koettiin helpommaksi, mikéli omasta tyosta saadaan pa-
lautetta esimieheltd. Kehityskeskustelutilanne toivottiin tulevaisuudessa tasavertaiseksi
tilanteeksi koko henkilokunnalle. Kehityskeskusteluja tulisi myo6s kehittéa niin, etté hen-
kilokunta kokee tilanteen luotettavaksi tilanteeksi. Henkilokunta haluaa tuoda omia tar-
peita ja toiveita esiin, mutta talla hetkelld kokevat sen haastavaksi epatasa-arvoisen koh-
telun vuoksi. Robertson ja Stewart (2006) saivat vastaavanlaisia tuloksia omassa tutki-
muksessaan. Nimenomaan tasavertaisen kohtelun ja kehityskeskusteluista annetun infor-

maation nahtiin vaikuttavan tydmotivaatioon ja suoritusten paranemiseen.

Kehityskeskusteluista tehtyjen tutkimusten perusteella voidaan todeta, ettd tutkimustu-
lokset ovat luonteeltaan samanlaisia. Suuri osa tutkimuksista on laadullisia ihmisten ko-
kemuksia kuvaavia tutkimuksia. Tehdyissa tutkimuksissa nousi esiin tavoitteiden asetta-
misen tarkeys, seké tavoitteiden seuranta. Kehityskeskusteluissa odotettiin palautetta ni-
menomaan omasta tyostd. Vasset ym. (2011) totesivat tydmotivaatioon vaikuttavan pa-
lautteen annon, tavoitteiden asettamisen ja koulutuksen tarjoamisen. Tavoitteiden seuran-

nan tarkeys nousi esiin muun muassa Jaakkolan (2010) pro gradu -tutkielmassa.

Johtopééatoksena kehityskeskusteluista kirurgian leikkausosastolla voisi todeta, etta kehi-
tyskeskustelut koetaan tarkeiksi, mikéli ne vastaavat sisallollisesti henkilokunnan tar-
peita. Kehityskeskustelut n&htiin esimiehen ja henkilokunnan vélisend vuorovaikutusti-
lanteena ja koettiin, ettd tulevaisuudessa kehityskeskustelut voisivat toimia vélineend ke-
hittdd niin omaa kuin osaston toimintaa. Tarkedna pidettiin oman kehityssuunnitelman
laatimista osana kehityskeskustelua seké sen seurantaa. Tulosten perusteella voidaan to-
deta, ettd henkil6kunta koki, ettd tydmotivaatio ja tyéhyvinvointi lisdantyvat, mikéli ke-
hityskeskusteluissa saadaan rakentavaa palautetta omasta ty0sté ja esimies kuuntelee jo-

kaisen toiveita.
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Johtopééatoksena aikaisemmin tehdyista tutkimuksista ja kirjallisuudessa esiin nousseista
asioista voidaan todeta, ettd kehityskeskustelut ovat oikein kdytyind oman tyon kehitta-
misen valine ja tyokalu tyoyhteison kehittamisessé. Kehityskeskustelujen kdyminen koe-
taan niin positiivisena kuin negatiivisena asiana. Tarkeda on, ettd kehityskeskustelut si-
séllollisesti koskevat henkilon kehittymistéd ja kehittdmistarpeita seka palautteen antoa.
Palautteen annolla on suuri merkitys sithen miten tyontekijat suhtautuvat omaan ja mui-
den tyontekoon. Omien kehityssuunnitelmien seuranta on myos térkedssa osassa kehitys-
keskustelujen onnistumista. Kehityskeskustelut voidaankin kirjallisuuden ja tutkimusten
perusteella jakaa kolmeen osaan: valmistautuminen, toteutus ja seuranta. Naiden kaikkien
kolmen osa-alueen onnistuminen vaatii niin esimieheltd kuin tyontekijélta osallistumista

jokaiseen vaiheeseen.

6.4 Kehityskeskustelumalli kirurgian leikkausosastolle

Seuraavassa on esitetty opinndytetyon analyysin tulosten ja aikeisempien tutkimusten
seka Kirjallisuuden perusteella luotu kehityskeskustelumalli. Malliin on otettu mukaan
asioita, joita henkilokunta piti analyysin tulosten perusteella tarkeiné asioina. Samat asiat

nousivat esiin aikaisemmissa tutkimuksissa.

* Avoin
keskustelu ¢ Tavoitteiden
kaavake e Kirjaaminen toteutuminen
¢ [Imoitus ajoissa molempien * Seuranta, esim.
tyontekijalle osapuolten 1/2 vuosittain
tietoon

» Esitaytetty

Valmistautuminen

Esimies ja tyontekija valmistautuvat kehityskeskusteluun etukéteen. Esimies huolehtii,
etta tyontekija saa ajoissa ilmoituksen tulevasta kehityskeskustelusta (suositus kaksi viik-
koa ennen keskustelua). Tyontekijalla on aikaa tayttda esimiehen hanelle lahettamé kehi-
tyskeskustelukaavake. Esimies valmistautuu kehityskeskusteluun palaamalla edellisen

vuoden tavoitteisiin ja mahdolliseen kehityssuunnitelmaan.
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Toteutus

Esimies ja tyontekija kayvat kehityskeskustelun yhdessé l&pi esitaytetyn kaavakkeen joh-
dattelemana. Kaavake johdattelee keskustelua etenkin silloin kun tyontekijalla ei ole pal-
joa sanottavaa. Tarkeaa on, ettd keskustelutilanne on luottamuksellinen ja molemmat osa-
puolet kokevat sen tarkedksi. Omat tavoitteet, koulutussuunnitelma, kehitystarpeet ym.
Kirjataan ja esimies lahettad kirjatut asiat sdhkoisesti myos tyontekijalle. Nain molem-
milla on nahtévissa mita asioita on kirjattu ylos ja niihin on helppo palata seuraavassa

kehityskeskustelussa.

Jalkihoito

Osastonhoitaja jarjestad noin puolen vuoden péasté lyhyen maksimissaan 15 minuuttia
kestavéan seurantakeskustelun. Keskustelussa kéydaan lyhyesti lapi miten suunnitelmat
ovat toteutuneet ja mitd mahdollisesti vield voisi parantaa. Samalla esimiehelld ja tydnte-

kijalla on muutenkin mahdollisuus vaihtaa nopeasti kuulumisia.

6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Taman opinndytetydn pohjalta nousi esiin seuraavia jatkotutkimusaiheita:

1. Miten uusi kehityskeskustelumalli on parantanut henkilokunnan nakemysta kehitys-

keskusteluista ja ovatko tydhyvinvointi ja motivaatio lisaantyneet?

2. Miten uusi kehityskeskustelumalli on otettu kdyttdon osastolla ja miten henkilokunta

kokee uuden mallin?
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LITTEET 1(4)
Liite 1. Kirjallisuuskatsauksen tutkimukset
Tutkimuksen tekija, | Tutkimuksen tar- | Aineisto (=tutkit- | Keskeiset tulokset Néayton
nimi ja vuosi koitus tavat), tutkimus- asteen ar-
menetelmat ja tut- viointi/tu
Kimusymparistd tkimuk-
(tutkimuspaikka ja sen laa-
maa) dun arvi-
ointi
Innostava, lannis- | Tarkoituksena oli | Kvalitatiivinen Esimiehen ja alaisen véli- | C/18
tava, helpottava pa- | syventdd ymmar- | tutkimus set péivittaiset kanssa-
laute. Alaisten ko- | rystd esimiehen ja kdymiset ja kehityskes-
kemuksia ja néke- | alaisen valisistd | N= 47 haastattelua | kustelut olivat hyvin mie-
myksié esimiehen ja | palautetapahtu- leen j&aneitd palauteta-
alaisen vélisestd pa- | mista alaisen né- pahtumia. Keket koettiin
lautevuorovaikutuk- | kdkulmasta. Suomi luontevina palautteen an-
sesta. tamiseen.  Ratkaisevan
Vaitoskirja. 2008. tdrkedd oli esimiehen
Vaasan yliopisto. kyky ja halu kohdata alai-
nen mieleenpainuvalla ta-
valla ja keskustella raken-
tavasti. Liian tuttu kehi-
tyskeskustelurunko  pa-
lautteen perustana herétti
arvostelua.
Tarkoituksena oli | Kvalitatiivinen Kehityskeskusteluissa Cl14

Nikpeyma, N.,
Abed_Saeedi, Z,
Azargashb, E. &
Alavi_Majd, H.

Problems of clinical
performance
appraisal system: a
qualitative study.

Asian Nursing Re-
search, 2014, 8:15-
22. Tieteellinen ar-
tikkeli.

tutkia sairaanhoi-
tajien nakemyksia
kehityskeskuste-
luissa esiintyviin
ongelmiin.

tutkimus. Ryhma-
haastattelut.
5 ryhméaa
7-10
16&/ryhmé

henki-

Tehran, Iran

esiintyi tutkimuksen mu-
kaan useita ongelmia. Or-
ganisaatioon liittyvat, ke-
hityskeskusteluproses-

siin, kehityskeskustelujen
tuloksiin liittyvét ongel-
mat.  Kehityskeskustelu
systeemid  muutettava,
jotta potilaat saavat pa-
rasta mahdollista hoitoa.
Hoitajat kokivat, ettd he
eivat saaneet palautetta
kehityskeskustelujen jal-
keen, eivatka he ole tie-
toisia omista heikkouk-
sistaan ja vahvuuksistaan.
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2(4)
Roberson, Q. & | Tarkoituksena oli | Kvantitatiivinen Esimiesten pitéisi kiinnit- | B/17
Stewart, M. 2006. | tutkia tasapuoli- | tutkimus. t&a erityishuomiota henki-
Understanding the | suuden merkitysté lokunnan kasityksiin kehi-
motivational ef- | kehityskeskuste- N= 236 tyskeskustelusta. Henkilo-
fects of procedural | lujen palautteen kunnan arviointi tydsuori-
and informational | annossa. Tasapuo- tuksesta tulisi delegoida
justice in feedback | lisuuden  merki- | USA henkil6ille, joilla on tieto-
processes. tystd kehityskes- taito arvioida henkilén suo-
kusteluproses- ritusta ty6tehtdvistd. Esi-
sissa. Miten tasa- miesten koulutus Kkehitys-
puolisuus parantaa keskusteluihin ja antaa hen-
henkilékunnan re- kilékunnalle mahdollisuus
aktiota  kehitys- vaikuttaa kehittdmiseen.
keskusteluihin ja
seurauksellisesti
kehityskeskuste-
lujen tehokkuutta.
Ruoranen, R. Selvittdd, miten | Kvantitatiivi- Kehityskeskustelujen A/18

Miten strategia ki-
teytetddn 90 mi-
nuuttiin?  Tutki-
mus  kehityskes-
kusteluista.

Akateeminen vai-
toskirja, 2011.

sairaanhoitopiirin
strategian teemat
valittyvét kekejen
kautta ja onko ke-
ket niin Kkehitty-
nyt, ettd se on
mahdollista? Mil-
laisena johtamisen
orientaatio  koe-
taan kekeissa.

nen+kvalitatiivi-
nen tutkimus.

N= 1976 tyonteki-
jat

N=137 esimiehet
PSHP:n koko hen-
kilokunta

Suomi

asema johtamiskaytantona
vaihtelee, mutta on vakiin-
tunut. Sisaltéd luonnehtii
keskustelu tehtdvastd, siitd
suoriutumisesta ja tydyh-
teisOstd. Strategian tavoit-
teiden ensisijainen foorumi
on tydyksikdn kokous. Pa-
lautteen vaikutus ja merki-
tys tydssd suoriutumisen
kannalta ovat kehityskes-
kusteluissa osin selkiinty-
méattomia. Tyontekijat pita-
vat  kehityskeskusteluissa
tarkeimpind aiheina tydssa
onnistumista ja tehtavéan
liittyvien odotusten késitte-

lya.
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3(4)
Vasset, F., Marn- | Tarkoituksena Kvantitatiivinen Ryhmassé toteutetut kehi- | B/14
burg, E. & Furu- | verrata ryhma —ja | tutkimus. tyskeskustelut lisdavat hen-
nes, T. yksild kehityskes- kilékunnan oppimista am-
kustelujen eroa- | N=60 matillisessa mielessa
Exploring  diffe- | vaisuuksia amma- enemman kuin henkilokoh-
rent effects of per- | tillista  kehitysta taiset kehityskeskustelut.
formance mitattaessa. Norja
appraisal in group
and individual
conversations.
Vard i Norden
3/2012. Publ.
No0.105 Vol. 32,
No. 1, 36-41. Tie-
teellinen artikkeli.
Vasset, F., Marn- | Tarkoituksena sel- | Kvantitatiivinen Hl6kunnan motivaatio kas- | B/17
burg, E. & Furu- | vittdd terveyden- | tutkimus vaa kun Kkehityskeskuste-
nes, T. 2011. The | huolto alan koke- | N=600 luissa itsearviointi, sopivat
effects of perfor- | muksia  kehitys- tavoitteet ja ammatillinen
mance appraisal in | keskustelujen Vastaus% 62% kehittyminen  kohtaavat.
the Norwegian | merkityksestd ja Palautteen saaminen kehi-
municipal health | tydmotivaatiosta tyskeskustelussa liséd mo-
services: a case | kunnallisella sek- | Norja tivaatiota, joten keskuste-
study. Hum Re- | torilla. luilla on suoravaikutus tyd-
sour Health 9:22. motivaatioon ja keskuste-
luissa saadun palautteen
valilla. Palaute, aktiivinen
mukana olo ja korkeampi
koulutus ovat merkityksel-
lisia kehityskeskusteluista
puhuttaessa.
Véisénen, K. & | Tarkoituksena sel- | Kvantitatiivinen Ryhmaékeskustelut koettiin | C/16
Karppinen, V. | vittda lisalmen | tutkimus. hyodyllisiksi ja niiden toi-
2013. Hoitajien | sairaalan sisatau- vottiin jatkuvan. Ryhma-
kokemuksia ryh- | tien vuodeosaston keskustelujen rinnalle toi-
makehityskeskus- | henkildkunnan N=35 vottiin kuitenkin yksilokes-
teluista lisalmen | kokemuksia ryh- kusteluja. Vastaajat toivoi-
sairaalan sisétauti- | mékehityskeskus- vat enemmdn palautetta
vuodeosastolla. teluista. Millaisia | Suomi, lisalmi niin tyokavereilta kuin esi-

muutoksia hoitajat
niihin toivoivat ja
miten he niita ke-
hittéisivét.

miehelta.
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4(4)
Weisell, J. 2007. | Tarkoituksena oli | Kvalitatiivinen Tulosten  perus- | C/15
Kehityskeskuste- | selvittdd ryhmad- | tutkimus. teella on vaikea
lut ryhmdssd ja | keskustelujen ja Ioytdd yhtd tapaa
kahden kesken. yksilokeskustelu- | 10haastattelua kdyda kehityskes-
jen merkitysta ja kusteluja organi-
miten kaytettyina saatiossa. Ryhma-
kehityskeskustelut | Suomi keskustelujen anti
toimivat. riippuu siitd miten
ryhma  kehittyy.
Tarkedd on, ettd
ryhmét vastaavat
arkipaivan luon-
nollisia  tydryh-
mid. Ryhmakes-
kustelujen rinnalla
tulee olla mahdol-
lisuus  yksilokes-
kusteluihin.
Wink, H. Tarkoituksena oli | Laadullinen, ta- | Tulosten perus- | C/18

Kehityskeskustelu
dialogina ja dis-
kursiivisina puhe-
kaytantdind. Ta-
paustutkimus ke-
hityskeskuste-
luista metsateolli-
suuden organisaa-
tiossa.

Vaitoskirja, 2007.

Tampere.

saada lisdymmar-
rystd kehityskes-
kustelujen  luon-
teesta ja tuottaa
uutta teoreettista
tietoa kehityskes-
kustelu-ilmidstéa.
Tarkastelu kohdis-
tui kehityskeskus-
telujen johtamis-
puheeseen.

paustutkimus.
N=8 videotallen-
nettua kehityskes-
kustelua

Vaitoskirja
Metsateollisuuden
yritys,

Suomi.

teella I6ytyi nelja
erilaista  kehitys-
keskustelulajia:
dialogi, tavan-
omainen keskus-
telu, monologi ja
debatti. Keskuste-
lut erosivat mer-
kittavasti  toisis-
taan. Keket voivat
olla dialogisia ja
voimaannuttavia
tai tavanomaisia ja
rutiininomaisia
keskusteluja.




Liite 2. Nayttnasteen arviointikriteerit

Nayton aste

Kuvaus

A= Vahva

B= Kohtalainen

C= Niukka

D= Heikko

Meta-analyysi, jarjestelméllinen Kkat-

Saus.

Jarjestelmallinen katsaus, yksi satun-
naistettu hoitokoe tai useita hyvia kva-
sikokeellisia tutkimuksia, joiden tulok-

set ovat samansuuntaiset.

Yksi hyvé kvasikokeellinen tutkimus tai
useita muita kvasikokeellisia tutkimuk-
sia, joiden tulokset ovat samansuuntai-
set TAI useita maérallisesti kuvailevia
tai korrelatiivisia tutkimuksia, joissa sa-
mansuuntaiset tulokset TAI useita hyvia
laadullisia tutkimuksia, joiden tulokset

samansuuntaiset

Yksittaiset hyvat muut tutkimukset, ta-
paustutkimukset, konsensuslausumat ja
asiantuntija-arviot. Kun ndytt6 on arvos-
tettujen asiantuntijoiden konsensuksen

tulosta, kuvataan, miten se on syntynyt.
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Liite 3. Laadun arviointilomake
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ALKUPERAISTUTKIMUSTEN LAADUN ARVIOINTI

Tutkimus

Kylla

Ei

Ei tietoa / Ei

sovellu

Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Tutkittava ilmid on méaéritelty selkeasti.

Tutkimuksen aihe on perusteltu kirjallisuuskatsauksen avulla sisal-
I61lisesti, menetelméllisesti ja eettisesti.

Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimustehtdvéat on maaritelty
selkedsti.

Aineisto ja menetelmat

Aineistonkeruumenetelmét ja — konteksti on perusteltu ja kuvattu
riittdvan yksityiskohtaisesti.

Aineiston keruumenetelma soveltuu tutkittavaan ilmioon.

Aineiston keruu on kuvattu.

Aineiston késittelyn ja analyysin paavaiheet on kuvattu.

Analyysimenetelma soveltuu tutkittavaan ilmioon.

Tutkimus on luotettava ja eettisesti toteutettu.

Tutkimuksen kohderyhma on relevantti.

Tutkimuksen otos on riittdva ja sitd on arvioitu.
(kvantitatiivinen tutkimus)

Tutkimuksen sisallon riittavyytta on arvioitu.
(kvalitatiivinen tutkimus)

Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkija on nimennyt Kkriteerit, ja niiden pohjalta arvioinut tutkimuk-
sen luotettavuutta.

Tutkija on pohtinut eettisia kysymyksia huolellisesti.

Tulokset ja johtop&atokset

Tulosten merkittdvyytta on arvioitu.

Tutkimuksen tulokset ovat merkittdvia ja yhtenevéisia aikaisempiin
tutkimuksiin verrattuna.

Tulokset on esitetty selkedsti ja niitd on verrattu aikaisempiin tutki-
muksiin.

Tutkimusten tulokset perustuvat tutkimuksiin ja ovat hyddynnetta-
ViSsé.

Kokonaisarvio

Tutkimus muodostaa eheén, selkeén ja loogisen kokonaisuuden.

Tutkimuksesta saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Tutkimus on sovellettavissa suomalaisen terveydenhuollon kenttdan.
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Liite 4. SWOT-analyysikaavake
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Tulevaisuuden mahdollisuuksia ja uhkia liittyen kehityskeskusteluihin. Kirjoita perustel-

len.

MAHDOLLISUUDET UHAT

- > < mr- Cc 4

Z m O C C »




63

Liite 5. Saatekirje tutkittaville
Hei,

Olen ylemmé&n ammattikorkeakoulun opiskelija ja tarkoitukseni on tehd&
opinnaytetyoni Kirurgian leikkausosastolle. Kyseessa on kehittdmistyo,
jonka avulla luodaan osastolle uusi kehityskeskusteluprosessi.

Suoritan tutkimuksen laadullisena tutkimuksena toimintatutkimuksen muo-
dossa. Tutkimusaineisto koostuu henkil6kunnalta kerd&dméastani SWOT-
analyysistd. SWOT:n tulosten ja kirjallisuuskatsauksen yhteensovittamisen
jalkeen luodaan osastolle henkildkuntaa ja esimiehid tyydyttava kehityskes-
kusteluprosessi. Tutkimuksissa on todettu, ettd mielekkaat kehityskeskuste-
lut lisddvat mm. tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta.

Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista, eikd vastauksista
voida paéatellda kenenkadn henkil6llisyytta tai asemaa tyoyhteisdssa. Jokai-
nen voi tayttdd SWOT- analyysi kaavakkeen yksin tai yhdessa tyokaverin
kanssa.

SWOT:ssa tarkoituksena on miettid kehityskeskustelujen tdmén hetkisia
tarpeita ja ongelmia seka tulevaisuuden mahdollisuuksia ja uhkia.
Opinnaytetyon tulokset esitetdaan osastolla tyon valmistuttua ja tyd on luet-
tavissa elektronisessa Theseus tietokannassa. Alkaa eparoiko kysya, mikali
teilla on kysyttavaa tai haluatte lisatietoja opinndytetydstani.

Ystavallisin terveisin:
Jenni Kaasalainen

Jenni Kaasalainen

Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen, Sairaanhoitaja
(YAMK)

Tampereen ammattikorkeakoulu

jenni.kaasalainen@health.tamk.fi
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