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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd Kokkolan terveyskeskuksen
hoitohenkilokunnan kokemuksia ja odotuksia kehityskeskusteluista. Tavoitteena
oli kartoittaa henkilokunnan kokemuksia seké odotuksia
kehityskeskustelukaytannosté seka kehityskeskustelujen sisaltdalueista.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena survey-tutkimuksena. Aineisto keréttiin
puolistrukturoidulla kyselylomakkeella Kokkolan terveyskeskuksen
hoitohenkilokunnalta (n=162). Aineisto koottiin tilastolliseen muotoon, jonka
perusteella tulokset analysoitiin.

Tulosten mukaan vastaajat kokivat kehityskeskustelujen kéytannon toteutuksen
onnistuneen hyvin. Kehityskeskustelujen jatkuvuuden toteutumisesta oli sen
sijaan vastaajien kokemuksissa suurta eroavaisuutta. Vastaajat kokivat
kehityskeskustelukaavakkeen olleen osittain hankala tayttdd. Kaavakkeen
kysymykset eivét olleet aina selkeitd ja ymmarrettdvid. Vastaajien kokemusten
mukaan kehityskeskusteluissa oli kasitelty muun muassa tyontekijan koulutusta,
tyburaa, ammatillista osaamista, ty0sséd jaksamista, tyon kuormittavuutta ja
vaativuutta, tyonkuvaa sekd tyoyksikon toimintasuunnitelmaa. Vastaajat kokivat
kehityskeskustelujen edistavéan tyohyvinvointia ja selkeyttavéan tyonkuvaa.

Tulosten mukaan vastaajat odottivat saavansa ja voivansa antaa palautetta
kehityskeskusteluissa. Odotuksissa kehityskeskustelujen siséltdalueissa ilmeni,
ettd vastaajat toivoivat painotettavan tyohyvinvointia. Muita aiheita ja aihealueita,
joita odotettiin  kasiteltdvan, olivat ammatillinen osaaminen, tyontekijan
koulutustoiveet, tyontekijdn muut toiveet tyon suhteen, tydssé jaksaminen seka
tyoén kuormittavuus ja vaativuus. Vastaajat toivoivat kehityskeskustelujen
parantavan esimiehen ja tyontekijan vélista yhteistyota.

Asiasanat  kehityskeskustelut, henkilostdjohtaminen
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The aim of this master’s thesis was to find out what experiences and expectations
the nursing personnel at Kokkola health care centre have concerning the
development discussions. The focus was on the different practices and the
contents of the discussions and the personnel’s experiences and expectations
related to them.

This thesis was conducted according to qualitative survey research methodology.
The research data was collected with a semi-structured questionnaire among the
nursing personnel (n=162) at health care centre in Kokkola. The research data was
first compiled in statistical format and then analyzed.

According to the respondents the practical arrangements of development
discussions have been successful. However, there was a difference in how the
respondents experienced the continuity of the development discussions. The
respondents experienced that the form used in the development discussion was
partially difficult to fill out. The questions in the form were not always explicit or
understandable. According to the respondents the following topics, among other
things, had been dealt with during the discussions: education, career, professional
skills and knowhow, how to manage at work, how hard and demanding the work
is, job description and working unit operating plan. The respondents felt that the
development discussions promote wellbeing at work and make the job description
clearer.

According to the results, respondents were expecting to be able to give and to get
feedback during the development discussions. The results of the thesis show that
the respondents expect that wellbeing at work is emphasized during the
discussions. Other topics to be discussed during the development discussions are



professional skills and knowhow, expectations about education and work
arrangements, how to manage at work and how hard and demanding the work is.
The respondents expect development discussions to improve the co-operation
between the employee and his superior.

Keywords Development discussion, personnel management
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1 JOHDANTO

Tutkimustyoni aihe nousi Kokkolan terveyskeskuksen suunnitelmasta uudistaa
kehityskeskustelukdytantda. Kokkolan terveyskeskuksella on tarkoitus kehittaa
voimassaolevaa toimintamallia henkiloston kehityskeskustelujen toteuttamisesta
osana henkilgstojohtamisstrategiaa. Téhan uudistukseen kuuluu muun muassa

uuden kehityskeskustelukaavakkeen luominen.

Tutkimukseni aihe on térked, silla aihetta ei ole laajemmin tutkittu Kokkolan
terveyskeskuksessa.  Tyoterveyslaitoksen 2009, Kokkolan sosiaali- ja
terveystoimen henkilostélle tehdyn kyselyn mukaan kyselyyn vastanneista
(n=710) ainoastaan 33 % oli kdynyt kehityskeskusteluja viimeisen 12 kuukauden
aikana. Kehityskeskustelujen merkitysta ja henkiléston odotuksia tulee selvittaa
ennen uuden keskustelurungon laatimista. Tutkimuksen tuloksia voidaan
hyddyntdd suunniteltaessa kehityskeskusteluja. Niiden avulla on mahdollista
kehittdd kehityskeskusteluja niin, ettd ne vastaavat paremmin tyontekijan ja
organisaation tarpeisiin. Tuloksia voidaan hyddyntaa laajemmin, myds muissa
terveydenhuollon  organisaatioissa. ~ Tutkimuksen  toteutin Kokkolan
terveyskeskukselle, jossa tyoelaméyhteytend toimi terveyskeskuksen ylihoitaja
Hannele Tikkakoski-Alvarez seka terveyskeskuksen laatu- ja kehittamispaallikko
Tanja Witick. Tutkimustyon ohjasi Vaasan ammattikorkeakoulun yliopettaja,

osastonjohtaja, valtiotieteiden lisensiaatti Hans Frantz.



2 KEHITYSKESKUSTELUT
2.1 Kehityskeskustelujen taustaa

Kehityskeskusteluilla tarkoitetaan tassé tutkimuksessa alaisen ja esimiehen vélisia
ammatillisia keskusteluja, joiden tavoitteena on yksilén ja organisaation
kehittdminen sekd alaisen ja esimiehen suhteen kehittyminen (Kanste 2007, 43).
Henkilokunnalla tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa Kokkolan terveyskeskuksen
hoitohenkil6kuntaa, johon kuuluu sairaanhoitajia, terveydenhoitajia, perushoitajia,
l&hihoitajia, rontgenhoitajia, hammashoitajia, suuhygienisteja,
paihdetyontekijoitd, toimintaterapeutteja, kuntohoitajia ja fysioterapeutteja.

Esimiehilla tarkoitetaan esimiesasemassa olevia osastonhoitajia seka ylihoitajia.

Kehityskeskusteluista 10ytyy runsaasti tutkimustietoa, mutta hoitotieteen alueelta
tutkittua tietoa kehityskeskusteluista on rajoitetummin. Viime vuosina
julkaistuissa tutkimuksissa tarkastellaan kehityskeskusteluja terveydenhuoltoalan
henkildston ammatillisen kehittymisen ndkokulmasta, kehityskeskustelun siséltoa

kuvaavana seké henkildstojohtamisen nakdkulmasta.

Kehityskeskustelua tarkasteltaessa on syyta pohtia tarkemmin, mitd on keskustelu.
Ronthy-Ostbergin & Rosendahlin (2004, 12-13) mukaan keskustelu on tapa
kayttaa kielta suulliseen kommunikoimiseen toisen ihmisten kanssa. Keskustelun
tunnusmerkkina on, ettd puhutaan toisen kanssa, ei toiselle. Keskustelu on

vastavuoroinen tapahtuma.

Hyvd keskustelu edellyttdd molemmilta keskustelijoilta vastavuoroista
kunnioitusta, rehellisyyttd, avoimuutta sekd mielipiteenvapautta. Voidakseen
kunnioittaa toista, on kunnioitettava itseddn. Kunnioitukseen kuuluu omien ja
toisen heikkouksien huomioiminen, sek& niiden voimavarojen ja rajoitusten
kunnioittaminen, joita itselld ja toisella on. VVoidakseen olla toiselle rehellinen, on
oltava itselle rehellinen. Rehellinen ihmissuhde voi olla sekéd vaikea etté vaativa,
mutta pidemman pé&alle se on aina kehittdva. Avoimuus tarkoittaa muun muassa
oman sisimpénsa paljastamista. Omien ajatusten ja tunteiden ndyttdminen vaatii

voimaa. Itsensd likoon paneminen tarkoittaa avoimuutta. Mielipiteenvapaus



tarkoittaa sitd, ettd sallitaan erilaiset ajatukset ja arvot, ja ettd hyvéksytéan toisen
mielipiteet, tarvitsematta yhtya niihin. Mielipiteenvapauteen tulee aina pyrkia,
mutta samalla taytyy varoa, ettei mielipiteenvapaus riko lojaliteettia, tai ettei se

loukkaa keskustelukumppaniamme. (Rothny-Ostberg ym. 2004, 22-33.)
2.2 Kehityskeskustelujen historia

Kehityskeskustelujen historia alkaa 1950-luvun  suunnittelukeskusteluista.
Tavoitejohtamisjarjestelman myota 1970-luvulla tulivat kehityskeskustelut
Suomeen. Alaisen ja esimiehen vélisid ammatillisia keskusteluja on muun muassa
nimitetty esimies-alaiskeskusteluiksi sek& tavoite-, tulos-, suunnittelu-, arviointi-
ja kehityskeskusteluiksi. Kehityskeskustelutermin taustalla on nakemys esimiehen
ja tyontekijan suhteen kehittymisesta ja pyrkimyksesta organisaation ja yksilon
kehittdmiseen. Kehityskeskusteluja on terveydenhuollossa kayty jo pitkaén.
(Kanste 2007, 43.)

Asennoituminen kehityskeskusteluihin ei ole muuttunut kovinkaan paljon 1960-
luvun jalkeen. Kehityskeskusteluissa kasitellddn edelleen tulosten mittaamista,
suunnittelua ja tiedottamista, mutta aivan liian vahan kommunikointia ja yhteen
hiileen puhaltamista. (Ronthy-Ostberg ym. 2004, 94.)

Sosiaali- ja terveysalan henkilostolla tulee olla mahdollisuus ja riittavat
toimintaedellytykset kehittyd ammatissaan (Kankkunen, Suominen & Tuominen,
2006, 16). Esimiehen ja tyontekijan valiset sdannolliset keskustelut ovat yksi
keino naiden tavoitteiden saavuttamiseen. Kehityskeskusteluilla on todettu olevan
vaikutusta tyontekijan jaksamiseen tyossddn. Keskusteluissa on havaittu olevan
puutteita liittyen v&ariin odotuksiin ja toimimattomaan vuorovaikutukseen seka

siihen, etté selkeité arviointikriteerejé ei oltu maaritelty asetetuille tavoitteille.
2.3 Kehityskeskustelujen hyoty

Kehityskeskustelujen koettiin edistavén tyontekijoiden motivaatiota. Merkittaviksi
motivaatiota edistaviksi tekijoiksi nousivat esimiehen ja tyontekijan valinen

dialogisuus seka tukeva johtamisote. Lundin yliopiston (2007) julkaisun mukaan



kehityskeskustelu on dialogi tyontekijan ja esimiehen valilla. Kehityskeskustelu

kertoo myd6s esimiehelle hédnen johtamistaidoistaan.

Kansteen (2007, 342) mukaan esimiestensa kanssa kehityskeskusteluja kayvilla
hoitajilla on tyostd etd&ntyminen vahaisempédéd kuin niillg, jotka eivéat kayneet
kehityskeskusteluja. Hoitajien, jotka kokivat kehityskeskustelut erittdin
hyodyllisind, emotionaalinen vasymys ja tydsta etddntyminen on véhdisempaa ja
ty6ssa onnistumisen tunne voimakkaampaa. Kehityskeskustelujen onnistuneisuus
ja hyodyllisyys ovat voimakkaasti yhteydessa tyoyksikon tavoitteiden selkeyteen,
yhteisiin tavoitteisiin sitoutumiseen, ammatillisen osaamisen hyddyntdmiseen,
palautteen riittdvyyteen sekd esimiestyytyvaisyyteen. Tydssa viihtyminen, omat
kehitystarpeet ja  tyOsuorituksen arvioiminen ovat toivottuja aiheita
kehityskeskusteluihin (Huurinainen, 2008; Palmu 2003, 161).

Jos alainen ei koe kehityskeskusteluja hyddyllising, tulee esimiehen miettid, onko
kehityskeskustelujen tarkoitus tuotu julki tarpeeksi selkeésti.
Kehityskeskusteluihin valinpitdmattémasti suhtautuvan alaisen kanssa keskustelu
on syytd nostaa korkeammalle tasolle pohtimalla tyén merkitystsd, ja
keskustelemalla siitd, mitd alainen haluaa ty6ltdan, ja mité organisaatio edellyttaa
tyontekijaltdan. Sanoin tai sanoitta osoitettu vélinpitamattomyys on syy
kehityskeskusteluille. Valinpitamattdomyys on yhteinen ongelma, joka vaikuttaa
tybryhmaan, organisaatioon ja esimieheen, ja siitd tulee keskustella. (Ronthy-
Ostberg ym. 2004, 121.)

2.4 Kehityskeskustelu kéasitteena

Kehityskeskustelut ovat esimiehen ja alaisen valinen luottamuksellinen, vahintééan
kerran vuodessa toteutuva keskustelu, joka kdydaan ennalta sovittuna ajankohtana
ja johon valmistaudutaan. Kehityskeskustelut ovat esimiehen tyokalu, jolla
edistetddn tyontekijan sitoutumista, kehittymistd ja parhaan mahdollisen
suorituksen syntymistd. Siind tarkastellaan mennyttd oppimisnakokulmasta ja
luodaan yhteinen nékemys nykytilasta. Kehityskeskustelujen ytimessd ovat
organisaation tehtéva, tavoitteet, visio, strategia ja arvot. Kehityskeskustelussa

nama asiat liitetddn péivittdiseen tyohon. Normaali tyOkeskustelu eroaa
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kehityskeskustelusta siind, ettd kehityskeskustelu on etukateen tarkkaan harkittu ja
valmisteltu ja siind on maaratty sisaltd. Kehityskeskustelut jattavat myos jalkensa
arkisiin tyokeskusteluihin. Kehityskeskustelut kehittdvat keskustelutaitoja ja siten

rikastuttavat myds tavallisia tyokeskusteluja. (Aarnikoivu 2010, 63-66.)

Kehityskeskusteluja voidaan tarkastella esimerkiksi johdon tai tyontekijan
nakokulmasta (Kankkunen, Suominen & Tuominen 2006, 26). Johdon
nakokulmasta kehityskeskustelu on johtamisen tydvaline, jonka avulla voidaan
kehittdd tyon tavoitteellisuutta, osaamista sek& yhteistoimintaa. Joensuu (2009)
madrittelee kehityskeskustelujen tarkoituksen olevan johtamisen nakokulmasta
tavoitteiden asettaminen, suoritusten arviointi, sekd yksilon ja osittain koko
organisaation  kehittdmisen ideointi. Tyontekijalle kehityskeskustelu on
vuorovaikutuskanava johdon suuntaan, tilaisuus ilmaista omia ideoita ja
kasityksid, sekd pohtia omaa asemaa ja kehittymistavoitteita. Saanndllisten

kehityskeskustelujen on havaittu edistdvan henkildstén hyvinvointia.

Kehityskeskustelut ovat alaiselle mahdollisuus vaikuttaa ja kertoa omista
toiveistaan, sekd varmistaa mitd héneltd odotetaan. Esimiehelle se on keino
varmistaa, etté tyohon ja alaisen asioihin on paneuduttu. Kehityskeskusteluissa on

kummallakin tilaisuus vaikuttaa. (Valpola 2002, 19.)

Kansteen (2007,42) mukaan kehityskeskustelun siséllossé erottuu tyontekija- ja
tyoyhteisdorientoituneet ydinalueet. Tyontekijdorientoituneen ydinalueen sisaltoa
ovat ammatillinen osaaminen, vastavuoroinen palaute, tyohyvinvointi seka
tyonkuva ja tyon tavoitteet. TyOyhteisoorientoituneen ydinalueen siséltéa sen
sijaan ovat tyoyksikon toimivuus, hoitotyon kehittdminen ja tydyksikon
ihmissuhteet. Hokkasen, Makeldan & Taatilan (2008, 93) mukaan
kehityskeskusteluissa kannattaa varoa alkamasta juoruilla yksittéisista henkildista,
eikd esimiehen tulisi ottaa kantaa tyontekijoiden vélisiin suhteisiin, sen sijaan

yleist4 tietoa ja nakemyksia kannatta kerata.
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2.5 Tulevaisuuden haasteita

Kehityskeskusteluissa on kehittdmistarvetta terveydenhuoltoalalla (Kanste 2007,
346). Jos kehityskeskustelut eivat tyontekijoiden mielestd ole onnistuneita, niista
ei ole myoskaan odotettavissa toivottua hyotyd. Tama luo haasteita keskustelujen
suunnitteluun ja toteutumiseen. Hietikon (2002, 62) mukaan osastonhoitajat
pitdvat kehityskeskusteluille tarkeind edellytyksina rakentavaa vuorovaikutusta,
keskustelun luottamuksellisuutta sekd ilmapiirid. My6s ennalta valmistautumista

seké kehityskeskusteluiden k&dymisen saannollisyytté pidetadn tarkeiné.

Tulevaisuudessa kommunikaation merkitys korostuu entisestaan, jolloin
kehityskeskustelut  kasittelevat yhd enemman arvokysymyksid. Tunteet,
ihmissuhteet, kokemukset ja ajatukset tulevat saamaan suuremman tilan.
Tulevaisuudessa tiedostetaan selvemmin kommunikaatiokyvyn ja yhteispelin
vaikutus organisaation kehitykseen. Yksilolliset voimavarat ja vahvuudet
selvitetddn tulevaisuudessa entistd paremmin, niitd kaytetddn yksilon ja
organisaation hyodyksi. Yhteistyd ymmarretadn tulevaisuudessa ainoaksi tavaksi
paastd hyodyntamaan ihmisen sisdisid resursseja. (Ronthy-Ostberg ym. 2004,
161.)

2.6 Kehityskeskustelut johtamisen nakokulmasta

Kehityskeskustelu tukee pitkdaikaista ja suunnitelmallista henkiléstdjohtamista
(Hokkanen ym. 2008, 90). Se on siis osa esimiestyotd. Kehityskeskustelujen
avulla voidaan tarkastella, miten tyontekijalle asetetut tavoitteet on saavutettu,
sekd varmistaa, ettd tieto esimiehen ja tyontekijdn valilla  kulkee.
Kehityskeskusteluissa on mahdollisuus antaa tyontekijélle tunnustusta hyvésta
tyostd ja néin lisatd tyontekijan ammatillista itsetuntoa. Kehityskeskustelun
yhtend tavoitteena onkin pitdd tyontekijan motivaatio korkeana. Esimiehen rooli
kehityskeskustelussa on toimia kyselijadna ja puheenjohtajana, ei paapuhujana.
(Hokkanen ym. 2008, 90; Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 73.)

Alaisten kokemukset kehityskeskusteluista heijastavat usein esimiesten ja

organisaation johdon né&kemystd kehityskeskusteluista tdrkedna ja toimivana
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johtamisen valineend. Mikéli johto ei pidd kehityskeskusteluja tarkeind ja kay
niitd henkildston kanssa ikaan kuin pakotettuna, ovat alaiset usein tyytymattomia
kehityskeskusteluihin (Aarnikoivu 2010, 73). Ronthy-Ostbergin (2004, 154)
mukaan jokaisen esimiehen on osoitettava, ettd kehityskeskustelut ovat tarkeita.
Nain ollen uskottavuus ja usko keskustelujen vélttaméattomyyteen kasvavat.

Esimies on tyontekijalle esimerkkind uuden tiedon hankkimisessa ja opiskelussa.
Ammatissa kehittymiseen motivoi tydon merkityksestd keskustelu ja tunne siité,
ettd kehityskeskusteluilla voi vaikuttaa omaan sekd tydyhteison toimintaan.
(Kankkunen ym. 2006, 19-20.)

Esimiehen ei tarvitse osata vastata kaikkiin kysymyksiin, vaan hénen tulee tukea
alaistaan osoittamalla, ettd esimiehend han ymmartdd ongelmia, kunnioittaa
alaistensa huolestuneisuutta ja on heidan tavoitettavissaan (Ronthy-Ostberg ym.
2004, 109). Kehityskeskustelun tavoitteena on, ettd tyontekija kokee, ettd hénesté

ja hanen tekemisistéan ollaan aidosti kiinnostuneita (Lahtiluoma ym. 2008, 73).

Kehityskeskustelujen kdyminen edellyttad tyontekijalta ja esimieheltd tietoa ja
taitoa. Keskustelun tarkoitus, padmadrd ja toimintatapa on oltava tiedossa.
Odotukset keskusteluja kohtaan ovat usein suuret. Mutta muutoksia johtamiseen
on turha odottaa, jos keskustelun osapuolilla ei ole ollut mahdollisuutta oppia
keskustelemaan. (Koistinen 2006, 29.)
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3 KEHITYSKESKUSTELUJEN SISALTO
3.1 Kehityskeskustelujen sisaltdalueet

Kehityskeskustelujen sisdltd6 on hoitotydssd moniulotteinen ja -tasoinen.
Kehityskeskustelujen  sisdltéda  heijastavat  osaamisen  johtamisen ja
tyéhyvinvointijohtamisen merkitys terveydenhuoltoalalla. Kehityskeskustelut ovat
henkiloston kehittdmisen yksi kulmakivista ja ne ovat johtamisen, arvioinnin ja
kehittdmisen tyovélineitd. (Kanste 2007, 43.)

Kansteen (2007, 45) mukaan kehityskeskusteluissa tarkastellaan tyotehtdvia ja
tyon sisaltod seké niissa tapahtuneita muutoksia. Lisaksi keskusteluissa kasitellaan
tyotehtdvien mielekkyyttd, haasteellisuutta ja tyon vaativuutta suhteessa
ammatilliseen osaamiseen seka tyontekijan  mahdollisuuksia vaikuttaa
tyotehtavien muotoutumiseen. Keskusteluissa arvioidaan myos tyon vaativuutta.
Liséksi kasitelldan tyontekijan vastuualueita, niitd pyritddn selkeyttdmadn seka
tarkastellaan ~ niissa  tapahtuneita =~ muutoksia  ja  kehittdmistarpeita.
Kehityskeskusteluissa arvioidaan tyon tavoitteita ja tavoitteiden saavuttamista.
Seuraavalle vuodelle asetetaan uudet tavoitteet. Hokkasen ym. (2008, 92) mukaan
kehityskeskustelun keskeisin osa on juuri tavoitteiden asettelu. Tavoitteiden
asettelulla pyritddn sopimaan tyontekijan ja koko organisaation yhteisista
tavoitteista. Tavoitteiden tulee olla konkreettisia, mittavia ja samoin
ymmarrettyja. Hyvét tavoitteet ohjaavat tyOntekijan toimintaa organisaation

strategian suuntaisesti.

Maukosen (2005, 54) mukaan osastonhoitajat saavat kehityskeskusteluiden avulla
tietoa tyontekijoiden sen hetkisestd osaamisesta ja ammattitaidosta. Lisaksi
keskusteluissa ilmenee, millaisista asioista he ovat kiinnostuneita ja mihin
suuntaan he haluavat kehittdd tyotddn ja omaa osaamistaan. Kehityskeskustelu
antaa kuvan myos tyontekijan tyokyvysta ja senhetkisestd tydsséd jaksamisesta.
Kedon (2005) mukaan esimiehet nékevéat kehityskeskustelun tarkeand keinona
motivoida tyontekijoitd. Koiviston (2007) mukaan kehityskeskustelujen koetaan
edistdvan tyontekijoiden motivaatiota. Esimiehen ja tydntekijan valinen

dialogisuus seka tukeva johtamisote nousevat merkittaviksi motivaatiota
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edistaviksi tekijoiksi. On kuitenkin huomioitava, etta kehityskeskusteluiden
onnistumisen yhtena edellytyksena on tydyhteisén paivittaisen vuorovaikutuksen
avoimuus ja luottamuksellisuus. Nama seikat tulisivat korostua myos yksittdisen

tyontekijan ja esimiehen suhteessa (Keto 2005).

Tyo6hyvinvointiin  liittyvid tekijoitd, kuten ty0ssd uupumista ja tyostressia
kasitelladn myos kehityskeskusteluissa (Kanste 2007, 45). Ruorasen (2011, 141)
mukaan tydssd jaksaminen ja tyohyvinvointi nousi usein kehityskeskustelun
teemaksi. Aiheen esiintyminen usein korostaa kehityskeskustelujen merkitysta
tyokyky- ja hyvinvointikeskusteluina. Kehityskeskustelujen onkin todettu olevan
yhteydessé hoitajien tyduupumukseen (Kanste 2007, 345). Lisédksi tarkastellaan
tyén  psyykkistda ja fyysistd kuormittavuutta, Kiinnitetddn  huomiota
tyotyytyvaisyyteen, tyomotivaatioon ja ty6hon sitoutumiseen sekd tyon ja
yksityiseldmén yhteensovittamiseen sekd tekijoihin, jotka vaikuttavat niihin.
Kehityskeskusteluissa —arvioidaan tyontekijan onnistumista tydssddn ja
paneudutaan tydyksikon toimivuuteen liittyviin kysymyksiin ja keskustellaan
tyoyksikon tyoilmapiiristd. Késiteltdvind aiheina ovat muun muassa hoitotyon
arvot ja periaatteet seka tyontekijan omat arvot suhteessa tyodyksikon arvoihin.
(Kanste 2007, 345.)

Koistisen (2006, 27) mukaan kehityskeskustelussa tulee kayda l&pi organisaation
strategia sek& tavoitteet. Sen sijaan Ruorasen (2011, 141) mukaan
kehityskeskustelut eivdt ole ensisijainen strategian teemojen kasittelyfoorumi.
Kehityskeskustelut koetaan silloin ensisijaiseksi foorumiksi, kun kasitellaan
henkilostondkdkulmaa ja tyoyksikon sisdistd toimintaa. Hokkasen ym. (2008, 92)
mukaan organisaation linjoja, visioita ja strategioita kasiteltdessa pitaisi

huomioida kuinka ne liittyvéat tyontekijan omaan tilanteeseen.

Kehityskeskustelun sisaltamét aiheet saattavat olla yhtd hyvin arkisia kuin
henkilokohtaisia ja epamukaviakin. Kehityskeskusteluissa tulisi késitella
kysymyksid, jotka ovat silld hetkelld organisaation kannalta kaikkein
ajankohtaisimpia. (Ronthy-Ostberg ym. 2004, 107.)
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Ruorasen (2011, 142—-143) mukaan kehityskeskusteluissa merkittavén sijan saavat
tyontekijalle itselleen l&heiset aihealueet, kuten osaaminen ja tydtehtavat, seké
aihealueet, joita voidaan pitdd luottamuksellisina. Tallaisia ovat esimerkiksi

esimies-alaissuhde seké tydyhteison sisdiset asiat.
3.2 Palaute kehityskeskusteluissa

Kehityskeskustelun ammatillista tukea antavat siséltdalueet ovat Kankkusen ym.
(2006, 18) mukaan palaute, vuorovaikutus, tuki ja kehittdminen. Sairaanhoitajat
ymmaértavat palautteen sekd sen antamisena ettd saamisena. Palautetta
sairaanhoitajat haluavat omasta osaamisestaan ja kehittymisestdan. Positiivinen
palaute rohkaisee ja palkitsee. Rakentavassa hengessa annettu negatiivinen palaute
koetaan hyddylliseksi. Pehkosen (2002, 76) mukaan vastavuoroinen
palautteenvaihto on erés kehityskeskustelun kehittdmiskohde, sill& osastonhoitajat
kokevat erityisesti negatiivisen palautteenannon vaikeana. Kehityskeskustelu ei
kuitenkaan ole pelkkaa onnistumisista ja tavoitteista puhumista, vaan siihen
kuuluu myds esimiehen havaitsemat muutostoiveet ja Kriittisen palautteen
antaminen. Toisaalta kehityskeskustelussa ei saisi siséltda tyontekijélle suuria
negatiivisia yllatyksia. Kriittisimpid asioita ei tulisi kerata kehityskeskusteluun,
vaan ne tulisi késitelld erikseen, ja pian niiden tultua esimiehen tietoon
(Hirvihuhta & Litovaara. 2003, 247). Ruorasen (2011, 137) mukaan

kehityskeskustelut eivét korvaa jatkuvaa péivittdista palautteenantoa.

Esimiehen toiminnan késittelylle kannattaa varata aikaa, silla parhaimmillaan
keskustelu on tilanne, jossa esimies voi saada palautetta omasta tyostdan ja
toimintatavoistaan. Esimiehelld tulee olla taito ottaa vastaan palautetta
objektiivisesti. Puolustelu, selittely ja asioiden kiertely eivat lis&dd tyontekijan
luottamista palautteen antamiseen. (Hokkanen ym. 2008, 93)

Koistisen (2006, 28) mukaan kehityskeskustelu on kanava, jonka kautta palautetta
voidaan antaa luottamuksellisesti. Palautteen antaminen ja saaminen on
olennaisen tarkeaa tyontekijélle ja esimiehelle. Kehityskeskusteluissa annettavan
ja saatavan palautteen muodot ovat: Tyontekijdnd annettu ja saatu palaute,

johtajana annettu ja saatu palaute, tyontekijdna organisaatiolle annettu palaute
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sekd tyontekijand organisaatiolta saatu palaute. Myonteistd palautetta tulisi
korostaa keskusteluissa, ja lahtokohtana tulisi olla tyontekijan tydsuorituksen
parantaminen. Lahtiluoman ym. (2008, 73) mukaan esimiehen tehtdva on luoda
uskoa, ettd jokainen voi kehittyd omassa tyossaan. Hukkanen (2005, 54) jaottelee
kehityskeskusteluissa  jaetun palautteen tyohon liittyvédan palautteeseen,
persoonaan liittyvaan palautteeseen seka esimiehelle annettavaan palautteeseen.
Kansteen (2007, 45) mukaan my®os tyontekijalla on mahdollisuus antaa palautetta
omalle esimiehelle johtamistavoista ja arvioida esimiehen onnistumista
johtamisty6ssd. Ruorasen (2011, 137) mukaan tyontekijat antavat kuitenkin vahan
palautetta, mikali sitd ei pyydetd. Tama saattaa viestid tyontekijan

tottumattomuudesta palautteen antamisessa ja lisaksi keskustelun tilannetekijoista.
3.3 Itsearviointi

Itsearviointi on osa palautetta ja se koetaan ammatillisen kehittymisen
edellytyksend ja keinona. Sairaanhoitajien mukaan apulaisosastonhoitaja olisi
osastonhoitajaa parempi antamaan palautetta tyostd, silla apulaisosastonhoitaja on
l&helld tyontekijoita ja koordinoi yksikon péivittdisen toiminnan (Kankkunen ym.
2006, 18; Tuominen 2005,29).

Kehityskeskusteluissa on hyva muistaa, ettd jokainen on oman itsensd paras
asiantuntija. Keskustelun merkitys korostuu siind, ettd tyontekija itse on
aktiivisesti asettamassa omia tavoitteitaan. (Kurttila, Laine, Saukkola & Tranberg
2010, 83.)

Arnikoivun (2010, 105) mukaan esimies ja tyontekija kohtaavat itsearvioinnin
my6td oman  toimintansa  kehityskeskustelutilanteessa. Tédma  tukee
henkilokohtaisten vahvuuksien ja kehityskohteiden tiedostamista
kehityskeskustelijana. N&in kehittyminen mahdollistuu.

3.4 Luottamuksen merkitys kehityskeskusteluissa

Kehityskeskustelut ~ ovat  yksilollisid, avoimia ja  luottamuksellisia
vuorovaikutustilanteita, joissa tyontekijaa kuullaan ja ollaan kiinnostuneita

tyontekijasta ja hanen ndkemyksistddn (Kankkunen ym. 2006, 19-20). Esimiehen



17

ja tyontekijan valinen luottamus ja arvostus vaikuttavat tyGilmapiiriin ja

motivoivat ammatilliseen kehittymiseen.

Hyvéssé ja toimivassa esimies- ja alaissuhteessa on lasnd luottamus. Luottamus
on moniulotteinen ké&site, eik&d sille ole olemassa yhtd méaaritelméaa.
Luottamussuhteen rakentuminen edellyttaa sité, ettd kumpikin osapuoli panostaa
luottamuksen syntymiseen. Luottamusta heréttdva esimies valittaa alaisistaan ja
on kiinnostunut heidan odotuksistaan ja tarpeistaan. Esimiehen johdonmukainen
kayttaytyminen luo turvallisuudentunnetta, jota tarvitaan luottamuksen
syntymiseksi. (Aarnikoivu 2010, 18-23.)

Kurttilan ym. (2010, 53) mukaan luottamus helpottaa ihmisten kohtaamista,
kommunikaatiota ja auttaa ristiriitojen sietdmisessa. Avoimuus on edellytys
luottamukselle, ja siksi esimiehen tulisikin rakentaa luottamusta kaikkien kanssa
ja omalla toiminnallaan auttaa avoimen tydyhteisén syntymistd. Luottavaisissa

tydyhteisdissa uskalletaan tehda péaatoksia ja virheita.

Luottamus kehityskeskusteluihin syntyy sen perusteella, mitd keskustelujen
jalkeen tapahtuu, eli miten ne vaikuttavat esimerkiksi tyonkuvaan, tyon
kuormittavuuteen, yhteistydhon, kehittymiseen sekd muutostarpeisiin. (Valpola
2002, 48.)

3.5 Palkkaneuvottelut kehityskeskusteluissa

Mikali kehityskeskusteluissa kasitelldaén palkkaa, muu ajattelu lamaantuu helposti.
Mahdolliset henkilokohtaiset palkkaneuvottelut kannattaakin kayda erikseen.
(Hokkanen ym. 2008, 91.)

Kehityskeskusteluissa ei ole tarkoitus kasitellda palkkaa. Useimmissa
organisaatioissa  k&ydaan  palkkakeskustelut  erikseen.  Sen  vuoksi
kehityskeskusteluissa ei ole mitddn syytd puuttua palkkoihin. Palkka on
konkreettinen ja  yksinkertainen tyopanoksen arvioinnin  mitta.  On
yksinkertaisempaa ilmaista  tyytymattomyys palkkaan  kuin  eritelld
yksityiskohtaisesti omia kokemuksia omasta tyostdan. Kun alainen saa olla itse

mukana vaikuttamassa tyonkuvaan ja kun h&nelle annetaan vastuuta, se tuntuu
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luottamuksen osoitukselta ja voi johtaa tyotuloksen paranemiseen ja viime
kadessa voi vaikuttaa myods palkkaan. Alainen, joka toivoo kehityskeskusteluissa
kasiteltdvan palkkausta, saattaa kokea jadvénsa riittdvaa arvostusta tai hénesta
tuntuu, ettei hanen tyopanostaan ole noteerattu oikealla tavalla. (Ronthy-Ostberg
ym. 2004, 133.)

3.6 Kehittaminen

Sosiaali- ja terveysministerion laatiman terveydenhuollon
tdydennyskoulutussuosituksen (2004) mukaan terveydenhuoltohenkildston tulee
toimia eettisten periaatteiden ja hyvéksyttyjen toimintatapojen mukaisesti. Liséksi
terveydenhuollon ammattihenkil6illd on lakisdateinen velvollisuus yllapitdéd ja
kehittdd  ammattitaitoaan  (L559/1994). Téman  suosituksen  mukaan
taydennyskoulutuksen tavoitteena on terveydenhuollon henkil6ston ammattitaidon
yllapitdminen, kehittdminen ja syventaminen tyontekijan koulutustarpeisiin seka

organisaation perustehtdvaan ja toiminnan kehittdmiseen perustuen.

Kehityskeskustelun yksi sisaltdalue on kehittdminen. Kehittdminen ilmenee
koulutus- ja kehittymissuunnitelmien laadinnassa, opiskeluhalujen kartoituksessa,
tyontekijan vahvuuksien ja heikkouksien Kkartoituksessa, keskustelujatkumon
takaamisessa, urasuunnitelmien tekemisessd, tyon monipuolistamisessa ja
kehityskeskustelukaytannon yllapitdmisessd. Ammatillista kehittymistd estévia
tekijoitd ovat palautteen puute ja esimiehen johtajuuden puute. Esimiehen
johtajuuden puute ilmenee kyvyttdmyytend ottaa vastaan palautetta, seké
haluttomuutena kaydad kehityskeskusteluja. Tuomisen (2005, 29) mukaan

koulutustarjonta hoitotydssa on hyvin Kirjavaa, satunnaista ja koordinoimatonta.

Kansteen (2007, 45) mukaan ammatillisen osaamisen kehittdmisesséa keskeisinta
on tyontekijdn koulutustarpeen- ja halukkuuden Kkartoittaminen seka
henkilokohtaisen kehittdmistavoitteiden ja koulutussuunnitelman laatiminen.
Ammatillisen osaamisen arvioinnissa pyritdan tunnistamaan vahvoja ja heikkoja
osaamisalueita sek& arvioimaan ammatillista kehittymistd. Painopiste on
tyontekijan itsearvioinnissa. Kehityskeskustelut ovat vastavuoroisen palautteen

antamisen ja saamisen kanava.
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4 KEHITYSKESKUSTELUJEN TOTEUTUMINEN
4.1 Valmistautuminen

Kankkusen ym. (2006, 17) mukaan sairaanhoitajat jakoivat kuvaukset eri osa-
alueisiin keskusteltaessa kehityskeskustelujen kdytannon toteutuksesta. N&it4 osa-
alueita olivat keskustelun ilmoitustapa, keskusteluun valmistautuminen,
keskustelupaikka, keskusteluun kaytetty aika ja keskustelutilanne. Sairaanhoitajat
valmistautuvat kehityskeskusteluihin eri tavoin, minka vuoksi kehityskeskustelun
tueksi laadittu materiaali olisi syytd jakaa hyvissa ajoin ennen keskustelua.
Kehityskeskustelut olisi syyta jarjestdd asiallisessa tilassa, huomioon ottaen
keskustelun tarkeys ja luottamuksellisuus. Kehityskeskusteluihin on syyta varata
tarvittava aika, huomioiden jokaisen yksil6llinen tarve. Keskustelutilanteen tulisi
olla rauhallinen ja hairiotoén. Ulkopuoliset tekijat, kuten puhelinsoitot, muun
henkildston kysymykset tai séhkopostit tulee sulkea pois kehityskeskustelun
ajaksi (Lahtiluoma ym. 2008, 74).

Kehityskeskustelujen kéayttoonotto aloitetaan alkuopastuksella ja tiedottamisella.
Perehdyttdmisen jalkeen varsinaiset kehityskeskustelut kaynnistetd&dn sopimalla
keskustelun ajankohta. Té&lloin seka johtajalla, ettd tyontekijalla on aikaa

valmistautua tilanteeseen. (Koistinen 2006, 27.)

Kehityskeskustelujen onnistuminen riippuu siitd, miten niihin valmistaudutaan
(Valpola 2002, 47). Kehityskeskusteluihin valmistautuminen vaikuttaa suoraan
keskustelun antiin, eikd valmistautumisen merkitysta siten voi liikaa korostaa.
Valmistautuminen ja siihen sitoutuminen edellyttavat, ettd tyontekija ja esimies
ovat sisdistdneet kehityskeskustelun merkityksen ja hyddyt. N&in motivaatio
kehityskeskustelujen kaymiseen kasvaa ja aika valmistautumiseen né&hdaan

tarpeellisena. (Aarnikoivu 2010, 81.)

Valpolan (2002, 103-104, 110) mukaan kehityskeskustelujen valmisteluissa ja
jalkitoimenpiteissa on kysymys siitd, miten tyd motivoi ihmistd. Kun ihmiselld on
tahtoa, tekeminen tuntuu hyvéltd ja kun hén tietdd osaavansa, motivaatio on

korkea ja voimia riittda erilaisiin haasteisiin. Mikéli tyd tuntuu vastenmieliseltd
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eikd huvita, olokin on epamiellyttdavd, ja kun ihminen on kokoajan epavarma
taidoistaan, motivaatio laskee alas. Hyva itsetuntemus auttaa I0ytdmaan tilanteita,
joissa oma motivaatio herdd. Esimies on ratkaisevassa asemassa kun pyritaan
kokoamaan tehtévid, jotka motivoivat alaista. Alaisen kanssa voi pohtia, millainen
tehtavéakokonaisuus olisi sopiva.

Tavallisesti esimies tekee aloitteen kehityskeskusteluista. Alainen saa tietdaa
kehityskeskustelun ajankohdan etukéteen. Kehityskeskusteluista sovitaan
etukateen, jotta kumpikin osapuoli tietdd valmistautua seka henkisesti, ettd
kaytdnnossa. Tarkeintd on, ettd osapuolet pohtivat etukateen, mitd haluavat
keskustella, ja ettd keskustelun alussa sovitaan keskustelun tavoitteista. (Ronthy-
Ostberg ym. 2004, 125.)

Kehityskeskustelujen valmisteluihin kuuluu keskustelulomakkeen toimittaminen
tyontekijoille ja lomakkeen palauttaminen ennen keskusteluja, jotta vastaava
hoitaja ehtii paneutua jokaisen tyontekijan asioihin. Kehityskeskustelulomakkeen
sekd erilaisten apu-, muisti- ja valmentautumislistojen kayttd tdsmentda ja
monipuolistaa keskustelujen hallintaa. Kehityskeskustelulomake tulisikin laatia
oman organisaation tarpeita vastaavaksi. (Koistinen 2006, 27). Hokkasen ym.
(2008, 92) mukaan valmistautumisen tarkoituksena on saada keskustelun
osapuolet pohtimaan lapikédytavia asioita rauhassa, jotta keskustelusta ei tulisi
yleistd juttelua yhteisista aiheista. Hirvihuhtan ym. (2003, 240) mukaan ennen
kehityskeskustelujen aloittamista on varmistettava, ettd tyOyhteisossa vallitsee
samansuuntainen kasitys siitd, miksi kehityskeskusteluja jarjestetdan. Idean
selvittdiminen koko tydyhteisdlle on ensimmadinen askel kehityskeskustelujen

hyodyllisyyden ja tarkoituksen toteutumiselle.

Lahtiluoman ym. (2008, 74) mukaan tyontekijélle tulisi antaa kehityskeskusteluun
valmistautumiseen aikaa véhintadan viikko. Kehityskeskustelulomake tulisi tehda
tutuksi  tyontekijalle, talléin  tyontekijan  olisi  helpompi  valmistautua

kehityskeskusteluun.

Esimiehen valmistautuminen kehityskeskusteluihin merkitsee sitd, ettd han

keskittyy tilanteeseen ja harkitsee, mitkd asiat ovat ha&nen ja organisaation
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nakokulmasta sellaisia, jotka tulee ottaa esille. Esimies perehtyy edellisten
kehityskeskusteluissa tehtyihin muistiin panoihin ja pohtii, mita tietoa ne antavat

tulevaan tapaamiseen. (Hirvihuhta ym. 2003, 242.)
4.2 Paikka

Keskustelupaikan valinta epaonnistui rauhattomuuden vuoksi. Kehityskeskustelua
hairitsevia tekijoitd tutkimuksen mukaan voivat olla puhelimen soiminen seké
ulkopuolisen mahdollisuus kuulla keskustelu. Liséksi sairaanhoitajat toivovat
keskustelupaikan olevan kummallekin osapuolelle neutraali, ei esimerkiksi
esimiehen ty6huone. Myo6s Pellisen (2007) mukaan kehityskeskusteluiden
pitopaikan hairiottomyys ja neutraalisuus sekd ajan riittdvyys ovat tarkeitd

osatekijoita keskustelun onnistumiselle. (Tuominen 2005, 28-29.)

Psykologisista syistd neutraali huone on paras paikka kehityskeskustelujen
kaymiselle. Paikan ei siis tulisi olla esimiehen tai alaisen ty6huone. Mikali
kehityskeskusteluja kayvien osapuolten vélit ovat kireat, voi olla haitallista, jos
alainen joutuu esimiehen reviirille tai painvastoin. Kehityskeskustelujen aikana
molempien tulisi istua mukavasti, ei mielelld&n Kirjoituspoydan daaressd, eiké
varsinkaan vastatusten. Kehityskeskusteluja ei tulisi kdyda kotona, ravintolassa
eikd tyomatkoilla. Normaaliin tyorutiiniin kuuluva kehityskeskustelu on syyta
pitaa tyopaikalla. (Ronthy-Ostberg ym. 2004, 129.)

Tuominen (2005, 28 - 29) mukaan kehityskeskusteluissa ilmeni sairaanhoitajien
mukaan monia epdkohtia.  Sairaanhoitajat  kritisoivat muun  muassa

kehityskeskustelupaikan valintaa, ajan kayttoa seké keskusteluajankohtaa.
4.3 Kesto

Yksittaiseen kehityskeskusteluun varataan aikaa tunnista kahteen. Oleellisen
tarkedd on pitdd kehityskeskustelut hairiottoméssad paikassa. Keskusteluissa
tarkastellaan  tyOntekijdn osaamista, muutos- ja koulutustarpeita seka
henkilokohtaisia muita tarpeita seka toiveita hénen itsensd ja koko tydyhteison
kannalta. On térkedd, ettd aika on etukéteen sovittu, jotta osapuolet tietavat,

kuinka kauan he voivat keskustella. Keskustelun sovittaminen paivan viimeisille
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tyotunneille lienee sekd kaytdnnossa, ettd psykologisesti oikea ratkaisu. Yksi
kehityskeskusteluun kaytetty tunti voi korvata useita tehottomia tyotunteja.
(Koistinen 2006, 27; Ronthy-Ostberg 2004, 127-128.)

Palmun (2003, 161) mukaan kehityskeskusteluihin k&ytetty aika maksaa aina
itsensd takaisin, ja harva asia organisaatiossa on sellainen, joka vaatii johtajaa
yhté paljon kuin kehityskeskustelut.

4.4 Jatkuvuus

Kehityskeskustelujen Kkirjaaminen perustuu luottamukseen ja
vaitiolovelvollisuuteen.  Kaytannollistda  olisi  merkitda  muistiin  kaikki
kehityskeskusteluissa sovitut asiat, sekd ne faktaluontoiset asiat, jotka taytyy
muistaa. Saadakseen pohjaa seuraavalle keskustelulle, voi tyontekija tehda
muistiinpanoja. My0s Hokkasen ym. (2008, 94) mukaan ndin olisi syyta
menetelld, sill4 tyontekijdn on térked itse ymmaértdd sovitut asiat ja pohtia niita
tarkasti. Esimies taas sitoutuu asetettuihin tavoitteisiin ja suunnitelmiin.
Kirjalliset muistiinpanot ovat hyodyllisid  siindkin  tapauksessa, ettéd
organisaatiossa tapahtuvien muutosten vuoksi seuraavissa kehityskeskusteluissa
voi olla eri esimies. Ronthy-Ostbergin ym. (2004, 135) mukaan tdma on kuitenkin
vaara luulo, koska kehityskeskustelu kaydédan nimetyn esimiehen ja hénen
alaisensa valilla. Ja kehityskeskustelujen on maara lujittaa juuri tata ainutlaatuista
suhdetta.

Liiallinen kirjallinen dokumentointi vie pohjan pois luottamukselta, johon
kehityskeskusteluilla pyritddn. Dokumentointipakon tarkoituksena on monessa
organisaatiossa selvittadd ja valvoa, kuinka moni ja ketka esimiehistd ovat kdyneet
kehityskeskusteluja. Nain voidaan mitata, missa laajuudessa kehityskeskusteluja
kaydaan, mutta se ei kerro mitddn keskustelujen laadusta. Kehityskeskusteluja ei
pidd dokumentoida, eik&d dokumentteja toimittaa eteenpéin ja vield vahemman
niihin pitd4d vaatia kummankaan osapuolen allekirjoitusta. Se vain dramatisoi
kehityskeskusteluja. (Ronthy-Osterberg 2004, 134-135.)
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Keskustelun aikana tulisi sopia jatkoseurannasta; miten se toteutetaan kunkin
henkilon kohdalla (Koistinen 2006, 28-29). Jatkoseurannassa on todettu olevan
puutteita (Pehkonen 2002, 73). Tavoitteiden arvioinnista ei sovita tarkemmin vaan

tavoitteiden saavuttamista tarkastellaan yleensa vasta seuraavassa keskustelussa.

Kehityskeskustelujen jatkuvuuden puute aiheuttaa sen, ettd kehityskeskusteluja ei
kirjata ja kehityskeskustelun pohjana oleva runko muuttuu vuosittain. Tallgin
kehityskeskustelu alkaa aina uudelleen alusta, eikd edellisen jatkumona. Lisaksi
ammatillisen kehittymisen esteeksi nousee esimiehen vahaiset kehityskeskustelun
toteuttamiseen vaadittavat tiedot ja taidot. (Kankkunen ym. 2006, 20.)

Mitd useammin kehityskeskusteluja kéydaan, sitd suurempi on mahdollisuus
muutokseen ja kehitykseen. Tavallisesti kehityskeskusteluja kaydaan kerran
vuodessa. Liian tihedsti pidetyt kehityskeskustelut voivat johtaa velvollisuuden
tunnosta pidettaviin kehityskeskusteluihin. Keskustelujen tiheyden tarve tulisi
arvioida yhdessa tyontekijoiden kanssa ja sovittaa organisaation kulloiseenkin
kehitysvaiheeseen. Mikali organisaatiossa on meneillddn muutoksia tyéryhmissa,
tihedmmin kaytavat keskustelut voivat olla hyddyksi. (Ronthy-Ostberg ym. 2004,
101.)

4.5 Kehityskeskustelun roolit

Kehityskeskustelut kaydaan aina lahimman esimiehen kanssa. Esimiehelld on
vastuu sekd yksilon, ettd ryhman kehityksestd. Esimies ei siksi voi koskaan
delegoida kehityskeskusteluja toiselle. Jos alainen ei halua keskustella oman
esimiehensd kanssa, on esimiehen ilmoitettava asiasta omalle esimiehelleen.
Tallaisessa poikkeuksellisessa tilanteessa, jossa kommunikaatio alaisen kanssa ei
toimi toivotulla tavalla, voidaan keskustelu kdydd “seuraavan portaan” kanssa.
Tarkeinta kuitenkin on, ettd keskustelu saadaan aikaan. (Ronthy-Ostberg ym.
2004, 110.)

Esimies toimii kehityskeskusteluissa tyonantajan edustajana. Ké&ytdnnossa
esimiehen roolina on toimia viestijana ja valittdjand. Han on lenkki organisaation

ja tiimien tavoitteiden muuntamisessa kéytantoon. Esimies myos tekee tavoitteet



24

ymmarrettaviksi, luo yhteistyota ja pyrkii jakamaan tyot tasapuolisesti. Han viestii
ja valmentaa niin, ettd kaikki voivat osallistua ja sitoutua (Valpola 2002, 40-41).
Palmun (2003, 165) mukaan esimiehen keskeinen tehtdva kehityskeskusteluissa

on kuunnella.

Kehityskeskusteluissa on kaksi osapuolta, joilla on molemmilla vastuu
onnistumisesta. Molemmat vaikuttavat keskusteluun, kysymyksin ja vastauksin
(Valpola 2002, 125). Tyontekija-esimiessuhteen ominaisuudet saattavat Ruorasen
(2011, 138) mukaan olla esteend tarkeiden asioiden kasittelyssa. Liian laheinen,
passiivinen tai turhautumista kuvaava suhde saattaa rajoittaa kehityskeskustelujen
sisdltdalueiden kasittelya. Molempien keskustelijoiden asenne,
keskustelijaominaisuudet ja — taidot vaikuttavat toisen osapuolen osallistumiseen.
Parhaat edellytyksen kehityskeskustelujen onnistumiselle antaa keskustelijoiden
kokemus tasavertaisuudesta. Passiivisuus, jannittyneisyys ja turhautuneisuus

rajoittavat keskustelujen laatua ja vaikuttavuutta.
4.6 Kaavake

Keskustelun pohjana olevan kaavakkeen tai rungon koettiin olevan liian laaja ja
teoreettinen. Kaavakkeen késitteet eivat olleet yksiselitteisid eivatka ne aina
auenneet sairaanhoitajille. Kaavakkeen suhteen toivottiin yksildllisyyttd. Saman
kaavakkeen kayttaminen Kkaikilla ei toimi. Myodskdan yksityisasioiden
kasitteleminen kehityskeskusteluissa ei palvele sen tarkoitusta. (Tuominen 2005
28-29.)

Osastonhoitajien vuorovaikutustaitojen lisédminen muuttaisi sairaanhoitajien
mielesta kehityskeskusteluja avoimemmiksi ja syvéllisemmiksi (Tuominen 2005,
28). Pehkosen (2002, 72) mukaan kehityskeskustelut etenevat padsaéntoisesti
esimiehen ehdoilla. Esimiehen toivottiin paneutuvan tyontekijoiden tydhistoriaan
paremmin ja painottavan eri tyontekijoiden kanssa eri asioita (Tuominen 2005,
28). Johdon sitoutumisella ja aloitteellisuudella on todettu olevan suuri merkitys

koko kehityskeskusteluprosessin onnistumisessa (Pellinen 2007).
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4.7 Ryhmékehityskeskustelu

Kehityskeskustelut voidaan toteuttaa joko kahdenkeskeisind tai ryhmassa
(Koistinen 2006, 28). Ryhmassd kadydyt kehityskeskustelut eivédt kuitenkaan
korvaa kahdenkeskeisia kehityskeskusteluja. Ruorasen (2011, 42) mukaan ison
joukon kanssa ei voida keskustella siit4, miten yksittadinen tyontekija suoriutuu
tehtdvistdan. Ryhmakehityskeskustelujen tavoitteena voikin olla ryhmatunteen

vahvistaminen seké yhteisen asian hyvéksi tyskentelemisen edistaminen.

Ryhmakehityskeskusteluja kaytetddn kun toiminta organisoituu tiimeihin ja
henkilokohtaisia tavoitteita on vaikea maédritellda. Kun ty6suoritus on tiimin
yhteinen, siitd keskustellaan ja sita kehitetddn yhdessad. Ryhmakehityskeskusteluja
kaytettdessa jaetaan keskustelu kahteen osaan. Toisessa tiimi kay l&pi tavoitteet ja
tulokset sek& sopii tiimin toiminnan kehittdmisestd. Toisessa osassa alainen ja
esimies keskustelevat kahden kesken alaista koskevista henkilGkohtaisista
asioista. Ryhmakehityskeskustelujen teemoja ovat kuluvan vuoden tavoitteet,
edellisen kauden tulokset, mittareiden lapi kaynti ja tiimin kehityssuunnitelma.
(Valpola 2002, 72-73.)

Ronthy-Ostbergin ym. (2004, 155) mukaan ryhmaéssi kaytava kehityskeskustelut
ovat jatkona kahdenkeskeisille kehityskeskusteluille. Silla kun kaikki
kahdenkeskeiset kehityskeskustelut on kéyty, kerddnnytaddn pienryhmiin

pohtimaan koko ryhmé&a koskevia ajankohtaisia kysymyksia.
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5TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TUTKIMUSONGELMAT
5.1 Tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaisia kokemuksia
hoitohenkilokunnalla on kehityskeskusteluista Kokkolan terveyskeskuksessa.
Kokemukset  kehityskeskusteluista eriteltiin  tutkimusongelmien  mukaan

kokemuksiin kehityskeskustelujen toteutumisesta, siséllosta seka hyodyista.

Tarkoituksena  oli myos  selvittdd  hoitohenkilokunnan  odotuksia
kehityskeskusteluista. Odotukset kehityskeskusteluista eriteltiin  niin ik&an
tutkimusongelmien mukaan odotuksiin kehityskeskustelukaytdnnostd, odotuksiin
kehityskeskustelujen sisaltdalueista seka odotuksiin sisaltéalueiden painotuksesta

kehityskeskusteluissa.

Tutkimuksen tavoitteena oli tuoda esille hoitohenkilokunnan né&kokulmaa
kehityskeskustelukdytannostd, kehityskeskustelujen siséltoalueista sekd eri

sisaltdalueiden painoarvosta.

5.2 Tutkimusongelmat

Tutkimuksen ongelmat ovat:
1 Millaisia kokemuksia hoitohenkilokunnalla on kehityskeskusteluista?
— Mité kokemuksia henkilékunnalla on kehityskeskustelujen toteutumisesta?
— Mitd kokemuksia henkilokunnalla on kehityskeskustelujen siséllost4?

— Mitd hyotya henkilokunta kokee kehityskeskusteluista olevan?

2 Millaisia odotuksia hoitohenkilokunnalla on kehityskeskusteluista?
— Mité odotuksia henkilékunnalla on kehityskeskustelukéytannosta?

— Mité odotuksia henkilokunnalla on kehityskeskustelujen sisaltdalueista?
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— Mita kehityskeskustelun sisaltdaluetta henkilokunta toivoo
kehityskeskusteluissa painotettavan?

Ensimméisen padongelman avulla pyrittiin ~ selvittdm&an henkil6kunnan
kokemuksia kehityskeskusteluista. Kokemukset eriteltiin  henkilékunnan
kokemuksiin  kehityskeskustelujen  sisallostda  sekd  kehityskeskustelujen
toteutumisesta  kaytdnnossd. Lisdksi pyrittiin - kuvailemaan mitd hyotya
kehityskeskusteluista on. Toinen p&&ongelma liittyi henkilékunnan odotuksiin
kehityskeskusteluista. Siiné kartoitettiin henkilékunnan odotuksia
kehityskeskustelujen eri sisaltéalueista. Ongelman avulla pyrittiin - myos
erittelemaan henkilokunnan odotuksia kehityskeskustelujen siséltdalueiden

painotuksista.
5.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusetiikan perusteisiin  kuuluu taata tutkittaville mahdollisuus séilya
anonyymeina valmiissa tutkimuksessa. Tutkittavien anonyymius lisdd tutkijan
vapauta. Anonymiteetti edistad tutkimuksen objektiivisuutta, sill4 se tekee arkojen
ristiriitoja heréttdvien asioiden kaésittelystd helpompaa. Téssa tutkimuksessa
vastaajien  anonymiteetti  toteutui  hyvin.  Kyselylomakkeet l&hetettiin
tyoyksikdihin siséisen postin kautta, ainoa yhteys tutkijan ja vastaajien valilla oli
saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta. Tassa
tutkimuksessa kohteena on organisaatio, joten on vélttamatonta tuoda esille jotain
organisaatiota kuvaavia piirteitd. Tutkimuksessa on kuvattu kyselyyn
vastanneiden taustatietoja, kuten ammattinimike, vastaajan ika ja tyokokemus.
Vastaajia ei kuitenkaan néiden tietojen perusteella voida tunnistaa. (Makinen
2006, 114-115.)
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6 MENETELMAT
6.1 Kvantitatiivinen metodi

Tutkimus toteutettiin  kvantitatiivisena survey-tutkimuksena. Otos Kkerdttiin
Kokkolan terveyskeskuksen hoitohenkil6kunnalta puolistrukturoidulla
kyselylomakkeella. Survey-tutkimuksessa kerdtyn aineiston avulla pyritaan
kuvailemaan ja selittdmaén tutkittavia ilmi6itd (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009,134).

Kyselylomake on jaettu kolmeen osioon. Ensimmainen osio kartoittaa vastaajan
taustatietoja, toinen osio vastaajan kokemuksia Kokkolan terveyskeskuksessa
kaydyistd kehityskeskusteluista ja kolmas osio vastaajan odotuksia tulevilta
kehityskeskusteluilta. Lomakkeessa on 8 taustatietokysymysta, 30 véittamaa, 10

monivalintakysymysté ja viisi avointa kysymysta.
6.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusaineisto kerattiin Kokkolan terveyskeskuksen henkilékunnalta (n=162).
Tutkimuksen toteuttamiseksi haettiin  tutkimuslupa (LIITE 1) Kokkolan
terveyskeskukselta. Vastausprosentti oli 64,1 %. Vastaajien keski-ika oli 44,6
vuotta. Vastaajien iké&jakauma oli valilla 19-63 vuotta. Tyokokemus Kokkolan
terveyskeskuksessa vaihteli valilla 0,2-38 vuotta. Vastaajilla oli tydvuosia

keskimaarin 12 Kokkolan terveyskeskuksessa.

Otos rajattiin systemaattisesti Kokkolan terveyskeskuksen hoitohenkilokuntaan,

johon kuului:
e sairaanhoitajia ja terveydenhoitajia (76),
e perushoitajia, lahihoitajia seké terveyskeskusavustajia (47),
o fysioterapeutteja, toimintaterapeutteja ja kuntohoitajia (9),
e osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia (6),

e suuhygienisteja (3),
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e rontgenhoitajia (3),
e pdihdetyontekijoita ja sosiaaliterapeutteja (4).

Aineisto  keréttiin  puolistrukturoidulla  kyselylomakkeella  (LIITE  3).
Kyselylomake testattiin ennen varsinaista aineistonkeruuta 6 henkilon koe-
otoksella tammikuussa 2011. Kyselylomakkeet (289) l&hetettiin yksikkdjen
osastonhoitajille  sovitusti helmikuun alussa. Osastonhoitajat huolehtivat
lomakkeiden jakamisesta alaistensa taytettaviksi. Kyselylomakkeeseen oli
liitettyn& saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta (LIITE 2).
Kyselylomakkeet palautuivat terveyskeskuksen sisaisen postin kautta helmikuun
2011 aikana. Vastaajien anonymiteetti séilyi erinomaisesti. Kyselylomakkeita
palautui 185, joista 23 lomaketta (12,4 %) hylattiin. Hylatyissa kyselylomakkeissa
vastaukset oli puutteellisia, tai vastausten tulkinta oli mahdotonta.

Vastaajien  taustatietoina  kyselylomakkeessa selvitettiin  vastaajan  ika,
ammattinimike ja tyovuodet Kokkolan terveyskeskuksessa. Lisaksi Kkysyttiin
tunteeko vastaaja Kokkolan terveyskeskuksen strategian ja oman tydyksikon
toimintasuunnitelman. Taustatiedoissa selvitettiin  myds, onko vastaajalla
kokemuksia kehityskeskusteluista Kokkolan terveyskeskuksessa. Mikéli vastaaja
oli kaynyt Kkehityskeskusteluja Kokkolan terveyskeskuksessa, Kysyttiin
viimeisimpien  kehityskeskustelujen ajankohtaa ja sitd, kenen kanssa
kehityskeskustelut oli  kdyty. Jos vastagjalla ei ollut kokemusta
kehityskeskusteluista ~Kokkolan terveyskeskuksesta, vastaajaa neuvottiin
siirtymaén kyselylomakkeella odotuksia késittelevén osioon. Vastaajista 84 %:lla
oli kokemuksia kehityskeskusteluista Kokkolan terveyskeskuksessa. Heista

82,4 % oli k&ynyt kehityskeskustelut oman tydyksikon osastonhoitajan kanssa.

Aineisto  koottiin  tilastolliseen muotoon  Microsoft Exceliin  luotuun
koontipohjaan, jonka avulla my6s osa tuloksista taulukoitiin havainnoinnin
helpottamiseksi.  Tulokset analysoitiin maaliskuussa 2011. Tutkimustulosten

yhteenveto ja pohdinta laadittiin maalis-huhtikuussa 2011.
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6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Hirsjarven ym. (2009, 231) mukaan tutkimuksessa on pyrittdva valttdamaan
virheiden syntymista, silti tulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat. Taman
vuoksi kaikissa tutkimuksissa pyritddn arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta.
Taman tutkimuksen reliaabeliutta voidaan arvioida vertaamalla tutkimusta
vastaavan suuntaisiin tutkimuksiin. Tutkimuksen validiutta, eli patevyytta voidaan
arvioida pohtimalla tutkimusmenetelmén kykyé mitata juuri sitd, mita on tarkoitus

mitata.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaisia kokemuksia sekd odotuksia
henkilostolla  on  kehityskeskusteluista.  Tavoitteena oli  tuoda esille
hoitohenkil6kunnan nékokulmaa kehityskeskustelukaytannosté,

kehityskeskustelujen sisaltdalueista sek eri sisaltdalueiden painoarvosta.

Tutkimus toteutettiin maarallisend survey-tutkimuksena. N&in tutkimukseen
saatiin  laaja  tutkimusaineisto eli  toisin  sanoen  saatiin  enemman
hoitohenkilokuntaa mukaan vaikuttamaan tulevien kehityskeskustelukaytantjen

ja sisaltéjen suunnitteluun.

Tutkimusaineisto keréattiin puolistrukturoidulla kyselylomakkeella. Kyselylomake
ja saatekirje jaettiin osastonhoitajien toimesta hoitohenkilokunnalle. Vastaajien
anonymiteetti oli huomioitu vastaajan taustatietoja kysyttdessd. Vastaajalta
kysyttiin ~ ainoastaan  ik&4,  ammattinimike ja  tyovuodet  Kokkolan
terveyskeskuksessa.  Kyselylomakkeeksi  valittiin ~ paperituloste  s&hkdisen
kyselylomakkeen sijaan. Paperille tulostettuna vastaajan oli tutkijan mielesta
helpompi hahmottaa kysely. Kysymyksiin ja vaittdmiin pystyi vastaamaan
rauhassa ja vastaamisen saattoi valilla keskeyttdd. Laajoissa selainpohjaisissa
séhkoisissé kyselyissé kaikki tekniset ongelmat ja haasteet on otettava huomioon.
Kyselylomaketta kéytettdessa kato, eli vastaamattomuus voi nousta suureksi.
Vastausprosentiksi tassé tutkimuksessa saatiin 64,1 %, eli aineisto voidaan nahda
melko hyvana edustamaan Kokkolan terveyskeskuksen hoitohenkilékunnan

kokemuksia ja odotuksia.
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Kyselylomakkeesta pyrittiin tehda helposti ymmarrettdva ja selked. Vaittdmissa ja
kysymyksissd pyrittiin valttdmaan vierasperdisid sanoja sekd késitteitd, joita
vastaaja voisi tulkita usealla eri tavalla. Kyselylomakkeen 30 véittdmaéan ja
neljadn monivalintakysymykseen tuli yhteensa 4728 vastausta. Vastausvaihtoehto
”En muista, en osaa sanoa” oli valittu ainoastaan 168 kertaa. Jokaisen osion
lopussa vastaajalla oli mahdollisuus vastata avoimeen kysymykseen, jotta
voitaisiin kartoittaa, jaiko tutkijalta jokin asia, aihealue tai kokonaisuus
huomioimatta. Avoimiin kysymyksiin tuli 55 vastausta. Avoimet vastaukset
huomioitiin tuloksissa. Tulosten kokoamisen jalkeen kyselylomakkeita sailytetdan
vuoden ajan jonka jalkeen ne tuhotaan salassa pidettavan ja turvaluokitellun
aineiston havittdmiseen hyvaksytylla asiakirjatuhoojalla Kokkolan

terveyskeskuksessa.
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7 TULOKSET

7.1 Henkilékunnan kokemuksia kehityskeskustelujen toteutumisesta

162 vastaajasta 129 (79,6 %) kertoi tuntevansa Kokkolan Terveyskeskuksen
strategian. 147 vastaajaa (90,7 %) kertoi tuntevansa oman tyOyksikkonsa

toimintasuunnitelman.

Vastaajista 88,2% oli tdysin tai osittain sitda mieltd, ettd tulevasta
kehityskeskustelusta  oli  ilmoitettu  tavalla, josta vastaaja ymmarsi
kehityskeskustelujen olevan hyddyllisia hanen tyonsg, uransa ja jaksamisensa
kannalta. Kehityskeskusteluihin valmistautumiseen sekd kehityskeskustelujen
kaymiseen oli vastaajien mielesté varattu riittdvasti aikaa. Yli 95 % vastaajista oli

ajan riittavyydesta taysin tai osittain samaa mielta.

Vastaajien kokemuksista kehityskeskustelujen kéymisessda ilmeni, ettd l&hes
kaikki vastaajat(96,3 %) kokivat kehityskeskustelujen kaymiselle varatun tilan
olleen rauhallinen ja hairioton. Lisdksi vastaajista 72,1 % oli tdysin samaa mielta
ja 17,6 % oli osittain samaa mielta siitd, etta kehityskeskustelut oli kdyty ilman
ulkopuolista  keskeytystd.  Ainoastaan 3,7 % vastaajista oli  kokenut

kehityskeskustelujen keskeytyneen ulkopuolisen hairion vuoksi.

Kehityskeskusteluja kaynyt esimies oli vastaajista 94,1 % mielesta ollut sopiva
henkild kdyméaén kehityskeskusteluja. Vastaajista 94,9 % oli taysin tai osittain sita
mieltd, ettd kehityskeskustelut toteutuivat luottamuksellisina.

Kokemuksia kehityskeskustelun jatkuvuudesta selvitettiin  kohdassa 1.1.8.
vaittamalla, joka kaésitteli seuraavan kehityskeskustelun ajankohdan sopimista
kehityskeskustelutilanteessa. Kuviossa 1 on esitetty vastaukset tdhan vaittdmaan.
33,1 % vastaajista oli taysin eri mieltd siitd, ettd seuraavan kehityskeskustelun
ajankohta sovittiin. Vastaajista 23,5 % ei muistanut tai osannut sanoa, oliko
seuraavasta kehityskeskustelusta sovittu. Sen sijaan 11,8 % vastaajista oli taysin
samaa mieltd ja 14,0% oli osittain samaa mieltd, ettd seuraavan

kehityskeskustelun ajankohta sovittiin kehityskeskustelutilanteessa.
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Seuraavan kehityskeskustelun ajankohta sovittiin
kehityskeskustelussa.
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Kuvio 1. Vastausten jakautuminen vaittamasta 1.1.8

Muita kokemuksia kehityskeskustelujen toteutumisesta vastaajat saivat
halutessaan kertoa vastaamalla avoimeen kysymykseen. Avoimeen kysymykseen
tuli 18 vastausta. Nama vastaukset kasittelivat kehityskeskustelujen jatkuvuutta,
kehityskeskustelun kaynyttd esimiestd seka kehityskeskustelujen kaytannon
toteutumista. Jatkuvuudesta erds vastaaja Kkirjoitti, ettd kehityskeskustelut
toteutuvat liian harvoin. Kaksi vastaajaa kertoi olleensa ainoastaan yhden kerran
kehityskeskusteluissa 20 vuoden aikana. Kaksi avoimeen kysymykseen
vastannutta koki luottamuksellisuuden kérsivén siitd, etta kehityskeskustelussa oli
ollut lasnd sekda osastonhoitaja, ettd apulaisosastonhoitaja. Kaytannon
toteutumisesta oli erds vastaaja Kirjoittanut, ettd kehityskeskusteluaikaa oli
siirretty useita kertoja. Muut vastaukset avoimeen kysymykseen tukivat osion
vaittdmiin  saatuja  vastauksia tai  ké&sittelivdt jotain muuta  Kkuin

kehityskeskustelujen toteutumista.
7.2 Henkilékunnan kokemuksia kehityskeskustelujen sisallosta

Kokemuksia kehityskeskustelujen siséllosta kartoittavassa osiossa tutkittiin
hoitohenkil6kunnan kokemuksia kehityskeskustelukaavakkeesta seka
kehityskeskusteluissa késitellyista aiheista. Kuvioissa 2 ja 3 esitetddn
hoitohenkilokunnan vastukset kehityskeskustelukaavaketta koskeviin vaitteisiin.
Vastaajista 30,9 % oli osittain eri mieltd ja 23,5 % téaysin eri mieltd vaittdmaan,
ettd kehityskeskustelukaavake oli helppo tayttdd. Vastaavasti tdysin samaa mielta

vaittdman kanssa oli ainoastaan 6,6 % ja osittain samaa mieltd 22,1 % vastaajista.
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Kehityskeskustelukaavake oli helppo tayttaa
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Kuvio 2. Vastausten jakautuminen vaittamasta 1.2.1

Kehityskeskustelukaavakkeen kysymysten selkeys ja ymmarrettavyys jakoi
vastaajien mielipiteitd kaikille vastausvaihtoehdoille kuvion 3 mukaisesti. Suurin
ryhma, 42,6%  vastaajista, oli osittain eri mieltd siitd, ett4
kehityskeskustelukaavakkeen kysymykset olivat selkeitd ja ymmarrettavia.

Kehityskeskustelukaavakkeen kysymykset olivat
selkeitd ja ymmarrettavia.
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Kuvio 3. Vastausten jakautuminen vaittamasta 1.2.2

Vastaajien kokemusten mukaan kehityskeskusteluissa kasiteltiin tydntekijén
koulutusta ja tyduraa. Kuviossa 4 esitetddn vastausten jakautuminen. Vastaajista
41,2% oli osittain sitd mieltd ja 18,4 % taysin sitd mieltd, ettd
kehityskeskusteluissa oli kasitelty tyontekijan koulutusta ja tyduraa. Ainoastaan
16,2 % vastaajista oli tasta osittain eri mieltd ja 8,1 % téysin eri mielta.
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Kehityskeskusteluissa kasiteltiin tyéntekijan
koulutusta ja tyouraa.
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Kuvio 4. Vastausten jakautuminen vaittamasta 1.2.3

Ammatillisen osaamisen kasittely oli toteutunut suurimmassa osassa vastaajien
kaymia kehityskeskusteluja. 85,3 % vastaajista oli osittain tai taysin tatd mielta.
Kukaan vastaajista ei ollut valinnut vastausvaihtoehtoa taysin eri mielta.

Vastaajista 75 % oli taysin tai osittain sitd mieltd, ettd esimieheltd sai
kehityskeskusteluissa  positiivista  palautetta. Rakentavaa ja  kritisoivaa
palautteenantoa tutkittiin vaittaméalla, ettd kehityskeskusteluissa esimiehen
palautteessa sai kehittdmishaasteita. Vastaukset jakautuivat kuvion 5 mukaan.
42,6 % vastaajista oli vaittdmén kanssa osittain samaa mieltd, ja 17,6 % taysin
samaa mielta. 23,5 % henkilokunnasta valitsi véittdmaan vastausvaihtoehdon: ei

samaa eika eri mielta.

Kehityskeskusteluissa esimiehen palautteessa sai
kehittamishaasteita.
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Kuvio 5. Vastausten jakautuminen vaittaméasta 1.2.6
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Henkilokunnan vastausten mukaan kehityskeskusteluissa kasiteltiin tyontekijan
tyossa jaksamista, tyon kuormittavuutta ja tyon vaativuutta. 80,9 % vastaajista oli
osittain tai taysin tatd mieltd. 72,8 % vastaajista oli myds osittain tai taysin sita

mieltd, ettd tyontekijan tyonkuvaa oli késitelty kehityskeskusteluissa.

Kokkolan Terveyskeskuksen strategiaa oli kasitelty kehityskeskusteluissa kuvion
6 mukaisesti. Vastaajista 28,7 % oli osittain ja 17,6 % taysin sitd mieltd, ettd
strategiaa oli késitelty keskusteluissa. Vastaajista 18,4 % oli valinnut
vastausvaihtoendon, ei samaa eikd erimieltd vaittdimaan strategian

kasittelemisesta.

Kehityskeskusteluissa kasiteltiin Kokkolan
Terveyskeskuksen strategiaa.
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Kuvio 6. Vastausten jakautuminen vaittamasta 1.2.9

Kuviossa 7 esitetddn vastaukset kyselylomakkeen véittdmaan jossa vaitettiin, ettd
kehityskeskustelujen myota Kokkolan terveyskeskuksen strategian merkitys
tyontekijan omassa tydssa selkeytyi. Tdman véittdmaan vastauksissa oli suurta
eroavaisuutta. 29,4 % vastaajista valitsi vastausvaihtoehdon: ei samaa eik& eri
mieltd. 27,9 % vastaajista oli osittain ja vain 7,4 % vastaajista oli tdysin samaa
mieltd vaittaman kanssa. Vastaajista 16,2 % oli osittain eri mieltd ja 9,6 %
vastaagjista oli taysin eri mieltd vaittdmastd. Vastaajista 9,6 % valitsi

vastausvaihtoehdon: en muista, en 0saa sanoa.
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Kehityskeskustelujen myota Terveyskeskuksen
strategian merkitys tyontekijan omassa tyossa
selkeytyi.

13

Vastaajaa
PN WD
[eNeoNoleNe)
1 1
[BEY
(en)
B
NO
Lk
w

Taysin Osittain  Eisamaa Osittain eri Taysin eri En muista,
samaa samaa eikd eri mieltd mieltd en osaa
mieltd mieltd mieltd sanoa

Kuvio 7. Vastausten jakautuminen vaittamasta 1.2.10

Tutkimuksen mukaan oman tyoyksikon toimintasuunnitelmaa oli késitelty
kehityskeskusteluissa. Vastaukset esitetddn kuviossa 8. Osittain tai tdysin téta
mieltd oli 58,1 % vastaajista. Osittain tai taysin eri mieltd tastd oli 16,9 %

vastaajista ja 18,4 % vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta.

Kehityskeskusteluissa kasiteltiin oman tyoyksikén
toimintasuunnitelmaa.
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Kuvio 8. Vastausten jakautuminen vaittaméasta 1.2.11

Kyselyn tuloksista ilmeni, ettd oman tydyksikdn toimintaa oli arvioitu
kehityskeskusteluissa. Suurin osa vastaajista (72,8 %) oli osittain tai taysin sit4
mieltd, ettd tyoyksikon toimintaa oli keskusteluissa arvioitu. Ainoastaan 10,3 %

vastaajista oli osittain tai taysin eri mieltd vaittdman kanssa.

Tutkimuksessa tiedusteltiin  vastaajien kokemuksia siitd, oliko heidéan
koulutustarpeitaan ja — toiveitaan Kkartoitettu kehityskeskusteluissa. 83,8 %

vastaajista oli taysin tai osittain sitd mieltd, ett4 koulutustarpeita ja — toiveita oli
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kartoitettu kehityskeskusteluissa. Vain 8,1 % vastaajista oli osittain tai taysin eri

mieltd koulutustarpeiden ja — toiveiden kasittelemisesta kehityskeskusteluissa.

Kuviossa 9  esitetddn  vastausten  jakautuminen  vdittdmaan,  ettd
kehityskeskusteluissa olisi keskusteltu hoitotydn kehittdmisesta. Vastaajista 61 %
oli osittain tai tdysin sitd mieltd, ettd hoitotyon kehittdmisesta oli keskusteltu.
Vastaavasti 12,5 % vastaajista oli asiasta osittain tai taysin eri mieltd. VVastaajista
22,8 % valitsi vastausvaihtoehdon: ei samaa eikd eri mieltd vaittamaan, jonka

mukaan kehityskeskusteluissa olisi keskusteltu hoitotyon kehittamisesta.

Kehityskeskusteluissa keskusteltiin hoitotyon

kehittamisesta.
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Kuvio 9. Vastausten jakautuminen vaittamasta 1.2.14

Vastaajista 35,3% oli osittain ja 33,8% oli tdysin sitd mieltd, etta
kehityskeskusteluissa oli késitelty tydyksikon ihmissuhteita. Sen sijaan 8,8 %
vastaajista oli osittain tai taysin eri mieltd vaittdman kanssa. Vastaajista 15,4 % ei
ollut  samaa eikd erimieltd siitd, oliko ihmissuhteita  késitelty

kehityskeskusteluissa. Vastaukset on esitetty kuviossa 10.
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Kehityskeskusteluissa kasiteltiin tyoyksikon
ihmissuhteita.
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Kuvio 10. Vastausten jakautuminen vaittaméasta 1.2.15

Vastaajien muita kokemuksia kehityskeskustelujen siséllosta kartoitettiin avoimen
kysymyksen avulla. Tahén kohtaan tuli viisi vastausta. Vastaukset jakautuivat
kehityskeskustelujen  siséllon  positiivisten  ja  negatiivisten kokemusten
tarkentamiseen. Yhden vastauksen merkitys ei tutkijalle hahmottunut. Erdén
vastaajan mukaan viimeisin kehityskeskustelu ei ollut vastannut tarkoitustaan.
Toinen vastaaja kertoi, ettd kehityskeskustelu ja strategia pitdisi erottaa toisistaan.
Vastaajan mukaan jako strategian mukaan aiheisiin oli teenndinen. Toisessa
organisaatiossa kayty kehityskeskustelu oli erddn vastaajan mukaan paneutunut
enemman henkildkohtaisiin aiheisiin, kuten perheeseen, koulutukseen seka
tyévuorojarjestelyihin. Eraasta vastauksesta ilmeni, ettd vastaaja oli tyytyvéinen

oman eldméntilanteen késittelemiseen kehityskeskusteluissa.
7.3 Henkilékunnan kokemuksia kehityskeskustelujen hyoddyista

Enemmistd vastaajista (70,6 %) koki kehityskeskusteluista olleen hyotyé itselleen.
Ainoastaan 8,8 % oli asiasta osittain tai taysin eri mieltd. Kuviossa 11 on esitetty
vastaajien  kokemukset  kehityskeskustelun hyddystd organisaatiolle ja
tyoyksikolle. Suurin osa vastaajista koki kehityskeskusteluista olleen hyotya
organisaatiolle tai tyoyksikolle. Vastaajista 23,5 % ei ollut samaa eik& eri mielta

hyodysta.
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Koen kehityskeskusteluista olevan hyotya
organisaatiolle/tyoyksikolle.
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Kuvio 11. Vastausten jakautuminen vaittaméasta 1.3.2

Tulosten mukaan palaute kehityskeskusteluissa koettiin 91,2 %:sti hyddylliseksi.
Ainoastaan 2,9 % vastaajista oli osittain tai tdysin eri mieltd palautteen
hyodyllisyydestd kehityskeskusteluissa. Kuviossa 12 on esitetty vastaajien
kokemuksia siitd, edistavatké kehityskeskustelut kiinnostavaan koulutukseen
paasemista. Osittain samaa mieltd oli vastaajista 41,9 %. Tdysin samaa mielta
vaittaman kanssa oli 13,2 % vastaajista. Osittain tai taysin eri mieltd koulutukseen
paasemisen edistdmisesta oli 18,4 % vastaajista. Vastaajista 24,3% valitsi

vaittdmaan vastausvaihtoehdon: ei samaa eika eri mielta.

Kehityskeskustelut edistdvat kiinnostavaan
koulutukseen paasemista.
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Kuvio 12. Vastausten jakautuminen vaittaméasta 1.3.4

Suurin osa vastaajista (78,7 %) koki kehityskeskustelujen parantavan tyontekijan
ja esimiehen vélistd suhdetta. Ainoastaan 1,5% vastaajista koki, etteivét
kehityskeskustelut edistd tyontekijan ja esimiehen valistda suhdetta.

Samansuuntainen tulos saatiin vaittdmaan, jonka mukaan kehityskeskustelut



41

edistavat tyohyvinvointia. Siind 77,9 % vastaajista oli taysin tai osittain samaa
mieltd véittdman kanssa. Vain 1,5 % vastaajista ei kokenut kehityskeskustelujen

edistavan tyohyvinvointia.

Kehityskeskustelujen myo6ta tyonkuva ja tavoitteet selkiytyivat suurimman osan
kyselyyn vastanneiden mielesta. Vaittaman kanssa tdysin tai osittain samaa mielta
oli 60,3 % vastaajista. VVastaajista 28,7 % ei ollut vaittdman kanssa samaa eiké eri

mieltd. Kuviossa 13 on esitetty vastausten jakautuminen vastaajien kesken.

Kehityskeskustelujen myota tyonkuva ja tavoitteet
selkeytyivat.
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Kuvio 13. Vastausten jakautuminen vaittaméasta 1.3.7

Vastaajilla oli mahdollisuus esittdd muuta kehityskeskusteluista koettua hyotya
avoimeen kysymykseen vastaamalla. Avoimeen kysymykseen saatiin kuusi
vastausta, joissa kaikissa ilmeni positiivisia kokemuksia kehityskeskusteluista tai
niiden sisallostd. Kaksi vastaajista oli tyytyvéisid mahdollisuudesta keskustella
esimiehen kanssa kahden kesken ja luottamuksellisesti, ilman kiirettd. Vastaajat
kokivat hyddylliseksi mahdollisuuden keskustella esimiehen kanssa huolista.
Palautteen antaminen ja saaminen sek& esimiehen kannustus kehityskeskusteluissa

koettiin mieluisana. Erds vastaaja kuvasi hy6tyé seuraavasti:

“Hiljaisempikin tyontekijd saa joskus suunvuoron ja rohkeutta esittid

’

mielipiteitddn.’
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7.4 Henkilékunnan odotuksia kehityskeskustelukdytannosta

Kyselylomakkeen  toinen osio  kasitteli ~ Kokkolan  terveyskeskuksen
hoitohenkil6kunnan odotuksia tulevilta kehityskeskusteluilta.
Kehityskeskustelukaytantoa késittelevasta alueesta ilmenee, ettd 72,2 %
vastaajista koki tarvitsevansa kehityskeskusteluun valmistautumiseen aikaa
yhdestd kahteen viikkoa. Vastaajista 18,5 % koki tarvitsevansa enemman kuin 2
viikkoa kehityskeskusteluihin valmistautumiseen. Pieni joukko vastaajista (4,9 %)
toivoi keskusteluihin valmistautumiseen alle viikon. Kuviossa 14 esitetdén

vastausten jakautuminen vastausvaihtoehdoille.

Kehityskeskusteluun valmistautumiseen
sopiva/riittava aika olisi:
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Kuvio 14. Vastausten jakautuminen kysymykseen 2.1.1

Kuviossa 15 esitetddn henkilokunnan odotuksia kehityskeskusteluihin varatusta
ajasta. Suurin osa vastaajista (88,9 %) toivoi keskusteluihin varttavan aikaa
tunnista kahteen. Vastaajista 7,2 % toivoi kehityskeskusteluille yksildidyn ajan
ilman tarkkaa aikamé&érettd. Ainoastaan 3,1 % vastaajista odotti keskusteluihin

varattavan aikaa alle tunnin.
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Riittava aika kehityskeskusteluun olisi:
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Kuvio 15. Vastausten jakautuminen kysymykseen 2.1.2

Kehityskeskusteluja ~ kdyvéksi  esimieheksi ja tydnantajan  edustajaksi
keskusteluihin suurin osa vastaajista (82,1 %) valitsi vastausvaihtoehdoista oman
tyoyksikon osastonhoitajan. Vastaajista 5,6 % toivoisi kehityskeskusteluihin

esimiehen rooliin henkildn oman tydyksikon ulkopuolelta.

Odotuksia  kehityskeskustelujen  jatkuvuudesta  selvitettiin  kysymalla
hoitohenkil6kunnalta kuinka usein keskusteluja tulisi jatkossa kdyda. Kuviossa 16
esitetddn vastaajien odotusten jakautuminen. Vastaajista hieman yli puolet
(51,3%) oli sitd mieltd, ettd kehityskeskusteluja tulisi kayda vuosittain.

Vastaajista 33,3 % toivoi, ettd keskusteluja kaytaisi joka toinen vuosi.

Kehityskeskusteluja tulisi kayda:

100

88
80
60 54
40
20 10 6 4
0 | . : e

Vastaajaa

Useamman Kerran Joka toinen Harvemmin En osaa
kerran vuodessa vuosi kuin sanoa
vuodessa jokatoinen
Vuosi

Kuvio 16. Vastausten jakautuminen kysymykseen 2.1.4

Avoimeen kysymykseen hoitohenkilékunnan muista odotuksista

kehityskeskustelukaytantdd koskien saatiin 16 vastausta. Avoimet vastaukset
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kasittelivat kehityskeskustelujen jatkuvuutta, hyotyd, sisaltod sekd kéaytdnnon
jarjestelyja. Kolme vastaajaa toivoi kehityskeskustelujen jatkuvuuden toteutuvan
tulevaisuudessa, heidén vastauksissa toivottiin saannollisyyttd ja yksi heistd
toivoi, ettd kehityskeskusteluja voisi tarvittaessa pyytdd. Erés vastaaja toivoi, etta
my0s pitk&aikaiset sijaiset kavisivat kehityskeskusteluja esimiehensd kanssa.
Kuusi  vastaajaa  toivoi  jatkossa toteutettavan  sekd  yksilo-, ettd
ryhmaékehityskeskusteluja. Ryhmaékehityskeskusteluja esitettiin  toteutettavan
vuoro vuosina yksilokehityskeskustelujen kanssa. Yksi vastaaja toivoi voivansa
kaydd kehityskeskusteluja tyoyksikon ulkopuolisen henkilon kanssa, jos

tyodyksikon tydilmapiiri on huono.
7.5 Henkilékunnan odotuksia kehityskeskustelujen sisaltdalueista

Hoitohenkilokunnan odotuksia kehityskeskustelujen sisaltdalueista selvitettiin
kyselylomakkeen osiossa 2.2.1. Vastaajia pyydettiin rastittamaan aiheet tai
aihealueet jotka he kokivat tarkeiksi kasitella tulevissa kehityskeskusteluissa.
Taulukossa 1 on esitetty prosenttilukuina vastaajien valintojen jakautuminen eri
aiheille ja aihealueille. Vastaajista yli 70 % valitsi tyontekijan ammatillisen
osaamisen vahvuudet ja heikkoudet, tydntekijan koulutustoiveet, tydntekijan muut
toiveet tyon suhteen, tydntekijan tyossajaksamisen seké tyon kuormittavuuden ja
vaativuuden téarkeiksi aiheiksi ja aihealueiksi joita he toivovat késiteltdvéan
tulevissa kehityskeskusteluissa. Vahemmén tarkeiksi aiheiksi ja aihealueiksi
vastaajista yli 70 % valitsi tyontekijan koulutuksen, tyontekijan tyouran,
Kokkolan terveyskeskuksen strategian késittelemisen ja lapikdymisen sekd oman

tyoyksikon toimintasuunnitelman kasittelemisen ja lapik&aymisen.
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Aihe/Aihealue Tarkea | Eitdrked
Tyontekijan koulutus 216 % | 784 %
Tyontekijan tydura (tyohistoria) 185 % | 81,5 %
Tyontekijan ammatillisen osaamisen 80,9 % | 191 %
vahvuudet

Tyontekijan ammatillisen osaamisen

9 o,
heikkoudet 72,2 % | 278 %

Tyontekijan (jatko/lisa) koulutustoiveet 753 % | 24,7 %

Tyontekijan muut toiveet tyon suhteen 74,1 % | 259 %

Tyontekijan tydssdjaksaminen 97,5 % 25 %
Tyontekijan omat vahvuudet 673 % | 32,7 %
Tyontekijan omat heikkoudet 636 % | 364 %
Tyon kuormittavuus/vaativuus 92,0 % 8,0 %
Palkkaus ja palkkaan liittyvat asiat 32,1 % | 67,9 %

Tyontekijan oman tyotehtavan kasittely

9 [)
ja lapikdyminen 58,6 % | 41,4 %

Kokkolan Terveyskeskuksen strategian

11,7 ¢ 9
kasittely ja lapikdyminen 0 G | B

Oman tyodyksikon toimintasuunnitelman

2 9 70,4 9
kasittely ja lapikdyminen 96 % 0,4 %

Taulukko 1.

Lahes kaikki vastaajat odottivat saavansa kehityskeskusteluissa niin positiivista
kuin arvioivaa kriittistd palautetta. Henkilokunta odotti myds voivansa antaa
palautetta esimiehelle ja organisaation johdolle. Vastaajista 93,2 % odotti
saavansa kehityskeskusteluissa esimieheltd positiivista palautetta. Vastaavasti
96,3 % vastaajista odotti saavansa kehittdmishaasteita keskusteluissa. Vastaajista
97,5 % toivoi mahdollisuutta antaa palautetta esimiehelle ja organisaation johdolle
kehityskeskusteluissa. Kaikki (100 %) vastaajat vastasivat mydnteisesti
kysymykseen: toivotko kehityskeskustelujen parantavan esimiehen ja tyontekijan

valista yhteistyota?

Avoimeen kysymykseen hoitohenkilokunnan muista odotuksista
kehityskeskustelujen siséltdaluista tuli 10 vastausta. Viisi vastausta kasitteli
kehityskeskustelujen eri siséltéalueita. Yksi vastaaja Kirjoitti, ettd myds

negatiivinen palaute voi olla kehittdvad. Toinen vastaaja totesi, ettd luottamus on
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itsestaanselvyys, mutta kertoi, kuinka koki luottamuksen puutetta esimiehen
tavassa késitelld epékohtia. Kaksi vastaajaa koki oman roolinsa térkedksi oman
tyon ja tyoyksikon kehittdmisessa. Liséksi erds vastaaja korosti tydilmapiirista,
yhteishengestd ja yhteistyosta keskustelemisen tarkeyttd. Kehityskeskustelujen
sisdltdalueosion avoimessa kysymyksessd toivottiin ryhmékehityskeskusteluja

sekd esimiesten oikeanlaista asennoitumista kehityskeskusteluihin.

7.6 Henkilékunnan toiveita kehityskeskustelujen sisaltdalueiden

painottamisesta

Kehityskeskustelujen siséltdalueiden painotusta tutkittiin pyytdmalla vastaajaa

numeroimaan aihealueet tarkeysjarjestykseen. Aihealueita olivat:

- Ammatillisen osaamisen Kkartoitus ja koulutustarpeet
- Vastavuoroinen palaute

- Ty6hyvinvointi

- Tybdnkuva

- Tyoyksikon toimivuus

- Hoitotyon kehittdminen

- Tyoyksikon ihmissuhteet

- Jokin muu sisaltoalue tai aihe, mika?

Tuloksissa ilmeni suurta eroavaisuutta vastaajien kesken. Tarkeimmaksi tai
toiseksi tarkeimmaéksi vastaajista 76,5 % valitsi siséltdalueen tyohyvinvointi.
Hoitotyon kehittdminen oli valittu vahiten tai toiseksi vahiten tarkeéksi
siséltoalueeksi 59,9 %:ssa vastauksista. Jokin muu siséltéalue tai aihe —
vastausvaihtoehto oli valittu kolmessa vastauslomakkeessa. Né&ihin oli annettu
aiheiksi oman tyodyksikon toiminnan kehittdminen, tyontekijan kannustaminen ja

arvostaminen seké johtajuus.
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8 POHDINTA
8.1 Tutkimustulosten pohdinta

Tutkimuksen  mukaan  Kokkolan  terveyskeskuksessa  oli  onnistuttu
kehityskeskusteluihin valmistautumisessa. Aarnikoivun (2010, 81) mukaan
valmistautumisella on suuri merkitys keskustelujen antiin. Jos tyontekija ja
esimies ovat sisdistaneet kehityskeskustelujen merkityksen ja hyddyt, motivaatio
keskusteluihin kasvaa ja aika valmistautumiseen nahdéan tarpeellisena.
Tutkimuksen mukaan Kokkolan terveyskeskuksen hoitohenkilokunta arvioi
tarvitsevansa ~ yhdestd  kahteen  viikkoa  aikaa  kehityskeskusteluun

valmistautumiseen.

Kehityskeskustelupaikan valinnassa oli tutkimuksen mukaan onnistuttu. Pellisen
(2007) mukaan keskustelupaikan hairiottomyys ja neutraalisuus ovat tarkeita
osatekijoitd keskustelun onnistumiselle. Tutkimuksen mukaan ulkopuolisia
hairioita, kuten puhelimien soimista ja muita keskeytyksia ilmeni kuitenkin
ajoittain. Kehityskeskusteluun kéytetty aika koettiin riittdvaksi. Tutkimuksen
mukaan hoitohenkilokunta toivoo henkilokohtaisiin  kehityskeskusteluihin
varattavan aikaa yhdestd kahteen tuntia. Myds Koistisen (2006, 27) mukaan
keskusteluihin varataan aikaa tunnista kahteen. Keskustelun sovittaminen paivan

viimeisille tyotunneille lienee oikea ratkaisu.

Kehityskeskusteluissa Kokkolan terveyskeskuksessa tyonantajan edustajana ja
esimiehen roolissa oli ollut ty6ntekijan lahin esimies. Ronthy-Ostbergin ym.
(2004, 110) mukaan kehityskeskustelut k&dydaéan aina lahimmaéan esimiehen kanssa,
eika tata tehtdvaa voida delegoida toiselle. Kehityskeskustelujen on maara lujittaa
juuri esimiehen ja alaisen ainutlaatuista suhdetta. Tutkimuksessa ilmeni, etta
terveyskeskuksessa oli kayty yksilokehityskeskusteluja, joissa oli ollut 1asné kaksi
esimiestd. Kankkusen ym. (2006, 19-20) mukaan kehityskeskustelut ovat
yksilollisig, avoimia ja luottamuksellisia vuorovaikutustilanteita.
Yksilokehityskeskustelujen yksilollisyys ja luottamus karsivat, jos keskusteluissa
on lasnd useampi esimies. Ta&std huolimatta tutkimuksen mukaan

kehityskeskustelut toteutuivat Kokkolan terveyskeskuksessa paéasééntoisesti
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luottamuksellisina ja hoitohenkilokunta koki kehityskeskustelujen parantavan
tyontekijan ja esimiehen valista suhdetta. Tutkimuksen mukaan terveyskeskuksen
hoitohenkilokunta koki oman tydyksikon osastonhoitajan  sopivimmaksi
esimieheksi  kdymaan kehityskeskusteluja.  Tutkimuksessa selvisi, etta
hoitohenkilokunta toivoi  kehityskeskustelujen parantavan esimiehen ja

tyontekijan vélista yhteistyota.

Tulosten mukaan Kokkolan terveyskeskuksessa on suurta eroavaisuutta
kehityskeskustelujen jatkuvuuden toteutumisessa. Henkiloston kehityskeskustelut
oli tutkimuksen mukaan saatu toteutettua hyvin vuosina 2009 ja 2010, mutta
usealle tdmad oli ollut ensimmadinen yksilokehityskeskustelu Kokkolan
terveyskeskuksessa. Tama heikentad kehityskeskustelujen jatkuvuuden arviointia
merkittavasti. Seuraavan kehityskeskustelun ajankohta jéi epéselvaksi yli puolessa
keskusteluista. Kankkusen ym. (2006, 20) mukaan jatkuvuuden puute aiheuttaa
sen, ettd keskustelut alkavat aina uudelleen alusta eiké edellisen jatkumona. Tassa
tutkimuksessa ilmeni, ettd hoitohenkil6kunta toivoo kehityskeskusteluja kaytévan
kerran vuodessa tai joka toinen vuosi. Tutkimuksen eri osioiden avoimissa
kysymyksissé henkilokunta toivoi myds ryhmakehityskeskusteluja jérjestettavan.
Ronthy-Ostbergin ym. (2004, 155) mukaan ryhmikehityskeskustelut ovat jatkoa
yksilokehityskeskusteluille. Myos  Koistisen (2006, 28) mukaan
ryhmakehityskeskustelut eivét voi korvata esimiehen ja alaisen kahdenkeskeisia
kehityskeskusteluja. Ryhmékehityskeskusteluja voidaan esittdd pidettavaksi

vuorovuosina yksilokehityskeskustelujen kanssa.

Tutkimuksen mukaan kehityskeskusteluissa kéytossa ollut
kehityskeskustelukaavake koettiin osittain hankalaksi tayttdd. Kaavakkeen
kysymykset eivat olleet aina selkeitd ja ymmarrettavid. Vastaavia tuloksia
nédhd&an Tuomisen (2005) tutkimuksessa. Kaavake toimii kehityskeskusteluissa
runkona, joten sen tulee olla molemmille osapuolille kdytdnndllinen ja selkeé.
Hokkasen (2008, 94) mukaan kirjaamalla sovitut asiat ja ne faktaluontoiset asiat
jotka téytyy muistaa, saadaan pohjaa seuraaville kehityskeskusteluille.
Tyontekijan on tarked ymmartaa sovitut asiat ja pohtia niitd tarkasti. Esimies taas

sitoutuu asetettuihin tavoitteisiin ja suunnitelmiin.



49

Kansteen (2007, 43) mukaan kehityskeskustelujen sisélté on hoitotydssé
moniulotteinen ja monitasoinen. Keskustelujen siséltdd heijastavat osaamisen
johtamisen ja tyohyvinvointijohtamisen merkitys. Kehityskeskustelut ovat
henkiloston kehittdmisen yksi kulmakivistd. Tutkimuksen mukaan Kokkolan
terveyskeskuksen  hoitohenkilokunnan  kehityskeskusteluissa oli  késitelty
tyontekijan koulutusta, tyéuraa, ammatillista osaamista, tyossdjaksamista, tyon
kuormittavuutta ja vaativuutta, tyénkuvaa seka tyoyksikon toimintasuunnitelmaa.
Muita aiheita ja aihealueita kehityskeskusteluissa oli ollut oman tydyksikon
toiminnan  arviointi, tyontekijdn koulutustarpeiden ja koulutustoiveiden
kartoittaminen, sek& hoitotyon kehittamisestd ja tydyksikon ihmissuhteista
keskusteleminen. Tutkimuksen mukaan hoitohenkilokunta koki
kehityskeskustelujen edistdvan tyohyvinvointia sekd selkeyttdvan tydnkuvaa ja
tavoitteita. ~ Tutkimuksen  mukaan  hoitohenkilokunta  koki  tulevissa
kehityskeskusteluissa tarkeiksi aiheiksi ja aihealueiksi ammatillisen osaamisen,
tyontekijan  koulutustoiveet, tydntekijan muut toiveet tydn suhteen,
tyossdjaksamisen sekd tyonkuormittavuuden ja vaativuuden. Myds Ruorasen
(2011, 141) tutkimuksessa tyossd jaksaminen ja ty6hyvinvointi nousi usein
kehityskeskustelun teemaksi. Aiheen esiintyminen korostaa kehityskeskustelujen
merkitysta tyokyky- ja hyvinvointikeskusteluina. Kokkolan terveyskeskuksen
hoitohenkil6kunta toivoi tutkimuksen mukaan kehityskeskusteluissa painotettavan

tyohyvinvointia tarkeimpané aihealueena.

Kankkusen ym. (2006, 18) mukaan yksi ammatillista tukea antava siséltéalue on
palaute. Positiivinen palaute rohkaisee ja palkitsee. Rakentavassa hengessa
annettu negatiivinen palaute koetaan hyddylliseksi. Koistisen (2006, 28) mukaan
kehityskeskustelut ovat kanava, jonka kautta voidaan antaa palautetta
luottamuksellisesti. Lahtiluoman ym. (2008, 73) mukaan esimiehen tehtdva on
luoda uskoa siihen, ettd jokainen voi kehittyd omassa tydsséan. Tutkimuksen
mukaan  Kokkolan  terveyskeskuksen  hoitohenkilokunta ~ oli ~ saanut
kehityskeskusteluissa esimieheltd positiivista palautetta ja kehittdmishaasteita.
Hoitohenkilokunta koki palautteen kehityskeskusteluissa hyddylliseksi ja odotti
saavansa ja voivansa antaa palautetta tulevissa kehityskeskusteluissa.
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Aarnikoivun (2010, 63) mukaan kehityskeskustelujen ytimessé ovat organisaation
tehtdva, tavoitteet, visio, strategia ja arvot. Kehityskeskusteluissa ndma liitetdan
paivittdiseen tyohon. Kankkusen ym. (2006, 26) kehityskeskustelut ovat
johtamisen tyovaline, jonka avulla voidaan Kkehittdd tyon tavoitteellisuutta,
osaamista  sek&d  yhteistoimintaa. = Tutkimuksen = mukaan  Kokkolan
terveyskeskuksen strategiaa oli kasitelty kehityskeskusteluissa, mutta strategian
merkitys tyontekijan omassa tydssd oli edelleen osalle hoitohenkilokunnasta

vieras asia.

Huurinaisen (2008) ja Palmun (2003, 161) mukaan Kkehityskeskustelujen
onnistuneisuus ja hyodyllisyys ovat voimakkaasti yhteydessd tyoyksikon
tavoitteiden selkeyteen, palautteen riittdvyyteen ja esimiestyytyvéisyyteen. Jos
alaiset eivat koe kehityskeskusteluja hyodyllisina tulee Ronthy-Ostbergin ym.
(2004, 121) mukaan esimiehen miettid, onko kehityskeskustelujen tarkoitus tuotu
julki tarpeeksi selkeasti. Tutkimuksen mukaan Kokkolan terveyskeskuksen
hoitohenkilokunta koki kehityskeskusteluista olevan hyétya niin tyontekijélle
itselleen, kun organisaatiolle. Hoitohenkilokunta koki kehityskeskustelujen

edistavan kiinnostavaan koulutukseen p&asemista.
8.2 Tutkimustulosten hyddyntaminen ja jatkotutkimusaiheet

Kokkolan terveyskeskuksessa ei aiemmin ole tutkittu kehityskeskusteluja tai
kehityskeskustelujen sisaltod. Tutkimus toimi hyvin kehityskeskustelujen alku- tai
lahtdtason asettajana. Tulosten avulla kehityskeskustelujen suunnittelua ja
toteutusta voidaan yksilollistdd siten, ettd tyontekijan on mahdollista antaa

painoarvoa tarkeiksi kokemilleen siséltéalueille.

Kyselylomaketta, tai sen osia voidaan jatkossa kayttdd mittarina arvioimaan
kehityskeskustelujen toteutumista, seké kartoittamaan henkilékunnan kokemuksia

ja odotuksia.
8.3 Oman tutkimusprosessin pohdinta

Paivystyksen osastonhoitajan Pirjo Palolan innoittaman hain Vaasan

Ammattikorkeakouluun sosiaali- ja terveysalan Kkehittdmisen ja johtamisen
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koulutusohjelmaan. Aloitin opinnot Vaasassa syksylla 2008. Kiinnostus
johtamisesta ja kehittdmisestd on kasvanut opintojen myo6td. Keskusteltuani oman
tyopaikan, Kokkolan terveyskeskuksen hoitotydnjohtajan Hannele Tikkakoski-
Alvarezin seka kehittamispaallikké Tanja Witickin kanssa paddyin tekema&an
tutkimustyoni kehityskeskusteluista.

Tutkimus eteni suunnitellussa aikataulussa. Tutkimusty6tdni ohjasi Vaasan
ammattikorkeakoulun yliopettaja, osastonjohtaja, valtiotieteiden lisensiaatti Hans
Frantz. Tutkimustyd luovutetaan Kokkolan terveyskeskuksen —kayttoon
alkukesastd 2011. Tutkimustulokset esitetddn Kokkolan terveyskeskuksen
henkilokunnalle syksylld 2011.

Aiheena kehityskeskustelut oli minulle vieras. Tein opintoihin kuuluvan
systemaattisen kirjallisuuskatsauksen kehityskeskusteluista, josta oli suuri hyoty
tutkimuksen tekemiselle. Kehityskeskusteluista hyédynnettavissa olevat edut ja
hyoty tulisi saada osaksi terveyskeskuksen henkildstojohtamista ja arkea.
Jatkuvassa muutoksessa ja kehityksessa oleva sosiaali- ja terveysala on nyt entista
tarkemmin kustannustehokkuuden ja saéstostrategioiden tarkastelujen kohteina.
Potilaan ja asiakkaan oikeudet ja toiveet ovat yhd enemman esilld. Hoitajilta
vaaditaan tdnd péivana ammatillisen patevyyden ja osaamisen liséksi
taloustietoutta, laajaa teknistd ja tietoteknistd osaamista, muutosvalmiutta sekéa
monikulttuurista ihmiskohtaamisosaamista. Yksilén kehittymistarpeet,
vastavuoroinen palautteenantaminen ja -saaminen, tyohyvinvointi ja tydilmapiiri
sekd esimies-alais-suhteen kehittdminen ovat suuria haasteita kun organisaation

visioita ja strategioita luodaan.
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LITE 2

Saatekirje

Kokkolan terveyskeskuksen kehityskeskustelukdytantoa on tarkoitus kehittaa.
Henkiloston odotuksia ja kokemuksia kartoitetaan kevaalla valmistuvan tutkimuksen

avulla. Ohessa olevalla kyselylomakkeella kerdan aineiston tutkimukseen.

Tutkimuksen avulla on tarkoitus selvittdaa henkilokunnan kokemuksia
kehityskeskusteluista ja kuvailla kehityskeskusteluista koettua hyotya. Lisaksi
tarkoituksena on kartoittaa henkilékunnan odotuksia kehityskeskusteluista ja niiden

sisaltoalueista.

Tama tutkimustyo kuuluu johtamisen- ja kehittdmisen opintoihin, joita suoritan Vaasan
ammattikorkeakoulussa. Kyselyyn osallistuu Kokkolan terveyskeskuksen

hoitohenkilokunta. Kysely toteutetaan tammi-helmikuussa 2011.
Ystavillisin terveisin
Tomas Carlsson

sairaanhoitaja
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Taustatiedot

Vastaajan ika: vuotta

Ammattinimike: { ) L3hihoitaja f Perushoitaja / Terveyskeskusavustaja
{ ) sairaanhoitaja / Terveydenhoitaja
{ ) Osastonhoitaja / Apulaisosastonhoitaja
() jokin muu ammattinimike, mik3?

Tydvuodet Kokkolan Terveyskeskuksessa: vuotta

Tunnetko Kokkolan Terveyskeskuksen strategian? H “ ”.a.__m
i

Tunnetko oman tydyksikkosi toimintasuunnitelman? H “ M.q__m
i

Onko sinulla kokemuksia kehityskeskusteluista Kokkolan () Kylld

Terveyskeskuksessa? () Ei

Jos sinulla ei ole kokemuksia kehityskeskusteluista Kokkolan TK:ssa siirry kyselylomakkeen sivulle 5 (kysymys 2.1.1).

Viimeisimmit kehityskeskustelut sinun osaltasi on kdyty vuonna:
Kenen kanssa kivit kehityskeskustelut? oman tydyksikdn osastonhoitajan (OH) kanssa

oman tydyksikdn apulaisosastonhoitajan (AOH) kanssa
jokun muun kanssa, kenen?
En muista

—— e
B
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1.1 Kokemuksia kehityskeskustelujen toteutumisesta

1.1.1 Tulevasta kehityskeskustelusta ilmoitettiin tavalla, josta ymmarsi,ettd

kehityskeskustelut ovat oman tydn, uran ja jaksamisen kannalta hyodyllisia.

1.1.2 Kehityskeskusteluun valmistautumiseen oli riittdvasti aikaa.

1.1.3 Kehityskeskusteluille varattu tila/hucne, oli rauhallinen ja h3irigton.
1.1.4 Kehityskeskusteluihin oli varattu riittivisti aikaa.

1.1.5 Kehityskeskustelut kdytiin ilman ulkopuolista keskeytysta.
(esim. puhelimen soiminen)

1.1.6 Kehityskeskusteluissa ollut esimies oli oikea/sopiva henkild kdym3in

kehityskeskusteluja.

1.1.7 Koin kehityskeskustelujen toteutuvan luottamuksellisina.
1.1.8 Seuraavan kehityskeskustelun ajankohta sovittiin kehityskeskustelussa.

1.1.9 Onko sinulla muita kokemuksia kehityskeskustelujen toteutumisesta,
millaisia?

Taysin Osittain
samaa mieltd samaa mieltd

Ei samaa eikd Osittain eri

eri mieltd

mieltd

Taysin
eri mieltd

En muista,
en osaa
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1.2 Kokemuksia kehityskeskustelujen siséllgsta

1.2.1 Kehityskeskustelukaavake oli helppo tayttaa.

1.2.2 Kehityskeskustelukaavakkeen kysymykset olivat selkeitd ja ymmarrettavia.

1.2.3 Kehityskeskusteluissa kdsiteltiin tyontekijin koulutusta ja tyburaa.

1.2.4 Kehityskeskusteluissa kdsiteltiin tyontekijin ammatillista osaamista.
1.2.5 Kehityskeskusteluissa sai positiivista palautetta esimiehelta.
1.2.6 Kehityskeskusteluissa esimiehen palautteessa sai kehittdmishaasteita.

1.2.7 Kehityskeskusteluissa kisiteltiin tydntekijin tydssd jaksamista, tydn
kuormittavuutta ja tyon vaativuutta.

1.2.8 Kehityskeskusteluissa kdsiteltiin tydntekijin tydnkuvaa.

1.2.9 Kehityskeskusteluissa kdsiteltiin Kokkolan Terveyskeskuksen strategiaa.

1.2.10 Kehityskeskustelujen myotd Terveyskeskuksen strategian merkitys

tyontekijdn omassa tydssa selkeytyi.

1.2.11 Kehityskeskusteluissa kdsiteltiin oman tydyksikén toimintasuunnitelmaa.

1.2.12 Kehityskeskusteluissa arvioitiin oman tydyksikdn toimintaa.

1.2.13 Kehityskeskusteluissa kartoitettiin tyontekijin koulutustarpeita ja -toiveita.
1.2.14 Kehityskeskusteluissa keskusteltiin hoitotydn kehittimisesti.

1.2.15 Kehityskeskusteluissa kdsiteltiin tydyksikon ihmissuhteita.

1.2.16 Onko sinulla muita kokemuksia kehityskeskustelujen sisédllosta, millaisia?

Taysin

samaa mieltd samaa mieltd

5

Osittain

4

4

Ei samaa eikd Osittain eri

eri mieltd
3

mieltd
2

Taysin
eri mieltd
1

En muista,
en osaa
0

0
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1.3 Kokemuksia kehityskeskustelujen hyodysta

1.3.1 Koen kehityskeskusteluista olevan hydtyé itselleni.

1.3.2 Koen kehityskeskusteluista olevan hyotyd organisaatiolle/tyByksikélle.
1.3.3 Koen palautteen hyddylliseksi kehityskeskusteluissa.

1.3.4 Kehityskeskustelut edistdvit kiinnostavaan koulutukseen padsemista.
1.3.5 Kehityskeskustelut parantavat tyontekijan ja esimiehen vilistd suhdetta.
1.3.6 Kehityskeskustelut edistdvit tybhyvinvointia.

1.3.7 Kehityskeskustelujen myota tydnkuva ja tavoitteet selkeytyvit.

1.3.8 Koetko kehityskeskusteluista muuta hyotyd, millaista?

Taysin

samaa mieltd samaa mieltd

5

Osittain

4

4

Ei samaa eikd Osittain eri

eri mieltd
3

mieltd
2

Tdysin
eri mieltd
1

En muista,
en psaa

0

0
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2.1 Odotuksia kehityskeskustelukdytdanndsta

Valitse vaihtoehdoista mielestdsi sopivin

En osaa sanoa

2.1.1 Kehityskeskusteluun valmistautumiseen sopiva/riittivi aika olisi: () alle viikko
() noin 1 viikko
() 1-2 viikkoa
() yli 2 viikkoa
()

2.1.2 Riittdva aika kehityskeskusteluun olisi: () alle tunti
(. noin 1 tunti
() 1-2 tuntia
() yhsilbity aika
() En osaa sanoa

2.1.3 Sopiva esimies kdymdan kanssani kehityskeskusteluja olisi: () oman tydyksikon osastonhoitaja {OH)
() oman tydyksikién apulaisosastonhoitaja (AOH) /tiimin vastaava
sairaanhoitaja
ylihoitaja/hoitoty@in johtaja/hoitotydn palvelupdillikko
joku oman tydyksikdn ulkopuolelta
joku muu, kuka?

En osaa sanoa

—_— e
[

2.1.4 Kehityskeskusteluja tulisi kiyda? useamman kerran vuodessa
kerran vuodessa

joka toinen vuosi

harvemmin kuin joka toinen vuosi

En osaa sanoa

—— — — —
.

2.1.5 Onko sinulla muita odotuksia kehityskeskusteluk3dytinnosts, mitd?
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2.2 Odotuksia kehityskeskustelujen sisédltbalueista

Tyontekijdn koulutus

Tydntekijin tydura (tydhistoria)

Tydntekijin ammatillisen osaamisen vahvuudet

Tyontekijin ammatillisen osaamisen heikkoudet

Tyontekijdn (jatko/flisd)koultustoiveet

Tydntekijin muut toiveet tydn suhteen

Tyontekijdn tydssdjaksaminen

2.2.1 Valitse rastittamalla aiheista/aihealuista ne jotka koet tirkeiksi

kisitelld kehityskeskusteluissa:

Tyontekijin omat vahvuudet

Tydntekijin omat heikkoudet
Tydn kuormittavuus/vaativuus
Palkkaus ja palkkaan liittyvat asiat

Tydntekijin oman tybtehtdvin kisittely ja ldpikiyminen

Kokkolan Terveyskeskuksen strategian kidsittely ja ldpikdyminen

Oman tydyksikon toimintasuunnitelman kasittely ja ldpikdyminen
jokin muu aihefaihealue miki?

—
et et et et St et et et et e et et e et

2.2.2 Odotan saavani kehityskeskusteluissa positiivista palautetta: () Kylld
() Ei

2.2.3 Odotan saavani kehityskeskusteluissa kehittdmishaasteita: () Kylld
() Ei

2.2.4 Toivon, ettd kehityskeskusteluissa on mahdollista antaa palautetta () Kylld
esimiehelle/organisaation johdolle: () Ei

2.2.5 Toivotko kehityskeskustelujen parantavan esimiehen ja tydntekijdn () Kylld
vilistd yhteistyota? () Ei

2.2.6 Onko sinulla muita odotuksia kehityskeskustelujen sisdltGaluista, mit3?




7(7)

LITE3

2.3 Sisédltalueiden painoitus kehityskeskusteluissa

2.3.1 Mit3 kehityskeskustelujen sisiltbaluetta toivot painotettavan
kehityskeskusteluissa?

Laita aiheet/aihealueet tirkevsidriestvkseen kirioittamalla sarakkeisiin numerot 1-9

Numero 1= mielestisi tirkein aihe/aihealue.
Numero 9= mielestisi vihiten tirked aihe/aihealue.

Jarjestysnumero
( Ammatillisen osaamisen kartoitus ja koulutustarpeet

Vastavuoroinen palaute

Tyohyvinvointi

Tyonkuva

Tydn tavoitteet

Tyoyksikon toimivuus

Hoitotydn kehittdminen

Tydyksikdn ihmissuhteet

Jokin muu sisaltdalue tai aihe, mika?

—— — — — p— p— —
et et et St et et et




