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Abstract.

Promoting and maintaining work ability became development targets in the staff work-
shop of Kuopio University Hospital’s project “Well-being at Work — JATKIS”. On an individ-
ual level, the meeting highlighted the importance of the development discussion and its
use in bringing up work capacity issues.

The purpose of the thesis was to describe the employees’ experiences related to the devel-
opment discussion’s role in maintaining work capacity, as well as to produce information
about the development discussion. The thesis was implemented with the qualitative re-
search approach and by using theme interviews as the method of data collection. The tar-
get group consisted of employees (n=5) form the hospital’s different work unit’s. The data
was analysed with material-based themes.

The key result was that work capacity was seen as one’s physical, psychological and social
entirety. It can also be seen as performing one’s job, updating expertise and reconciling
working life and leisure time. Bringing up issues related to the family and life situation was
seen important for coping with work. Development discussions can also improve work ca-
pacity by, for example, enhancing ergonomics, encouraging participation in rehabilitation
groups or recommending changing from shift work to daytime work, as well as by adjusting
the job description to suite one’s physical health and updating expertise through training.

In conclusion it can be stated that discussing work capacity during development discus-
sions was considered important. Development discussion can support the employees’” abil-
ity to work at the different stages of their careers. Holding development discussions regu-
larly is a key factor in work ability, and expertise and work capacity are closely related to
each other.
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1 Opinndytetyon aiheen valinta

Opinndytetyon aihevalintaa toimeksiantajan kanssa pohtiessa selkeytyi tarve lahtea
tutkimaan kehityskeskustelujen sisaltoa tyokykyasioita kysyttaessa. Kuopion yliopis-
tollisessa sairaalassa oli ollut Hyvinvointia tyosta — JATKIS-hankkeen henkilokunnan
tyOpaja 29.9.2016. Sielld kehittamisen kohteeksi oli noussut tydkyvyn edistdminen ja
yllapitdminen. Erityisesti yksilotason tarkastelussa oli kehittamisen kohteeksi muo-
dostunut kehityskeskustelu ja se, milla tavoin tyontekija pystyisi ottamaan tyokyky-
asiat matalammalla kynnyksella puheeksi esimiehen kanssa. Tydkyky on tyonteon
mahdollistaja ja on tarkeda huolehtia tyontekijoiden tyokyvystd, ettd meilla tulevai-
suudessa riittaa tyontekijoitd. Opinnaytetyon tuloksilla on mahdollista edistaa kehi-

tyskeskustelukdytantojen kehittamista.

Opinnadytetyon tarkoituksena oli kuvata tyontekijoiden kokemuksia kehityskeskuste-
lun merkityksesta tyokyvyn yllapidossa ja tavoitteena oli tuottaa tietoa kehityskes-
kustelusta. Néama huomioiden opinndytetydhén muodostui nelja paateemaa, joiden
kautta tutkittavaa aihetta on ldhestytty. Ne ovat myoés auttaneet rajaamaan tehtavaa
opinnaytetyon laajuuden mukaan. Paateemoina ovat tyohyvinvointi, kehityskeskus-
telu, ikaantyva tyontekija ja tyokyvyn tuki ja edistaminen. Kasite tyohyvinvointi on
laaja ja paljon tutkittu aihe. Aihetta on haluttu tutkia Juhani llmarisen tyokykytalo-
mallin kautta, unohtamatta kuitenkaan muita tyohyvinvoinnin kasitteita. Kehityskes-
kusteluteemaa on kasitelty dialogin ja luottamussuhteen rakentumisen nakdkul-
masta, koska niiden toimivuuden avulla tyokykyasioiden puheeksi ottamiseen on ma-
talampi kynnys. Teema ikdaantyva tyontekija on opinnaytetydssa enemman taustalla
vaikuttava tekija, mutta ihmisen elamankulun kautta tarkasteltuna se on merkityksel-
linen. Se nivoutuu laheisesti myos tyokykytalo -malliin. Tyokyvyn tukea ja sen edista-
mista on tutkittu Suomen lain ja eri organisaatioiden mallien ja menetelmien kautta.
Niiden tunteminen ja keskusteluun nostaminen kehityskeskustelussa on hyva vayla

edistaa yksilon tyokykya.

Opinndytetyossa on kaytetty kvalitaviivista tutkimusotetta ja teemahaastattelut on
tehty yksilohaastatteluina. Haastatteluista saatua aineistoa on lahestytty

aineistolahtoiselld teemoittelulla.



2 Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnin mallit

Marja-Liisa Manka (2016, 64-65) kirjassa "Tyohyvinvointi” toteaa, ettd tyohyvinvoin-
tia on tutkittu runsaan sadan vuoden ajan. Erilaisia malleja on ollut vuosien saatossa
paljon. Tutkimus on lahtenyt liikkeelle 1920-luvulta ladketieteellisesta, fysiologisesta
stressitutkimuksesta. Myohemmin tutkimukseen lisattiin psykologiset ja kayttaytymi-
seen vaikuttaneet reaktiot. Reaktioperdinen stressimalli laajentui kattamaan yksilén
reaktion lisaksi ympariston, tyon ja tydolosuhteiden synnyttaman stressisivuvaikutuk-
sen. Alettiin puhua tyon kuormittavuudesta, jossa tyon vaatimukset ylittavat tyonte-
kijan edellytykset vastata niihin. Mallia kutsuttiin tasapainomalliksi, jonka kautta ke-
hittyi myohemmin tyon vaatimusten ja hallinnan malli. Siina tyon psykologisten vaati-
musten ja padttamisen mahdollisuuksien perusteella syntyi aktiivinen tyo, jolla oli
ty6hyvinvointia lisadva tai passivoiva vaikutus. Eli mitd enemman tyossa on paatok-
senteon mahdollisuuksia ja psykologista kuormitusta, sita aktiivisempaa tyo on eika
se kuluta tyontekijan voimia niin paljon kuin passiivinen tyd. Myohemmin malliin lii-
tettiin sosiaalisen tuen ulottuvuus, koska sen todettiin vaikuttavan ratkaisevasti tyo-

hyvinvointiin.

Manka (2016, 65-66) jatkaa, etta arsyke-reaktio-malli ei kuitenkaan selittanyt tyonte-
kijoiden yksilollisia eroja. Tietyissa toissa tai tydyhteisoissa voi joissakin henkilGissa
esiintya stressireaktioita, kun taas joku toinen ei rasitu naista lainkaan. Malliin lisat-
tiin yksikon piirteista johtuva valitysmekanismi ja sen mukaan tyohyvinvointi syntyy
erilaisten ymparisto- ja yksilollisten tekijoiden vuorovaikutuksesta. Keskeista taman
tyyppisessa lahestymistavassa on se, miten yksilén ominaisuudet ja osaaminen sopi-
vat tydympariston vaatimuksiin ja mahdollisuuksiin, minkélaisia valineita ja voimava-
roja yksilolla on kohdata menetyksid, haasteita ja uhkia ja miten yksilé mukautuu nii-
hin. Lahestymistavassa yksilon voimavarat jaetaan yksilollisiin ja ymparistosta johtu-
viin. Henkilokohtaisia stressia vahentavia voimavaroja ovat terveys ja energisyys,
myonteiset uskomukset, ongelmanratkaisutaidot ja vuorovaikutustaidot. Elamanhal-
linnan tunne voi hyvin olla myds stressilta suojaava tekija. Myonteisia ympariston

voimavaroja ovat sosiaalinen tuki ja aineellinen turva kuten varallisuus.



2.2 Tyohyvinvoinnin kasitteita

Manka (2016, 52-55) kertoo, ettd on tehnyt Tampereen yliopiston johtamiskorkea-
koulussa sosiaali- ja terveysministeridlle selvityksen inhimillisen padoman vaikutuk-
sesta tuloksellisuuteen, tyduriin ja tyohyvinvointiin. Tulosten perusteella on laadittu
kasite tyohyvinvointipadaoma. Sen avulla organisaatio pystyy laatimaan oman yksil6l-
lisen strategisen resurssin eli sisallon, tavoitteet ja keskeiset haasteet. Tyohyvinvoin-

tipddoman kasite rakentuu seuraavista kasitteista:

Yksilon inhimillisesta padaomasta eli tyokykya, turvallista ja terveellista tyontekoa ja
ergonomiaa edistavista kaytanteista ja toimenpiteista. Joustavat tyoprosessit ja joh-
taminen antavat mahdollisuuden vaikuttaa yksilon omaan tyohon ja luovat nain kes-

tavaa pohjaa tyohyvinvoinnille. (Manka 2016, 52-55.)

Yhteison toimivuudesta ja sosiaalisesta padomasta eli hyvat tydyhteisotaidot ja tyo-
hon sitoutuminen omalta osaltaan vahvistavat tyoyhteison sosiaalista padaomaa. Li-
saksi tyoyhteison jasenten valiset ja esimies-alaissuhteet kuuluvat tahan padaomaan.

(Manka 2016, 52-55.)

Organisaation rakennepadomasta eli organisaation kilpailukyvyn sailyttamista tukee
tyontekijoiden muutos- ja uudistumiskyvykkyys. Siita esimerkkeina ovat tyénimu,

tyon merkityksellisyyden kokeminen ja kukoistaminen. (Manka 2016, 52-55.)

Ty6hyvinvointipadoman perusta on tydntekijéiden osaamisessa ja innostuneisuu-
dessa ja halussa antaa kdyttoon omat taitonsa. Tyohyvinvointipddomaa kartutetaan

hyvalld johtamisella ja henkiloston mukaan ottamisella. (Manka 2016, 52-55.)

Tyonimulla (Manka, 2016, 41) tarkoitetaan tarmokkuutta, omistautumista ja uppou-
tumista. Tyonimulla on vaikutusta tyopaikan taloudelliseen menestykseen, tyéhon
sitoutumiseen ja vahaisempiin eldkoitymisajatuksiin. Tyéhyvinvoinnin ohella tulisikin
tyopaikoilla luoda tyontekijoille mahdollisuuksia aidon innostuksen synnyttamiseen.
Tyo6nimua (Lundell, 2011, 237) kokeva henkil6 ei tee ty6ta muun elaman kustannuk-
sella vaan ty0 ja muu elama rikastuttavat toisiaan. Tyoltd jaa voimavaroja vapaa-ai-

kaan ja se puolestaan antaa voimia tyohon. Tyonimun vastakohta on leipiintyminen.



Tybhyvinvointikasitteita ovat myos positiivinen psykologia ja tyon voimavaratekijat.
Eli hyvinvointia on mahdollista edistdaa tyon voimavaroja kehittamalla. Pahoinvointia
puolestaan ehkaistaan pitamalla tyon vaatimuksia kohtuullisina. Voimavarat ovat yk-
silollisia, yhteisollisia eli vuorovaikutuksellisia ja rakenteellisia eli organisatorisia teki-
joita. Myonteisten tunteiden maaran tulisi olla moninkertainen suhteessa kielteisiin
tunnekokemuksiin koska kielteiset tunteet ovat aina voimakkaampia. Positiivisten
tunteiden ylijaama rakentaa yksilén voimavaroja. Se suojelee hyvinvointia, vaikutta-
malla tapaamme arvioida stressaavia tilanteita joustavammin, rauhallisemmin ja
myonteisemmin. Tama puolestaan palauttaa kehon toimintakykyisyytta ja sita kautta
vaikuttaa myoOnteisesti havaintoihin ja mydnteisen kierteen uudelleen syntymiseen.
Kielteisillakin tunteilla on tydyhteistssa paikkansa eika tyohyvinvointia edistettdessa
tulisi tahdata niiden kokonaan poistamiseen, vaan ne tulisi osata kasitella rakenta-
vasti. Yhteisollisyyden kautta opitaan tuntemaan mydétatuntoa, toisten tunteiden ha-
vaitsemista ja ymmartamistd. Tutkimusten mukaan nama elementit lisaavat yksilon
onnellisuutta. Tutkijat pitavat tarkeana myds lasndolontaitoa eli elamista hetkessa,
murehtimatta menneisyytta tai tulevaisuutta. Yksilon on hyva osata ajatuksissaan ir-
rottautua arjesta ja haaveilla. Myonteisyys vaikuttaa myos henkilokohtaisten voima-

varojen maaraan ja kasvattaa niita. (Manka 2016, 69-73.)

Tyontekijan oma hyvinvointi eli psykologinen paaoma kytkeytyy mahdollisuuteen
olla oman eldamansa ohjaksissa ja tuntea mielenrauhaa. Psykologinen padoma on ol-
lut monissa tutkimuksissa yhteydessa niin tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitou-
tumiseen, tydssa suoriutumiseen kuin vaheneviin poissaoloihin. Se vastaa kysymyk-
seen "Kuka olet?” ja siihen liittyy mahdollisuus nakékulma eli jokaisella on mahdolli-
suus muuttua ja kasvattaa henkistd pddomaansa, joka muodostuu itseluottamuk-
sesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista ja sitkeydesta. Psykologinen paa-
oma voi olla sitoutunut myos ryhmaan ja sita voidaan kehittdd myos tydyhteisoissa.

(Manka 2016, 158-159.)

2.3 Tyokykytalo

Manka (2016, 66) viittaa kirjassaan “Tyohyvinvointi” Tyoterveyslaitoksen emeritus-
professori Juhani llmarisen kuvamaan tyékykytalomalliin. Mallissa IImarinen on ha-

lunnut korostaa yksilon vastuuta oman tyokyvyn talonsa huoltamisessa. llmarinen



suosittelee, etta jokaisessa kerroksessa on hyva pysahtya ja arvioida sen kuntoa ja
sitd, mita itse voi tehda tyokykynsa yllapitamisen eteen. limarisen tyokykytalossa (ku-
vio 1.) tyontekijan voimavarat koostuvat terveydesta ja toimintakyvysta, osaami-
sesta seka arvoista, asenteista ja motivaatiosta. Tyohon liittyvista asioista koostuvat
johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Tyokykytalossa yksilon tyokyky maaritellaan nai-
den summasta eli tyon ja henkilén voimavarojen suhteesta. Naiden tulisi vastata

mahdollisimman hyvin toisiaan seka l6ytaa valillensa riittavan hyva tasapaino.

tyo

tyoolot
tyoyhteiso
johtaminen

lahiyhteiso
arvol
asenteet

motivaatio

osaaminen
tyokokemus
elinikéinen oppiminen

terveys ja

TYOKYKYTALO-MALLI
©Jubani limarinen 2016
Ulkoasu Milja Ahola

toimintakyky

Kuvio 1. Tyokykytalo (Ilmarinen 2016)

Ensimmainen kerros: Terveys ja toimintakyky osio on talon perusta. Siihen vaikutta-
vat henkilon perintotekijat ja elintavat. Sairaudet voivat aiheuttaa tyokyvyn heikke-
nemista, mutta siita huolimatta henkilén voimavarat voivat olla tyon vaatimuksiin
nahden riittavat. Lisaksi henkilén oma kokemus omasta terveydentilasta ja tyon luon-

teesta ovat merkityksellisia. Fyysinen toimintakyky muodostuu kehon rakenteesta,



tuki- ja liikuntaelinten sekd hengitys- ja verenkiertoelimistdn suorituskyvysta, elimis-
ton palautumiskyvysta ja unesta. Aistitoiminnot puolestaan antavat tietoa ymparis-
tosta ja sita kautta tarkeaa palautetta oman toiminnan vaikutuksista. Aistitoiminnot
ovat tarkeita myds ihmisten valisissa vuorovaikutustilanteissa. Kognitiivinen toiminta-
kyky toimii oppimisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn perustana. Se muo-
dostuu informaation vastaanottamisesta ja kasittelyn prosesseista. (Lundell ym.

2011, 60-61.)

Toinen kerros: Henkilon osaaminen ja oppiminen sijaitsevat tassa kerroksessa. Am-
matillinen osaaminen kehittyy tyon vaatimusten tiedoista ja taidoista seka kyvysta
hyoédyntaa niita eri tyotilanteissa. Ndiden taitojen yllapitaminen vaatii jatkuvaa uu-
den oppimista. Osaamisen puute voi muodostaa uhan tydkyvylle, joten sopivan haas-
teelliset tyotehtavat, oppimisen tukeminen tydyhteisdssa ja kouluttautumismahdolli-
suudet luovat perustan osaamisen kehittamiselle ja ammatilliselle uudistumiselle.
Tassa kerroksessa sijaitsee kokeneen tyontekijan vahvuudet koska osaamista on ehti-
nyt tydvuosien aikana kertya paljon. Taalla sijaitsee konkarin ns. hiljainen tieto. Pitka
tyokokemus ja vankka ammattitaito vahentavat psyykkista kuormitusta ja auttaa

osaltaan jaksamaan. (Lundell ym. 2011, 62-63.)

Kolmas kerros: Arvot, asenteet ja motivaatio kuvaavat tassa kerroksessa henkilén
suhdetta tyoelamaan. Se toimii tyon vaatimusten ja omien voimavarojen vilisena ta-
sapainon puntarina. Arvot kuvaavat henkillle tarkeita asioita eldamassa ja tyossa. Ne
ovat keskeisessa osassa henkilon ammatti-identiteettia. Asenteilla ilmaistaan tapaa
suhtautua itseen, tyéhon, tyoyhteisoon, tydnantajaan seka tyéelaman muutoksiin.
Motivaatio puolestaan vaikuttaa siihen, millaisiin asioihin kdytetdan omia voimava-
roja ja kuinka sinnikkaasti ponnistellaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Tassa kerrok-
sessa muodostuvat tyoelaman hyvat ja huonot kokemukset. Kun suhde tyéhon on
kunnossa, se palkitsee tekijansa ja elamaan mahtuu muutakin kuin tyo. (Lundell ym.

2011, 64.)

Neljds kerros: Ty, tydolot, tyoyhteiso ja johtaminen sijaitsevat talon ylimmassa ker-
roksessa. Taalla kohdataan kaikki se, mitd tyoelamaan kuuluu eli tyon sisalto, tydyh-
teiso, fyysinen tyoymparisto, tyovalineet, tydajat ja tydn organisointi. Vastuu neljan-

nesta kerroksesta on organisaation johdolla ja esimiehilld. He vastaavat tyoyhteison



tuloksellisuudesta, turvallisuudesta ja tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamisesta. Kai-

killa nailla tekijoilla on vaikutusta talon alimpiin kerroksiin. (Lundell ym. 2011, 67.)

Kokonaisuutena tydkykytalon kerrokset ovat jatkuvassa muutoksessa. Neljanteen
kerrokseen vaikuttavat toimintaymparistdssa ja yhteiskunnassa tapahtuvat muutok-
set ja ne puolestaan heijastuvat talon alimpiin kerroksiin. Kaikki kerrokset muodosta-
vat yhdessa tyokyvyn ja vaikuttavat osaltaan toisiinsa. Kerrosten valinen harmonia
kertoo tyokyvyn kunnosta eli tyon vaatimusten ja yksilon ja tyoyhteisén voimavaro-

jen valisesta tasapainosta. (Lundell ym. 2011, 69.)

3 Kehityskeskustelu

3.1 Kasite

Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen vdlinen luottamuksellinen, vahintaan ker-
ran vuodessa tapahtuva keskustelu, joka kdayddaan ennalta sovittuna ajankohtana ja
johon molemmat ovat valmistautuneet etukateen. Kehityskeskustelussa kdydaan lapi
menneen kauden arviointia ja maaritelldaan tulevan kauden tavoitteet ja tyontekijan
vahvuudet ja kehittymistarpeet. Kehityskeskustelun avulla edistetdaan tyontekijan si-
toutumista, kehittymista ja parhaan mahdollisen suorituksen syntymista. Keskustelun
painopiste on tulevaisuudessa ja sen tavoitteena on luoda edellytyksia onnistumiselle
toimintaymparistd huomioiden. Toimiva kehityskeskustelu edellyttda myds arjessa
tapahtuvaa kehityskeskustelun teemoihin liittyvaa keskustelua. (Aarnikoivu 2016,

89.)

Hyvan kehityskeskustelun onnistumiseksi on hyva sopia sen alkamis- ja loppumisaika
ja varmistaa, etta keskusteluun kaytettava tila on rauhallinen. Ennen tapaamista on
syyta selvittaa, etta tyoyhteisdssa on samanlainen kasitys kehityskeskustelun ideasta,
jotta odotukset seka esimiehella etta alaisella ovat yhtenevaiset. Tyontekijoille on
hyva varata mahdollisuus myos tarkentaviin kysymyksiin. Kehityskeskusteluihin sitou-
tumista voidaan lisata korostamalla vaikuttamismahdollisuutta ja pohtimalla mita asi-
oita on hyva kasitelld, jotta ne koetaan mahdollisimman hyodyllisiksi. (Hirvihuhta ym.

2003, 240-241.)



10

3.2 Dialogi ja luottamussuhde

George Kohlrieser (2014, 160) kirjassa ”"Johda dialogia” kertoo dialogi-sanan juurien
muodostuvan Kreikan kielen sanoista ”dia = ldpi tai kautta seké logos = sanaa tai
muotoa”. Dialogi tarkoittaa kahden ihmisen keskenaan jakamia sanoja, joilla on mer-
kitysta ja energiaa. Dialogi edellyttaa, etta suhde toiseen osapuoleen nahdaan oikein,
eli ymmarretaan toista eika vain yriteta saada hantd ymmartamaan meita. Vuoropu-
helu puolestaan on vaihdantaa, jonka aikana ajatellaan yhdessa ja |6ydetdan sita
kautta uutta. Kohlrieserin (2014, 162-163) mukaan aito vuoropuhelu vaatii etsivaa
asennetta. Dialogissa sailytetdan suhde ja yhteys toiseen samalla kun puhutaan, vuo-
ropuhelussa esitetdaan kysymyksia ja yhteisia epailyja. Dialogi on nain ollen yhdis-
telma kuuntelemista ja puhumista. Tarkein tunnusmerkki on, miten keskindinen vai-
kuttaminen tapahtuu. Kommunikointi kokonaisena ihmisena niin, etta keho, tunteet,
ajattelu ja mielesta lahteva energia muodostavat ilmiasunsa sanoina, auttaa paase-

maan aitoon vuoropuheluun ja sita kautta oppimaan yhdessa yhteisia merkityksia.

Heini Wink (2007, 8) Tampereen yliopistolle teettamdassa akateemisessa vaitoskir-
jassa “Kehityskeskustelu dialogina ja diskursiivisina puhekaytt6inad” on tutkinut milla
tavoin kehityskeskustelussa tapahtuva puhe rakentaa yhteista sosiaalista todelli-
suutta esimiehen ja alaisen vilille. Tutkimuksessa oli |6ytynyt nelja erilaista keskuste-
lun lajia: dialogi, joka synnyttaa luottamuspuhetta, monologi, joka ilmenee vaatimus-
puheena, debatti, joka ilmenee pelikuviopuheena ja tavanomainen keskustelu, joka
on epasuoraa vihjauspuhetta. Tutkimuksen johtopaatoksena todettiin, ettei kehitys-
keskustelun johtamispuheeksi nykypadivana enaa riitd tavanomainen keskustelu koska
siind ei riittdvan suoraan ja selvasti sanota, mita alaiselta odotetaan. Tutkimuksen
mukaan hyva kehityskeskustelu kdydaan dialogin voimin, jotta syntyy uutta ajattelua,

uusia merkityksid ja voidaan luoda uutta toimintaa.

Winkin (2006, 199-210) tutkimuksessa dialogi -puheessa korostui erityisesti keskuste-
lijoiden molemminpuolinen hyvaksyminen ja arvostuksen osoitus koko kehityskes-
kusteluprosessin ldpi eri aihealueista keskusteltaessa. Tata edesauttoi keskustelijoi-
den yhteinen pitka ty6historia. Monologi -puheessa taas korostui keskustelijoiden
epatasapainoisesti jakautunut vuoropuhelu. Siina toisella oli kyselijan tai kyseenalais-

tajan rooli ja toinen oli altavastaajan roolissa. Debatti -puhetta puolestaan leimasi
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negatiivisuus, johon vastapuoli vastasi myotailemalla ja toistamalla toisen sanoja ja
ajatuksia ns. kaikuna. Debatissa ei varsinaista yhteistoimintasuhdetta ja luottamusta
keskustelijoiden vilille syntynyt. Tavanomaisessa keskustelussa paapaino oli amma-
tillisuudessa. Asioista ei puhuttu suoraan, vaan vihjailtiin ja kdytettiin vertauskuvia.
Toisin sanoen oletettiin, ettda ymmarretaan, mita toinen tarkoittaa eika keskuste-

luissa menty kovin syville.

Henrietta Aarnikoivu (2016, 22-24) kirjassaan ”Aidosti hyodyllinen kehityskeskustelu”
mainitsee, ettd saavuttaakseen kehityskeskustelutilanteessa avoimen vuorovaikutus-
tilanteen, edellyttda se esimiehelta tiivistd vuoropuhelua alaistensa kanssa arjessa
eika pelkastaan kehityskeskusteluissa. Hyvassa ja toimivassa esimies-alaissuhteessa
luottamus on tarkedssa osassa. Esimiehen on hyva pohtia myos, miten lunastaa alais-
tensa luottamuksen ja yllapitaa sita. Vastaavasti alaisen on hyva pohtia, antaako han
esimiehelleen mahdollisuuden olla luottamuksen arvoinen, ja miten omalta osaltaan
edistaa luottamuksen syntymista. Aarnikoivu (2016, 24) jatkaa, etta vallan epatasai-
nen jakautuminen vaikuttaa luottamukseen. Esimiesten on helpompi luottaa tyonte-
kijoihinsa valta-asemansa vuoksi. He seuraavat alaistensa tydsuorituksia, asettavat
tavoitteita ja arvioivat niiden toteutumista, kun taas tyontekijoiden valta on rajatum-
paa. Han voi yrittaa vaikuttaa asioihin, mutta organisatorisesti valtaa on vahan. Tasta
valta-asetelmasta johtuen, tyontekijat luottavat esimiehiinsa vihemman ja ottavat
suuremman riskin luottaessaan. Luottamussuhteen muodostumisen nakdkulmasta
kriittinen tekija juurikin on, usko esimiehen luotettavuuteen ja alaisen taipumus luot-
taa. Luottamussuhteen syntymiseen liittyy laheisesti my0ds positiivinen ihmiskasitys,

joka sisaltaa uskon toisessa ihmisessa olevaan hyvaan ja mahdollisuuden antamiseen.

3.3 Tyohyvinvointi osana kehityskeskustelua

Helena Hietalahden ja Raisa Puseniuksen (2012) terveyskasvatuksen pro gradu -tut-
kielmassa “Tyontekijan omavastuu tyohyvinvoinnin osatekijan” mainitaan, etta kehi-
tyskeskusteluja tulisi kehittaa siten, etta sieltd |0ytyisi tyontekijan voimaantumista
tukeva keskusteluosuus. Se tarjoaisi paremman mahdollisuuden itseohjautuvuuteen

ja omavastuun merkityksen sisdistamiseen tyéhyvinvoinnin yllapitamisessa.



12

Voimaantuminen tai valtaistuminen -késite tulee Englannin kielen sanasta empower-
ment. Se on sukulaiskasite sanalle elamanhallinta. Empowerment -kasite on perdisin
1960-luvulta ja silla on ollut alun perin poliittinen sisélto ja sen tavoitteena on ollut
parantaa alistetussa asemassa olleiden vahemmistdjen asemaa. Viime vuosikymme-
nina kasite on tullut kuitenkin yleiseen kaytt6on eri toimintasektoreilla ja tieteen-
aloilla ja sita on kadytetty myos terveyden edistamisessa. Kasitteesta voidaan erottaa
yksilollinen ja yhteiskunnallinen taso. Yksilotasolla se merkitsee yksilon kasvua tie-
don, itsearvostuksen ja asenteiden muutosten kautta. Siihen kuuluu kriittinen tietoi-
suus, jolla voi olla vaikutusta yksilon ja ymparistdn valisten olosuhteiden nakyviin
muutoksiin. Yhteiskunnallisella tasolla valtaistuminen merkitsee yksilon mahdolli-
suutta osallistua aktiivisesti suunnitteluun, paatoksentekoon ja yhteiskunnalliseen
vaikuttamiseen. Organisaatiotasolla se edellyttda esim. tyontekijoiden eridavien mieli-
piteiden ilmaisun sallimista ja osallistumismahdollisuuksia avaavien rakenteiden luo-
mista. Yhteisten asioiden hoitamisella on vaikutusta myds yksilon henkilokohtaiseen

elamaan. (Jarvikoski ym. 2011, 141-143.)

Tommi Lindholm & Jari Salminen kirjassa ”"Keskustele ja kehity 2.0” (2014, 19) kirjoit-
tavat, etta kehityskeskustelujen hyotya tyontekijan nakékulmasta on pohdittu varsin
vahan. Hyotynakokulman sivuuttaminen voi johtaa helposti ei motivoitumiseen ja
huonosti valmisteltu kehityskeskustelu unohtamaan, etta keskustelut tarjoavat myos
tyontekijalle mahdollisuuden ottaa puheeksi oma tyonteko, jaksaminen, muutokset,
tyoyhteisoon liittyvat asiat ja niiden kehittamistarpeet. Lindholm ja kumppanit (2014,
102 — 103) mainitsevat, etta tyontekijan oma kokemus omasta tyohyvinvoinnista on
hyva liittaa osaksi kehityskeskustelua. Lisdksi Lindholm ja kumppanit (2014, 155-156)
jatkavat, ettd jos tyontekijalla on tunne, etta tyohyvinvoinnissa on alenemista tai
puutteita, tulee kehityskeskustelun aikana selvittda alenemisesta johtuvat syyt ja
asettaa yhteiset tavoitteet syiden korjaamiseksi. Tyéhyvinvoinnista keskusteltaessa
on tarkeaa antaa tilaa avautumiselle. Esimiehen on hyva varmistaa, millaista tukea
tyontekija toivoo ja esittaa riittavasti kysymyksia, eika pyrkia selittelemaan asioita

tyontekijan puolesta parhain pain.

Lindholmin ja kumppaneiden (2014, 102-103) mukaan kehityskeskusteluissa tyohy-
vinvointikasitteet voidaan jakaa neljaksi osa-alueeksi: 1. fyysinen tyékyky ja terveys

seka 2. henkinen ty6kyky ja terveys. Naista kasitteista tyontekija on pitkalti omassa
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vastuussa, mutta tyonantaja voi mahdollistaa niiden ylldpitoa esim. kulttuurisetelei-
den muodossa ja huolehtimalla hyvasta esimiestyosta. 3. Tyétehtdvd ja sen sopivuus
tekijélle ja 4. tyoyhteison laatu. Naista ovat vastuussa seka tydntekija etta tyonantaja.
Mita paremmin tyétehtdvat vastaavat tekijan voimavaroja, sita enemman se tuottaa
ty6hyvinvointia. Hyva tydyhteiso energisoi ja tukee jaseniaan ja tasta syysta tydnteki-

jalla on oikeus ja vastuu vaikuttaa oman tydyhteisonsa kehittamiseen.

4 |kaantyva tyontekija

Susanna Lundell ja kumppanit (2011, 69-70) kirjassa “lkdvoimaa tyohon” kertovat,
ettd tyokykytalon neljatta kerrosta voi kuvata myos ikdjohtamisen kerroksena. Se on
ikasidonnaisten tekijoiden huomioon ottamista johtamisessa: eri-ikdisten henkiléiden
vahvuuksien hyodyntamista tyoyhteisdssa ja tyontekijoiden voimavarojen tukemista
ty6uran eri vaiheissa. Eri ikdisten yhteisty6lla ja osaamisen jakamisella vahvistetaan

tydyhteisdn sosiaalista pddomaa.

4.1 |an maaritelmat

Ika maaritellaan yleisesti kalenteri-idn eli kronologisen ian mukaan. Lainsaadanndssa
maaritellyt oikeudet ja velvollisuudet maaraytyvat kalenteri-ian perusteella. Sen pe-
rusteella voidaan myos maaritella erilaiset ikaryhmat kuten lapsi, nuori, keski-ikai-
nen, vanhus. Biologinen ikd maaritelldan elimistdn toimintakyvystad. Sen vanhenemi-
nen vaikuttaa mm. kehon rakenteeseen, aistitoimintoihin, keskushermoston toimin-
taan seka fyysiseen ja psyykkiseen toimintakykyyn. Biologiseen ikdaan vaikuttaa myds
elinymparisto ja elintavat. Psykologinen ika puolestaan tarkoittaa koettua ikaa eli
minka ikaiseksi yksilo kokee itsensa kalenteri-idsta huolimatta. Psykologisen idn rin-
nalla kulkevat myds kasitteet subjektiivinen ikd ja persoonallinen ika. Sosiaaliseen
ikdan liittyvat odotukset rooleista ja asemasta yhteiséssa. Sen maaraytymiseen vai-
kuttavat yhteiskunta ja kulttuuri sekd lainsdadanndssa maaritellyt ikdrajat/normit.
Eri-ikdisten kanssakdaymista saatelevat myos erilaiset ikdinormit. Tydomarkkinaikdan
liittyy tybnantajan arviointi tyénhakijan sopivuudesta tarjolla olevaan tyétehtavaan.

(Lundell ym. 2011 28-34.)
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4.2 lkajohtaminen

Lundell ja kumppanit (2011, 286-287) maarittelevat, ettd ikdjohtamisesta puhutta-
essa ei tarkastelun kohteena aina ole ikdantyneet tyontekijat, vaan silla voidaan ym-
martaa kaiken ikaisten ihmisten erityistarpeiden ja vahvuuksien huomioon ottamista.
Ian lisaksi erilaisuuden ulottuvuuksia ovat etninen ja kulttuurinen tausta, koulutus,
terveys, kulttuuri, sukupuoli ja kieli. Ikdjohtamista voidaan tarkastella myos strategi-
sen henkilostéjohtamisen ndakdkulmasta. Talldin ikdjohtamisella luodaan organisaa-
tion edellytyksia menestymiseen ja tarkastellaan ikakysymysta suhteessa organisaa-
tion tavoitteisiin. Lundell ja kumppanit (2011, 292) mainitsevat, etta ikdjohtamisen
tarpeisiin vaikuttavat tydvoiman ikarakenteen, tyéelaman, koulutustaustojen ja tyo-
elaman asenteiden muutokset uusien ikdpolvien myo6ta. Yksilon voimavarojen kehit-
tymiseen vaikuttavat mm. tyokokemus, tyduran vaihe, psyykkinen kokemus ja ela-
mantilanne. Siihen vaikuttavat myos tyon toimintaymparistén muutokset ja yksilén
suhde muutoksiin. Tydelaman muutokset vaikuttavat kaiken ikaisiin tyontekijoihin,

mutta sen merkitys vaihtelee tyékokemuksen ja tyéuran eri vaiheiden mukaan.

Urasuunnittelu tyduran loppupuolella on myos tarkeda. Kehityskeskustelu on luon-
teva paikka ottaa urasuunnitelma puheeksi ja suunnitelmalla voi olla ratkaiseva mer-
kitys ikddantyneen tyontekijan motivaatiolle ja halulle jatkaa toissa. Lundell ja kump-
panit suosittelevat tyokykyasioista keskusteltaessa kayttamaan tyokykytalo -mallia
keskustelun pohjana. Sen avulla varmistetaan, etta keskustelussa tulee huomioiduksi

tyokyvyn eri ulottuvuudet. (Lundell ym. 2011, 308.)

Ammatillinen identiteetti rakentuu yksilon kasityksesta itsestdan ja patevyydesta
ammatillisena toimijana. Se sisaltaa tulevaisuuden odotukset ja ammatilliset tavoit-
teet. Ammatillisen identiteetin vahvistuessa tullaan tietoiseksi omista vahvuuksista,
jolloin myds heikkouksien havaitseminen on helpompaa. Ammatillinen identiteetti
alkaa rakentua opiskeluaikana ja se jatkuu ty6elamassa. Nain ollen, nuoren aikuisen
tyoeldamaan kiinnittyminen ja myonteisen suhteen luominen tydelamaan, kuuluu yk-
silon merkittavimpiin kehityshaasteisiin. Kokeneemmat kollegat toimivat tall6in nuo-
relle roolimalleina ja samaistumisen kohteina ja parhaassa tapauksessa auttavat
muodostamaan nuorelle myonteista tydidentiteettiad. Se puolestaan rakentaa hyvaa

perustaa yksilon voimavarojen ja tyokyvyn kehitykselle. (Lundell 2011, 242-245.)
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5 Tyokyvyn tuki ja edistaminen

Kehityskeskustelu on hyva vayla ottaa puheeksi tydkyvyn tukeminen ja edistaminen.

Ndiden menetelmien tunteminen organisaatiossa on tarkea tyoévaline niin esimiehille
kuin tyontekijoillekin. Keskusteluun voi nostaa esim. tydergonomiaa, tydaikajarjeste-
lyja, fyysista-, psyykkista tai sosiaalista jaksamista, kuntoutumista jne. Tyokyvyn tuke-
misella ja edistamisellad kaikilla mahdollisilla tavoilla on yhteiskunnallistakin merki-

tysta.

5.1 Organisaatioiden keinot

Tyoterveyshuoltolain 21.12.2001/1383 tarkoituksena on tyénantajan, tyontekijan ja
tyoterveyshuollon yhteistoimin edistaa:
Ty6hon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkdisyd, tyén ja tyéympdiriston ter-

veellisyyttd ja turvallisuutta, tydntekijéiden terveyttd sekd tyo- ja toimintakykyd
tyouran eri vaiheissa, sekd tydyhteisén toimintaa. (Pykala 18.)

Lain 3 § kohdassa 2 tyokykya yllapitava toiminta maaritelldaan
Yhteistydssd toteutettua tyéhon, tyboloihin ja tyéntekijéihin kohdistuvaa suunni-

telmallista ja tavoitteellista toimintaa, jolla tyéterveyshuolto omalta osaltaan
edistdd ja tukee tybeldmdssd mukana olevien tyé- ja toimintakykyd. (Pykala 3§.)

Paivi Rauramo (2012, 37-38) kertoo kirjassa “TyO0hyvinvoinnin portaat”, etta tyoter-
veyshuolto on tydssakdyvien ihmisten perusterveydenhuoltoa. Tyoterveyshuollon ta-
voitteena on omalta osaltaan edistaa ja aikaansaada terveellinen ja turvallinen tyo-
ymparisto ja hyvin toimiva tyoyhteiso. Sen tehtdavana on tuottaa palveluja, joilla eh-
kaistdaan ja hoidetaan sairauksia seka yllapidetaan tyokykya edistavia toimintoja. Tyo-
terveyshuollossa tyoskentelevat tyoterveyslaakarit, tyoterveyshoitajat, tyofysiotera-
peutit ja tyopsykologit. Yhteistyokumppaneita ovat tyopaikkojen johto, tyoturvalli-
suusasiantuntijat, tydsuojelun yhteistoimintahenkilosto ja henkilostohallinto. Ulkoisia
yhteistyokumppaneita ovat vakuutusyhtiot, kuntoutuslaitokset ja terveyspalveluiden
tuottajat. Tyoterveyshuolto arvioi ja seuraa tyooloja tyopaikkakdynneilld ja niiden yh-
teydessa suoritetuilla mittauksilla ja arvioinneilla. Muita toiminnan sisaltoja ovat
myo0s terveystarkastukset, terveysneuvonta, yhteistyod tyokyvyn edistamisessa, sai-

rauspoissaolojen hallinnassa ja onnettomuuksien torjunnassa.
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Kari-Pekka Martimo ja muut (2010, 84) maarittelevat "Tyosta terveyttad” -kirjassa tyo-
terveyshuollon tarkeimpiin tehtaviin kuntoutuksen suhteen kuuluvan: kuntoutustar-
peen selvittdminen, kuntoutukseen ohjaaminen, tydhon paluun suunnittelu yhdessa
tyontekijan ja tydnantajan kanssa seka tydssa selviytymisen seuranta. Rauramon
(2010, 39-40) mukaan tyokyvyn seuranta ja ongelmatilanteissa varahaisentuen kayn-
nistaminen ovat tyopaikan hyvaa henkildstopolitiikkaa ja esimiestoimintaa. Tyokyky
ja tyosta suoriutuminen voivat vaihdella pitkan tyduran aikana. Haitallisesti vaikutta-
via tekijoitd ovat mm. sairaudet, pitkdaikainen ja haitallinen henkinen tai fyysinen
kuormittuminen tydssa, yksityiselamaan liittyvat tilanteet ja elintavat. Varhaisen tuen
malli tyokykykeskusteluineen on hyva apuvaline henkilon tyékyvyn yksil6lliseen tuke-

miseen.

Tybdkyvyn edistamisen keinoja ovat osaamisen kehittaminen, terveyden edistamisen
interventiot, kuntoutus, maaraaikaiset tai pysyvat muutokset tyojarjestelyissa, er-
gonomian parantaminen, tyon uudelleen organisointi, tyokierto, ammattivalinta- ja
urasuunnittelu, uudelleen koulutus, osasairauspadivaraha ja osatyokyvyttomyyselake.
Tyokyvyn tukemisessa onnistutaan parhaiten, kun on yhteisesti sovitut toimintatavat
ja hyva yhteisty0 tyonantajan, tyésuojeluhenkildston ja tyoterveyshuollon kanssa.

(Rauramo 2012, 40.)

Rauramo (2012, 20) jatkaa tyohyvinvoinnin edistamisen kuuluvan jokaiselle tyoyhtei-
sOssd, mutta viimekadessa se kuuluu organisaation ylimmalle johdolle. Léhiesimies
on tyoyksikkotasolla tarkein vaikuttaja, ja tyohyvinvoinnin johtamisen on oltava kiin-
ted osa kokonaisjohtamista ja henkiléstojohtamisen ydinasioita. Tyohyvinvointia tu-
lee voida my0Os mitata ja arvioida. Ennen arviointia on oltava maariteltyna organisaa-
tion perustehtava, pdamaara, arvot tavoitteet seka keinot, joilla tavoitteisiin paas-
taan. Tahan kuuluu henkildston hyvinvointiin liittyvan toiminnan maarittely ja tavoi-
tetila. Tyohyvinvointiin liittyvat mittarit voidaan jakaa taloudellisiin tai yksilo-, tyoyh-
teiso- ja tydymparistomittareihin. Hyva mittaristo tukee organisaation ja toimialan
tarpeita ja sen ldhtokohtana tulee olla organisaation strategia ja riskienarviointi. Tyo-

hyvinvoinnin parantaminen edellyttda johdon ja henkil6ston sitoutumista.
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5.2 Yhteiskunnallinen vaikutus

Ty6hyvinvoinnilla on tutkimusten mukaan valittémia ja valillisia talousvaikutuksia or-
ganisaatioiden menestymiseen. Kustannukset pienentyvat, jos pystytaan vaikutta-
maan sairauspoissaoloihin, tyétapaturmiin ja ennenaikaisiin elakoitymisiin. Tyonan-
taja pystyy omalla tyhyvinvoinnin kehittamisellaan vaikuttamaan lopulliseen eldke-
maksuprosenttiin ja ennakkomaksuprosentin suuruuteen. Yhdesta ennenaikaisesta
elakoityvasta nuoresta henkilosta koituvat maksut voivat olla jopa satojatuhansia eu-
roja. Varhaiselakemenoperusteista eli varhemaksua tyonantaja maksaa 36 kuukau-
den ajan, kun tyontekija jaa ensimmaista kertaa tyokyvyttomyyseldkkeelle, yksilolli-
selle varhaiselakkeelle, tyokyvyttomyyselakkeelle tai kuntoutustuelle. Maksun lasku-
perusteet vaihtelevat sen mukaan, onko kyseessa yksityinen, kunnallinen tai valtiolli-

nen elakevakuutusyhti6. (Manka 2016, 57-58.)

Rauramo (2012, 16-20) toteaa, etta hyvinvoiva tyontekija on tyonantajalle tuottava ja
ndin ollen tydpaikalla on viisasta tehda niita toimenpiteitd, jotka mahdollistavat hy-
vinvoinnin. Hyvinvoinnin edistaminen tydssa on myos inhimillisesti arvokasta ja eet-
tistd toimintaa. Tyohyvinvoinnin kehittdmistyd on osin sadaddksiin pohjautuva tyon-
antajan velvollisuus, mutta organisaatiolle ja yksilolle suuri mahdollisuus. Tyéuran ja
elaman pituuden ohella oleellista on my6s niiden laatu. Hyva tydymparisto ja yrityk-
sen tulos ovat sidoksissa toisiinsa, jolloin tydympariston kehittdmiseen suunnatut toi-
menpiteet vahentavat tapaturmista ja sairauspoissaoloista aiheutuneita kuluja. Ty6-
hyvinvoinnin johtamisella on vaikutusta paivittdiseen toimintaan tyoyhteisoissa. Joh-
taminen on parhaimmillaan tyéntekijan ohjaamista myonteiselle kasvu-uralle, kan-
nustusta, valmentamista ja tunteen viritysta. Pahimmillaan se voi olla kutistamista,

latistamista tai jopa noyryyttamista.

Aila Jarvikoski ja muut (2011, 109-110) kertovat kirjassa “Kuntoutuksen perusteet”,
ettd tyokyvyttomyyttd arvioidaan lyhytaikaisissa tyokyvyttomyyksissa sairausvakuu-
tuksen sairauspaivarahalla ja pitempikestoisissa tyokyvyttomyyseldakkeelld. Tyokyvyt-
tomyyden arviossa otetaan huomioon myos ei lddketieteellisia tekijoita: ika, am-
matti, koulutus, tydkokemus, kotipaikkasidonnaisuus ja paikkakunnan tyollisyysti-

lanne. Eli ammatillisilla ja sosiaalisilla tekijoilla on vaikutusta tyokykya maariteltdessa.
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Jarvikoski ja muut (2011, 110-114) mainitsevat, etta 2000-luvulla eldkepoliittisina ta-
voitteina on ollut pidentaa vaeston tydssdoloaikaa. Keinoina ovat olleet yksilollisesta
varhaiselakkeesta luopuminen seka tyokykyisyyden ja tydssa jaksamisen edistami-
nen. Tutkimusten mukaan suomalaiset siirtyvat nuorella idlla tyokyvyttomyyseldk-
keelle suhteellisen harvoin, mutta 40. ikavuoden jalkeen se lisdantyy voimakkaasti.
Tyon ja terveyden valinen suhde on muuttumassa. Tyon psykososiaaliset piirteet suh-
teessa tyokyvyttomyyteen ovat kasvaneet ja samalla mielenterveyden hairididen

merkitys tyokyvyttomyyden syyna on lisddantynyt.

6 Opinndytetyon tavoitekuvaus ja menetelmait

6.1 Tarkoitus ja tavoite

Opinndytetyon tarkoitus on kuvata tyontekijéiden kokemuksia kehityskeskustelun
merkityksesta tyokyvyn yllapidossa. Tavoitteena on tuottaa tietoa kehityskeskuste-

lusta.

6.2 Tutkimuskysymykset

e Milla tavoin tyokykya voidaan tukea tyduran eri vaiheissa kehityskeskustelu-
jen avulla?
e Mika merkitys tyokykyyn liittyvien asioiden kysymisella on kehityskeskuste-

lussa?

6.3 Kohderyhma

Kuopion yliopistollinen sairaala on yksi Suomen viidesta yliopistosairaalasta ja sen
tehtdvana on antaa potilaille parasta mahdollista hoitoa. Tyontekijoita KYSilla oli vuo-
den 2016 mukaan yhteensa 4300 tyontekijaa (KYS). Opinndytetydon kohderyhmana
on ollut KYSin eri ammattialoilta ja eri tydelaman vaiheilta olevia hoitotyon tyonteki-
joita. Haastateltavia etsiessa on lahestytty ensin tyoyksikoéiden osastonhoitajia sahko-

postitse. Heiddn suostumustensa mukaan on ldhestytty haastateltavia ja kysytty
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mahdollista kiinnostusta haastatteluun. Sdhkoposteissa (Liite 1) niin osastonhoitajille
kuin haastateltaville on kerrottu opinnadytetyon tarkoitus ja tavoite seka lupa- ja vai-
tioloasiat. Opinndytetyon lupahakemus toimeksiantajan kanssa ja sopimus opinnay-
teyhteistyosta Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kanssa on haettu ennen haastattelu-

jen aloittamista.

Opinndytetyossa on haastateltu yhteensa viitta henkiléa. Talla maaralla on saavu-
tettu tutkimuksen kylladantymispiste eli vastaukset ovat alkaneet toistaa itsedan.
Haastatteluajat on sovittu etukateen. Haastattelukysymykset (Liite 2) on lahetetty
noin viikkoa ennen haastattelua sahkdpostitse etukdteen pohdittaviksi. Sahkopostiin
linkitettiin KYSin intranetin Syke sivustolta tyokykytalo-malli. Nailla etukateisvalmiste-
luilla on varmistettu, etta haastatteluissa tulee kaikki olennainen sanotuksi. Haastat-
telut tapahtuivat jokaisen haastateltavan omassa tyoyksikdssa rauhallisessa huo-

neessa marraskuun 2017 aikana.

6.4 Menetelmat

Opinndytetydon menetelmana on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta.
Sirkka Hirsjarvi ja muut (2009, 161) kirjassa “Tutki ja kirjoita” toteaa laadullisen tutki-
muksen olevan todellisen eldman kuvaamista ja siina pyrittavan tutkimaan kohdetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisen tutkimuksen pyrkimyksena on en-
nemminkin 16ytaa tosiasioita kuin todentaa jo olemassa olevia totuuksia. Jorma Ka-
nanen (2014, 17) kirjassa “Laadullinen tutkimus opinndytetyona” puolestaan toteaa
laadullisen tutkimuksen tarjoavan hyvan mahdollisuuden kuvata ilmiéta sanallisessa

muodossa.

Aineisto kerattiin teemahaastatteluna kayttaen yksilohaastattelumenetelmaa. Jouni
Tuomi ja kumppanit (2009, 75) kirjassa ”“Laadullinen tutkimus ja sisadllénanalyysi” mai-
nitsevat, ettd teemahaastattelussa pyritdaan loytamaan merkityksellisia vastauksia
tutkimuksen tarkoituksen, ongelmanasettelun tai tutkimustehtavana mukaisesti.
Tuomi ja kumppanit (2009, 76) jatkavat, ettd teemahaastattelussa on hyva tarkkaan
pohtia, miten teemat ohjaavat haastattelua. Matti Hyvarinen ja kumppanit (2017, 89)

kirjassa “Tutkimushaastattelun kasikirja” kertovat, etta laadullisen haastattelun, joka
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perustuu konstruktionistiseen otteeseen tarkastellen sosiaalista todellisuutta, ldhes-
tymistapa on silloin yksilon kohtaaminen. Tassa opinnaytetydssa on nimenomaan ha-
luttu saada tyontekijan kokemus kuuluviin, jolloin yksildhaastattelut ovat olleet pe-
rusteltuja. Opinndytetyon teoriaosuudessa on kerrottu tarkemmin haastattelukysy-
mysten teemoista ja miten ne ovat muodostuneet. Haastattelukysymyksia laaditta-
essa on pohdittu myo0s sitd, ettd haastateltava ei pysty vastaamaan niihin kylla- tai ei-

vastauksilla.

Haastattelukysymyksina olivat:

1. Mitd ymmarrat sanalla tyokyky?

2. Miten koet tyokyky-kysymyksen kehityskeskustelun yhteydessa?

3. Miten kehityskeskustelun avulla voidaan edistaa sinun tyokykya?
4. Milla tavoin sinun tyokykyasioita on kasitelty kehityskeskustelussa?

5. Mika merkitys tyokyvyn kysymisella olisi sinun mielesta kehityskeskustelussa?

Yksittdiseen haastatteluun mennyt aika oli minimissdaan 23 minuuttia ja maksimis-
saan 46 minuuttia. Analysoitavaa materiaalia tuli yhteensa 2 tuntia 44 minuuttia.
Haastattelut olivat hyvin tiiviita keskusteluja pysyen hyvin haastattelun teemassa.
Vaikka haastattelukysymykset olivat etukdteen haastateltavilla tiedossa, niin haastat-
telun aikana on tehty tarkentavia kysymyksia ja erityisesti tyouran eri vaiheista syntyi

hedelmallisia keskusteluja ja pohdintoja.

Kvalitatiiviseen tutkimuksen luonteeseen kuuluu kokonaisvaltainen tiedon hankkimi-
nen ja aineiston keraaminen luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Siina haastatte-
lija luottaa omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin haastateltavien kanssa. (Hirsjarvi
ym. 2009, 164). Tama toteutui mielestani haastatteluissa hyvin ja keskusteluista jai

molemmin puolin hyva tunne.
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6.5 Aineiston analysointi

Opinndytetyossa on kaytetty analyysimenetelmana aineistolahtoista teemoittelua.
Teemoittelussa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006) on kyse keskeisten aihei-
den muodostamisesta ja aineistosta etsitddn yhdistavia tai erottavia seikkoja. Teema-
haastattelujen analysoinnissa teemoittelu on luonteva ldhestymistapa koska teemat
Ioytyvat haastatteluista. Aineiston kasittelyssa on kaytetty litterointia, tekstin tiivista-

mista eli koodaamista, tekstin luokittelua ja yhdistamista (Kananen 2014, 101.)

Aanitiedostoksi nauhoitetut haastattelut on purettu sana sanaiseksi tekstitiedostoksi
litteroiden tekstinkasittelyohjelmalla. Litteroinnissa on kaytetty fonttikokoa 11 ja rivi-
valia 1,5. Jokainen haastattelu on tallennettu omaksi tiedostoksi ja numerointi on
tehty haastattelujarjestyksen mukaisesti. Sana sanaisessa litteroinnissa on jatetty pu-
hekielelle tyypillisia taytesanoja, niinku, tavallaan, tuota, semmosta pois, murre sa-
nat on pyritty kirjoittamaan niin kuin ne on lausuttu. Litteroituja sivuja tuli yhteensa

40 kappaletta.

Litteroinnin jalkeen aineisto on tiivistetty ja yksinkertaistettu koodaamalla ja tallenta-
malla ne uusiksi tiedostoiksi. Koodauksessa on kadytetty Word-tekstinkasittelyohjel-
man kommentti-toimintoa. Tekstit on koodattu haastattelukysymyksittdin ja teks-
tissa on kaytetty yleiskielistd tekstimuotoa. Kanasen (2014, 104) mukaan koodauk-
sella pyritdan saamaan aineisto ymmarrettavaan ja kasiteltdvampaan muotoon. Koo-
daus on vdlivaihe, joka mahdollistaa analyysin ja se on jokaisen kirjoittajan oma luo-

mus.

Koodatusta aineistosta on tehty yhteenveto, johon on kirjattu haastattelujen tausta-
kysymykset, tutkimuskysymykset ja haastattelukysymysten alle koodauksesta nous-
seet vastaukset. Ndin aineistosta on saatu paremmin kokonaiskuva. Yhteenvedosta
on siirrytty luokitteluvaiheeseen. Kanasen (2014, 113) mukaan luokittelussa yhdiste-
tdan samaa tarkoittavat asiat ja kasitteet ja aineistosta muodostetaan looginen koko-

naiskuva.

Luokittelussa on kaytetty apuna Word-taulukointia ja varikoodeja samaa tarkoitta-

vien asioiden merkitsemisessa. Aineiston yhteenveto on tiivistetty taman jalkeen
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vield tarkemmalle tasolle, josta on muodostettu opinnaytetydn tulokset. Tuloksia on

tutkittu haastattelukysymysten kautta, joista on muodostettu aineiston teemat.

7 Opinnaytetyon tutkimustulokset

Opinndytetyon haastatteluista saadut vastaukset on laadittu taulukkomuotoon. Tau-
lukot ovat numeroitu haastattelukysymyksittdin ja jokaiseen laatikkoon on nostettu
keskeisimmat tulokset ja lainauksia haastateltavien vastauksista. Laatikon alapuolelle

on koottu tarkentavia vastauksia tdaydentamaan tulosta.

7.1 Haastateltavien taustatiedot

Ensimmaisessa (Taulukko 1.) taulukossa on tiedot haastateltavien taustatiedoista. Ne
kerattiin haastattelun alussa. Taustatiedoilla haluttiin saada tietoa ikdjakaumasta,
ammattinimikkeesta, uran pituudesta ja kehityskeskustelujen pidon saannéllisyy-

destd. Haastateltavista oli nelja naisia ja yksi mies.

Taulukko 1.
Ikdjakauma 30 - 60 vuoden valilla
Ammattinimike 3 apulaisosastonhoitajaa (sairaanhoitaja tausta)

1 sairaanhoitaja
1 erityistyontekija
Nykyisen tyotehtdvan pituus | Lyhyimmillaan 6 kk ja pisimmillaan 19 vuotta

Ty6uran pituus yhteensa Lyhyimmillaan 8 vuotta ja pisimmillaan 38 vuotta
Kehityskeskustelujen saan- 2 joka toinen vuosi
nollisyys 1 vuosittain

1 joka neljas vuosi
1 KYSilla ei vield yhtdan, mutta toisen tyonantajan palve-
luksessa vuosittain

Kuopion yliopistollisessa sairaalassa nykyisen kaltainen kehityskeskustelujen sahkaoi-
nen lomake on otettu kaytt6on vuonna 2009. Sitd ennen kehityskeskusteluja on
kayty erilaisilla paperilomakkeilla. Tarkkaa tietoa kehityskeskustelujen varsinaisesta

aloittamisesta ei ollut saatavilla. (Hietamaki, 2018.)
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7.2 Mita ymmarretaan sanalla tyokyky

Ensimmaisena (Taulukko 2.) haastattelukysymyksena kysyttiin haastateltavien nake-
mystad sanasta tyokyky. Kysymyksella haluttiin saada vastauksia siita, miten kasite
ymmarretaan ja koetaan. Kysymyksen tarkoituksena oli myos orientoida haastatelta-

vat tutkimuksen aiheeseen.

Taulukko 2.

Ihmisen fyysinen, psyykkinen ja ”Kykyd suoriutua véhintddn nyt kohtuudella ja mie-

sosiaalinen kokonaisuus luummin ihan hyvinkin ammatin ja toimenkuvaan
kuuluvista tehtdévistd niin, etté energiaa jéd muuhun-

Omasta tyostd suoriutumista ja kin eldmddn tarkoittaen koti, perhe ja harrastukset

osaamisen paivittamista jne.”

Ty6eldaman ja oman vapaa-ajan “Tyon edellyttédmdd fyysistd ja psyykkistd ja sosiaa-

yhteensovittamista lista hyvinvointia. Sitd, ettd on kyky hoitaa annetut
tyotehtdvdt ja tietysti siihen tarvittava koulutus ja ko-
kemus”

Kasitetta tyokyky kuvattiin eniten ihmisen fyysisena, psyykkisena ja sosiaalisena ko-
konaisuutena, johon vaikutti [dheisesti tyosta suoriutuminen, osaaminen ja vapaa-
ajan ja perhe-eldaman yhteensovittaminen. Yleisesti kasite ymmarrettiin isona, moni-
ulotteisena ja laajana kokonaisuutena. Tyokykyyn vaikuttaviksi tekijéiksi mainittiin
hyva johtajuus, hyva tydymparisto ja tydyhteisd sekd oma aktiivisuus, tydnohjaus,

jatkuvan muutoksen hyvaksyminen, joustavuus ja tyopaikan terveellinen sisdilma.

Tyo6kyvyn kuvattiin myos rakentuvan tyouran aikana. Kaikilla vastaajilla oli riittavasti
tyovuosia takana peilatakseen omaa suhdettaan tyouraan. Paallimmaisena tyouran
alkuaikoja kuvattiin enemman suorituskeskeisiksi ja osaamisen kartoittamiseen pai-
nottuviksi. Fyysinen ja psyykkinen jaksaminen tulivat sivussa. Tasapainon |6ydyttya
osaamisen ja suorittamisen vilille tyon fyysinen ja psyykkinen puoli taas korostui.
Vastaajat kokivat, ettd idn kartuttua fyysisesta kunnosta on joutunut pitdmaan enem-
man huolta. Kahdella vastaajista oli tydelamaa takana jo reilusti yli 30 vuotta. Mo-
lemmat mainitsivat, ettd hyvan tyokyvyn kannalta on tarkeaa, etta jokaisella olisi
mahdollisuus tehda itselleen mielekasta ja tarpeellista tyota. Sillad koettiin olevan vai-

kutusta psyykkiseen jaksamiseen.
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7.3 Tyokyky-kysymyksen kokeminen kehityskeskustelussa

Toisella (Taulukko 3.) haastattelukysymykselld on haluttu saada tietoa siitd, miten

avointa keskustelu on ollut tydntekijan ja esimiehen valilla seka siita, miten tarkeaksi

tyokyky-asioista keskustelu on koettu.

Taulukko 3.

Nelja vastaajista piti kysymysta tarkedna ja
hyvana eivatka kokeneet sita tungettele-
vana

Yksi haastateltava ei antanut kysymykseen
suoraa vastausta

“Minusta se on se ldhtékohta misté Idhde-
tddn kehityskeskusteluja kdymddn Iépi eli
nimenomaan tydkyky ja ihmisen vointi”

“Kylléhén se osoittaa, ettd tyénantaja on
kiinnostunut siitd, ettd mitenkd pdrjdd ja

kokee sen tyén”

Kysymys koettiin tarkedksi ja suurin osa vastaajista koki, etta omalle esimiehelle on
ollut helppo puhua tydkykyasioista. Kaksi vastaajaa mainitsi, ettd nykyisessa kehitys-
keskustelulomakkeessa tyokyky-kysymys tulee luontevasti esille. Kehityskeskustelua
kuvattiin my0s paikaksi, jossa esimiehen kanssa on hyva ottaa puheeksi ongelmakoh-
tia. Yksi vastaaja koki, etta edellisten vuosien kehityskeskustelujen huomioon ottami-
nen on tarkeda nimenomaan kehittymisen, niin psyykkisen kuin tydssa kehittymisen,
kannalta. Yleisesti kysymysta ei koettu tungettelevana vaan todettiin, etta jokainen

voi halutessaan antaa itsestdaan sen verran kuin kokee tarpeelliseksi.

Yksi haastateltavista oli kokenut, etta keskustelu esimiehen kanssa saisi olla nykyista
avoimempaa ja henkinen jaksaminen tulisi ottaa enemman kehityskeskustelussa

huomioon. Toiveena esitettiin, ettd osaaminen ja tulevaisuuden visiot painottuisivat
keskustelussa vahemmaksi. Kehittamisideana nousi tyokykytalo -mallin hyédyntami-
nen kehityskeskustelussa, jolloin ihminen nahtaisiin paremmin kokonaisuutena ja se

herattaisi tyontekijoita miettimaan ja ideoimaan enemman omaa tyokykyaan.

7.4 Tyokyvyn edistaminen kehityskeskustelun avulla

Kolmannella (Taulukko 4.) haastattelukysymykselld on haettu vastauksia siihen, voi-

daanko kehityskeskustelun avulla edistda henkilon tyokykya. Kysymykselld on haluttu
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myoOs saada haastateltavilta konkreettisia esimerkkeja ja kokemuksia kehityskeskus-

telusta ja tyokyvyn edistamisesta.

Taulukko 4.
Kehityskeskustelun kautta oli edistetty “Koen, ettd kehityskeskusteluhan on ni-
e tydpisteiden ergonomiaa menomaan sen tyéntekijdn tilanne eli se
e paitelasien hankintaa pitdisi IGhted hdnestd. Onko se kaksi-

kymppinen, nelikymppinen, kuusikymppi-
nen, niin hénen ldhtékohdistaan ja miten
hdnen tyéssdjaksamista voidaan paran-
taa ja tukea. Ne tarpeet ovat varmasti
ihan erilaiset eri ikdisilld elinkaaressa ole-
e koulutuksiin hakeutumista villa”
e 0saamisen paivittamista
e tehtidvikuvan sopeuttamista fyysisen “Minusta on hyvd, kun lomake téytetédn
terveyden mukaan etukdteen, niin siind aktivoituu valmiiksi
ennen varsinaista keskustelua”

e Aslak-kuntoutukseen osallistumista

e tyon osa-aikaisuutta elamantilanteen
mukaan

e vuorotyosta vaihtoa paivatyohon

Kaksi vastaajaa painotti, etta kehityskeskustelu tulisi kdyda tyontekijan omista tar-
peista ja lahtokohdista keskustellen. Yksi vastaaja kuvasi kehityskeskustelua pysahty-
misen paikaksi, jossa mietitadan uudistumista, koulutusta ja tarvittaessa tyokiertoa tai
oman tyotehtdavan muutosta. Vastaaja piti tarkedana myos kehityskeskustelussa an-
nettavaa palautetta, niin tydnantajan kuin tyontekijankin puolelta. Tyouran loppu-
puolella vastuutehtavien ja hiljaisen tiedon siirtamista suunnitellusti uusille tyonteki-
joille pidettiin tarkeana tydkykya ja tyossa jaksamista edistavana asiana. Vastauksissa
pohdittiin erilaisia keinoja tydkyvyn edistamiselle, kuten tyopsykologille ohjaaminen,
tyonohjaus, esimiehen konkreettiset toimenpiteet henkilokunnan parannusehdotus-
ten mukaan, esimiehen henkinen tuki kiire- ja stressitilanteissa, paivittdiset mita si-
nulle kuuluu -tyyppiset kysymykset tyontekijoille, vuorotteluvapaa ja sovittujen asioi-
den dokumentoiminen kehityskeskustelussa, niista kiinni pitaminen ja saanndllinen

seuranta.

7.5 Tyokykyasioiden kasittely ja vuorovaikutus kehityskeskustelussa

Neljannen (Taulukko 5.) haastattelukysymyksen taustalla on ollut pohdinta tyonteki-
jan ja esimiehen vélisesta dialogista ja luottamussuhteen rakentumisesta kehityskes-
kustelussa. Kysymykselld on saatu tietoa myds siitd, mika osa-alue tydkyky-kasit-

teesta kehityskeskustelussa painottuu eniten.
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Taulukko 5.

Kaikkien vastaajien kohdalla tyokykyasioita | “Hyvin asiallisesti ja ymmdirrettévdsti”
oli kdsitelty hyvin ja asiallisesti. Suurin osa
oli kokenut myds, etta on tullut kuulluksi. ”Olen kokenut tulleeni kuulluksi”

Yksi vastaaja vastasi, etta “Kylléhdn sitd on | “Ovat olleet hyviéd ja ammatillisia ja asialli-
kuunneltu, mutta....” sia tilanteita”

Kahdella vastaajista oli fyysisia rajoitteita, joita tehtavakuvassa on otettava huomi-
oon ja nain ollen kehityskeskustelussa puhe on painottunut enemman fyysiseen puo-
leen. Sama kokemus fyysiseen puoleen painottumisesta oli myds muilla haastatelta-
villa, vaikka terveysrajoitteita ei ollut. Yleisesti ottaen kaikki vastaajat kuitenkin koki-
vat, etta tyokykyasioista keskustelu on ollut asiallista ja niita on kasitelty hyvin. Yksi
vastaaja kertoi, etta kehityskeskusteluissa on mietitty myos tapoja, joilla pulmallisista

tilanteista on paasty eteenpain.

7.6 Tyokyvyn kysymisen merkitys kehityskeskustelussa

Viimeisella (Taulukko 6.) haastattelukysymyksella haettiin haastateltavien nakemysta
tyokyvyn kysymisen merkityksesta. Kysymykselld on saatu tietoa, koetaanko kysymys

tarkedksi vai ei ja mita sen kysymisella mahdollisesti saavutetaan ja mihin silla on vai-

kutusta.

Taulukko 6.
Kaikki vastaajat kokivat kysymyksen merki- | “Itseasiassa varmaan tdrkeimpid kysymyk-
tyksen tarkedksi sid kehityskeskustelussa”

“Nykyiselldén mind ajattelen, ettd se on
olennaisen tdrked juttu, jonka kokonaan
pois jdttdminen olisi suorastaan virhe”

Kysymyksen merkitysta pidettiin tarkeana ja sita kuvattiin kehityskeskustelun perus-
taksi. Kaksi vastaaja pohti haastattelun aikana osaamisen ja tydkyvyn suhdelukua ke-

hityskeskustelussa. Molemmat vastaajat painottivat tyokyvyn suhdetta jopa suurem-



27

maksi. Perusteluina oli, ettad ilman hyvaa tyokykya ei pysty oppimaan uutta ja kehitty-
maan eteenpdin. Merkitysta kuvattiin myds niin, etta kysymyksen kautta esimies saa
kasityksen tyotehtavien rasittavuudesta ja sopivuudesta. Kehittamisideana esitettiin,
ettd kehityskeskustelu voisi alkaa, miten koet vointisi-tyyppisella kysymyksella. Yksi

vastaajista oli kokenut, etta heillad tyokyky-asiat sivuutetaan kokonaan kehityskeskus-

telussa, mutta piti kysymyksen merkitysta silti tarkeana.

7.7 Muuta vastauksissa esille noussutta

Muita haastatteluissa esille nousseita asioita ja toiveita oli, etta kehityskeskusteluja
pidettdisiin saannollisesti. Yleisin syys niiden pois jaannille oli, etta tyoyksikon esimies
oli vaihtunut. Valivuosina kehityskeskusteluja oli kuitenkin kaivattu nimenomaan sen
vuoksi, ettd olisi paasty keskustelemaan omasta kokonaistilanteesta kahden kesken
esimiehen kanssa. Varsinkin tyouran loppupuolella kehityskeskustelujen saannéllisyy-
den tarve vuosittain korostui, koska oma tilanne muuttuu tihedmpaan. Tyoyksikossa,
jossa esimies oli pdivittain lasna ja tyohyvinvointiin liittyvia asioita edistetty tyoyhtei-
sdssa muutenkin ja oma tyodura ns. balanssissa, tarve kehityskeskustelulle oli joka toi-
nen vuosi. Yksi haastateltavista esitti toiveen osa-aikaisten ja maaraaikaisten sijaisten
paremmin huomioonottamisesta kehityskeskusteluissa. Haastateltava koki nykypai-
van ty6elaman voivan olla ns. patkatyota ja sijaisten tydokyvyn ja osaamisen kartoitta-
misen olevan yhta lailla tarkeda. Yhden haastattelun loppupuolella tyékyky kokonai-
suutena kiteytettiin seuraavasti:

“Tybkyky on tdrkedssd roolissa, mutta parhaimmillaan sekin on yhdessé oppi-

mista. Kun kéyttdd tyénohjausta ja hankkii lisékoulutusta ja potilaidenkin kautta

oppii ymmdrtdmddn. Ihmisend olemista voi voimavaraksi kdyttdd itselleenkin,
vaikka se viilillé raskasta onkin”
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8 Opinnaytetyon pohdinta

8.1 Tulosten yhteenveto

Kehityskeskustelussa tyontekijan henkilokohtaista kehittymista tuetaan laatimalla
osaamiskartoitus (Aarnikoivu 2016, 131). Siina arvioidaan henkilon nykytila tietojen,
taitojen ja osaamisen osalta ja sen jalkeen niita verrataan tydn vaatimuksiin. Tarkas-
telua selkeyttaa asteikko tai mittari (Hirvihuhta ym. 2003, 251). Aarnikoivun (2016,
132) mukaan koulutus on osaamisen kehittamisessa vain yksi keino. Muita keinoja
ovat esim. tyokierto, mentorointi, osaamisyhteisot, tydnohjaus, osaamisen jakami-
nen ja tyoparityoskentely. Ty6kykytalossa yksilon tyokyky puolestaan maaraytyy tyon
ja henkilon voimavarojen suhteesta (llmarinen 2016). Kuntoutussaatiossa kehitetyn
tyokykymallin mukaan tyokyvyssa keskeista ovat tyossa jaksaminen, tyon hallinta ja
tyoyhteison osallisuus (Seuri ym. 2009, 67). Kehityskeskustelu antaa mahdollisuuden
tarkastella tyontekijan tyohyvinvointia kokonaisuutena. Osaamisen kartoittamisen
ohella yhta tarkeaa on, etta esimies saa tiedon, miten tyontekija viihtyy ja jaksaa
tydssdan, mitka ovat hdanen odotukset ja toiveensa tulevaisuudelta sekd minkalaisia
ideoita ja ehdotuksia hanelld on tyohon, tyoyhteis6on ja yhteisten kaytanteiden ke-

hittamiseen. (Ahola 2011, 83.)

Tyolla on keskeinen merkitys ihmisen hyvinvoinnille. Tydon merkitys ei kuitenkaan
sulje pois sitd, etteiko tyo voisi aiheuttaa tyytymattémyytta tai aiheuttaa kuormitusta
tyontekijan terveyden kannalta jopa haitallisessa maarin. Tyohon liittyvilla tekijoilla
on vaikutusta siihen, miten henkilo kykenee tyoskentelemaan ja jatkamaan sairauden
tai kuormittavan elamantilanteen kanssa. Mitd enemman tyossa voidaan tehda pysy-
via tai valiaikaisia tyokykya tukevia ratkaisuja, sita suurempi tydssa jatkamisen toden-
ndkoisyys on sairauksista huolimatta. (Ahola 2011, 64-65.) Opinndytetyon tuloksista
on nahtdvissa, ettd osaaminen ja tiedon saamisen tarkeys painottuvat tyéuran alku-
vaiheessa, kun taas keskivaiheilla ja loppupuolella uraa tyossajaksamisen fyysinen ja
psyykkinen puoli korostuvat. Pauli Juuti ja kumppanit (2015, 85) kirjassa “Johtaminen
ja tyoyhteison hyvinvointi” maarittelee, etta fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin liittyvat tekijat ovat monin tavoin yhteydessa toisiinsa. Liikunnallisesti

aktiivinen ihminen saa mielenrauhaa ja iloista mieltd, sosiaalisesti aktiivinen tayttaa
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mielensa positiivisella energialla, aktiivinen oppija saa eldmaansa paamaaran, joka
antaa energiaa ja taidetta harrastava henkil6 saa itseilmaisusta voimaa ja ajatteluun
uusia nakokulmia. Tydssa hyvin voiva ihminen kykenee suorituksiin, joka hyodyttaa

niin asiakkaita, organisaatiota kuin hanta itsedankin.

Ika ei ole este oppimiselle, vaikka oppiminen silloin tapahtuukin eri tavalla kuin nuo-
rilla. Ammatillinen kehittyminen on elinikaistd ja oman osaamisen kehittaminen on
yksi tyon perusasioista (Suonsivu 2014, 48). Ian myo6ta kiinnostuksen kohteet saatta-
vat kuitenkin muuttua. Kiinnostava ty0 lisaa tyotyytyvaisyytta ja toisinaan on mahdol-
lista 16ytaa samaan tyohon uusia innostavia nakokulmia. Itsensa kokeminen hyddyl-
liseksi on tyydytysta tuottava kokemus (Luukkala 2011, 26-27). Hyva ergonomia ja
turvallinen tyoymparisto edistdvat tyon sujuvuutta ja joustava tyoaika lisaa tyytyvai-
syytta (Luukkala 2011, 28-29). Hyva ja henkilostdon hyvinvointia tukeva johtaminen on
keskustelevaa ja tyontekijoiden mielipiteet huomioon ottavaa. Sen myota edistetdan

ty6hon sitoutumista, tydmotivaatiota ja yhteisia paamaaria (Juuti ym. 2015, 24-25).

Haastatteluista saaduissa vastauksissa erityista kiitosta tyonantajalle annettiin, kun
perhe- tai elamantilanteen vuoksi oli pystytty jarjestamaan lyhennettya tyoaikaa tai
oli mahdollistettu siirto vuorotyosta paivatyohon. Haastatteluissa myos keskusteltiin
pitkdan tyduran aikana tarjoutuneista mahdollisuuksista kehittda omaa tyotaan. Se oli
selkedsti tuonut lisamotivaatiota ja tyotyytyvaisyyttd omaan tyohon. Lisaksi fyysisista
tyorajoitteista huolimatta uusilla ty6tehtavilla oli mahdollistettu tyon jatkuvuus mie-
lekkdana. Hyvaan ergonomiaan vaikuttamista pidettiin myos tyokykya edistavana te-
kijana.

Ty6yhteison terveys ja tyokyky ovat tarkeita tekijoita niin esimiehille kuin tyéyhtei-
sonjasenille. Erilaiset tyopaikkakokoukset ja kehityskeskustelut ovat keskeisessa roo-
lissa pitaa ylla tyoyhteison tyokykya ja hyvaa esimiestyota (Juuti ym. 2015, 132). Kehi-
tyskeskustelu on jatkumo ja edellytyksena on, ettd kehityskeskustelu kirjataan muis-
tiin tavalla tai toisella. Ndin asioihin voidaan palata ja niita voidaan seurata (Aarni-
koivu 2016, 109). Kehityskeskusteluja on hyva pitda kerran vuodessa (Ahola 2011,
83). Kummankin osapuolen valmistautuminen kehityskeskusteluun on sen onnistumi-
sen kannalta olennaista (Juuti ym. 2015, 98). Kehityskeskustelu on ajatusten vaihta-

mista ja keskeisinta siind on kuunnella ja kuulla toisen mielipiteita ja nakokantoja
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(Juuti ym. 2015, 99). Keskusteleva esimies panostaa dialogiin ja ymmartaa, etta kuun-

teleminen on myos vuorovaikutustaito (Aarnikoivu 2016, 178).

Perhe antaa ihmisen tydlle vastavoimaa, mutta ei ole olemassa yhta tapaa sovittaa
tyo- ja perhe-elama toisiinsa. Niiden muodostama kokonaisuus voi vaikuttaa myon-
teisella tai kielteisella tavalla toisiinsa. Vastavuoroisesti ne voivat antaa myos tukea
toisilleen, jos jommassakummassa menee huonosti (Juuti ym. 2015, 92). Arkielaman
sujuminen, terveelliset elamantavat, vapaa-ajan harrastukset ja ldheiset ihmissuhteet
tasapainottavat tyosta aiheutunutta rasitusta. Eri elamanvaiheissa hyvinvointi ja sen
osatekijat nayttaytyvat erilaisina (Suonsivu 2014, 41-41). Kehityskeskustelussa erilai-
set valtatasot kohtaavat toisensa, samoin kuin erilaiset vuorovaikutustyylit. Tasta
johtuen tyontekijan voi olla vaikea sanoa ajattelemiansa asioita. Valilla voi olla myos
tilanteita, jolloin esimies tietda tyontekijan yksityiselamasta tarkean asian esim. avio-
eron tai laheisen vakavan sairastumisen. Esimiehen on hyva tuolloin arvioida, ottaako
asian puheeksi. Asia on kuitenkin hyva ottaa esille, jos silla on vaikutusta henkilon

tyokykyyn tai tyohon liittyviin jarjestelyihin (Hirvihuhta ym. 2003, 249).

8.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Kanasen (2014 146-147) mukaan luotettavuustarkastelu laadullisessa tutkimuksessa
jaa arvion varaan. Yleisina luotettavuusmittareina kaytetaan reliabiliteettia ja validi-
teettia. Reliabiliteetti liittyy tutkimuksen toteutukseen ja silla mitataan tulosten pysy-
vyytta. Eli jos tutkimus uusitaan, saadaan sama tulos, jolloin uusintamittaus vahvistaa
tutkimustuloksen. Kananen (2014, 150-151) jatkaa, etta tutkija on laadullisessa tutki-
muksessa paljon vartijana koska, han tekee paatokset, keta tutkitaan, mita kysytaan,
miten aineisto analysoidaan ja tulkitaan. Luotettavuustarkastelun edellytyksena on
oltava my0s riittdva dokumentointi. Kanasen (2014, 153) mukaan saturaatio eli kyl-
ladntyminen, jolloin tutkimustulokset alkavat toistua, on laadullisessa tutkimuksessa

kayttokelpoinen keino vahvistaa luotettavuutta.

Opinndytetyon reliabiliteettia on tarkastettu saturaatiota kautta eli haastattelujen ai-
kana tutkija on luonut kokonaiskuvaa vastauksista ja sen perusteella paatynyt viiteen

haastateltavaan. Talla maaralla kylldaantymisaste on saavutettu ja vastaukset ovat al-
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kaneet toistaa itsedan. Taman tyon reliabiliteettia on myos se, ettd haastateltavia et-
siessd ja haastatteluaikoja sopiessa on kaytetty samanlaista sahkopostin kirjepohjaa.
Talla on varmistettu, ettd tiedotettavat asiat ovat lahteneet tasalaatuisina kaikille
haastateltaville. Kaikki haastattelut on myo6s toteutettu samanlaisissa olosuhteissa,
rauhallisessa tilassa, haastateltavan omassa tyoyksikdssa, ilman hairidtekijoita. Haas-
tatteluissa on ollut lasna vain haastattelija ja haastateltava. Dokumentoinnissa on
huomioitu, etta haastattelut on danitetty samaa aanitallenninta kayttaen ja litteroin-
nissa jokaisen haastattelun kohdalla on kaytetty samanlaista litterointitekniikkaa
(fonttikoko, rivivali). Aineistoa analysoidessa koko materiaaliin on kaytetty aineisto-
lahtoista teemoittelua (tiivistaminen, luokittelu ja yhdistdminen), jolla on saavutettu

yhtenevainen lopputulos.

Kananen (2014, 147) maarittelee, etta validiteetti liittyy tutkimuksen suunnitteluun
eli tutkimusasetelmaan. Silla mitataan, etta on tutkittu oikeita asioita ja etta aineis-
ton analyysin syys-seuraussuhteet ovat tehty oikein. Kananen (2014, 16) jatkaa, etta
laadullista tutkimusta kaytetaan silloin kun tutkittavaa ilmiéta ei tunneta ja siita halu-
taan saada ymmarrys. Kanasen (2014, 70-72) mukaan laadullisessa tutkimuksessa
haastattelu on kaytetyin tiedonkeruumenetelma. Teemahaastattelulla tarkoitetaan
kahden ihmisen valistad keskustelua tutkijan etukateen miettimista teemoista. Kysy-
myksia ohjaa tutkimusongelma ja vastausten yksityiskohdista rakennetaan kokonais-
kuva. Kananen (2014, 75 — 79) jatkaa, etta strukturoitujen kysymysten kaytto laadulli-
sessa tutkimuksessa on perusteltua, kun halutaan ymmartaa ilmiéta. Teemahaastat-
telun aikana tutkija tekee haastateltavalle tarkentavia kysymyksia ja pitaa keskuste-
lun aihealueen piirissa. Avoimia kysymyksia kayttamalla tutkija avartaa omaa ym-

marrysta haastateltavan maailmasta tutkittavan aiheen suhteen.

Opinnaytetyossa on haluttu saada tietoa tyontekijoiden kokemuksista tyokyvyn edis-
tamisen merkityksesta kehityskeskustelun avulla. Ilmi6 ei ole ollut ennestdan tun-
nettu, jolloin kvalitatiivinen tutkimus on ollut perusteltua. Teemahaastattelulla on
mahdollistettu strukturoitu kyselylomake, jolla on haluttu pysya haastattelutilan-
teessa tutkittavan ilmion teemoissa. Yksilohaastattelut ovat puolestaan mahdollista-
neet aineiston tarkastelun haastateltavien kokemusten mukaan, joiden kautta on et-

sitty vastaukset tutkimuskysymyksiin. Opinnaytetyén menetelmana on kaytetty ai-
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neistolahtoista teemoittelua. Teemoiksi valikoitui luonnollisesti haastattelun run-
goksi muodostetut kysymykset. Haastattelukysymyksia laadittaessa on otettu huomi-
oon kysymysten asettelu niin, etta haastateltava ei voi vastata niihin kylla- tai ei-vas-

tauksilla.

8.3 Eettisyys ja luotettavuus

Kayttamalla hyvaa tieteellista kaytantoa tutkimus on eettisesti hyvaksyttava ja luo-
tettava ja sen tulokset uskottavia. Keskeisina lahtokohtina on, etta tutkimustyossa
kaytetaan rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta tuloksia tallentaessa, esittdessa ja
tuloksia arvioitaessa. Tutkimuksessa on myds sovellettavakriteereiden mukaisia ja
eettisia tiedonhankinta-, tutkimus ja arviointimenetelmia. Tutkija on huomioinut
muiden tutkijoiden tekemat tyot ja viittaa julkaisuihin asianmukaisella tavalla seka on

huolehtinut, etta tarvittavien tutkimuslupien haku on tehty (Varantola 2012, 6).

Opinndytetyon eettisyys on varmistettu hankkimalla lupa- ja sopimusasiat seka toi-
meksiantajalta etta Jyvaskylan ammattikorkeakoululta ennen haastattelujen aloitta-
mista. Haastateltavien osallistuminen opinnaytetyon tutkimukseen on ollut vapaaeh-
toista. Haastateltaville on sahkodpostin valityksella kerrottu opinnaytetyon tarkoitus,
tavoite ja menetelma. Heille on myds kerrottu, etta haastattelu nauhoitetaan ja etta
se on luottamuksellinen eika siitd saatua materiaalia luovuteta ulkopuolisille tai muu-
hun tarkoitukseen. Tutkija on my0ds varmistanut aineistoa analysoidessa ja johtopaa-

toksia tehdessa, etta haastateltavat jaavat tunnistamattomiksi.

Opinndytetyon teoria, analyysi ja tulkinta ovat tehty kirjallisuudesta saatujen lahtei-
den pohjalta. Aineisto on analysoitu alkuperaisista haastatteluista saatujen materiaa-
lien mukaan. Tydssa on kaytetty hyvaa lahdekritiikkia ottaen huomioon muiden tutki-
joiden tyot ja saavutukset asianmukaisella tavalla. Lihteita valitessa on pidetty mie-
lessa niiden tuoreus ja ajankohtaisuus. Opinndytetyon raportti on suunniteltu ja to-
teutettu Jyvaskylan ammattikorkeakoulun maérittelemien kriteereiden mukaan. Tut-
kija on myds ollut sdanndllisesti yhteydessa opinnadytetyota ohjaaviin opettajiin ja toi-

meksiantajan edustajaan.
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8.4 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata tyontekijoiden kokemuksia kehityskeskuste-
lun merkityksesta tyokyvyn yllapidossa ja tavoitteena tuottaa tietoa kehityskeskuste-
lusta. Nama saavutettiin ja johtopdatoksena voidaan todeta, etta tyokykyyn liittyvien
asioiden kysymisella kehityskeskustelussa on merkitysta ja kehityskeskustelun avulla
voidaan tukea tyontekijan tydkykya tyéuran eri vaiheissa. Talla maaralla haastatelta-

via johtopdatokset ovat kuitenkin enemman suuntaa antavia.

Opinndytetyon tuloksista on nahtavissa osaamisen ja tyokyvyn suhde toisiinsa. Ym-
marrettiinkd ne aina erillisiksi asioiksi, jaa tassa tutkimuksessa tulkinnanvaraiseksi.
Tyokyvyn kysymisen merkitysta kehityskeskustelussa pidettiin tarkedna ja sita odo-
tettiin esimiehelta. Lisaksi tuloksista on nahtavissa, etta kehityskeskustelujen saan-
nolliselld pidolla on tydkykya tukeva merkitys. Tyouran loppupuolella tarve erityisesti
korostui, jos fyysisessa voinnissa tapahtui muutoksia. Vastauksista on myds nahta-
vissd, ettd kehityskeskustelussa tyokykyasioista keskusteltaessa puhe on ollut asial-
lista ja hyvaa. Vastaajat kokivat, etta esimiehelle on ollut helppo puhua. Yksi vastaaja

vain esitti toivetta enemmasta avoimuudesta ja lasndolosta.

Vastaajat pitivat tyokykytalo -mallia hyvana ja selkednad, ja kehittamisideana haastat-
teluissa nousi mallin ottaminen mukaan kehityskeskusteluun. Jatkoon pohdittavaksi
jaa tuoko se enemman syvyyttd ymmartad, mistd henkilon tyokyky kokonaisuutena

koostuu ja tuoko malli osaamisen ja tyokyvyn suhdetta enemman ymmarrettavaksi.

Kirjallisuutta ja tyon teoriaa etsiessa ei loytynyt, etta kehityskeskustelua ja tyokykya
olisi tasta nakokulmasta aiemmin tutkittu. Taman opinndytetyon tulokset ovat
enemman suuntaa antavia, joten jatkotutkimuksena voidaan pohtia Surveypal-
kyselya isommalle maaraa henkilékuntaa, jolloin menetelmana olisi kvantitatiivinen
tutkimus. Jatkotutkimuksena voi ajatella myos esimiehen ndkdkulmaa ja sitd, miten

he kokevat tyokykyasioiden esille nostamisen keskusteluun kehityskeskustelussa.
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Liitteet

Liite 1. Sahkopostimallit osastonhoitajille ja haastateltaville

Hei osastonhoitaja Xxxx,

suoritan Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa kuntoutuksen ohjaajan — tutkintoa ja olen opin-
noissani siind vaiheessa, ettd tyonalla on opinnaytetyd. Tutkittavana aiheenani on Kehitys-
keskustelu tyokyvyn tukena. Tydni on laadullista tutkimusta ja kohderyhméana ovat eri am-
mattinimikkeilla olevat hoitotyon tyontekijat. Toteutan tutkimuksen teemahaastatteluna ja
nyt etsinndssa ovat haastateltavat henkil6t, joita tarvitsen noin 5 — 6 kpl.

Loytyisiko sinun tyoyksikosta henkiloa, joka olisi kiinnostunut antamaan haastattelun opin-
ndytetyoni tutkimukseen?

Toteutan haastattelut yksilohaastatteluina ja yhteen haastatteluun meneva aika on noin
tunti. Haastattelut toteutan marraskuun aikana ja olisin mielellani haastateltaviin tarkemmin
yhteydessa sahkopostitse.

KYSin puolelta tyotani ohjaa henkiloston kehittamispaallikkd Marja Hietamaki. Opinnaytetyo-
honi liittyvat sopimus- ja lupa-asiat olen hoitanut KYSin ja JAMKin puolelta kuntoon.

Terveisin

Sirpa Kononen
Kuntoutuksenohjaajaopiskelija

Hei Xxxx,

sain osastonhoitaja XX tiedon, etta voisin haastatella sinua opinnaytetyoni tutki-
musta varten. Opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa kuntoutuksen ohjaajaksi
ja opinndytetyoni aiheena on Kehityskeskustelu tyokyvyn tukena. Haastattelut suori-
tan yksilohaastatteluina ja kestoltaan aikaa menee noin tunti. Laitan tarkemmat
haastattelukysymykset lahempéana ajankohtaa sinulle etukateen pohdittavaksi.

Ehdotan haastattelupdivaksi joko to 23.11 tai vkolla 48 mika péiva vain. Kellon aika
voidaan sopia sinun aikataulujen mukaan.

Kiitos paljon osallistumisestasi haastatteluun
Terveisin

Sirpa Kononen
kuntoutuksenohjaajaopiskelija
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Hei Xxxx,

liitteessa on sovitusti haastattelukysymykset etukdteen pohdittavaksi. Lomakkeessa on muu-
tama taustakysymys ja sen perdaan 5 kysymysta, joita keskustellen kdydaan lapi.

Tallennan keskustelun haastattelun aikana danitiedostoksi. Haastattelu on luottamuksellinen
ja siita saatua tietoa en luovuta ulkopuolisen kaytt6on enka kayta saatua tietoa muuhun tar-
koitukseen. Opinnaytetydni on tutkimukseltaan kartoittava ja menetelmana kdytan laadul-
lista tutkimusta eli puran aineiston tekstitiedostoksi ja jaottelen asianmukaisiin teemoi-

hin. Haastateltavien henkil6llisyys jaa tutkimuksessani tunnistamattomaksi.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on tuottaa tietoa kehityskeskustelusta ja tavoitteena on ku-
vata tyontekijoiden kokemuksia kehityskeskustelun merkityksesta tydkyvyn yllapitamisessa.
Opinnaytetyoni teoreettinen viitekehys pohjautuu neljaan teemaan; kehityskeskustelun dia-
logiaan, tyokykytalo -malliin, ikddantyvaan tyontekijaan ja tyokykya yllapitavan kuntoutuk-
seen. Sykkeen sivulta paaset tutustumaan tydkykytalo -malliin. Se toimii hyvana pohjana kes-
kustelulle.

Kiitos osallistumisestasi tutkimukseeni ja nahdaan perjantaina.

Terveisin

Sirpa Kononen

kuntoutuksenohjaajaopiskelija


https://intra.psshp.fi/Henkil%C3%B6st%C3%B6/ty%C3%B6kyky-ja-turvallisuus/ty%C3%B6hyvinvointi/ty%C3%B6kyky
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Liite 2. Haastattelulomake

Haastattelulomake

Taustakysymykset

Ika:

Ammattinimike:

Kuinka kauan olet nykyisessa tyotehtavassa tydskennellyt:
Tyburan pituus yhteensa:

Miten saannollisesti olet kehityskeskusteluissa kaynyt:

Kysymykset

1. Mita ymmarrat sanalla tyokyky?

2. Miten koet tyokyky -kysymyksen kehityskeskustelun yhteydessa?

3. Miten kehityskeskustelun avulla voidaan edistda sinun tydkykya?

4. Milla tavoin sinun tyokykyasioita on kasitelty kehityskeskustelussa?

5. Mika merkitys tyokyvyn kysymisella olisi sinun mielesta kehityskeskustelussa?



