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Taman kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli etsia tietoa siitd, onko kehityskeskusteluilla
todettu olevan vaikutusta koettuun tydhyvinvointiin sosiaali- ja terveysalalla ja minkalainen
kehityskeskustelu tatd parhaiten tukee. Taman tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa
esimiestydn ja johtamisen tueksi tietoa siitd, minkalaisella kehityskeskustelulla on
mahdollista vaikuttaa tydntekijoiden koettuun tydhyvinvointiin. Tutkimuskysymyksia olivat 1.
Mita tutkimuksia on tehty kehityskeskustelujen vaikuttavuudesta tyéhyvinvointiin? 2.
Minkalainen kehityskeskustelu tukee sosiaali- ja terveysalan tydntekijéiden tydhyvinvointia?

Tama opinnaytetyo toteutettiin kartoittavana scoping-kirjallisuuskatsauksena, silla se antaa
kasityksen aihealueeseen kohdistuneesta tutkimuksen laadusta, tarkastelun ndkdkulmasta
ja maarastd. Kartoittavassa kirjallisuuskatsauksessa aineistoa pyritddn keradmaan
tutkimuskysymysten kannalta oleellisista tietokannoista seka lehdista, artikkeleista ja
kirjallisuudesta.

Kirjallisuuskatsauksen  yhteenvetona voidaan todeta, ettd tydhyvinvointia ja
kehityskeskusteluita on kuvattu eri aineistoissa tarkasti ja ne ovat kasitteind yleisesti
tunnettuja. Mainintoja siitd, ettd kehityskeskusteluilla on vaikuttavuutta tyohyvinvointiin,
IOytyi kirjallisuudesta useita. Kansainvalisissad julkaisuissa esimies-alaiskeskusteluiden
teema on tyypillisesti suoriutumis- ja tavoitesuuntautunut, eikd mainintoja keskusteluiden
vaikuttavuudesta tydhyvinvointiin sosiaali- ja terveysalalla juurikaan [6ytynyt. Myds sanojen
kaantaminen englanniksi muutti niiden tarkoitusta alkuperaisesta.

Kirjallisuushakuni perusteella en Ioytanyt kansainvalisista tietokannoista tutkimuksia tai
aineistoa, joka olisi vastannut opinnaytetyoni tutkimuskysymyksiin; minkalaisella
kehityskeskustelulla tydhyvinvointiin voidaan sosiaali- ja terveysalalla parhaiten vaikuttaa.
Kotimaisista julkaisuista 16ysin muutamia sosiaali- ja terveysalan YAMK-tutkimuksia, jotka
vastasivat tutkimuskysymyksiini. Kehityskeskusteluilla on vaikuttavuutta tydhyvinvointiin ja
parhaiten tata tukee keskustelu, jolle on asetettu ennalta tietyt laatutekijat, joita ovat muun
muassa dialoginen vuorovaikututus, esimies- ja alaistaidot,
kehityskehityskeskustelukoulutus, organisaation keskusteluihin osoittamat resurssit seka
ylemman johdon tuki.
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The purpose of this literature review was to find information on whether development
discussions at the workplace have influence on wellbeing at work in social- and health care
services, and which forms of discussion are the most effective ones. The aim was to produce
information for social- and health care managers on which forms of development discussions
are the most effective ones when it comes to supporting employee’s wellbeing at the
workplace. The research questions were: 1. What kind of studies have been carried out
about employee appraisals effect on job satisfaction? 2. What kind of employee appraisal
supports job satisfaction most in the field of social- and healthcare services?

This thesis was carried out as a scoping literature review, as it provides knowledge on the
quality, perspective, and amount of the research on the topic. To collect the material, the
literature is selected from relevant professional journals, publications and research articles.

To summarise, job satisfaction and employee appraisal are commonly used in the literature
materials and they are well known as concepts. From the literature | found several
mentioning’s about employee appraisal effecting job satisfaction. In international
publications supervisor-employee appraisals are usually interpreted as performance
focused, and | did not find the link between job satisfaction and employee appraisals from
foreign research to the field of social and healthcare services. | also noticed that when the
keywords are translated from Finnish to English, they did change their meaning from
originally mentioned.

Based on my literature review | did not find foreign research articles that would have
answered my research questions. | found a few Finnish MBA-studies that claim it is possible
to effect job satisfaction with employee appraisal. The most effective way to do this is to use
a set of quality criteria that include for example dialogical interaction, leadership and
employee skills, appraisal education, resources given by the organization to perform the
appraisals, as well as support from upper administration.

Keywords job satisfaction, employee appraisal, leadership
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1 Johdanto

Tybhyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla on noussut viime vuosina entistad aktiivisemmin
esille ja on aiheena ajankohtainen. Esimiestydlla on todettu olevan merkittava vaikutus

koettuun tydhyvinvointiin.

Suhde lahiesimieheen on tarkea jokaiselle tyontekijalle. Tyostaan eroavista kolmasosa
kertoo tyopaikan vaihdon syyksi lahimman esimiehensd. Esimiehen tyohon kuuluu
ohjaaminen selkeiden tavoitteiden asettamisella. Oikeudenmukaisuus
vuorovaikutuksessa ja muissa menettelytavoissa liséa tyontekijoiden
yhteisty6halukkuutta ja sitoutumista seka toiminnan tuloksellisuutta. Se myés vahentaa
sairauspoissaoloja ja sairastavuutta. Esimies tarvitsee palautetta toiminnastaan ja tietoa
tyontekijoistdédn voidakseen suunnata toimintansa oikein. Kehityskeskustelut ja
tydhyvinvointikyselyt ovat kehitetty palautteen valineiksi. (Elo — Ervasti - Kuokkanen
2010: 11.)

Kehityskeskustelu on parhaimmillaan erinomainen johtamisen tydkalu. Pahimmillaan se
on ajanhukkaa seka esimiehelle ettd tyontekijalle. Onnistuessaan kehityskeskustelu
edistad tydntekijan sitoutumista tydhon, erinomaisen tydsuorituksen syntyd seka tukee

tydhyvinvoinnin kasvua. (Aarnikoivu 2010: 11.)

Useissa organisaatioissa kehityskeskusteluita edellytetdan pidettavaksi saanndllisin
valigjoin. Useassa organisaatiossa niilla on kaytavapuheissa huono maine.
Kehityskeskusteluihin kaytetdan organisaatioissa vuositasolla runsaasti aikaa. Tasta
syysta tarkedd olisi, ettd tuo niihin kaytetty aika hyddynnetdan niin, ettd silld on
merkityksellisyyttd ja vaikuttavuutta seka tyontekijan ettd tydnantajan nakokulmasta.
Tyontekijan tai organisaation ndkdkulmasta ei siis saisi olla yhdentekevaa, miten tuo aika
ja siitda syntyvat taloudelliset kustannukset kaytetdan hyodyksi. Alastalo toteaa
tutkimuksessaan (2009), ettd tutkimustietoa kehityskeskusteluiden tyéhyvinvointiin
vaikuttavista tekijoista on niukasti saatavana. (Alastalo 2009: 6.) Edelleen vuonna 2021

voin todeta samaa.

Tassa opinnaytetydssani haluan selvittda kehityskeskusteluiden kayttéa johtamisen
valineena sosiaali- ja terveysalalla seka niiden vaikuttavuutta koettuun tyéhyvinvointiin.

Opinnaytetydn tarkoituksena on tuottaa tutkimustietoa esimiestydn tueksi
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kehityskeskusteluiden kaytostd seka sisallon merkityksesta koetulle tyohyvinvoinnille
sosiaali- ja terveysalalla. Kehityskeskustelu tuottaa parhaimmillaan useita hyotyja
keskustelun molemmille osapuolille. Se on kustannustehokas ja inhimillinen keino lisata
koettua tybhyvinvointia ja tatd kautta vahentda sairauspoissaoloja seka tyOpaikan
vaihdoksia. Opinnaytetydn aihe on ajankohtainen ja tarpeellinen tyéhyvinvoinnin, tyén
kehittdmisen seka johtamisen nakokulmasta. Onnistunut kehityskeskustelu tuottaa

suoraa arvoa myos asiakastyon tueksi ja osaltaan lisda asiakastyytyvaisyytta.

2 Tutkimuksen teoriatausta

2.1 Kehityskeskustelu

Hyva tydtulos syntyy siita, ettd tydntekijat ovat osaavia, sitoutuneita ja motivoituneita.
Heidan tulee keskittya riittdvan ajan kanssa tyotehtaviin ja niihin liittyviin paamaariin.
Hyvalle tydskentelylle tulee luoda suotuisat puitteet. TAma kay parhaiten tydntekijan ja
esimiehen valisen syvallisen keskustelun, kehityskeskustelun avulla. (Autio - Juuti - Wink
2011: 28.)

Lindholm ja Saarinen toteavat kehityskeskustelulla tarkoitettavan systemaattista
prosessia, jonka avulla eri tahot kdyvat avointa ja rakentavaa keskustelua organisaation
tilasta, tavoitteista ja kehittdmistarpeista. Tarkeana osana kehityskeskusteluprosessia
on esimiehen ja tydntekijan kdyma henkildkohtainen ja luottamuksellinen vuoropuhelu
tydbhon  liittyvistd  asioista. Lindholm ja Saarinen toteavat, ettd aidoissa
kehityskeskusteluissa arvioidaan ja suunnitellaan tyontekoa ja tyotapoja seka tyossa
onnistumisen edellytyksia. Tama pohdinta ei kuitenkaan tapahdu tyhjidssa, vaan
pohdinnan ja keskustelun taustalla vaikuttavat koko organisaation linjaukset ja tavoitteet.
(Lindholm - Saarinen 2014:17.)

Esimiestydn kannalta kehityskeskustelujen hyotyja on kasitelty suhteellisen vahan.
Sitakin vahemman on pohdittu sita, miten tyontekija hyotyy kehityskeskustelusta. Taman
hyotynakdkulman sivuuttaminen on useissa organisaatoissa johtanut siihen, etta
kehityskeskusteluihin ei valmistauduta kunnolla eikd niihin motivoiduta. Kuitenkin
onnistuneessa kehityskeskustelussa tydntekija saa mahdollisuuden ottaa puheeksi
kaikki omaan tybntekoon, muutoksiin, kaytantdihin, kehittdmistarpeisiin ja omaan

jaksamiseen ja hyvinvointiin liittyvat tarpeet. (Lindholm - Saarinen 2014: 19.)
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Esimiehen kannalta kehityskeskusteluista on seuraavia hyotyja:

e oppii tuntemaan tydntekijoita, miten he nakevat ja kokevat tydnsa, mita he
osaavat ja haluavat

e saa mahdollisuuden oman tyénsa ja johtamistapansa kehittamiseen ja
tarkasteluun

e saa uusia ideoita

¢ saa mahdollisuuden kiittda hyvista tydsuorituksista ja voi puuttua epatoivottuun
kehitykseen

Tyontekijan kannalta kehityskeskustelun hyotyja ovat:

o tydntekija saa tilaisuuden keskustella koko tydkentastaan
kokonaisvaltaisesti

e saa tietoa koko organisaatiosta ja visioista

e saa mahdollisuuden vaikuttaa seka organisaation ettd omaan
tulevaisuuteen

e saa palautetta omasta tydsuorituksestaan
e saa rohkaisua ja kannustusta

e oppii tuntemaan esimiestdan paremmin

Esimies ja tyOntekija saavat kehityskeskustelussa mahdollisuuden tyosuoritusten
yhteiseen arviointiin ja siihen vaikuttavien tekijdiden, sekd edistavien ettd haittaavien,
tekijdiden analysointiin. He saavat myos mahdollisuuden ilmapiirin ja yhteisymmarryksen
kehittdmiseen. Lisaksi kehityskeskustelut antavat hallinnollisen apuvalineen
henkiléstosuunnitteluun, henkildstdn kehittdmiseen ja toiminnan suunnitteluun. (Autio
ym. 2011: 41-42.)

Kehityskeskustelujen, kuin myos kaiken esimiestydn kannalta on tarkeaa pitéa mielessa
tydsopimuslain tydnantajalle ja taten esimiehelle, saadetty yleisvelvoite. Tydnantajan ja
esimiehen on kaikin puolin edistettava suhteitaan tydntekijoihin ja tuettava tydntekijéiden
keskinaisia suhteita. Heidan on myds pyrittdva edistdmaan tydntekijdn mahdollisuuksia
kehittyd kykyjensd mukaan tydurallaan etenemiseksi. Kehityskeskusteluissa on
olennaista noudattaa yksityisyyden suojaamiseksi sdadettyja normeja ja periaatteita.

Tybnantajalla on oikeus kasitella vain valittdmasti tyontekijan tydsuhteen kannalta
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tarpeellisia henkilotietoja. On tarkeda, ettd keskustelun osapuolet sopivat
yhteisymmarryksessa erilaisiin rekistereihin kirjattavista tiedoista. Tyontekijalla on oikeus
tarkistaa hanesta tallennetut tiedot. Tyénantajalla on oikeus ja erdissa tapauksissa myds
velvollisuus johtaa ja valvoa ty6ta, sen suoritustapaa- ja laatua seka tyonteon paikkaa ja
aikaa. Tyonantajalla on valvontavelvollisuus tyoturvallisuuskysymyksissa. Tyonantajan
ja esimiehen on aktiivisesti pyrittava tayttdamaan oikeudelliset keskustelu- ja
neuvotteluvelvoitteet. Naiden laiminlydmiseen liittyy usein oikeudellisia seuraamuksia.
Tyontekijalle ei lainsdadanndssad ole saadetty yleisia velvoitteita, ainoastaan
velvollisuuksia. Normeissa on esitetty tietty perustaso, jota kaikkien tulisi noudattaa. Siita
syysta kehityskeskustelujen yhtena ydinasiana tulisi muistaa kaikkien velvollisuus
huolehtia tyéhyvinvoinnista, turvallisuudesta sekd hyvasta tydilmapiirista. (Autio ym.
2011: 106-110.)

Kehityskeskusteluille ei ole olemassa oikeaa maaraa eika oikeaa tapaa toteuttaa niita
(Meretniemi 2012: 33). Kehityskeskustelut ovat hyvin toteutettuina erinomainen
johtamisen valine. Niissa esimies voi kuulostella tydntekijdiden tuntoja, asenteita ja
toiveita. Samalla han saa arvokasta tietoa siitd, milla tavalla omaa ja organisaation

toimintaa kannattaisi kehittaa ja parantaa. (Meretniemi 2012:183.)

Esimiehen rooli on tarkea ty6tad koskevien tavoitteiden saavuttamisessa: hanen pitaisi
pystya valittdmaan uskoa niiden saavutettavuuteen. Oikeudenmukaisuus ja hyddyllisiksi
koetut kehityskeskustelut lisdavat tuloksellisuutta osaltaan. Vaikka kehityskeskustelut
jakavat mielipiteitd, monet haluavat jopa luopua kehityskeskusteluista, voidaan niita

pitdd perusteltuina muun muassa seuraavien seikkojen vuoksi:

kulttuurin muutos, halutaan lisatd avoimuutta
e jatkuvuuden tunne, yksildn menestys ja yhtion menestys kulkevat kasi kadessa

o tavoitteet kaikkien tietoon, yhtenen tekemisen ”juoni” on oltava kaikkien

tiedossa

¢ tavoitteiden yhteensovittaminen ja ongelmien ratkaisu, mita tyéntekija odottaa

tydnantajalta ja mitad tydnantaja odottaa tyontekijalta?
e tydturvallisuuden lisdaminen
o ty0dssa jaksamisen ja viihtyvyyden lisddminen

¢ henkildkohtaisen palautteen antaminen ja saaminen
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Kehityskeskustelut saavat kritiikkida osakseen erityisesti siitd, ettd niihin ei ole
valmistauduttu riittdvasti. Toiseksi puutteeksi on mainittu, ettei kehityskeskusteluissa
sovittuja asioita vieda arkeen. Mikali edelld mainitut puutteet pystytdadn korjaamaan,

kasvaa keskustelujen mielekkyys ja vaikuttavuus olennaisesti. (Manka 2016: 144—145.)

Jos kehityskeskustelu mielletdan toiminnan kannalta valttamattdmana eikd niinkaan
sosiaalisena seurusteluna, on lahes itsestdan selvaa, etta se vaatii niin esimiehelta kuin
alaiseltakin valmistautumista keskustelun kdymiseen. Tallaista ei kayda kiireen keskella
pikaisesti, vaan molemmat osapuolet varmastikin haluavat, ettd keskusteluun varataan

rittavasti aikaa ja sitad varten on jarjestetty rauhallinen tila. (Jarvinen 2009: 50.)

2.2 TyShyvinvointi

Tybhyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestdan, vaan se vaatii systemaattista
johtamista: strategista suunnittelua, toimenpiteitad henkiléstdon voimavarojen lisddmiseksi
ja tyéhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Tydhyvinvointia tukevalle tydlle voidaan
asettaa tavoitteet ja niiden saavuttamista voidaan arvioida osana organisaation
tavanomaista strategiaty6ta. Hyvinvoivassa organisaatiossa on turvallista toimia, se on

tavoitteellinen, rakenteeltaan joustava ja kehittaa jatkuvasti itsedan. (Manka 2016: 80.)

Tybhyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus ja sitd voidaan tarkastella useista eri
nakdkulmista. Sosiaali- ja terveysministerion raportissa (2005: 25) tyShyvinvointi
maaritelldaan tydssakayvan henkilon kyvyksi selviytya tydtehtavistaan. Tydhyvinvointiin
vaikuttavat fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto, tyoyhteisén toimivuus seka
tydymparistossa esiintyvat tekijat. Raportissa todetaan liséksi, ettd tyohyvinvointiin
vaikuttavat edelld mainittujen lisdksi useat muut tekijat, kuten tydsuhde, palkkaus,
tydsopimus, yksityis- ja perhe-elama, taloudellinen ja yleinen elamantilanne. (Sosiaali-

ja terveysministerié 2005: 25, 4.)
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Tyohyvinvointi ja tydkyvyn kehittdminen voidaan jakaa neljdan osa-alueeseen:

=] 1. Fyysinen tyokyky ja terveys

] 2. Henkinen tyOkyky ja terveys

md 3. TyOtehtdva ja sen sopivuus tyontekijalleen

med 4. TyOyhteison laatu

Kuvio 2: Tydhyvinvoinnin osa-alueet

Tyontekijan omalla vastuulla ovat tydhyvinvoinnin osa-alueista kohdat 1 ja 2. Tyénantaja
voi tarjota tukea ja mahdollisuuksia niiden yllapitamiseen, esimerkiksi tarjoamalla tukea
palveluiden ostamiseen. Myods esimiestydlla voidaan vaikuttaa tydkyvyn sailymiseen ja
tydhyvinvoinnin ~ kokemukseen,  erityisesti  huolehtimalla  tydlainsdadannéssa
maaritellyistd esimiestehtavista. Kohdat 3 ja 4 ovat sekad esimiehen etta tyontekijan
vastuulla. Tyotehtava, joka vastaa hyvin tyontekijan voimavaroihin tuottaa enemman
tyohyvinvointia. Tyotehtavan tulee olla vaatimustasoltaan juuri sopiva; ei liian vaativa tai
helppo. Tyoyhteisdlla on iso merkitys koettuun tyohyvinvointiin. Hyvasta yhteisosta saa
energiaa ja tukea omalle tydlleen. Huono tydyhteis6 kuluttaa voimavaroja. Tyontekijalla
tulisikin olla oikeus vaikuttaa oman tydyhteisénsa kehittdmiseen. (Lindholm - Saarinen
2014:103.)

Nykyinen tietdamys on osoittanut, etta tydmotivaation yllapitamiseksi ja tyon mielekkaaksi

kokemien vaatii tydntekijan tarpeisiin ja odotuksiin vastaamista. Naita ovat:

e jokainen haluaa tietda, mita tuloksia hanelta odotetaan
e jokainen haluaa tietaa, miten han on suoriutunut tehtavistaan ja edistynyt
e useat haluavat lisaksi tietaa, mita heidan tulevaisuutensa varalle on suunniteltu

e jokainen haluaa vaikuttaa omaan tyohonsa, kehittaa sita kiinnostavammaksi ja
haastavammaksi

o tuntea tyOnsa turvalliseksi, siten etta tietda avun olevan saatavilla haastavissa
tilanteissa
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o jokaisella tulisi olla oikeus kykyjensad mukaiseen etenemiseen ja palkkioon

e organisaation tulisi ottaa huomioon tyéntekijan nakemykset omasta urasta,
tehtavista ja eduista

e monet haluavat lisaksi olla mukana luomassa uutta ja visioimassa organisaation
tulevaisuutta

Onnistunut kehityskeskustelu toimii hyvana keinona odotusten tayttamiseksi. (Autio ym.
2011:42.)

Tyo6hyvinvoinnin portaat mallin tavoitteena on ollut I6ytaa tyéhyvinvoinnin taustalla olevia
keskeisia tekijoita ja toimintamalleja pitkajanteisen, suunnitelmallisen
kehittamistoiminnan tueksi. Se on yksi valine tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen,
kestavdan kehittdmiseen. Tydhyvinvoinnin portaiden perustana ovat ihmisen
perustarpeet: psyko-fysiologiset perustarpeet, liittymisen- ja turvallisuuden tarve,
arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve. Hyvinvoinnin edellytys on, ettd nadma
perustarpeet tyydyttyvat tydssa ja elamassa. Tyohyvinvoinnin ydin on tydssa. (Rauramo
2009: 2.)

Tyohyvinvoinnin portaat- mallin jokaiselle portaalle on koottu tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd niin organisaation kuin yksilonkin ndkdkulmasta. Kuvaamalla tyohyvinvoinnin
kehittdmisjarjestelma systeemiseksi malliksi, on selkiytynyt ne keskeiset prosessit, joihin
pyritdan vaikuttamaan, kun halutaan saada pitkaaikaisia muutoksia jarjestelmaan tai sen

osiin.
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Tyohyvinvoinnin
portaat
&

TERVEYS

Kuvio 3: Tydhyvinvoinnin portaat (Ty6turvallisuuskeskus. Rauramo)

2.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Esimiestydn laadulla ja johtamistyylilld on vaikutusta tydntekijdiden tydhyvinvointiin.

Esimiehelld on useita rooleja tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta:

Tybhyvinvointia tukevien tydolojen rakentaja

Tydhyvinvointia tukeva johtaja ja vuorovaikuttaja

Tyohyvinvointikulttuuria rakentava esimerkki

Ty6hyvinvoinnin asiantuntija

Tybhyvinvoinnin kehittaja

Esimiehen johtamistyylild on vaikutus sekd tydpahoin- ettd hyvinvointiin.
Epdoikeudenmukaiseksi koettu, loukkaava ja vastuuta valttelevd johtaminen ovat
yhteydessa tydpahoinvointiin. Esimies rakentaa tyOyhteisd6ssa kasitystd siitd, miten
tarkea asia tyOhyvinvointi tyopaikalla on. Tama tapahtuu pitkalti tekojen ja puheiden

kautta. Esimies ei kuitenkaan rakenna tyohyvinvointia yksin. Tydntekijat vaikuttavat ja
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osallistuvat myds. Esimiehen tehtdva on innostaa, kannustaa, keskustella ja antaa
palautetta. Esimies on enemmankin valmentaja ja palvelija kuin maaraava tyonjohtaja.

(Tampereen yliopisto 2021.)

Suonsivun mukaan tydhyvinvointiosaaminen on yksi tarkeimmistd johtamisen ja
erityisesti  tydhyvinvoinnin  johtamisen patevyyksista. Tyohyvinvointiosaamiseen
sisdltyvat esimiehen ihmis- ja maailmankasitys, arvomaailma, luottamus alaisiinsa ja
itseensd, muiden sekd itsensa kunnioitus, vahva tunnedly seka viisaus, itsensa
johtaminen ja ymmarrys siita, ettd myds johto tarvitsee tukea toimintansa kehittdmiseen.
Tyohyvinvointijohtamisen ydin on siind, ettd esimiesasemassa olevilla henkiléilla on aito

kiinnostus tyohyvinvoinnin edistamiseen. (Suonsivu 2015: 167.)

Jokaisella ihmiselld on syva inhimillinen tarve kuulua joukkoon seka kokea olevansa
merkityksellinen osa tata joukkoa. Arvostus synnyttdd luottamusta, joka saa ihmisen
sitoutumaan ja Kkiinnittymaan organisaation tavoitteisiin. Arvostuksen tunne on

tarkeimpia tekijoita siina, etta tydyhteisé saadaan kukoistamaan.

Parhaiten toimivat tiimit ja tydyhteisot, joissa on psykologisen turvallisuuden tunne.
Tiimin  vuorovaikutus perustuu luottamukselle, joka pohjautuu tasavertaiseen
keskusteluun ja kulttuuriin, missa erilaiset tunnetilat ovat hyvaksyttyja. Lasna oleva ja
johdonmukainen esimies herattaa luottamusta. Esimiehen todellinen tai kuviteltu kiire
estaa tydntekijdiden osaamisen ja mielipiteiden huomioimisen, jolloin tydntekijaa ei
sitouteta osallistavilla johtamiskaytannailla. Aktiivinen kuuntelu on tehokas tapa osoittaa
arvostusta, samoin se, ettd esimies uskaltaa osoittaa oman vajaavaisuutensa. Johtaja,
joka pystyy tuomaan organisaatioonsa ja tiimiinsa tunteen psykologisesta
perusturvallisuudesta, arvostetuksi tulemisesta, yhteenkuuluvuudesta, vaikuttamisesta
ja reiluudesta kasvattaa henkilokuntansa tyotyytyvaisyytta, luovuutta, sitoutumista seka
lisda tydon imua. Tama nakyy vaistamatta myds organisaation tuloksessa. (Rubanovitsch
2020: 87-89.)

Strategisessa tyohyvinvoinnin johtamisessa yksittaiset tyohyvinvointia tukevat toiminnat
ovat osa suunniteltua kokonaisuutta ja linkittyvat koko organisaation strategisiin
tavoitteisiin. Tyohyvinvointia tulisikin johtaa osana paivittaistd johtamistyota niin, etta
kaikki ylimmastéd johdosta Iahtien ovat siihen sitoutuneita. Parhaita tuloksia

tydhyvinvoinnin johtamisessa saadaan silloin, kun
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e tyohyvinvoinnille asetetaan selkeat tavoitteet

o maaritelldan resurssit ja toimenpiteet, joilla tydhyvinvoinnille asetetut tavoitteet
saavutetaan

e valitaan sellaiset mittarit, joilla voidaan arvioida toimenpiteiden ja tavoitteiden
toteutumista

Menestyksekas tyohyvinvoinnin johtaminen nakyy esimerkiksi sairauspoissaolojen
vahenemisena, tyon laadussa ja tuloksellisuudessa, henkiléstdn motivaatiossa ja
sitoutuneisuudessa. Lisaksi tyontekijoiden tydhyvinvoinnista huolehtiminen on myoés
kilpailuvaltti tydbnantajamaineen ja henkildéston saatavuuden kannalta. (Kuntatyonantajat

verkkojulkaisu.)

2.4 Vuorovaikutus esimiestyéssa

Vuorovaikutuksessa keskeisinta on kahdenkeskinen viestinta. Siksi siita kaytetdan usein
termia dialoginen vuorovaikutus. Dialogissa viestinnat kohtaavat ja osalliset ovat ainakin
periaatteessa tasavertaisia osapuolia, mutta monologisessa viestinnassa viestinnat eivat
kohtaa (Puronen-Puronen 2013: 20).

Esimiehen tarkein taito on osata kommunikoida tyontekijdidensa kanssa. Johtaminen on
viestintdd. On osattava kommunikoida, jotta viestin saa perille ja ohjattua ihmisia

eteenpain sekd kannustaa ja sitouttaa. (Erikson 2019: 31.)

Johtaminen ja viestintd kuuluvat erottamattomasti yhteen. liman viestintdaa ei voi
menestyksekkaasti  johtaa. Vastuu  riittavasta, avoimesta ja  ajallisesti
viivyttelemattdmasta tydyhteisdviestinndsta kuuluu esimiehille. Esimiehen tehtava on
esitelld ja taustoittaa strategisia linjauksia, tavoitteita ja toiminnan muutoksia. Han kertoo
henkildstolle mitd ne kaytdnndssd merkitsevat oman tiimin toiminnassa. Yksikon
sisdinen viestinta ja  ymmarrys rakentuu myds vuorovaikutukselle ja
keskustelulle, johon osallistuvat kaikki tydyhteison jasenet. Viestinnan tehtava on tehda
tiedosta ymmarrettavaa ja hyvaksyttavaa. Muuttaa tieto toiminnaksi. Esimiesten ja
johdon rooli on merkittdva luottamuksen, motivaationsitoutumisen ja Iuovuuden
syntymisessa. Henkildstdjohtamisessa viestinnadllda on merkittdva rooli. Esimiehet
toimivat tydnantajan edustajina rakentaen ja valittden tydnantaja mielikuvaa henkildstolle

ja sidosryhmille. (Hagerlund — Kaukopuro-Klemetti 2013: 11).
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Assertatiivinen puhe tarkoittaa sita, etta henkild osaa ilmaista itsensa myonteisesti ja
vaikuttavasti, mutta antaa myds muille tilaa toimia samalla tavalla. Assertatiivinen puhe
on suoraa, mutta ei hydkkaavaa. Se on kuuntelevaa, jotta puhuja ymmartda myds mita
muut sanovat. Asseratiivinen puhe on myds tasmallista ja argumentoivaa, jolloin asiat ja
merkitykset eivat jaa epaselviksi kuulijalle. Se on lisaksi aloitteellista ja vastuuta ottavaa;
puhuja on myés itse valmis tarttumaan esittdmiinsa tehtaviin sekd suoraa myos siind

mieless3, ettd siina kasitelldan ensisijaisesti sen henkildn asioita, jota asia koskee.

Oma viestintatyylimme ja sen vaikutus muihin voi olla itselle tiedostamatonta. Oma
puhetyyli voi olla tehoton tai jopa haitallinen esimiestydn kannalta. Haitallisia
vuorovaikutustyyleja on esimerkiksi aggressiivinen vuorovaikutustyyli, alistunut
vuorovaikutustyyli tai passiivisaggressiivinen vuorovaikutustyyli. (Salminen 2014; 262—
264.)

Vuorovaikutustaidoista tarkeimpid on aktiivisen kuuntelun taito. Mitd paremmin
osaamme kuunnella muita, sen helpompi meidan on muokata omaa viestintddmme juuri
heidan ajatteluunsa ja ominaisuuksiinsa sopivaksi. Aktiivisen kuuntelun avulla pystymme
parantamaan omien viestiemme |apaisykykya ja vahvistaa omaa johtamisvoimaamme
(Salminen 2014: 259).

Hyvin toimiva vuorovaikutus on yhteydessa myds tyOhyvinvointiin ja tuottavuuteen.
Vuorovaikutustaitoja on hyva opiskella ja harjoitella. Tyoterveyslaitoksen julkaisussa
esitelldan kitkattoman vuorovaikutuksen kuusi perustaitoa, mitkd erityisesti

esimiesroolissa on hyva osata:
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s 1. Kuunteleminen

osaatko taman todella? Ethan kiirehdi tarjoamaan omaa ratkaisuasi?

mmmml 2. Konkreettisessa pysyminen

* pysytkd kaytanndn tasolla? Ei kai keskustelu ajaudu tunteiden tai ajatusten vietavaksi?

==l 3. Peilaaminen eli reflektointi

osaatko tarvittaessa kuvata puhujalle hanen viestinsa? Viestin toistaminen ja selventdminen
auttavat usein molempia osapuolia.

4. Rakentavan dialogin yllapitaminen

vuorottelevatko puhuminen ja kuunteleminen? Annatko tilaa myos hiljaisuudelle ja
ajattelulle?

=] 5. Empaattinen lasnaolo

osoitatko keskustelukumppanille tukesi?

6. Vuorovaikutuksen johtaminen

« tuleeko asia monipuolisesti kasitellyksi? Esitatko tarkentavia kysymyksia?

Hyviksi koettuja keinoja ovat myds maltti ja rauhallisuus seka

oletusten valttaminen.

Ala mydskéaan hermostu, jos ehdotuksesi ei saa heti vastakaikua. Toinen on voinut kokea
asian lahtékohtaisesti eri tavalla kuin sind. Avoimet kysymykset, joihin ei voi vastata vain
kylla tai ei, vievat nekin keskustelua oikealla tavalla eteenpain.

Kuvio 1. Esimiehen kuusi konstia kitkattomaan kommunikaatioon (Ty6terveyslaitos verkkojulkaisu).

3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Taman kirjallisuuskatsauksen  tarkoituksena oli etsid tietoa siitd, onko
kehityskeskusteluilla todettu olevan vaikutusta koettuun tyéhyvinvointiin sosiaali- ja
terveysalalla ja minkalainen kehityskeskustelu tata parhaiten tukee. Taman tutkimuksen
tavoitteena oli tuottaa esimiestydon ja johtamisen tueksi tietoa siitd, onko

kehityskeskusteluilla todettu olevan vaikuttavuutta koettuun tyéhyvinvointiin.

Kirjallisuuskatsauksen avulla haetaan vastausta seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mitd tutkimuksia sosiaali- ja terveysalalla on tehty kehityskeskustelujen

vaikuttavuudesta tyéhyvinvointiin?
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2. Minkalainen kehityskeskustelu tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia sosiaali- ja

terveysalalla?

4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kartoittavana kirjallisuuskatsauksena (scoping review). Se antaa
kasityksen aihealueeseen kohdistuneen tutkimuksen laadusta, tarkastelun
nakokulmasta ja maarasta. Yleisesti ottaen kartoittava kirjallisuuskatsaus pyrkii nopeasti
luomaan ymmarryksen kohteena olevasta kasitteestd ja tutkittavasta ilmiosta,
keskeisistda lahteistd sekd olemassa olevan tiedon Iluonteesta. Kartoittavia
kirjallisuuskatsauksia voidaan tehda itsenaisina tutkimuksina, erityisesti silloin, kun
tutkimuskohde on monimuotoinen ja monimuotoinen tai aiempaa katsausta kohteesta ei
ole lainkaan tehty. Katsauksen heikkoutena voi olla katsaukseen siséllytettyjen
alkuperaistutkimusten heikko laatu tai aikaisemman tutkimuksen puute. Kartoittava
kirjallisuuskatsaus ei tyypillisesti sisalla katsaukseen liitettdvien tutkimusten laadun
arviointia. (Stolt - Axelin - Suhonen 2016: 10-11.)

4.1 Scoping- katsaus tutkimusmenetelmana

Scoping-katsaus kuuluu kuvaileviin menetelmiin. Yleisesti ottaen scoping-katsaus pyrkii
nopeasti luomaan ymmarryksen kohteena olevasta kasitteesta ja tutkittavasta iimiésta,
keskeisista lahteistd sekd olemassa olevan tiedon luonteesta. Scoping-katsauksia
voidaan tehdad itsenaisind tutkimuksina, erityisesti silloin, kun tutkimuskohde on
monimuotoinen ja monimutkainen tai aikaisempaa katsausta kohteesta ei ole lainkaan
tehty (Stolt - Axelin - Suhonen 2016: 11).

Scoping-katsaus antaa tutkijoille kasityksen aihealueeseen kohdistuneen tutkimuksen
maarasta, laadusta ja tarkastelun nakékulmasta. Scoping-katsaus pyrkii tarkastelemaan
kaikkea aihealueesta olemassa olevaa tutkimusdataa, huolimatta kaytetyista
tutkimusasetelmista. Scoping-katsaus ei tyypillisesti sisalla alkuperaisten, katsaukseen
litettavien tutkimusten laadun arviointia. Hyddynnettavana voi myos olla kaynnissa
oleva, vield raportoimaton tutkimus. Scoping-katsauksessa pulmallista voi olla se, etta
johtopaatoksia tehdaan tutkimusten maaran ja tarkastelundkdkulman perusteella.
Vahemmalle tarkastelulle jaavat alkuperaistutkimusten laadun arviointi seka

tutkimusmenetelmat. (Stolt - Axelin - Suhonen 2016: 10.)

metropolia.fi WMetrOPOIia



14

Scoping-katsauksen heikkoutena voi olla katsaukseen sisallytettyjen tutkimusten heikko

laatu tai aikaisemman tutkimuksen puute (Stolt - Axelin - Suhonen 2016: 11).

4.2 Scoping-katsauksen metodologinen viitekehys

Scoping-katsauksen toteuttamisen metodologinen viitekehys on kuvattu Levacin ja
kumppaneiden julkaisussa (2010, 3-7). Viitekehys sisaltaa iteratiivisesti etenevan,

kuusivaiheisen prosessin.

Vaihe 1: Maaritellddn tutkittavan ilmidon kannalta selkeat, relevantit ja hallitun laajat

tutkimuskysymykset.

Vaihe 2: Tunnistetaan relevantit tutkimukset. Luodaan hakustrategia, jossa maaritelldan
miten ja mista tutkimusaineistoa haetaan. Maaritellaan kaytettavat sahkoiset tietokannat,
tiedonhaun asia-ja hakusanat ja niiden yhdistelmat, poissulku- ja sisdanottokriteerit ja

mahdolliset rajaukset.

Vaihe 3: Valitaan tutkimusaineisto hyddyntden ennalta maaritettyja poissulku- ja
sisdanottokriteereitd. Valintaprosessi tulee dokumentoida niin tarkasti, ettd se on

toistettavissa.

Vaihe 4: Esitellddn katsaukseen valitut tutkimukset. Taman tarkoitus on lisata
katsauksen luotettavuutta ja yleistettavyyttd sekd helpottaa aineiston vertailua.
Tutkimusten esittelyn perusteena on vankka sidos ennalta maariteltyihin

tutkimuskysymyksiin seka tutkimuksen tarkoitukseen.

Vaihe 5: Tulosten raportointi ja pohdinta. Esitellaan yleiskuvaus tutkimustuloksista,
tarkoitus ei ole tehda tuloksista synteesia. Valineena Levac ja kumppanit suosittelevat
kaytettavan laadullista sisallonanalyysia, teemoitteluanalyysia ja kuvailevaa numeerista

analyysia.

Vaihe 6: Konsultaatio, jonka kayttdminen on vapaaehtoista. Tarkoitus on lisata
katsauksen validiteettia, hyddynnettavyytta ja relavanttiutta hyddyntamalla sidosryhmien

asiantuntemusta. (Levac ym. 9-19.)
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4.3 Aineiston rajaus

Kirjallisuuskatsausta tehtdessa toteutettiin jarjestelmallinen tiedonhaku, joka on pitka
prosessi. Tiedonhaku alkaa aiheen ja toivotun tiedon pohtimisesta. Ensimmaiset
hakukokeilut eivat ole lopullisia hakulausekkeita, vaan niiden tarkoitus on testata, milla
sanoilla aihetta kannattaa hakea. Hakujen testailua voi joutua tekeman useampaan
otteeseen. Oikeiden termien ja sanojen yhdistelmien 16ydyttya, haku alkaa muodostua.
(Stolt ym. 2016: 35-36.)

4.3.1 Hakusanat

Hakusanojen ideointi alkaa hakukokonaisuuksien selvittyd. Aihe kaannetaan ensin
englanniksi, jonka jalkeen mietitdan milla sanoilla 1ahdetdan aihetta hakemaan. Apuna
sanojen ideointiin kannattaa kayttaa mita tahansa lahdetta, josta saa aiheeseen liittyvia
sanoja. Tietokannoissa voi tehda kokeiluhakuja, joista saa selville mita termeja aiheesta

on jo kaytetty esimerkiksi tiivistelmassa (Stolt ym. 2016: 37.)

Opinnaytetydssani pohdin ensin hakusanoja suomeksi, jonka jalkeen kaansin ne
englanniksi, kayttden apuna Suomalaista asiasanasto- ja ontologia palvelua seka MOT
sanakirjastoa. Lopulliset hakusanat muotoutuivat koehakujen jalkeen. Kaytetyt
hakusanat esitetdan taulukossa 2. Hakusanojen seka haun
tarkoituksenmukaistamisessa kdannyin myods Metropolia Ammattikorkeakoulun kirjaston
henkildkunnan puoleen. Keskustelu vahvisti itselleni syntynyttd kasitysta siita, etta
kehityskeskustelun termia ei sellaisenaan miten me sen Suomessa tulkitsemme, kayteta
kansainvalisesti. Hakujen edetessa paadyin tekemaan myds hakuja sosiaali- ja
terveysalan ulkopuolelta, mutta tdmakaan ei tuottanut relevanttia tutkimustietoa

asettamaani tutkimuskysymykseen.

Suomenkieliset hakusanat Englanninkieliset hakusanat
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tyohyvinvointi, kehityskeskustelu, | job satisfaction, performance appraisal,
sosiaali- ja  terveysala, esimies- | well-being at work, development
alaiskeskustelu discussion, social and health care,

employee well-being, employee appraisal

Taulukko 2. Kaytetyt hakusanat

Boolen operaattorit on mahdollista ottaa avuksi, kun yhtda hakusanaa kayttamalla
hakutuloksissa on liikaa viitteitd, jolloin olennaisen tiedon etsiminen muodostuu erittain
tyéladksi. Boolen operaattoreita on paaasiassa kolme AND, OR ja NOT. Boolen
operaattoreilla on mahdollista yhdistdd useampia hakusanoja. AND-operaattori yhdistaa
eri hakukokonaisuudet toisiinsa, ja sen kaytté kaventaa hakutulosta. OR-operaattori
yhdistda vaihtoehtoisia kasitteita, eli se laajentaa hakutuloksia. Kolmatta Boolen
operaattoria, NOT, kaytetddn harvoin. Se kieltda tietyn sanaryhman, sanan tai muun
merkin hakutuloksissa. Muita perustyokaluja tiedonhaussa ovat muun muassa fraasit,
sulkeet ja sanakatkaisut. (Stolt ym. 2016: 38-41.)

4.3.2 Tietokannat

Kun hakusanat ja perushakulauseke on muodostettu, valitaan kaytettavat tietokannat.
Tietokantojen valintaan vaikuttaa tyon toteutustapa ja aihe. Tietoa on haettava
useammasta tietokannasta, jotta tutkittavasta aiheesta saa mahdollisimman kattavasti
tietoa. Tietokantojen toimivuuksissa on eroja, minkd vuoksi perushakulauseke onkin
muokattava jokaiseen tietokantaan sopivaksi. Suurimmat erot ovat fraasien haussa.
Hakuja raportoitaessa on syytad kertoa, mitd tietokantaa on kayttanyt ja milla
kayttoliittymalla. (Stolt ym. 2016: 42-46.)

Tassa Kkirjallisuuskatsauksessa kaytettin seuraavia tietokantoja; Melinda, Medic,

CINAHL, PubMed, Finna ja Google Scholar. Valitut tietokannat on esitetty taulukossa 3.

Tietokanta Sisalto
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Medic Viitteitd artikkeleista, vaitoskirjoista ja
opinnaytetdista. Kotimainen

terveystieteiden tietokanta.

Melinda Kirjastoaineistojen metatietojen
kansallinen koontipaikka, sisaltda osin
myds opinnaytetdita ja elektronisia

aineistoja.

Pubmed Artikkeleita laake- ja terveystietoon

littyen. Medline tietokannan ilmaisversio.

Cinhal Hoitotieteen ja lahialojen viitteita.

Finna Verkossa saatavilla olevaa kotimaista
aineistoa.

Google Scholar Maksuton hakupalvelu, verkossa

saatavilla olevaa aineistoa. limaisia ja

maksullisia lahteita.

Taulukko 3. Valitut tietokannat

4.3.3 Mukaanotto- ja poissulkukriteerit

Hakuja edeltavasti on mietittdva hakujen rajaamista. Rajausten on suositeltavaa olla
samantapaiset jokaisessa tietokannassa. Tama mahdollistaa sen, ettd haut pysyvat
mahdollisimman samanlaisena. Yleisesti kaytettyja rajauksia ovat abstraktien
saatavuus, aika- tai kielirajaus. Kirjallisuuskatsaukseen sisallytettaville
alkuperaistutkimuksille maaritelldan tarkat sisdanottokriteerit. Kirjallisuuskatsaukseen
hyvaksyttavien ja poissuljettavien tutkimusten valinta perustuu siihen, vastaavatko
hauissa saadut tutkimukset asetettuja sisadanottokriteereitd. Poissulku- ja
mukaanottokriteereiden tavoitteena on keskittaa tiedonhakua ja tuottaa tutkimusaiheesta
tietoa. (Stolt ym. 2016: 51, 58; Johansson ym. 2007: 58-59.)
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Taman kirjallisuuskatsauksen tutkimusten mukaanottokriteerit olivat seuraavat:

o Kohdejoukko Sosiaali- ja terveysala
o Kasittelyaihe Kehityskeskustelu ja tydhyvinvointi
o Konteksti Esimiestydn kehittdminen

e Tutkimuksen julkaisuvuosi 2010 ja 2020- luku

o Kieli Suomi ja Englanti

e Laatu ja luotettavuus Julkaistu tieteellisessa julkaisussa
e Ammattiala Sosiaali- ja terveysala

e Maksullisuus Saatavissa maksutta

¢ Julkaisumuoto Koko teksti

4.4 Aineiston keruu

Systemaattinen tiedonhaku aloitettin mukaanotto- seka poissulkukriteerit ja ennalta
maaritetyt hakusanat huomioiden Medic-tietokannasta. Haku aloitettiin yhdistamalla
tydhyvinvointi AND kehityskeskustelu. Talla yhdistelmalla ei 16ytynyt yhtddn osumaa.
Yhdistelmalla tydhyvinvointi OR kehityskeskustelu AND sosiaali- ja terveysala 16ytyi 32
osumaa. Otsikon perusteella valittin osumasta 2 lahempaan tarkasteluun, joista
lopulliseen valintaan ei kumpaakaan. Seuraavaksi Medic-tietokannasta suoritettiin haku
myds englanniksi hakusanoilla well-being at work AND development discussion, talla
yhdistelmalla tuli 116 osumaa, joita ei lahdetty tarkastelemaan Iahemmin. Well-being at
work AND development discussion AND social and health care hakusanayhdistelmalla
tuli 19 osumaa, joista 3 otettin [@hempaan tarkasteluun otsikon perusteella.
Poissulkukriteerit seka asiasisaltd huomioiden, yksikaan artikkeleista ei tullut lopullisesti
valituksi. Kehityskeskustelu OR development discussion hakusanayhdistelmalla osumia
tuli 587, joita ei otettu lahempaan tarkasteluun. Development AND discussion
yhdistelmalla tuli 4 osumaa, joista 1 otsikon perusteella valittuun tarkasteluun, joka ei
tullut valituksi lopullisesti. Koska osumia edella mainituilla hakusanayhdistelmilla tuli
niukasti, paatin lisatd hakusanoiksi employee appraisal AND well-being at work OR
employee well-being, joiden kanssa osumia tuli 19. Lopulliseen valintaan naista ei
paatynyt yksikdan. Medicista viimeiseksi tehtiin haku yhdistelmalld “employee appraisal”
OR “performance appraisal” AND “job satisfaction”. Talla saatiin 20 tulosta, joista

lahemmin tarkasteltiin yhta, joka ei tullut valituksi lopulliseen aineistoon silla se ei liittynyt
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sosiaali- ja terveysalaan eika siind tyohyvinvoinnin ja kehityskeskusteluiden

vaikuttavuutta ollut tutkittu.

Taulukko 4. Medic-haut

Hakusanat Osumat Otsikon Lopullinen valinta

perusteella valitut

tydéhyvinvoint* AND | 0 0 0
kehityskeskustel*
tydhyvinvointi OR | 32 2 0

kehityskeskustelu

AND sosiaali- ja

terveysala

well-being at work | 116 0 0
AND  development

discussion

well-being at work | 19 3 0
AND  development

discussion AND

social- and

healthcare

kehityskeskustelu 587 0 0
OR development

discussion

development AND | 4 1 0
discussion

kehityskeskustelu* 0

“employee 20 1 0
appraisal” OR
“performance

appraisal” AND “job

satisfaction”
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Melindassa hakuja suoritettiin sekd suomen- etta englanninkielisilla sanayhdistelmilla.
Melindassa on runsaasti myds opinnaytet6itd, jotka on rajattu  pois
kirjallisuuskatsauksesta poissulkukriteerein. Melindan osumista ei tullut valituksi
lopullisesti yksikdan osuma. Otsikoiden perusteella lahempaan tarkasteluun paatyi 4
aineistoa, joista kahteen aineistoon ei verkkoaineistoa ollut saatavilla ja kahdessa

muussa ei tarkasteltu kehityskeskusteluiden vaikuttavuutta koettuun tydhyvinvointiin.

Taulukko 5. Melinda-haut

Hakusanat Osumat Otsikon Lopullinen valinta
perusteella valitut
tyohyvinvointi  AND | 65 2 0

kehityskeskustelu

well-being at work | 14 0 0
AND  development

discussion

employee appraisal | 147 4 0
AND well-being at
work

job satisfact* AND | 4 0 0
employee appraisa*
job satisfact* AND | 4 0 0

performance

appraisa®

Pubmed hauissa hakusanalla employee appraisal tuli 8411 osumaa. Employee appraisal
AND well-being at work OR employee well-being saatiin yksi osuma, joka ei tullut
valituksi lopullisesti, silla artikkelin sisaltd ei vastannut tutkimuskysymykseen. Lopuksi
haettiin yhdistelmalla performance appraisa* AND job satisfact*, jolla saatiin 7 osumaa,
joista yksi otettiin [ahempaan tarkasteluun, joka ei tullut valituksi lopulliseen aineistoon

silla aineisto ei vastannut asetettuun tutkimuskysymykseen.
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Taulukko 6. Pubmed-haut

Hakusanat Osumat Otsikon Lopullinen valinta
perusteella valitut
well-being at work | 22 421 0 0
AND development

discussion
development- 114 0 0
discussion
performance 7 1 0

appraisa® AND job

satisfact*

employee appraisal | 1 1 0
AND well-being at

work

Cinhal hauissa hakuyhdistelmalld employee appraisal AND well-being at work tuli 5
osumaa, joista kaksi valittin lahempaan tarkasteluun, joista kumpikaan ei tullut
lopullisesti  valituksi, silla tutkimusten sisaltdé ei vastannut asetettuun
tutkimuskysymykseen. Lisaksi hakuja suoritettiin yhdistelmilla job satisfaction OR work
satisfaction OR employee satisfaction AND development discussion seka development
discussion AND employee well-being OR job satisfaction. Lopuksi Cinhalissa suoritettiin
haku hakuyhdistelmalla job satisfact* AND performance apprais®, jolla saatiin 31
osumaa, joista 3 otettiin [ahempaan tarkasteluun, joista yksikaan ei tullut lopullisesti

valituksi, silla ne eivat vastanneet alkuperaiseen tutkimuskysymykseen.
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Taulukko 7. Cinhal-haut

Hakusanat Osumat Otsikon Lopullinen valinta

perusteella valitut

well-being at work | 2 1 0 (aineisto  ei
AND development saatavilla ja oli
discussion vuodelta 2007)

job satisfaction OR | 7 0 0

work  satisfaction
OR employee
satisfaction ~ AND
development

discussion

development 2 0 0
discussions  AND
employee well-
being OR job
satisfaction

job satisfact* AND | 31 1 0

performance

apprais®

Finna hauissa kaytettiin seuraavia hakusanoja; tyohyvinvointi (575 osumaa),
kehityskeskustelu (390 osumaa), tydhyvinvoin* AND kehityskeskust* (1 osuma),
tydhyvinvointi AND kehityskeskustelu (33 osumaa) ja job satisfact® AND performance
apprais®, jolla tuli 1 osuma, joka otettiin lAhempaan tarkasteluun. Lopulliseen valintaan
tamakaan artikkeli ei kuitenkaan valikoitunut, silla sisaltd ei vastannut asetettuun

tutkimuskysymykseen.
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Taulukko 8. Finna haut

Hakusanat Osumat Otsikon Lopullinen valinta
perusteella valitut

tyohyvinvointi 575 0 0

kehityskeskustelu 390 0 0

tyohyvin* AND | 1 0 0

kehityskeskust*

tydhyvinvointi  AND | 33 1 0

kehityskeskustelu

job satisfact® AND | 1 1 0

performance

apprais®

Edellisten hakujen ollessa tuloksettomia, paadyin lopulta tekemaan hakuja Google
Scholarissa, jossa suoritin hakuja suomen kielelld. Hakusanalla tyGtyvinvointi osumia tuli
15 800, joista otsikon perusteella tarkastelin lahemmin viittd hakutulosta. Lopulliseen
valintaan naista ei paatynyt yksikdan. Hakusanalla kehityskeskustelu, osumia tuli 5060,
joista otsikon perusteella valitsin 10 tarkempaan tarkasteluun, joista lopulliseen valintaan
ei paatynyt yksikdan. Yhdistelmalla kehityskeskustelu AND ty6hyvinvointi osumia tuli
5410. Otsikon perustella valitsin tarkempaan analyysiin. Lopulliseen valintaan osaksi
opinnaytetyoni tuloksia paatyi 4 tekstia, joista kolme ylemman ammattikorkeakoulun

tutkimusta ja yksi pro gradu tutkielma.
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Taulukko 9. Google Scholar haut

Hakusanat Osumat Otsikon Lopullinen valinta

perusteella valitut

ty6hyvinvointi 15 800 5 0
kehityskeskustelu | 5060 10 0
kehityskeskustelu | 5410 7 4
AND ty6hyvinvointi

4.5, Laadun arviointi

Kirjallisuuskatsaukseen mukaan valittujen alkuperaisten tutkimusartikkeleiden tulee olla
laadultaan ja luotettavuudeltaan arvioituja. Laadun arvioinnilla pyritddn maarittelemaan
ja kuvaamaan artikkeleissa esitettyjen tulosten luotettavauutta. Laadun arvioinnin
tarkoituksena on, riippumatta valitusta arviointikriteeristosta, tutkimusartikkeleiden
patevyyden seka siina esitettyjen tilastojen yleistettdvyyden ja merkittavyyden arviointi.
(Stolt ym. 2016: 67.) Tassa Kkirjallisuuskatsauksessa oli maara kayttdd Hotuksen
suomentamia (Hoitotyon tutkimussaatio) JBl-katsauksissa (Joanna Briggs Institute)
kaytettyja arviointikriteereitd soveltuvuuden mukaan. Koska yhtaan soveltuvaa artikkelia,
joka olisi vastannut esitettyyn  tutkimuskysymykseen ja ollut  taysin
mukaanottokriteereiden mukainen, ei kirjallisuuskatsauksessa 16ytynyt, ei laadun

arviointia tehty.

4.6 Sisallon analyysi

Kirjallisuuskatsauksen aineisto tulisi analysoida systemaattisesti kayttamalla tytkaluna
esimerkiksi aineistolahtoista sisallon analyysia. Taman avulla aineistosta laaditaan
luokittelurunko, jonka perusteella esitetaan tiivistys. Sisallénanalyysin tarkoitus on
tuottaa tutkittavasta ilmidsta tiivistetty ja yleisessd muodossa oleva kuvaus. (Tuomi,
Sarajarvi 2009: 103.)
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Aineistolahtdinen laadullinen sisallonanalyysi on prosessina kolmivaiheinen. Se koostuu
aineiston pelkistdmisestd (redusoinnista), aineiston ryhmittelystd (klusteroinnista) ja
teoreettisten kasitteiden luomisesta (abstrahoinnista). Valittua aineistoa pelkistetaan
litteroimalla tai koodaamalla. Raportointi on aineistolahtdista. (Tuomi-Sarajarvi 2009:
108-109. Kankkunen-Vehvildinen-Julkunen 2009: 135.)

Aineiston pelkistamisessad siitd karsitaan kaikki tutkimukselle ep&olennainen.
Tutkimustehtdva ohjaa aineiston pelkistdmista. Tietoa voidaan pilkkoa osiin tai tiivistaa.
Aineiston ryhmittelyssa (klusteroinnissa) kdydaan lapi koodatut alkuperaisilmaisut etsien
kasitteita, jotka ilmaisevat samankaltaisuuksia ja/eroavaisuuksia. Samankaltaisuudet
yhdistetdan ja ryhmitellddn luokaksi, joka nimetdan sisaltda kuvaavalla termilla.
Klusterointi on osa abstrahoinnin prosessia. Aineiston teoreettisten kasitteiden
luomisessa (abstrahoinnissa) erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja
valikoidun tiedon perusteella luodaan teoreettisia kasitteitd. Abstahoinnissa eli
kasitteellistamisessd edetdan  alkuperaisinformaation  kielellisistd  ilmauksista
teoreettisiin kasitteisiin ja paatelmiin ja tata kasitteellistamista jatketaan niin kauan, kuin

aineiston sisalta sen mahdollistaa. (Tuomi — Sarajarvi 2002: 111-114.)

Koska yhtdan soveltuvaa artikkelia, joka olisi taysin vastannut esitettyyn
tutkimuskysymykseen ja ollut mukaanottokriteereiden mukainen, ei

kirjallisuuskatsauksessa I6ytynyt, ei sisallén analyysia tehty.

5. Eettisyys ja luotettavuus

Ammattikorkeakoulujen opinnaytetdiden eettiset suositukset perustuvat lainsdadantoon
sekd tiedeyhteisén kansainvalisiin ja kansallisiin tutkimuseettisiin periaatteisiin,
linjauksiin ja suosituksiin. Ammattikorkeakoulut ovat sitoutuneet noudattamaan
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) Hyva tieteellinen kaytantd ja sen

loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa- ohjetta. (TENK 2012, 4.3.2020.)

Kirjallisuuskatsauksessa on erittdin tarkedd varmistaa huolellinen ja tarkka
I&hdeviittaustekniikka tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi (Coughlan - Crolon -
Ryan 2013, 119). Kirjallisuuskatsauksessa tulee pysya artikkeleista saadussa tiedossa
ja varottava ilman perustetta tehtyjen johtopaatdsten tekemista. Kirjallisuuskatsauksen
jokaiseen vaiheeseen liittyy luotettavuuspohdinta. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan

arvioida tutkimuksen toistettavuuden (reliabiliteetin) ja patevyyden (validiteetin) avulla.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisaa tutkimusvaiheiden huolellinen ja tarkka
kuvaaminen, joka osaltaan lisda myos tutkimuksen arvioitavuutta. (Hirsjarvi ym. 2010,
231-232; Kananen 2008, 123-124.)

Opinnaytetydéssani ei  ole toimeksiantajaa eikd siten tarvetta tehda
opinnaytetydsopimusta. Tutkimuksessa ei kasitella henkildtietoja tai tietosuojan alaisia
tietoja. Tutkimuslupaa tai eettisen toimikunnan lupaa ei tarvita, silld kyseessad on

kirjallisuuskatsaus.

Opinnaytetydn aineistona kaytetaan toisten omistamia aineistoja ja tuloksia. Aineistossa
mainitaan niiden tekijat, lahteet ja alkuperan hyvan tutkimustavan mukaisesti ja
lainsaadantda noudattaen. Tutkimuksen luotettavuutta lisaisi kahden tutkijan osallisuus
tutkimusmateriaalin haussa sekéa laadun arvioinnissa, mutta se ei ollut mahdollista taman
opinnaytetydn kohdalla. Allekirjoittanut on sitoutunut eettiseen ja rehelliseen toimintaan

seka noudattamaan opinnaytetyssa hyvaa tieteellistd kaytantéa. (Arene 23.2.2020.)

Tiedonhakuni perusteella en 16ytanyt yhtdan tutkimusta, joka olisi tdysin vastannut
tutkimuksen mukaanottokriteereihini. Kirjallisuuskatsaukseni tulokset ovat peraisin
ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetdista, joita ei ole julkaistu tieteellisissa
julkaisuissa eivatkd ne ole tutkimusotokseltaan laajoja. Kyseessa ollen opinnaytety6tt
tieteellisten artikkeleiden / tutkimusten sijaan, aineistoa ei ole analysoitu tai luokiteltu.
Luotettavuutta lisda se, ettd kirjallisuuskatsauksessa kaytetyt opinnaytetydt ovat
kirjoitettu suomeksi, joka on allekirjoittaneen aidinkieli. Todettakoon viela, ettéd scoping-
katsauksen laatua ja luotettavuutta yleisesti voi heikentaa se, ettd johtopaatoksia
tehdaan ilmain laadun arviointia ja johtopaatoksia tehddan aiemman tutkimuksen heikon

laadun perusteella eika aikaisempaa tutkimusta aiheesta ole juurikaan tehty.

6. Tulokset

Tein tutkimukseen tiedonhakua aluksi suomalaisista tietokannoista. Huomattuani, ettei
aiheesta 16ytynyt suomalaista sosiaali- ja terveysalalla tehtya tutkimusta, jossa
kohtaisivat sekd tutkimuskysymykseni ettd tutkimuksen mukaanottokriteerini, laajenisin
hakuani kansainvalisiin tietokantoihin sekd myds sosiaali- ja terveysalantutkimuksen
ulkopuolelle. Huomasin, ettd kehityskeskustelu suoraan englanniksi kaannettyna
(developmental discussion) on kansainvalisesti hyvin harvoin kaytetty termi.

Kansainvalisessa kirjallisuudessa esimies-alaiskeskusteluista kaytetaan termeja, joiden
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nakokulma ja painotus poikkeaa suomessa yleisesti kaytdssa olevasta, painottaen
tydssa suoriutumista seka tavoitteellisuutta (performance appraisal). Tyohyvinvoinnin
nakdkulmaa on kansainvalisissa tutkimuksissa selvitykseni perusteella huomioitu vain
niukasti, eikd se suoranaisesti ole ollut tutkimuskohteena esimies-alaiskeskusteluiden
saralla. Kirjallisuudesta I0ytyi kuitenkin useita mainintoja siita, etta kehityskeskusteluissa
on mahdollista ja hyoddyllistd huomioida myo6s tydhyvinvoinnin ndkdkulma tydssa

suoriutumisen lisaksi.

Suomessa sosiaali- ja terveysalalla tutkimusta kehityskeskusteluiden vaikuttavuudesta
tydhyvinvointiin on tehty selvitykseni perusteella niukasti. Yksikaan
kirjallisuuskatsauksessa loytamistani aineistoista, joka olisi ollut tutkimukseni
mukaanottokriteereideni mukainen, ei vastannut tutkimuskysymykseeni, onko
kehityskeskusteluilla todettu olevan vaikutusta koettuun tyohyvinvointiin ja minkalainen
kehityskeskustelu tatd parhaiten tukee. Lopulta laajensin haluani Google Scholar -
hakupalveluun, josta I6ysin yhden vuonna 2009 tehdyn ylemman ammattikorkeakoulun
opinnaytetyon, jossa kasiteltiin sosiaali- ja terveysalalla tehtyja kehityskeskusteluita ja
niiden vaikuttavuutta tyohyvinvointiin (Alastalo, Tarja). Paatin ottaa opinnaytetyon
mukaan Kkirjallisuuskatsaukseeni, silld se poikkeaa vain niukasti kahdesta
mukaanottokriteereistani seuraavilta osin: tutkimus tehty 2010-2020 - luvulla seka
julkaisu tieteellisessa julkaisussa. Lisaksi I06ysin kaksi ylemman ammattikorkeakoulun
opinnaytety6ta, jotka poikkeavat mukaanottokriteereista silté osin, ettei niita ole julkaistu
tieteellisissa julkaisuissa (Hildén Miia, Haapala Hannemari). Korpijaakko ja Silvonen
ovat tehneet aikuiskasvatustieteen pro gradu tutkielman tyohyvinvoinnin tekijdiden

esiintymisesta ICT-alan tyontekijoiden kehityskeskusteluissa.

Selvitykseni perusteella totean, etta kehityskeskusteluita ja tydhyvinvointia on tutkittu niin
suomessa kuin kansainvalisestikin, mutta kehityskeskustelua tydhyvinvoinnin
edistdmisen nakokulmasta vain niukasti. Kehityskeskustelulla on todettu voivan
vaikuttaa tyohyvinvointiin sosiaali- ja terveysalalla. Parhaiten tama onnistuu
maarittelemalld keskustelulle ennalta tietyt laatuvaatimukset, joita ovat muun muassa
dialoginen vuorovaikutus, esimies- ja alaistaidot, kehityskehityskeskustelukoulutus seka

organisaation keskusteluihin osoittamat resurssit seka ylemman johdon tuki.
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7. Pohdinta

Alastalo Tarja toteaa vuonna 2009 tekemassadan ylemman ammattikorkeakoulun
opinnaytety6ssaan, jossa on tutkinut kehityskeskustelua tydhyvinvoinnin edistdjana,
I6ytaneensa niukasti aiempaa tutkimustietoa aiheesta. Alastalo on toteuttanut laadullisen
tutkimuksen, jonka kiinnostuksen kohteena oli millaisiksi kehityskeskusteluja kayneet

tyontekijat kokivat tydhyvinvointia tukevat kehityskeskustelut.

Alastalon tutkimuksen tulosten mukaan tyéhyvinvointia edistavalla kehityskeskustelulla
on laatutekijoitd, jotka muodostuvat kehityskeskusteluprosessin teknisista elementeista
ja niiden hallinnasta, dialogisesta vuorovaikutuksesta, hyvinvointijohtajuuden
elementeistd, esimies- ja alaistaidoista seka psykologisesta sopimuksesta,
kehityskehityskeskustelukoulutuksesta seka organisaation keskusteluihin osoittamista
muista resursseista. Myds organisaation ylimman johdon omalla toiminnallaan antamalla
esimerkilla seka tuella oli merkitystd. Edellda mainittujen laatutekijéiden toteutuminen
tuottaa yksildille hyvinvointivaikutuksia. Naita ovat: motivoituneisuus, hallinnan tunne
omassa elamassa ja tyossa, tyotyytyvaisyys, voimavaraistuminen seka sairausloma-
tybuupumus- ja masennusriskien vaheneminen. Voidaankin todeta, ettd
kehityskeskustelun  synnyttamilla  tyohyvinvointivaikutuksilla ~ on merkittavia
kansantaloudellisia seurauksia. Alastalo  toteaa, etta kehityskeskustelun
hyvinvointivaikutusten varmistamiseksi tulisi kehityskeskustelulle laatia
laatuvaatimukset. (Alastalo 2009: 68.)

Tutkimustulosten mukaan tyéhyvinvointia tukeva kehityskeskustelu on prosessi, johon
osallistuvan yksilon tavoitteena on aina jonkinlainen tyohyvinvointia edistavd muutos,
inhimillinen sekd ammatillinen kasvu. (Alastalo 2009: 70.) Tydhyvinvointia edistavien
kehityskeskustelujen kdyminen edellyttaa sallivaa, arvostavaa, tyontekijaa kunnioittavaa
ja hanen kehittymistdan tukevaa toimintatapaa. Organisaation johto Iuo
kehityskeskusteluiden puitteet ja perustan omalla esimerkilldan ja kehityskeskusteluihin
kannustavalla toiminnallaan. Johdon tulisi antaa riittdvat resurssit kehityskeskusteluiden

kaymiseen seka niissa yhteisesti sovittujen asioiden toteuttamiseen. (Alastalo 2009: 89.)

Alastalon tutkimus osoittaa, ettd tydhyvinvointia tukeva kehityskeskustelu ei ole
esimieskeskeinen, vaan alaisen nakdkulmasta asioita tarkasteleva ja etenkin hanen
ammatilliseen kehittymiseensa keskittyva. Myos Wink (2007) ja Rajaneva (2002) ovat

tutkimuksissaan paatyneet samaan tulokseen. He toteavat, ettd esimiesten tulisi
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kehityskeskustelussa puhua vahemman muita tyontekijoita koskevista asioista, omista
asioistaan ja itsestdan. (Alastalo 2009: 73.) Kehityskeskusteluiden voidaan todeta

perinteisesti olevan liian esimiesjohtoisia- ja lahtoisia.

Myés alaisella on vastuuta kehityskeskustelun onnistumisesta. Alastalo toteaa
tutkimuksessaan, etta yhtena kaytantona esimiesjohtoisuuden vahentamiseksi ja nain
tydhyvinvointia lisdavaksi, voisi alaistaitoihin littyen antaa alaiselle huomattavasti yleista
kaytantdd enemman vastuuta kehityskeskustelun sisallon etukateisvalmistelusta ja
kehityskeskustelun koolle kutsumisesta. Myds itse keskustelusta voisi antaa enemman
vastuuta alaisille. Nain olisi mahdollista vahentaa esimiehen roolia ja esimiesjohtoisuutta
keskusteluissa. Molemmille  osapuolille  jakautuva vastuu mahdollistaisi

tasavertaisuuden kokemusta varsinaisessa keskustelutilanteessa. (Alastalo 2009: 86.)

Alastalo toteaa epasaanndllisten tai haitallisilla tavoilla kaytyjen kehityskeskusteluiden
lisddvan kielteistd kokemusta kehityskeskusteluista. Myds keskustelussa sovittujen
asioiden laiminlydnti tai ajanpuute keskustelussa tai toteuttaa se vaikuttaa kielteisesti
kokemukseen kehityskeskusteluista. Alastalo ehdottaakin kielteisten kokemusten
valttamiseksi organisaation kehityskeskusteluvuosikelloa esimerkiksi talousvuosikellon
tavoin (Alastalo 2009: 86.)

Hildén Miia on ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetydssaan (2019) kehittanyt
kehityskeskustelumallin  tydhyvinvoinnin  johtamisen nadkdkulmasta. Han toteaa
tutkimustuloksiensa perusteella ty6hyvinvoinnin johtamisessa kehityskeskusteluilla
olevan suuri merkitys. Kehityskeskusteluilla on mahdollisuus luoda pohja esimies-

alaissuhteelle ja siina vallitsevalle luottamukselle.

Hildén toteaa kehittdmishankkeessa keratyn aineiston pohjalta, ettd esimiestason
tydhyvinvoinnin johtamista voidaan kehittda kehityskeskusteluprosessia kehittdmalla
seka ottamalla kehityskeskustelut aktiivisesti kayttdon tyéhyvinvoinnin johtamisessa
(Hildén 2019: 55).

Haapala Hannemari toteaa ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetydnsa
tutkimustuloksissa (2021), ettd henkildston ajantasainen osaaminen tydssaan on
perusedellytys tydhyvinvoinnille. Tydhyvinvointi ja jaksaminen ovat edellytyksia
tuottavuudelle seka luovuudelle. Haapala toteaa tuloksissaan, ettd organisaatioiden

sekd johtajien keskeinen haaste on ammatillisen osaamisen kehittaminen seka
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tyéhyvinvoinnin yllapitdminen. (Haapala 2021: 36). Tomi Hussi toteaa vaitdskirjassaan
(2005: 46-50) tydhyvinvoinnin pitavan sisalldén osaamisen, terveyden, tydyhteisdn seka
tydympariston. Nama teemat ovat mahdollista seka syytad ottaa mukaan saanndéllisiin

tydhyvinvointia tukeviin kehityskeskusteluihin.

Korpijaakko ja Silvonen toteavat aikuiskasvatustieteen pro gradu tutkielmassaan (2020)
tydhyvinvoinnin tekijoiden esiintyvan ICT-alan tyontekijdiden kehityskeskusteluissa.
Kyseessa oli laadullinen tutkimus. He toteavat, ettd kehityskeskustelut ovat yksi valine
tydhyvinvoinnin tukemiseen ja esimiesten olevan tarkedssad asemassa tyOyhteisdn
tydhyvinvoinnin mahdollistajana. Tutkimuksen tulokset osoittavat kehityskeskusteluiden
tarjoavan  monipuolisen  toimintakentan  hyvinvoinnin  tukemiselle ja sen
mahdollistamiselle. Eri nakdkulmien esiin tuominen kehityskeskusteluissa edistaa
tydhyvinvointia ja mahdollistaa tyéhyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteita.
Tybhyvinvoinnin tuleminen on merkityksellista etenkin muuttuvassa tydelamassa ja sen
positiiviset vaikutukset nakyvat niin organisaation menestyksen kuin yksilén

hyvinvoinnin tasoilla. (Korpijaakko - Silvonen 2020: 2.)

Korpijaakko ja Silvonen toteavat tutkimuksensa perusteella tyéhyvinvointiin vaikuttavia
kehityskeskusteluissa esiintyneitd tekijoita olevan: tydyhteisdkulttuuri,
oikeudenmukainen ja kannustava johtaminen seka toimiva tydymparistd Tyohyvinvointia
tukeviin kehityskeskusteluihin kuuluu tiettyja sisalldllisid elementteja sekd yhtenevia
kaytanteitd. (Korpijaakko - Silvonen 2020: 53.) Kehityskeskusteluissa keskitytaan usein
tyosuorituksen seka tydon arviointiin, mutta myds tyohyvinvointiin keskittyminen on
keskusteluissa merkityksellista. Kehityskeskustelut ovat toimiva ymparistd keskustella
myds kuormitusta seka tyopahoinvointia aiheuttavista tekijoistd seka yksilon

hyvinvointiin kohdistuvista tekijoista. (Korpijaakko — Silvonen 2020: 55).
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8. Johtopaatokset

Kehityskeskusteluiden todetaan olevan tilaisuus, jossa vuorovaikutuksen keinoilla
pystytdadn vaikuttamaan tydyhteisdn sisdiseen toimintaan ja tatd kautta koettuun
tyéhyvinvointiin. Hyvinvointitutkimusten mukaan henkiléston hyvinvoinnin kannalta
tydyhteisdissa vahaiset vaikutusmahdollisuudet seka kova tydkuormitus ovat huonoin
yhdistelma henkiloston hyvinvoinnin kannalta. (Kivimaki - Elovainio — Vahtera - Sutinen
2002:9.)

Ruoranen toteaa vaitdskirjassaan, etta tydssa jaksaminen ja tydhyvinvointi nostettiin
usein esille kehityskeskusteluiden teemana. Tama korostaa kehityskeskusteluja
tydkyky- ja hyvinvointikeskusteluina. Vaitdskirjassaan Ruoranen toteaa lisaksi
muodostaneensa kuvan, jossa kehityskeskustelut ovat myds esimiesten ndkdkulmasta
merkittdva henkilostdjohtamisen foorumi, silld ne tarjoavat mahdollisuuden kasitella

yksittaisen tydntekijan tydhyvinvointia.

Kehityskeskusteluiden vakiintuneisuudella vaikuttaa olevan yhteys siihen, miten
hyddylliseksi ne koetaan. Huolellinen valmistautuminen, kuunteleminen, ilmapiirin
avoimuus sekd saanndllisyys ovat kehityskeskustelun kannalta keskeisid tekijoita.
Ruoranen toteaa, ettd terveydenhuollossa olisi linjattava kehityskeskusteluiden
vakiinnuttamista koskevia ratkaisuja, pitaisikd niiden sisaltédn liittyvia odotuksia ja

tavoitteita tasmentaa?

Kehityskeskustelun laatua voisi kehittad tarkkailemalla kunkin organisaation
kehityskeskusteluohjeita  seka  parantamalla tyontekijdiden ja  esimiesten
keskustelutaitoja ja valmiuksia. Keskeistd on, miten keskusteluissa saadaan esille
tydssa tai tydbhon vaikuttavat asiat ja tydongelmat. Keskusteluissa palautteen kasittelyn
tulisi olla suurimmaksi osaksi vain osin vapaamuotoista ja painottua strukturoituun
menetelmaan. Valittbman palautteen tulisi kuulua jokapaivaiseen arkeen tydssa.
Esimiesta ja tyontekijaa voitaisiin ohjata seka kouluttaa kohti parempia palautetaitoja.
Talld voisi parantaa osaltaan myos esimiehen ja tyontekijan valistd vuorovaikutusta.
Alastalo toteaa tutkimuksessaan tiettyjen laatukriteereiden vaikuttavan siihen, miten
kehityskeskustelulla on vaikuttavuutta koettuun tydhyvinvointiin. Kritiikkia saa erityisesti
ajanpuute, keskustelun esimiesjohtoisuus seka se, ettd kehityskeskustelussa sovittuja

asioita ei vieda arkeen.
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Suhde lahiesimieheen on tarkea jokaiselle tyontekijalle. Tyostaan eroavista kolmasosa
kertoo tyopaikan vaihdon syyksi |8himman esimiehensd. Sosiaali- ja terveysalan
ongelmista on puhuttu julkisuudessa jo pitkdan. Ala koetaan heikosti palkatuksi ja
arvostetuksi seka kuormittavaksi. Henkildstdon vaihtuvuus on julkisen keskustelun

perusteella suurta ja sitoutuneisuus voi olla heikkoa.

Mielestani sosiaali- ja terveysalalla tulisi ottaa kaikki kdytdssa olevat kustannustehokkaat
keinot kayttoon, jotta henkildston tyohyvinvointia ja sita kautta tydhon sitoutuneisuutta
seka ty0ssa jaksamista voidaan tukea. Kehityskeskustelukdytdnnén muokkaaminen ja
sen arvostuksen nostaminen niin tydntekijan kuin esimiehen keskustelusta saamia
hyodtyja korostamalla olisi mielestani suotavaa ja tutkimustiedon lisaantyminen aiheesta
tarkeda. Organisaation johdon esimerkilla sekd kehityskeskusteluille osoitetulla

resurssilla on merkitysta niiden koettuun merkityksellisyyteen seka vaikuttavuuteen.

Kehityskeskustelut ovat parhaimmillaan tehokas ja vaikuttava valine henkildston
sitouttamiseen, motivoimiseen seka tyéhyvinvoinnin kasvattamiseen.
Kehityskeskustelukoulutus seka sille asetetut laatukriteerit voisivat olla hyvia keinoja
keskustelun vaikuttavuuden lisdamiseen. Myds keskustelun nimeamisessa on tullut
uusia tapoja, joissain organisaatioissa keskustelut ovat nimetty esimerkiksi
onnistumiskeskusteluksi. Mika vaikutus talla on keskusteluiden kaymisen asenteisiin?
Tutkimustuloksia kaivataan lisaa, jotta tydnantajien vakuuttuneisuus
kehityskeskusteluiden hyddyllisyydesta lisdantyisi ja sille osoitettaisiin riittdva ajallinen ja
taloudellinen resurssi. Organisaation jokaisella portaalla on sitouduttava tyéhyvinvoinnin

tukemiseen seka kehittamiseen.
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