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THVISTELMA

Tarkastelen Pro gradu -tutkielmassani, miten esimiehet vastaavat tyontekijan ongelmia
kasittelevdaan puheeseen ja millaisia ohjauksellisia keinoja esimiehet naissa tilanteissa kayttavat.
Tutkimuksen tavoitteena on tehda nakyvaksi vuorovaikutuksen kaytdnteita esimiehen ja tyontekijan
valisessa vuorovaikutuksessa tyontekijan esiin ottamista ongelmista keskusteltaessa. Toivon
tutkielmani palvelevan tyoelaman vuorovaikutuksellisten kadytantdjen kehittamistd ja

vuorovaikutusprosessien ymmartamistd tyo- ja tutkimusyhteisdissa.

Tutkimusmenetelméana kaytan keskustelunanalyysia.  Tarkastelen kehityskeskusteluja
institutionaalisena vuorovaikutuksena, jossa seka tyontekija etta esimies orientoituvat keskusteluun
omista institutionaalisista rooleistaan ja tehtavistaan kasin. Keskustelunanalyysin avulla voidaan
tehdd nakyvaksi vuorovaikutuksen s3dadannénmukaisuuksia ja tunnistaa kehityskeskustelu-
tilanteeseen liittyvia institutionaalisia tunnusmerkkeja. Aineistoni koostuu kahden eri organisaation
kehityskeskusteluista, joista valitsin satunnaisesti kymmenen keskustelua litterointiin. Naista
kymmenestd keskustelusta keskityin tunnistamaan ongelmankertomiseen liittyvat sekvenssit ja

valitsin tarkempaan litteraatioon 20 sekvenssid. Ndma muodostavat analyysini pohjan.

Tutkielmani tulosten perusteella vastatessaan tyontekijan ongelmista kertovaan puheeseen
esimiehet orientoituvat tyypillisesti vastaanottamaan ongelmapuhetta minimipalauttein rohkaisten
tyontekijaa jatkamaan. Minimipalautteita seuraa laajempi ongelmaa kasittelevd jakso, jossa
esimiehet voivat a) tarjota apua ja neuvoja, b) osoittaa samanmielisyytta, c) esittdvaa kysymyksia,

d) normalisoida ongelmaa tai d) antaa positiivisen ennusteen tai vastavaitteen. Esimiehen
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vastaukset sijoittuivat pddsdaantoisesti sekvenssida sulkeviksi toiminnoiksi. Samanmielisyyden
osoittaminen takasi vuorovaikutuksen sujuvuuden ja mahdollisti siirtymisen eteenpain. Esimiehet
orientoituvat keskustelujen aikana ongelmien ratkaisemiseen tai poispuhumiseen niiden

syvallisemman tutkimisen sijaan.

Avainsanat: kehityskeskustelu, ohjaus, ongelmapuhe, keskustelunanalyysi, etnometodologia,

institutionaalinen vuorovaikutus
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1 JOHDANTO

Kehityskeskustelut ovat keskeinen osa tyOpaikoilla kdytdavaa tyontekijan ja esimiehen valista
vuorovaikutusta. Niilla on merkittava rooli strategian jalkauttamisessa, tyonjohtamisessa seka
tyontekijan kehittymisessa ja tydssdaoppimisessa. (Juuti 1998; Jarvinen 2003, 43-50.) Yleisyydelldan
kehityskeskustelut tavoittavat suurimman osan suomalaisista tyontekijoista (Kansallinen
tyoolobarometri 2014). Kiistattomista hyodyistda huolimatta kehityskeskusteluihin kohdistuu
saannollisesti kritiikkia. Ne koetaan aikaa vieviksi ja hyodyttomiksi, ja niitd kritisoidaan
vuorovaikutuksen puutteesta (Aarnikoivu 2010; Wink 2007). Tasta syysta
kehityskeskustelukaytantoja on jopa paadytty lakkauttamaan, ja tilalle on muodostettu uusia,

paremmin palvelevia kaytanteita (Helsingin Sanomat 22.7.2015).

Kehityskeskusteluja koskeva tutkimus on lisdantynyt 2000-luvulla. Se on omalta osaltaan
kasvattanut ymmarrysta kehityskeskusteluiden merkityksesta yrityksen tulokselle ja tyontekijoiden
hyvinvoinnille. Kehityskeskustelututkimus on kuitenkin pitkalti rakentunut prosessin kehittamisen
ja  hyotyjen kuvantamisen varaan. (Asmuss 2008.) Vuorovaikutuksen rakentumista
kehityskeskusteluissa on tutkittu verrattain vahan, vaikka tyontekijan positiivisen tai negatiivisen
kokemuksen rakentuminen on paljolti vuorovaikutukseen pohjaavaa. Vuorovaikutuksen
merkityksesta keskustellaan johtamisen kontekstissa paljon, mutta keskustelu on jaanyt abstraktiksi
ja vaikeaselkoiseksi kokonaisuudeksi. Dialogisuus, vastavuoroisuus, myétatunto, palveleminen, aito
kohtaaminen, kuunteleminen ja ajan antaminen ovat yksittaisia esimerkkeja johtamisen yhteydessa
kaytettdvista suositeltavaksi toiminnaksi luettavista kasitteista (kt. Aarnikoivu 2010; Berlin 2008;
Wink 2007; Copassion -hanke 12.6.2017). Kasitteiden ja idealististen kuvausten rinnalle tarvitaan
enemman vuorovaikutuksen kadytanteitd kuvaavaa tietoa, jotta keskustelu siirtyy abstraktilta tasolta
lahemmas arkielaman kdytantoja. Toivon tutkielmani valaisevan naitd johtamisarjen kdytanteita ja
siten auttavan johtamisen vuorovaikutuksen kehittdmisessd vastaamalla kysymyksiin a) miten
esimiehet vastaavat tyontekijan ongelmia kasittelevaan puheeseen ja b) millaisia ohjauksellisia

keinoja esimiehet kayttavat.

Tarkastelen kehityskeskusteluja institutionaalisena vuorovaikutuksena. Institutionaaliselle

vuorovaikutukselle tunnusomaisesti kehityskeskustelut ovat tavoitteellisia, niiden eteneminen on



ennalta maaratty ja keskustelijat suorittavat heille osoitettua tehtavaa puhumalla (Perdkyla 1997,
178). Lahestyn vuorovaikutuksen rakentumista keskittyen ongelmapuheeseen vastaamiseen.
Ongelmallisten asioiden esiin nostaminen on vuorovaikutuksen kannalta kriittinen toiminta, silla
kerrottua ongelmaa ei voi ohittaa kasittelematta sita jotenkin (Sacks 1992). Ndin tapahtuu myos
kehityskeskusteluissa. TyoOntekijan tydssd kokemat haasteet ja ongelmat nousevat keskeisiksi
kasiteltaviksi teemoiksi ja niille on varattu selkea institutionaalinen tila. Varatulla tilalla tarkoitan
odotuksenmukaisuutta, joka muodostuu sekd kehityskeskusteluun valmistautumista ohjaavan
lomakkeen ettd esimiehen toiminnan seurauksena kehityskeskustelun aikana. Ongelmista
puhuminen on luonnollista ajatellen kehityskeskustelujen perustehtavaa, joka on tyontekijan

kehittymisen ja oppimisen mahdollistaminen.

Tybssa kehittyminen ja oppiminen ovat henkil6kohtaisia prosesseja, jotka vaativat ohjausta.
Kehityskeskustelujen aikana esimies asettuu ohjaamaan yksittdisen tyontekijan oppimista ja
kehittymista  suhteessa instituution  asettamiin  tavoitteisiin.  Ohjauksella  tarkoitan
institutionaalisessa kontekstissa tapahtuvaa yhteistoimintaa, jonka tavoitteena on edistaa
ohjattavan oppimis- ja tyoprosesseja vahvistamalla toimijuutta. (Vehvildainen 1999.) Toimijuuden
vahvistamisen merkitys nousee esiin my6s johtamiskirjallisuudessa kehotuksina kuunnella
tyontekijoita ja aktivoida heitd itsendisessd ongelman ratkaisussa (Lewis ym. 2006). Se, miten
esimiehet orientoituvat tyontekijan ohjaamiseen konkretisoituu juuri ongelmapuheeseen
vastaamisen tarkastelun kautta. Esimiesten vastaamiskdytanteiden ja orientoitumisen

ymmartaminen mahdollistaa kehityskeskustelujen laadun kehittamisen.

Olen jakanut tutkielmani raportin kuuteen osaan, joista kahdessa ensimmaisessa (luvut 2 ja 3)
kuvaan aiempaa kehityskeskustelututkimusta syventden johdannossa esittamiani aiheita. Luvuissa
nelja ja viisi esittelen viitekehykseksi ja tutkimusmenetelmaksi valitun keskustelunanalyysin seka
aineiston. Analyysiosio ja pohdinta (luvut 6 ja 7) muodostavat kokonaisuuden, jossa kdyn lapi
keskeiset |0yddkset, suhteutan niitd aiempaan tietoon ja pohdin niiden sovellettavuutta ty6elaman

ja esimiestyon kehittamiseen.



2 KEHITYSKESKUSTELUJEN TAUSTASTA JA TUTKIMUKSESTA

Taman luvun tavoitteena on selventaa keskeisia kasitteita ja luoda ymmarrys tutkielmani aiheena
olevasta kentdstd. Tarkastelen ensin kehityskeskusteluja historian ja organisatorisen tehtdvan
nakokulmasta ja esittelen kehityskeskusteluista tehtya tutkimusta. Lopuksi keskityn tarkastelemaan

kehityskeskusteluja institutionaalisena vuorovaikutuksena ja ohjaustoiminnallisina tapahtumina.

2.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu -sana on vakiinnuttanut paikkansa suomalaisessa tyoelamassa jattden varjoonsa
aiemmin osittain rinnakkain ja paallekkain kaytetyt termit kuten tuloskeskustelu, arviointikeskustelu
tai suunnittelu- ja tavoitekeskustelu (Juuti 1998). Kehityskeskustelujen sisalté ja maaritelmat ovat
mukailleet aikansa johtamisideologioita ja vaihdelleet organisaatioittain. Tasta syysta tarkkarajaisen
madritelman luominen on haastavaa. Yleisesti kehityskeskustelujen tavoitteina ovat olleet kuitenkin
tyontekijan tyosuorituksen tarkastelu, kehittymisen mahdollistaminen ja uusien tavoitteiden
asettaminen. (Asmuss 2008; Pdlli & Lehtinen 2014.) Tassa tutkielmassa tarkoitan
kehityskeskustelulla esimiehen ja tyontekijan valisia, tyypillisesti kaksi kertaa vuodessa kaytavia

keskusteluja.

Kehityskeskustelut ovat saannoéllistd, suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa. Juuri nama
ominaisuudet erottavat kehityskeskustelut esimiehen ja tyontekijan kaymista muista keskusteluista.
Kehityskeskustelujen rakentumista voidaankin kuvata kolmivaiheisena prosessina. Prosessin
ensimmainen vaihe on valmistautuminen. Tall6in seka tyontekija etta esimies miettivat menneiden
kuukausien tyossa suoriutumista, haasteita ja onnistumisia. Usein tyontekijat tayttavat
kehityskeskustelulomakkeen valmistautumisvaiheessa ja ldhettdvat sen edeltd esimiehelle
luettavaksi. Toinen vaihe on itse kehityskeskustelun kdyminen. Keskustelu rakentuu tavoitteiden
asettamisen ja onnistumisen arvioinnin seka tyontekijan kehittymisen ymparille. Tyontekijalla on
mahdollisuus kertoa kokemuksensa tavoitteiden mielekkyydestd, onnistumisista, mika on estanyt
tavoitteiden saavuttamista ja kertoa kehittymistarpeistaan. Uudet tavoitteet heijastavat
organisaation tavoitteita, tyontekijan toimenkuvaa ja tarkeimpia tehtavia, joista sovitaan yhdessa.
Tyontekijan kehittymista tarkastellessa joudutaan usein sovittelemaan organisaation ja tyontekijan

intresseja keskendan. Kolmas vaihe on jalkivaihe, jolloin kehityskeskustelulomake viimeistelldan ja



se lahetetdadan molemmille osapuolille seurantaa varten. Organisaatioiden valillda on vaihtelua
kdaytanteissa. Keskeistda kuitenkin on yllapitaa jatkuvaa keskustelua ja seurantaa tavoitteiden
saavuttamisen ja kehittymisen varmistamiseksi. (Jarvinen 2003, 43-50; Mattila 2013; Toivonen

2009.)

Kehityskeskusteluilla tahdataan yhtdalta organisaation strategian jalkauttamiseen ja toisaalta
tyontekijan tyossasuoriutumisen ja osaamisen kehittdmiseen. Keskustelujen tavoitteena on arvioida
asetettujen tavoitteiden saavuttamista, onnistumisia ja haasteita, asettaa uusia tavoitteita seka
sopia tyontekijan kehittymiseen ja kouluttautumiseen liittyvista asioista. (Jarvinen 2003, 43-50.)
Kehityskeskustelut ovat siis keskeinen osa organisaatioiden henkilostéjohtamisen kokonaisuutta.

Kehityskeskustelujen juuret sijoittuvat yli viidenkymmenen vuoden taakse, aikakauteen, jolloin
tavoite- ja tulosjohtaminen yleistyivat. Kehityskeskustelukaytannon voidaan katsoa alkaneen Peter
Druckerin (1954) lanseeraman MbO (Manage by Objectives) -jarjestelman kayttéonotosta. Talldin
kehityskeskusteluilla tai esimies-alaiskeskusteluilla pyrittiin yhtendistamaan organisaation ja

tyontekijoiden tavoitteita ja varmistamaan tehokas viestinta. (Wink 2007.)

Kulttuuriset erot kehityskeskustelujen kaymisessd ovat aina olleet isoja. Yhdysvalloissa
keskusteluista kdytetdan nimea suorituksen arviointikeskustelu (performance appraisal interview),
joka viittaa tyontekijan suoraan arviointiin. Ruotsissa kehityskeskusteluissa (utvecklingssamtal)
puolestaan korostuvat vastavuoroisuuden eli dialogisuuden ja tasa-arvon periaatteet. Suomessa
kehityskeskustelut alkoivat 1960-70 -luvuilla yleistyen 1990 -luvulla, kun huomattiin tyontekijan
sitoutumisen ja hyvinvoinnin merkitys organisaation tulokselle (Wink 2007). Kansallisen
tyoolobarometrin  (2014) mukaan 71% tyontekijoistda kertoi tydsuoritustaan arvioitavan
saannollisesti kehityskeskustelujen yhteydessa. Tydsuorituksen arviointi on yleisempaa alemmilla
(79%) ja ylemmilla toimihenkilGilla (83%), ja matalinta tyontekijoillda (47%) (Kansallinen
tyoolobarometri 2014). Talla hetkelld kehityskeskustelut ovat siis laajalle levinnyt kaytanto
suomalaisessa tyOelamadssa, ja siten lahes kaikilla tdysi-ikdisilla suomalaisilla on kokemusta
kehityskeskusteluista joltain tyburan vaiheelta. Suomalaisista isoista organisaatioista 97% on
kaytossa kehityskeskustelujarjestelma, kun vastaava luku Tanskassa on 89 %. (Aggerholm ym. 2009;

Kulla 2008.)



2.2 Kehityskeskustelututkimus

Kehityskeskustelututkimuksella on vahvat perinteet organisaatio- ja johtamisen tutkimuksen
puolella. Merkittava osa kehityskeskustelututkimuksesta on keskittynyt toimivien kéyténtéjen
mallintamiseen (ks. esimerkiksi Fellinger 2005; Kulla 2008) ja kehityskeskustelujen vaikutusten
tutkimiseen (ks. esimerkiksi Flecther 2001; Soltani 2005). Toimivien kdytdantdjen kuvaamiseen
keskittynyt tutkimus pohjaa suureksi osaksi esimiesten ja alaisten haastatteluihin ja
kehityskeskusteluihin tarkoitettujen lomakkeiden ja palautteiden analysoimiseen. (Asmuss 2008.)
Talta pohjalta on kehitetty erilaisia ohjeistuksia, joiden avulla kehityskeskustelut todennakoisimmin
onnistuisivat (kts esimerkiksi Hasu ym. 2010). Kehityskeskustelujen vaikutusten arviointiin
keskittyvda tutkimuksissa tarkastellaan kehityskeskustelujen yhtenevaisyyttd strategian ja
organisaatiokulttuurin  kanssa. Kehityskeskustelujen suunnittelu ja toteutus vaikuttavat
organisaation toimivuuteen laajemminkin. Naiden tutkimusten haasteena voidaan pitaa
keskittymista = esimiehen ndkokulmaan ja toimintaan unohtaen kehityskeskustelujen

vuorovaikutuksellisen luonteen. (Asmuss 2008.)

Kolmas kehityskeskustelututkimuksen kiinnostuksen kohde on ollut keskustelujen vaikutus
tyontekijéin tyétyytyvdisyyteen (kts esimerkiksi Roberts 2002). Kehityskeskustelujen katsotaan
vaikuttavan tyontekijan tyytyvaisyyteen arviointijarjestelman, kehityskeskustelujen sisallon ja
ihmistenvilisten suhteiden kautta. (Asmuss 2008.) Naissa tutkimuksissa ldhestytdaan esimiehen ja
tyontekijan valista vuorovaikutussuhdetta “tyontekijan aani” -kasitteella ja ”johtajan ja tyontekijan
vélisen vaihtosuhteen” (LMX =leader-member exchange) -teorian avulla. Tyontekijan dani -kdsite on
tullut tutuksi oikeudenmukaisuustutkimuksen puolelta ja silla tarkoitetaan mahdollisuutta esittaa
oma mielipiteensid. Adnen kuuluville saaminen on yhdistetty oikeudenmukaisuudentunteen ja
positiivisten reaktioiden kuten tyytyvaisyyden ja reiluuden kokemuksien lisdantymiseen. (Korsgaard
ym. 1995; Elicker 2006.) Johtajan ja tyontekijan védlisen vaihtosuhteen teorialla (LMX) kuvataan
esimiehen ja tyontekijan valisen suhteen tasoa ja se ankkuroituu johtamisen tutkimukseen. LMX -
teoria painottaa vuorovaikutuksen merkitysta johtajuuden seka esimiehen ja tyontekijan valisen

suhteen kehittymisessa. (Graen & Scandura 1987.)



Kehityskeskusteluilla on perustellusti keskeinen rooli johtamisvdlineend ja ne tuottavat
parhaimmillaan lisdarvoa sekd organisaation ettd tyontekijan nakokulmasta katsottuna.
Tutkimusten pohjalta on rakentunut vahva nakemys hyvin toimivista kehityskeskustelukadytanteista
mutta vuorovaikutuksen osalta tutkimusndyttd on vielda ohutta. Tydelaman ja johtamisen
kdytantdjen kehittamisen kannalta juuri vuorovaikutusprosessin ymmartdminen on keskeista.
Esimiehen ja tyontekijan valisen vuorovaikutuksen laadun on todettu olevan yhteydessa
henkiloston tyotyytyvaisyyteen, tyossd suoriutumiseen ja tyohon sitoutumiseen. (Sparr &
Sonnentag 2008; Coglisher ym. 2009.) Lisdksi tiedetdan, ettd tyontekijan osallistaminen ja
oikeudemukaisuuden kokemus vaikuttavat tyontekijan kokemukseen kehityskeskustelujen
hyodyllisyydesta. (Elicker 2006). Koska kehityskeskustelujen rakennetta ohjaavat yrityskohtaiset
ohjeet ja mallit, erot Ilaadullisessa vaihtelussa ovat seurausta juuri esimiesten
vuorovaikutusosaamisesta (Jarvinen 2003.) Omassa tutkielmassani tarkastelen vuorovaikutuksen
yksityiskohtia ongelmista keskusteltaessa tavoitteenani konkretisoida juuri vuorovaikutuksen

osaamisen merkitysta.

2.3 Kehityskeskustelut institutionaalisena vuorovaikutuksena

Tarkastelen tutkielmassani kehityskeskusteluja institutionaalisena vuorovaikutuksena. Instituution
madritelma keskustelunanalyyttisessa perinteessa eroaa Allardtin (1983) sosiaalitieteissa kaytetysta
madritelmasta siten, ettd itse keskusteluun suhtaudutaan myo6s instituutiona, jossa on omat
saannot. Tasta rakentuu kaksikerroksinen jarjestelmad, jossa ovat lasnd yhtdalta yhteiskunnan
virallinen instituutio (esim. sairaala, koulu) ja toisaalta keskustelussa noudatettava

saantojarjestelma. (Perakyla 1997, 197.)

Institutionaalisen keskustelun katsotaan olevan poikkeamaa arkikeskustelusta. Arkikeskustelua
pidetddn normaalina vuorovaikutustilanteena, johon ihminen syntymastaan sosiaalistuu (Raevaara
& Ruusuvuori & Haakana 2001). Institutionaaliset keskustelut sen sijaan ovat tavoitteellisia, niiden
eteneminen on ennalta maaratty ja keskustelijat suorittavat heille osoitettua tehtavaa puhumalla.
Tyypillisesti institutionaalisuus nakyy sanojen ja kuvausten seka vastaustapojen valinnassa,
toiminnan  kielellisessa muotoilussa, sekvenssirakenteessa, keskustelun ammatillisessa

neutraalisuudessa ja vuorovaikutuksen epasymmetrisyydessd (Raevaara & Ruusuvuori & Haakana
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2001). Institutionaalinen vuorovaikutus on siis arkivuorovaikutusta rajoitetumpaa (Heritage &

Clayman 2010, 17).

Institutionaaliset keskustelut ovat erilaisia eika kaikki puhe ole institutionaalista, vaikka se tapahtuisi
institutionaalisessa asemassa olevan henkilon kanssa tai instituutiota edustavassa tilassa (ten Have
2007). Keskeista on tunnistaa, miten keskustelijat orientoituvat institutionaaliseen kontekstiin ja
miten he puhuessaan tekevat nakyvaksi institutionaalisia roolejaan ja tehtdvidan (Heritage &
Clayman 2010, 21). Kehityskeskusteluja voidaan pitaa institutionaalisina niiden tavoitteellisuuden
ja keskustelijoiden institutionaalisten roolien perusteella. Kehityskeskustelut ovat kuitenkin
luonteeltaan vdhemman formaaleja kuin esimerkiksi tuomioistuinkeskustelut ja niita pidetaankin

epamuodollisina institutionaalisina keskusteluina (Heritage & Greatbatch 1991, 95).

Esimies ja tyontekija osallistuvat keskusteluun omista institutionaalisista rooleistaan kasin.
Aiempien tutkimusten perusteella voidaan sanoa, ettd kehityskeskusteluille on tyypillista niiden
esimiesvetoisuus. Esimiehellda on tyOntekijdaa enemman valtaa paattdaa ja maadrata asioita
kehityskeskustelun aikana. Esimiehen valta nakyy kehityskeskustelun johtamisena, uusien asioiden
esille nostamisena ja asioiden kasittelyn lopettamisena. (Mikkola 2014.) Valta ei rajoitu vain
vuorovaikutukseen vaan rakentuu keskustelijoiden institutionaaliseen asemaan pohjaten: esimies
on organisaation hierarkiassa tyontekijaa ylempana ja hanelld on siten asemansa perusteella
enemman oikeuksia. Vaikka kehityskeskusteluissa molemmilla osapuolilla on yhtédldinen oikeus
kuvata, nimetd ja maarittda asioita ja kokemuksia, keskiossd ovat kuitenkin alaiselle nimetyt
tehtdvat ja tavoitteet, joissa onnistumista keskustelun aikana arvioidaan. Kuvatunlainen valtaan
liittyvd epdsymmetria luo haasteen molemminpuoliselle ja dialogisuuteen pohjaavalle

vuorovaikutukselle. (Drew & Heritage 1992; Stevanovic & Perakylda 2012; Mikkola 2015.)

Toisaalta kehityskeskusteluissa keskeisessda asemassa oleva kehityskeskustelulomake itsessdan
vaikuttaa osapuolten asemaan ja toimintamahdollisuuksiin. Mikali lomaketta taytetdaan keskustelun
aikana, esimies tyypillisesti johtaa keskustelua nimedamalld uusia aiheita ja tarjoaa niita
kasiteltavaksi haluamastaan nakoékulmasta. Sen sijaan esitdaytetty lomake mahdollistaa tyontekijalle

aktiivisemman roolin keskustelun asiantuntijana ja maarittdjana. (Mikkola 2015.)
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Kehityskeskusteluissa on kuitenkin myds arkikeskusteluista tyypillisia piirteitd, jotka tulevat nakyviin
esimerkiksi  arviointia sisadltavissa tilanteissa. Vaikka arviointi on luonnollinen osa
kehityskeskustelujen sisdltdd, ja esimiehelld on institutionaalisen roolinsa pohjalta oikeus suorittaa
arviointia, keskustelijat suhtautuvat arvioinnin antamiseen sosiaalisesti ongelmallisena toimintana.
Tama nakyy arvioinnin viivyttdmisend, taukoina ja lievennyksind. Naista syistd kehityskeskustelut

venyvat usein pitkiksi. (Asmuss 2008.)

Kehityskeskustelujen institutionaalinen tavoite on kahtalainen: yhtdalta ne varmistavat ja ohjaavat
tyontekijan tyossdaoppimista ja kehittymista, ja toisaalta varmistavat organisaation strategian
jalkautumisen (Jarvinen 2003: 43-50). Esimiehen pitdaa siis keskustelun aikana sekd asettaa
toiminnalle suuntaa ja tavoitteita, ettd myds samalla asettua ohjaamaan yksittaisen tyontekijan
oppimisen prosessia hanen henkilokohtaisista tavoitteistaan kasin. Kutsun tidtd kokonaisuutta
esimiehen ohjaukselliseksi toiminnaksi. Vaikka ohjauksellinen toiminta on voimakkaasti lasna
kehityskeskusteluissa, ei kehityskeskustelujen ohjauksellisesta luonteesta tiedetd paljoakaan.

Tarkastelen seuraavaksi ohjausta toimintana ja luon raamit oman tutkielmani nakékulmalle.

2.4  Kehityskeskustelut ohjauksellisena toimintana

Ohjauksella tarkoitetaan toimintaa, jolla pyritdadn ohjattavan toimijuuden vahvistamiseen ja
tukemiseen instituution asettamissa tavoitteissa ja normeissa. Ohjaukselle tyypillistd on keskittya
ohjattavan omaan kokemukseen ja paamaariin. (Vehvildinen 2014, 12-13.) Kehityskeskusteluissa
ohjaus kohdistuu tyontekijan oppimisen ja tyossa kehittymisen prosessiin ja ndiden ohjaaminen

tapahtuu suhteessa organisaation tavoitteisiin. (Vehvildinen 2014, 12-20; Jarvinen 2003, 43-50.)

Esimiesten toiminnan tarkasteleminen ohjauksen nakdkulmasta korostaa esimiesten toiminnan
vuorovaikutuksellista ulottuvuutta sekd vastuuta, joka heilld instituution edustajina on. Ohjauksen
kannalta on merkityksellista, mitd vuorovaikutuksen aikana tapahtuu, miten ongelmista puhutaan,
miten erimielisyytta osoitetaan, miten vastuu ongelmien ratkaisusta tehdaan nakyvaksi ja miten
ongelmien ratkaisuun orientoidutaan. Vuorovaikutuksessa juuri ongelmallisten tilanteiden
kasitteleminen tuo nakyvaksi tavat, joilla esimiehet kuuntelevat, osoittavat empatiaa ja ratkaisevat

ongelmia.
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Kehityskeskusteluissa tapahtuvan ohjausvuorovaikutuksen kuvaaminen tekee nakyvaksi, miten
johtamiseen liitettavat ihanteet kaytannossa nakyvat. Johtamiskirjallisuudessa puhutaan
kasvokkain tapahtuvista esimiehen ja tyontekijan valisistd keskusteluista ja kirjallisuudessa
korostetaan tydntekijan mahdollisuutta puhua ja jakaa asioita, tyontekijan aanen kuulemista (Lewis
ym. 2006), myodtideldmistd sekd tunteista ja asenteista keskustelemista (Ronthy-Ostberg &
Rosendahl 2004). Myos johtamisideologiat tukevat vastaavaa dialogisuuden ja ohjaavuuden
ihannetta: esimiehiltd odotetaan esimerkiksi keskittynyttd kiinnostuneisuutta ja empaattisuutta
(Berlin 2008) ja kunnioittavaa, tasavertaista ja lasna olevaa vuorovaikutusta (Wink 2007).

Tarkastelen tutkielmassani esimiesten ohjauksellista orientaatiota kehityskeskusteluissa.
Ohjauksellisella  orientaatiolla tarkoitetaan kussakin  vuorovaikutustilanteessa seurattua
toimintalinjaa. Orientaation valinta ei ldheskdaan aina ole harkittua vaan pohjaa enemman

tottumukseen. (Vehvildinen 2014, 111-115.)

Kaytdan oman tutkielmani pohjana Sanna Vehvildisen (2014) opiskelijaohjausta kasittelevassa
tutkimuksessa tunnistamaa neljaa ohjauksellista orientaatiota: kannatteleva orientaatio, tutkiva
orientaatio, ongelmanratkaisuorientaatio ja opettava orientaatio. Ndistd kolme ensimmaista ovat
reaktiivisia toimintamalleja ja jalkimmainen on proaktiivinen kokonaisvaltaiseen oppimiseen
tahtdaava ohjauksen orientaatio. Ohjauksen toimivuus perustuu siihen, miten naita orientaatioita
voidaan vaihdella tilanteesta riippuen. (Vehvildinen 2014, 111-177.) Esittelen seuraavaksi kunkin

ohjauksen orientaation erikseen.

Kannattelevasta orientaatiosta puhutaan silloin, kun ohjaaja keskittyy osoittamaan, etta ohjattavan
tunne tai kokemus on kuultu ja empaattisesti hyvaksytty. Tyypillisid keinoja ohjaavassa
keskustelussa ovat affiliaation eli samanmielisyyden osoitukset danensavylla, ilmeilld, eleilld seka
erilaisilla kuuntelun ilmauksilla ja peilaavilla puheenvuoroilla. Myds normalisointia kaytetaan
kannattelevassa orientaatiossa. Normalisoinnilla tarkoitetaan toimintaa, jossa ohjaaja osoittaa
haasteiden olevan osa prosessia ja tadlla tavoin hyvaksyy ohjattavan tunteet osaksi prosessia.

Kannatteleva vuorovaikutus voi olla myos kosketusta. (Vehvildinen 2014, 122-135.)

Tutkivalla orientaatiolla tarkoitetaan kokemuksen tai tilanteen tarkastelua ja naiden eri
ulottuvuuksien tekemista nakyvaksi. Koska todellisuus on sosiaalisesti konstruoitua, on perusteltua

tarkistaa ja koetella olemassa olevia ndakemyksia. Tutkivassa orientaatiossa ohjaaja nostaa esiin
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esimerkiksi tyoskentelyn kulkua, valintoja ja johtopaatoksia, uskomuksia itsed ja muita koskien,
organisaation tyodnjakoa ja organisaation tapoja, vastuita ja nakemyksia oikeuksista ja
velvollisuuksista, seka ihmisten vélisia suhteita ja toiveita, odotuksia ja arvoja. Ohjauksessa tutkiva
orientaatio nakyy selvimmin kysymyksina, muina puheen houkuttelemisen tapoina seka tulkintoina
merkityksistd ja yhteyksistd. Konkreettisesti keskusteluissa nama tavat voivat nakya pyyntoina
kertoa aiheesta lisdda, moniosaisina isoina kysymyksind, yhteenvetoina aihepiirista, aihetta
tarkentavina kysymyksind, ongelmaa kartoittavina tai eri tulkintavaihtoehtoja esiin tuovina
kysymyksind, miksi -kysymyksind, toimintaan kohdistuvina kysymyksind, ohjattavan puheen

peilaamisena ja ohjattavan puheen tiivistamisena. (Vehvildinen 2014, 136-154.)

Ongelmanratkaisuorientaatio on spontaani arkielaman tapa kasitella ja osallistua toisen ihmisen
elamdan. Ongelmanratkaisuorientaatio on usein ldasna palvelutilanteissa. Tdssa orientaatiossa
keskitytaan ongelman kuvaamiseen ja poistamiseen. Ongelmanratkaisukeinoja kaytanndssa ovat
paljon arkielamassakin kdytetyt neuvo ja palaute, suositukset ja ehdotukset. Palautteenanto sisaltaa
usein ongelmanratkaisuorientaation. Neuvoilla pyritdaan |6ytamadan ohjattavalle erilaisia
toimintavaihtoehtoja, ratkaisemaan ohjauksen kohteena olevassa kokonaisuudessa olevia ongelmia

ja tarjotaan tukea ja apua. (Vehvildinen 2014, 155-176.)

Opettamisenorientaatiossa keskitytddn koko oppimisprosessin jasentamiseen. Talld tarkoitetaan
kokonaisvaltaista ohjauksen oppimisen tavoitteiden ja osaamisen tarpeiden jasentamista seka
tahan liittyvien tehtavien ja etenemisjarjestyksien maarittelemista. Opettamisorientaatio edellyttaa
ohjauksellisen oppimisympariston luomista, jossa ohjattavan toimijuus paadsee kehittymaan.
Ohjattavalle tulee mahdollistaa keskittyminen oppimiseen, yhteisén jdasenyyteen, omaan
toimijuuteen, yhteiseen tavoitteeseen vaikuttamiseen ja yksiloa tukevaan ohjaukseen. (Vehvildinen

2014, 177-190.)

Kehityskeskustelut muodostuvat ohjauksellisiksi perustehtdavansa kautta. Niissa arvioidaan
tyontekijan suoriutumista, asetetaan tavoitteita ja keskitytddn henkilokohtaiseen kehittymiseen
(Aarnikoivu 2010, 90-92.) Kehityskeskustelut ovat siis tyontekijan oppimisen ja kehittymisen
kannalta keskeinen johtamisen vialine. Mikédli keskusteluissa keskitytdan listaamaan
koulutustarpeita ja valittamaan informaatiota, kyse on tavallisesta tydyhteisokeskustelusta.

Kehittavan keskustelun tunnusmerkeiksi luetaan tunteista, asenteista, arvoista ja ihmissuhteista
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keskusteleminen asiakysymysten lisdksi. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 103-105.)
Tarkastelemalla esimiesten vastaamisia ongelmapuheeseen tulevat nakyviksi roolit ja vastuut, joihin
esimiehet keskustelun aikana orientoituvat ja jotka he tekevat puheessaan nakyviksi. Taman

ymmartaminen on keskeista esimiesten vuorovaikutusosaamisen kehittamisessa.

3 ONGELMALLISEKSI KOETTUJEN ASIOIDEN KERTOMINEN ILMIONA

Esittelen tassa luvussa aiempaa kirjallisuutta tutkielmani keskitssa olevasta vuorovaikutuksen
ilmiosta: ongelmallisen tilanteen kerronnasta ja siihen vastaamisesta. Lopuksi esittelen

tutkimuskysymykset.

3.1 Ongelmista kertovan puheen tunnistaminen

Tutkielmassani ongelmallisten asioiden kertomisella tarkoitetaan tyontekijan aloittamaa hanelle
itselleen merkityksellisten asioiden kertomista. Ongelmalliseksi koettuja asioita tuodaan esille
valituksenomaisin puheenvuoroin tai huolenkerrontana (kuva 1). Huolenkerronta (troubles telling)
ja valitus (complaining) esiintyvat keskusteluanalyyttisessa tutkimuksessa usein rinnakkain ja
osittain myds paallekkdin (Lindstrom & Sorjonen 2013). Kuvailen seuraavaksi olemassa olevan
tutkimustiedon pohjalta ndiden termien sisall6llistd maailmaa selventdakseni tekemaani rajausta

omassa aineistossani. Lopuksi esittelen ongelmien kasittelyyn liittyvaa tutkimusta.

ONGELMAPUHE
HUOLENKERRONTA VALITUS
(Troubles telling) (Complaining)

Kuva 1: Ongelmista kertovan puheen muodot
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Huolenkerrontaa (troubles telling) voidaan tarkastella emootion sisdltdvana tai ilman emootiota
esiintyvana. Ensimmaisessa on aina lasna voimakas henkilékohtainen ulottuvuus huolen kertojalle
(Voutilainen 2012) kun taas jalkimmaisessa henkilokohtaisuuden kokemus on vahédisempi.
Huolenkerronta sisdltaa asioiden ja ihmisten, tapahtumien tai tekojen sekd oman tunnepitoisen
kokemuksen kuvausta, ja huolenkerronnan muotoilussa kdytetdan usein aari-ilmaisuja. (Ruusuvuori
2007; Voutilainen 2012.) Huolenkasittely vaatii juuri tasta syysta vuorovaikutukselta erityista
huomiota ja tilaa asian kasittelylle. Huolenkerronta johtaa institutionaalisessa kontekstissa usein

ratkaisuyritykseen. (Drew 1998; Vehvildinen 1999.)

Valituspuhe on puolestaan tyypillisesti tarinoita rikkomuksista tai huonosta kaytoksesta (Drew
1998) ja ilmentda negatiivista suhtautumista johonkin asiaan tai ihmiseen (Ruusuvuori & Lindfors
2009). Valitus pitaa sisallaan seka rikkomuksen kuvauksen etta kertojan moraalisen narkastyksen

(Drew 1998.)

3.2 Ongelmista kertovaan puheeseen vastaaminen

Vuorovaikutuksen nakokulmasta tarkasteltuna ongelman esiin nostaminen on poikkeamista
normaalitilanteesta, mikd luo odotuksen asian laajemmasta kasittelysta. (Sacks 1992).
Institutionaalisessa keskustelussa ongelmallinen tilanne on usein yksi syy tulla tapaamaan
asiantuntijaa, esimerkkind mainittakoon laakarin tai terapeutin vastaanotto. Asiantuntijan roolissa
olevalta odotetaan tietoa ja valineitd, joilla ongelmaa voidaan kasitelld ja ratkaista. Lisdksi
ammatillisuuden osoittaminen edellyttdd neutraalisuutta huolenkerrontaan vastaamisessa.

(Perakyla 1997, 177-203; Ruusuvuori 2005; Vehvildinen 2014, 58-72.)

Institutionaalisessa kontekstissa tapahtuva ongelmia kasittelevdaan puheeseen vastaaminen eroaa
arkikeskusteluista monin tavoin. Arkikeskusteluissa ongelmista kertominen etenee ongelman
esittdmisestd ongelman kasittelyyn, ja edelleen ongelmasta irrottautumisen kautta kohti
normaalitilaa, josta lopuksi tavanomaisempiin keskustelunaiheisiin. Keskustelun sujuvuuden
takaamiseksi siirtyméavaiheessa rakennetaan positiivista asiantilaa (optimistic projection). (Jefferson
1988, 418-441; Maynard 2003.) Ongelman kasittelyssa ndhdadan samaan tapaan tyypittyneita ja
jarjestyneitd kulkuja kuin niin sanotuissa vieruspareissa, joilla viitataan kahden puheenvuoron

kytkeytymiseen toisiinsa siten, ettd ensimmadinen tekee relevantiksi toisen (esimerkiksi kutsu —
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kutsun  hyvdksyminen) (Hakulinen 1997, 14-17). Ongelman kasittelemisen osalta
odotuksenmukaiset vastaukset voivat kuitenkin olla moninaisempia ja vaihdella kontekstista

toiseen (Perdkyla 1997, 177-203).

Arkikeskustelussa ongelmalliseen tilanteeseen kertomiseen liittyy odotus samanmielisesta
(affiliatiivisesta) puheenvuorosta, joka sisaltdaa paivittelyd, ymmarryksen osoittamista tai
samantapaisen kokemuksen kertomista (second story). Toisilla tarinoilla tarkoitetaan
samankaltaisen kokemuksen kertomista alkuperdisen huolen peraan. Affiliaation sisaltavissa
toisissa tarinoissa kuulija ottaa saman position kuin alkuperdisen huolen kertoja. Joskus huoli
kuitataan pois nauramalla tai tarjoamalla neuvoa tai ohjetta. (Sacks 1992.) Institutionaalisessa
keskustelussa tyypilliset arkikeskustelun vastaamisenkeinot eivat riitda ongelmien kasittelyyn

(Perakyl3 1997, 177-203).

Ongelmia koskevaan puheeseen vastaamista on tutkittu erilaisissa institutionaalisissa tilanteissa
esimerkiksi ladkarin ja homeopaatin vastaanotolla (Ruusuvuori 2005), psykoterapiassa (Voutilainen
& Perdkyla & Ruusuvuori 2010), opiskelijaohjauksessa (Vehvildinen 1999) ja kehityskeskusteluissa
(Scheuer 2014). Institutionaalisessa kontekstissa ongelmallisten tilanteiden kasittely on usein
tehtavakeskeistd, kun esimerkiksi potilas hakeutuu laakariin jonkin vaivan takia. Tallaisissa
tilanteissa ongelman ratkaiseminen ja neuvonta nayttaytyvat relevanttina toimintana. (Ruusuvuori

2005; Sacks 1992).

Neuvonta on kuitenkin vain yksi keino, jota asiantuntijat kayttavat ongelmapuheeseen
vastatessaan. Ladkarit vastaavat ongelmapuheeseen tyypillisesti minimipalautteella (esimerkiksi
niin, joo, mmm), positiivisella ennusteella ja affiliaation eli samanmielisyyden osoittamisella.
Institutionaalisessa keskustelussa affiliaatiota voidaan osoittaa samanmielisin kommentein tai
kuvaamalla ongelmallisesta tilanteesta mahdollisesti koituvia seuraamuksia pitden kuitenkin
asiakkaan kokemus keskiossa. (Ruusuvuori 2005.) Ladkarin vastaanotolla, kuten ehka yleisemminkin
institutionaalisessa keskustelussa toiset tarinat ovat harvinaisempia, koska institutionaalisella
keskustelulla on neutraaliuden yllapitamisen ihanne. Esimerkiksi Ruusuvuoren (2005) tutkimuksessa
asiakkaan reaktio asiantuntijan kertomaan toiseen tarinaan osoitti, ettd ammatillinen neutraalius
on odotusarvo myos asiakkaan ndakdkulmasta. Asiakas orientoituu siten, ettd hdanen kokemuksensa

ovat vastaanotolla keskiossa asiantuntijan kokemusten sijaan. (Ruusuvuori 2005.) Ohjaustilanteissa
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ongelmallisten asioiden kerrontaa seurasi ladkdrivastaanottoja monimuotoisempi vastaamisen
kirjo. Niissa asiantuntijat osoittivat empatiaa, yllattyneisyytta ja affiliaatiota, antoivat neuvon,
tarjosivat apua, esittivat vastavditteitd, normalisoivat tai muotoilivat ongelman uudelleen.

(Vehvildinen 1999.)

Vaikka kehityskeskustelut eivat ole suoraan rinnastettavissa laakarivastaanottoon tai opiskelijan
ohjaukseen, kuuluu ongelmallisten tilanteiden kasitteleminen silti kehityskeskusteluprosessiin, ja
ongelmista kysytdadan proaktiivisesti ja spontaanisti. Taman voi ajatella olevan luonnollista, silla
ongelmallisten tilanteiden kasitteleminen mahdollistaa tydssa kehittymisen ja poistaa tyonteon
esteita. Kehityskeskusteluissa tapahtuvaa ongelmallisista tilanteista kertomista on tutkinut Scheuer
(2014). Scheuerin  tutkimuksessa esimiehet orientoituivat kehityskeskustelulomakkeen
tayttamiseen, mikda nakyi minimaalisina vastaamisina, neuvoina ja positiivisen ennusteen
kertomisena tyontekijan kertomaan ongelmaan. Ohjaamalla keskustelua eteenpain ongelmallisten
aiheiden kasittelysta, esimiehet varmistivat lomakkeen ldpikdymisen varatussa ajassa. (Scheuer
2014.) Esimiehen keskittymisen lomakkeen tdyttamiseen voi nahda tarkoituksenmukaisena
toimintana kehityskeskustelun kannalta mutta ongelmallisena juuri tyontekijan nakokulmasta:
tyontekijan etukdteen tarkedksi kokemat asiat siivutetaan tilanteeseen kuulumattomina
(Stevanovic & Perakylad 2012.). Tama lisda esimiehen ja tyontekijan valisen suhteen epasymmetriaa,

mika puolestaan estda ohjauksellisen kohtaamisen tapahtumista. (Vehvildainen 2014, 58-65.)

3.3 Tutkimustehtavat

Tutkielmassani tarkastelen ongelmallisten asioiden kasittelyda kehityskeskustelujen kontekstissa.
Aiempien tutkimusten valossa tiedetdan, etta kehityskeskustelujen runko rakentuu yrityskohtaisille
lomakkeille, joissa kysytdaan erikseen ongelmalliseksi koetuista tilanteista (Mikkola 2014 ja 2015;
Asmuss 2013; Scheuer 2015). Tyontekijan kokemat huolet ja ongelmat ovat siis odotettuja

kasiteltavia asioita kehityskeskusteluissa.

Esimiesten institutionaalisiin vastuisiin kuuluu tyohon liittyvien ongelmien ratkaiseminen ja
tyontekijoiden oppimisen ja kehittymisen varmistaminen (Jarvinen 2014, 83). Esimiesten
orientoituminen omaan rooliinsa ja vastuisiin tulee nakyvaksi puheessa. Kehityskeskustelut ovat

tyontekijan oppimisen ja kehittymisen kannalta merkittava johtamisen jarjestelma, jonka pohja
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rakentuu vuorovaikutuksen varaan. Siksi on tarkeda ymmartaa, miten esimiehet kasittelevat esiin
nousevia ongelmia. Tarkastelen naita tilanteita institutionaalisena vuorovaikutuksena ja vastaan
tutkielmassani seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten esimiehet vastaavat tyontekijan ongelmapuheeseen kehityskeskusteluissa?

2. Millaisia ohjauksellisia keinoja esimiehet kayttavat vastatessaan ongelmapuheeseen?

4  MENETELMA

Kaytan tydssani keskustelunanalyyttista tutkimusmetodia. Keskustelunanalyysin mikroanalyyttinen
fokus tekee nakyvaksi todellisia vuorovaikutuksellisia kaytanteita, joita esimiehet kayttavat
kehityskeskustelujen aikana, joilla he osoittavat johtajuuttaan ja joilla maarittelevat tyoyhteison
rooleja ja ihmissuhteita (Clifton 2006). Keskustelunanalyysilla saadun tiedon pohjalta voidaan
tdydentda tai haastaa olemassa olevaa kokemuspohjaista tietoa ja antaa konkreettisia ohjeita
vuorovaikutuksen  kehittamiseksi  (Clifton 2012). Tarkastelen seuraavaksi tarkemmin

keskusteluanalyysia ja sen taustaa, sekd avaan keskeisia kasitteita analyysini taustalta.

4.1 Etnometodologiasta keskustelunanalyysiin

Keskustelunanalyysi on laadullinen tutkimusmenetelmd, jonka kohteena on ihmistenvilinen
keskustelu ja vuorovaikutus. Sen juuret ulottuvat 1960-luvulle sosiologi Harvey Sacksin
nauhoitettuihin luentosarjoihin. Menetelman historiallinen pohja l6ytyy etnometodologian
perinteestd. Etnometodologiassa tarkastellaan, kuinka ihmiset arkisissa tilanteissa luovat
yhteiskuntaa ja kulttuuria keskindisessa vuorovaikutuksessa. Etnometodologia ei siis pida kulttuuria
ja yhteiskuntaa pysyvind vaan alati muuttuvina jarjestelmina. (Heritage 1984.) Tyypillisesti
etnometodologiassa keskitytdadan tarkastelemaan toimintaa, intersubjektiivisuutta ja tiedon

sosiaalista rakentumista. (Suoninen 2001, 370-374.)

Etnometodologian perustajan, Harold Garfinkelin kiinnostuksen kohteena oli erityisesti, miten
ihmiset saivat yhteisymmarryksen sdilymadan vuorovaikutuksen aikana. Tatd vuorovaikutuksen

yhteistoimintaa han testasi kuuluisilla rikkomiskokeillaan. Rikkomiskokeissa Garfinkelin opiskelijat
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kyseenalaistivat tavanomaisissa keskustelutilanteissa kumppanin puheenvuoron aiheuttaen
yhteisen ymmarryksen rikkoontumisen. Esimerkkina Garfinkelin tutkimuksien
vuorovaikutustilanteista ovat esimerkiksi keskustelut, joissa “mita kuuluu” kysymykseen vastataan
"mita tarkoitat”. Tallainen epatavanomainen vastaaminen normaaliin keskusteluun tekee nakyvaksi
vuorovaikutuksen piilevia, normaaliuteen ja odotuksenmukaisuuteen liittyvia sdaantoja, joiden
rikkomisesta ei seuraa hyvaksynta vaan selontekovelvollisuus. (Suoninen 2001, 370-374; Heritage

1996, 87.)

Etnometodologiassa ihmisten valisen vuorovaikutuksen katsotaan olevan odotuksenmukaista,
kontekstisidonnaista ja refleksiivista. Keskustelijat eivat tee kaikkea yhteisesti tiedettya nakyvaksi
puheenvuoroissaan vaan tulkitsevat puheenvuoroja ympariston ja sosiaalisten suhteiden kautta.
(Heritage 1996, 145-151; ten Have 2004.) Itsestddnselvien arkisten kaytanteiden nakyvaksi
tekeminen oli yksi ethometodologian haasteista. Juuri tdhan Harvey Sacks tarttui uskoessaan
mahdollisuuteen kehittdd tiede, joka pystyy erittelemdan kayttdaytymistda luovat metodit
(Ruusuvuori 2001). Keskustelunanalyysin keinoin voidaan nostaa juuri naita arkipaattelya jasentavia

kaytantoja tarkastelun kohteiksi. (ten Have 2004.)

Keskustelunanalyysissa katsotaan, ettd jokainen keskustelu on rakenteellisesti jarjestaytynytta ja
ettd jokainen puheenvuoro on edellisen kontekstin muovaama. Ihmisten vilinen keskustelu ei ole
kaaos vaan vuorovaikutus on jasentynyttda toimintaa, jonka tavoitteena on yllapitaa

samanmielisyytta ja yhteenkuuluvuutta. (Heritage 1996, 236).

Keskustelunanalyyttisella tutkimuksella kohdeilmiosta pyritddan |0ytdamaan vuorovaikutuksen
saannonmukaisuuksia, joiden paikkansapitdavyytta testataan koko aineistossa. Analyysivaiheessa
pysytdan tiukasti kiinni aineistossa ja vasta sen jidlkeen tulokset kytketdan osaksi laajempaa
keskustelua. (Ruusuvuori & Nikander & Hyvdrinen 2010, 9-13; Vatanen 2016, 320-326.)
Keskustelunanalyysilla tutkitaan tyypillisesti videoituja tai danitettyja arkisia tilanteita. Tutkimuksen
keskeinen osa on alkuperdisen vuorovaikutuksen siirtaminen kirjoitettuun muotoon
mahdollisimman tarkasti. Tarkasta litteroinnista huolimatta paaosassa ovat alkuperdiset taltioinnit
keskustelutilanteista. Videointien avulla kuvaillaan puhetta toimintana, sen rakenteellista

jasentymista ja miten puheella luodaan todellisuutta. Keskustelunanalyysi auttaa ymmartamaan,
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mitd puheenvuoroilla saadaan aikaiseksi, miten ymmartamista osoitetaan ja haetaan ja millaisia

saantoja tai neuvotteluja keskusteluihin sisaltyy. (Seppanen 1997, 18-31.)

4.2 Keskustelunanalyysin keskeiset kasitteet

Keskustelunanalyysissa keskitytddn puheen yhteistoiminnallisen rakenteen ymmartdamiseen.
Vuorovaikutus rakentuu puheen kautta puheenvuoroissa, ja kukin esitetty puheenvuoro saa
merkityksensa seuraavan puheenvuoron kautta. Puheenvuoroja tarkastellen selvida, kuinka kuulija
on aiemmin esitetyn puheenvuoron tulkinnut. Keskustelu rakentuu kokonaisuudeksi vuorottelu-,
sekvenssi- ja korjausjasennysten kautta. (Hakulinen 1997, 13-15; Schegloff 2007, 1-12.) Seuraavaksi

esittelen nama keskeiset keskustelunanalyyttiset kasitteet, jotka ohjaavat aineistoni analysoimista.

Vuorottelujasennys

Harvey Sacks katsoi vuorotellen toimimisen olevan universaalia lapsena opittua sosiaalista
toimintaa. Vuorottelun saannot ovat kontekstista riippumattomia vaikkakin vuorottelu itsessdaan
reagoi kontekstiin kuten esimerkiksi keskustelijoiden lukumaaraan. Keskeista vuorottelussa on
sujuvuus. Vuorottelujasennys toimii ikdan kuin kaukosaatimena, joka normaalissa keskustelussa
takaa yhden keskustelijan danessa olon kerrallaan. Keskeista keskustelunanalyysissa onkin
puheenvuorojen rakentumisen ja jakautumisen tarkkaileminen keskustelun aikana. (Schegloff 2007,

1-27; Hakulinen 1997, 32-35.)

Vuorottelu perustuu keskustelua ohjaaviin sdantoihin, jotka takaavat sujuvan vuoronvaihdon.
Puheenvuoroa kayttava keskustelija maarittaa puheessaan kenelle keskustelijoista puheenvuoro
siirtyy, jatkaako puhuja itse vai siirtyyk0 vuoro ensimmaisend ehtivalle keskustelijalle. Tata
vuoronvaihtumisen kohtaa kutsutaan siirtymdn mahdollistavaksi kohdaksi (transition relevance
place). Siirtymaan vaikuttavat intonaatio, konteksti ja kielioppi. (Sacks & Schegloff & Jefferson 1974;
Hakulinen 1997, 45-50.) Huomionarvoisia ovat tilanteet, joissa siirtyman sujuvuus karsii. Tallaisia
hetkia ovat esimerkiksi paalle puhumisen tilanteet, keskeyttdminen, tauot ja dialogipartikkelien
kdayttaminen. Naiden perusteella keskustelijat tekevat arvioita myos toisistaan ja rooleistaan

keskustelussa. (Hakulinen 1997, 45-50.)
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Vuorojen rakentuminen on toinen keskeinen vuorotteluun liittyva rakenne. Puheenvuorot
rakentuvat lausumista, joita pidetdaan puheen perusyksikkdina. Lausuma voi olla muutakin kuin
kokonainen lause kuten esimerkiksi naurahdus, partikkeli tai partikkelien kokoelma. Keskeista onkin
tarkkailla puheenvuorojen alkuja ja loppuja, joissa naita partikkeleita kdytetaan rakentamaan siltaa
aikaisempaan puheenvuoroon tai tulevaan. "Mmm”, ”joo”, “niin” ja ”niin joo” ovat esimerkkeja
partikkeleista, joita kutsutaan keskusteluissa myds minimipalautteiksi tai dialogipartikkeleiksi.
Dialogipartikkelin merkitykseen liittyy vahvasti, missa yhteydessa (syntaksi) ja miten (prosodia)

partikkeli lausutaan. Vahimmilladn kaytettyna partikkeli viestii, ettei puhuja aio kdyttdaa hanelle

tarjottua puheenvuoroa. (Hakulinen 1997, 50.)

Sekvenssijasennys

Keskustelun sekventiaalisuudella tarkoitetaan puheen toimintojen toisiinsa liittymista ja naista
toiminnoista rakentuvia jaksoja eli sekvenssejd. Jokainen puheenvuoro sovitetaan edelliseen
puheenvuoroon ja se luo kontekstin seuraavalle puheenvuorolle. Vierusparit ovat kahden erillisen
puhujan puhumia puheenvuoroja, joihin liittyy kiinted odotus seuraavasta relevantista toiminnosta.
Tyypillisia vieruspareja ovat tervehdys ja vastatervehdys, kysymys--vastaus, ehdotus-
hyvaksyminen/torjuminen ja kannanotto-samanmielisyys/erimielisyys. (Raevaara 1997, 75-80.)

Vieruspareista etujdsen asettaa odotuksen jalkijasenelle. Kun etujasen on kutsu, preferoitu eli
odotuksenmukainen vastaus on myOntyminen. Pdinvastaisesti preferoimaton eli ei-
odotuksenmukainen vastaus on kutsusta kieltdytyminen. Preferoidut vastaukset ovat tyypillisesti
suoria ja viivyttelemattomia (”sopii”), kun taas preferoimattomat puheenvuorot tuotetaan

viivytellen, selitellen tai muodostaen monipolvisia puheenvuoroja. (ks. Tainio 1997, 93-110.)

Korjausjasennys

Korjausjdasennys on sekventiaalisuuden ja vuorottelujdasennyksen rinnalla kolmas merkittava
vuorovaikutuksen rakenne. Korjausjasennyksella tarkoitetaan keskustelun rakennetta, jolla
keskustelijat kadsittelevat puheen kuulemiseen tai ymmartamiseen liittyvia ongelmia. Tyypillinen
korjausaloite on esimerkiksi “mita”, joka viittaa siihen, etta kuulija ei kuullut tai ymmartanyt puhujan
edeltavda vuoroa. Tallainen korjausaloite pyytda ongelmavuoron tuottajaa toistamaan

puheenvuoronsa. Korjaavan puheenvuoron voi aloittaa kuka tahansa keskustelijoista mutta
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preferoituna kaytdnteend pidetddn ongelman tuottajan aloittamaa korjausta. Tyypillisesti
korjausaloite tehddaan heti ongelmavuoron jalkeen, seuraavissa vuoroissa tai vuorojen valisessa

tilassa. (Sorjonen 1997, 111-121.)

5 KEHITYSKESKUSTELUAINEISTO JA ANALYYSIPROSESSI

5.1 Aineiston kuvaus

Tutkimusaineistoni on Aalto yliopiston kerddaman ja Tyosuojelurahaston rahoittaman hankkeen
"Todellisen ja arvioidun tunneosaamisen yhteys menestykselliseen johtamiseen” (hanke 108295)
aineisto. Kolmiosaisen tutkimushankkeen tavoitteena oli luoda menetelma tunneosaamisen
merkityksen  kartoittamiseksi osana  esimiestyon tuloksellisuutta. Tutkimushankkeessa
tunneosaamista arvioitiin videoitujen kehityskeskustelujen, psykofysiologisten mittausten ja
kyselyiden kautta (lite 1). Koko aineisto koostuu 150 videoidusta kehityskeskustelusta, ja

keskustelujen aikana ja jalkeen suoritetuista mittauksista (liite 1). (Ravaja ym. 2009.)

Oman tutkielmani aineisto koostuu ensimmaisessa eli pilottivaiheessa kootusta videoaineistosta.
Pilottivaiheen aineisto koostuu 36 kehityskeskustelusta, jotka on kerdtty julkishallinnon
organisaatiosta (kunnan koululaitos) sekd yhdesta yksityisesta yrityksestd. Aineiston rajaamisella
pilottivaiheeseen pyrittiin  sulkemaan pois aiemman tutkimusprosessin aikana tehtyjen
interventioiden vaikutus kaytyihin kehityskeskusteluihin. Koska Ravajan (2009) tutkimusryhman
tutkimuksen tavoitteena oli kehittda esimiesten tunneosaamista, oli perusteltua olettaa, etta
esimiesten saama palaute ja koulutukset vaikuttivat kaytyihin kehityskeskusteluihin
tutkimusprosessin aikana. Pilottivaiheessa esimiehet ja alaiset olivat tutkimustilanteessa
ensimmaista kertaa. He eivat olleet vielda saaneet tutkijoiden antamaa palautetta eivatka

osallistuneet tutkimusryhman jarjestamiin koulutukseen.

Tutkielmani aineiston muodostavat kymmenen pilottivaiheessa videoitua kehityskeskustelua.
Aineiston rajauksen ja litteroinnin tein yhteistydssa toisen graduntekijan (Ronkké 2017) kanssa.

Koska alkuperdisen tutkimuksen pilottivaiheen aineistossa oli enemman julkishallinnon
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organisaation kehityskeskusteluja, painotimme vastaavaa jakoa my6s omaa aineistoa
kootessamme. Valitsimme sattumanvaraisesti julkishallinnon organisaatioista kuusi keskustelua ja
yksityisesta yrityksesta nelja kuitenkin niin, ettd kultakin mukana olleelta esimiehelta valittiin vain

yksi keskustelu.

Alkuperadisen tutkimuksen tyoryhma on huolehtinut aineiston kerdaamiseen ja kayttamiseen
liittyvien lupien hankkimisesta (Ravaja ym. 2009). Saadessani aineiston kadyttooni allekirjoitin
vaitiolosopimuksen, jossa sitouduin olemaan luovuttamatta ainestoa eteenpdin. Lisdksi olen
anonymisoinut keskustelijoiden tunnistetiedot kayttamalla keskustelijoista nimikkeita esimies (E) ja
tyontekija (T). Myo6s keskustelujen aikana tehdyt viittaukset toisiin yrityksiin tai organisaation

muihin henkildihin olen anonymisoinut vaihtamalla naiden henkildiden ja yritysten nimet.

5.2  Tutkimusprosessin kuvaus

Tutkimusprosessi alkoi aineistoon tutustumisella, minka jalkeen raakalitteroimme valitun aineiston
(N=10) puoliksi toisen graduntekijan (Ronkkd 2017) kanssa. Litteraatiota tehdessani kdytin Transana
Standard 3.01 -ohjelmaa. Tutkimukseen valitun aineiston kymmenen kehityskeskustelua olivat

vaihtelevia pituudeltaan (kuva 2), mika vaikutti litteraatioiden tekemiseen kaytettyyn aikaan.

Jatkoin aineiston tarkastelua litteraatioiden ja nauhoitusten tarkastelulla. Videoitu aineisto yhdessa
litteraatioiden kanssa muodostavat keskustelunanalyyttisen tutkimusaineiston. Litteraatio on
tekstimuotoinen ja mahdollisimman tarkka toisinto nauhoitetusta aineistosta. Litteraation
yksityiskohtaisuus on tarkeda, jotta voidaan nahda mita vuorovaikutuksellisia piirteita keskustelijat
pitdvat merkittavina. Tarkimmillaan litteraatiot sisdltdvat verbaalisen toisinnon seka ei-sanalliset
toiminnot kuten katseet, tauot, huokaukset, sdvelkorkeuden muutokset ja paallekkaisyydet.
(Seppanen 1997, 18-31.) Omassa tyossani litteraatiot pitavat sisallaan keskustelujen ei-sanallisia
toimintoja niiltd osin kuin katsoin niiden olevan keskeisid analyysini kannalta. Kayttamani
litteraatiomerkit selityksineen loytyvat liitteesta 2. Puhujat olen merkinnyt litteraatioon niin, etta E

vastaa esimiesta ja T tyontekijaa.
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MIN MAX KESKIARVO YHTEENSA

Sanamaara 4785 11321 7358 73 581
(raaka litterointi)

Pituus (aika) 37:53 60:02 52:35 523:46

Kuva 2: Raakalitteroidun aineiston laajuus

Aluksi havainnoin kehityskeskustelujen rakentumista ja niissa toistuvia kaytanteita, kuten
kehityskeskustelulomakkeen kayttamista osana keskustelua. Esimiehen esittdmat spontaanit tai
kehityskeskustelulomakkeen pohjalta nousevat kysymykset antoivat alaiselle mahdollisuuden
kertoa ongelmalliseksi kokemistaan tilanteista. Keskityin seuraavaksi tunnistamaan naita
huolenkerronnaksi tai valitukseksi muotoiltuja sekvensseja. Tyontekijan tuottamia ongelmallisista
tilanteista kertovia sekvensseja |0ytyi aineistosta 69 kappaletta. Osa naista sekvensseista koostui
valituksen tai huolen laajennuksista, ja ne muodostuivat monipolviksiksi ja pitkiksi
keskusteluotteiksi. Ryhmittelin aineiston tyOntekijan kerronnasta seuraavan esimiehen
ensimmaisen vastaamisvuoron perusteella kahteen kategoriaan:

1. Esimies asettuu ongelmapuheen kuulijaksi

2. Esimies sulkee ongelmapuhetta

Keskusteluotteita, joissa esimies asettui ongelmapuheen kuulijaksi, 10ytyi aineistosta 58 (84%)
kappaletta ja otteita, joissa esimies sulki ongelmapuhetta 11 (16%) kappaletta. Rajatakseni aineiston
maaraad (taulukko 2) Pro gradu -tutkielmaan soveltuvaksi, valitsin tarkempaan litterointiin 20
sekvenssid. Rajauksessa painotin aineiston alkuperaistd jakautumista niin, ettd 15 (75%) otteista

olivat kategoriasta yksi ja loput viisi (25%) kategoriasta kaksi.

Tarkan litteroinnin jalkeen analyysini eteni ongelmapuheesta kertovien sekvenssien tarkempaan
analyysiin ja kohdistin huomioni vuorovaikutteisten kdytdanteiden kuten vuorottelun, taukojen ja
paallekkdispuhunnan tarkasteluun seka pyrin erilaisien luokittelujen avulla tunnistamaan
esimiesten ongelmapuheeseen vastaamisen kdytdnteita. Tassa vaiheessa hyodynsin myos yliopiston
datasessiota, joissa tutkijoista ja opiskelijoista koostuva ryhma analysoi toistensa
keskustelunanalyyttisid aineistoja. Datasessioiden avulla varmistin analyysini lapindakyvyyttd ja

relevantteja paatelmia.
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6 ESIMIESTEN VASTAAMISIA TYONTEKIJOIDEN ONGELMAPUHEESEEN

Tassa luvussa vastaan tutkimuskysymyksiini: Miten esimiehet vastaavat ongelmia kdsittelevddn
puheeseen ja millaisia ohjauksellisia keinoja esimiehet kéyttdvdt. Analyysiluku jakaantuu neljaan
osaan, joista ensimmaisessa kuvaan esimiehen ongelmapuheen vastaanottamisen keinoja hanen
asettuessaan kuulijaksi (luku 6.1). Taman jalkeen esittelen aineistosta |0ytyneet esimiesten
kayttamat vastaamisen keinot, jotka sijoittuvat tyypillisesti kuulijaksi asettumisen jalkeisiksi
toiminnoiksi (luku 6.2). Lopuksi kasittelen kolmea keskustelua, joissa esimies kuuntelijaksi
asettumisen sijaan alkaa sekvenssin sulkemisen (luku 6.3). Viimeisessa luvussa (luku 5.4) kayn lapi

tutkielmani keskeisimmat [6ydokset.

Ennen siirtymista esimiesten vastaamisten tarkasteluun, on syyta tarkastella ongelmia koskevan
puheen laatua ja sijaintia keskusteluotteissa. Aineistoni kehityskeskustelut rakentuivat aiemmin
taytetyn lomakkeen pohjalle lukuun ottamatta kahta poikkeusta, joista toisessa kehityskeskustelu
oli jaanyt pitamatta ja pidettiin lahes vuosi myohdssa. Toisessa aiemmin tdytetty lomake oli
havinnyt. Esimiehilla oli siis kasitys ongelmallisista asioista, jotka tyontekija nostaa esiin, ja
esimiehilld oli siten ollut mahdollisuus valmistautua ongelmallisten tilanteiden kasittelemiseen.
Esimiehen esittamat lomakkeeseen pohjaavat kysymykset ja tyontekijan antamat vastaukset olivat

siis ainakin osittain tiedossa etukateen.

Tyontekijan ongelmapuhe sijoittui tyypillisesti suoraksi vastaukseksi esimiehen esittdmaan
kysymykseen tai jatkoksi jo aiemmin kasiteltyyn aiheeseen (Kuva 3). Tama vahvistaa muissa
tutkimuksissa esille tullutta epasymmetristda asetelmaa kehityskeskustelujen kulun ja uusien
aiheiden esiin nostamisen kaytanteissa: esimies kysyy ja tyontekija vastaa. (Mikkola 2014; Scheuer
2014.) Esimiehen aktiivisuus kysya ongelmallisista asioista asettaa perustellusti odotuksen, etta

ongelman kertominen myds johtaisi sen kasittelyyn.
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Ongelmapuheen sijainti N %

Esimies kysyy 14 70%
Tyontekija palaa aiemmin kysyttyyn 3 15%
Tyéntekijd nostaa uuden aiheen 2 10%

Tyéntekijd vastaa kannanottoon 1 5%

Kuva 3: Ongelmapuheen sijainti keskusteluotteissa

Tyontekijoiden esiin nostamat ongelmat olivat moninaisia. Ongelmapuhe koski tyovalineita,
osaamista, tydyhteison ihmissuhteita, tydssa jaksamista tai yleisesti tyon tekemista. Sekvenssit,
jotka tyontekija muotoili valituksenomaisiksi, kasittelivat ihmissuhteita ja tyoyhteison ongelmia, ja
niissa tydyhteisdn jasenet nousivat keskustelun keskidoon ja tyontekija itse jai sivurooliin. Huoleksi
muotoilluissa sekvensseissa tyontekija itse sailyi keskustelun keskitssa. Lisaksi samassa sekvenssissa

saattoi olla molempia edelld mainittuja kerronnan piirteita.

6.1 Esimiesten asettuminen ongelmapuheen vastaanottajaksi

Tyypillisesti aineistossani esiintyvistda ongelmallisia asioita kasittelevissd sekvensseissa (15/20)
esimies asettuu vastaanottamaan tyontekijan kerrontaa. Kuulijaksi asettuminen on aktiivista
toimintaa, joka tapahtuu tyypillisesti minimipalauttein joko nousevalla tai tasaisella intonaatiolla tai
tauoilla. (Sacks, Schegloff & Jefferson 1974.) Naillda minimaalisilla kuuntelureaktioilla on merkitysta

keskustelun etenemiselle, koska ne ovat ensimmainen palaute esimiehelta alaiselle.

Minimipalautteina kaytettavissa dialogipartikkeleiden savyissa on eroja ja niiden merkitys riippuu
kontekstista. Tyypillisesti huolenkerronnan yhteydessa ”"aivan” ja “niin” partikkelit osoittavat
hyvaksyntda, kun taas ”joo”, ”jaa” ja "mm” -partikkelit osoittavat Idhinnd kuuntelemista ja
vastaanottamista. My6s intonaatio, - eli danen korkeuden vaihtelu, vaikuttaa siihen
minimipalautteen tulkintaan. Alaspdin laskevalla "mm.” -minimipalautteella esimies ldhtee
rakentamaan sekvenssin sulkevaa toimintaa, kun taas nouseva intonaatio “/mm” -partikkelin lopussa

on niin sanottu jatkamiskehotus. Myo6s hiljaisuudella on oma merkityksensa keskustelun

27



rakentumisessa. Hiljaisuus voi kertoa preferoimattomasta vastauksesta tai viivyttelysta

vastakkaisen mielipiteen osoittamisessa. (Hakulinen 1997, 45-51.)

Seuraavassa esimerkissa 1 esimies asettuu vastaanottamaan tyontekijan ongelmapuhetta.
Keskustelussa tyOntekija palaa aiemmin keskusteltuun aiheeseen eeteen opettamisesta
(eetee=elamankatsomustieto) keskeyttden esimiehen aikomuksen aloittaa lomakkeen pohjalta
uutta keskustelua. Esimies tarjosi aiemmin keskustelun aikana eldmankatsomustiedon opettamista
uutena tehtdvana tyontekijalle. Analyysiosassa esiintyvat kursivoidut tekstin osat ovat suoria

lainauksia aineistosta.

Esimerkki 1
(C8, aika 18:50)

1 T: tnii nii tosiaan se (.) he he se eeteekin ei se niinku (.) ei
2 se niinku <mahdotonta> oo mutta

3 E: nii?

4 sekin on nii:n erilaine kun mitd ma olin aatellu et md& mietin
5 et jes kiva tamménen pieni ryhma ja naitten kanssa voidaan nyt
6 ainakin keskustella ettd niinku (.)

7 E: nnn?

8 vahan isompia oppilaita ja pitdis olla fiksumpia ja

9 mielenkiintoisia juttuja mutta (.) sitten niita ei niinkun

10 kiinnosta /mik&&n (.) tai sitten niiden mielestd ne on liian
11 VAIkeita juttuja mistd mé& yritan keskustella.

12 A niin sitten /loppujen lopuksi se menee siihen ettd sitte ma

13 joudun jotain vaan luennoimaan niille tosi ankeasti sielld ja-?
14 A (.) ne kuuntelee jotka kuuntelee ja ?

15 E turhauttaaks se.

Tyontekija palaa itsendisesti aiemmin keskusteltuun eeteen opettamiseen. Tyontekijan
puheenvuoro alkaa viivyttyneesti nii nii tosiaan se ja naurahduksien saattamana (r.1). Viivyttaminen
ja naurahtelu kertovat keskustelun siirtymisestd hankalaan aiheeseen (Haakana 2001, 151-154.)
Tyontekija aloittaa kerronnan valituksenomaisesti kohdentaen tyytymattomyytensa oppilaisiin.

Tyontekija osoittaa eparodintinsd tehtdvan vastaanottamisen suhteen hidastaen ja painottaen
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mahdotonta -sanaa ja sijoittaen heti perdan mutta-ilmaisun. Tasta voi paatelld, ettd puhuja antaa
negatiivisen arvion seuraavassa vuorossaan. Esimies asettuu kuuntelemaan tyontekijaa vastaamalla
ensin nousevalla intonaatiolla nii? (r.3) ja seuraavan tydntekijan puheenvuoron peraan nnn? (r.7).
"Nii” ja "nnn” ovat dialogipartikkeleja, jotka tyypillisesti sijaitsevat lahelld vuoronvaihtumisen
mahdollistavaa saumaa kuten yllda olevassa esimerkissa. Dialogipartikkeli ja jatkava nouseva
intonaatio tassa kohdassa keskustelua antaa merkin, ettei esimies aio ottaa puheenvuoroa vaan

asettuu vastaanottomaan tyontekijan tarinaa. (Hakulinen 1997, 50-51.)

Asettuminen kuulijaksi on ensimmainen askel kohti ongelmapuheen laajempaa kasittelemista.
Minimipalauttein, tauoin ja elein osoitettua vastaanottamista seuraa aineistossani laajempi huolen

tai valituksen kasittelyn jakso. Naita laajempia vastaamisen keinoja kasittelen seuraavaksi.

6.2 Esimiesten vastaamisen keinot

Tassd luvussa keskityn kuvaamaan vastaamisen keinoja, joita esimiehet aineistossani kayttivat
kasitellessaan tyontekijan kertomia ongelmallisia tilanteita. Loysin aineistosta kuusi erilaista tapaa
vastata tyontekijan huolenkerrontaan (kuva 4). Taulukossa on listattuna kussakin keskustelussa
kdytetyt vastaamisen toiminnot kerran yleisyyden perusteella. Sama vastaamisen toiminto saattoi
toistua keskustelun aikana mutta naita toisintoja en ole laskenut mukaan. Tyypillisesti esimerkiksi

antamansa neuvon esimies saattoi toistaa useamman kertaan.

Vastaamisen toiminto N

Avun tarjoaminen ja neuvominen 15
Samanmielisyyden ja ylldttyneisyyden osoitukset | 13
Tarkentavat ja kartoittavat kysymykset
Kyseenalaistaminen

Normalisointi

N Ul

Positiiviset ennusteet

Kuva 4: vastaamisen toimintojen jakautuminen
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Vastaamisen toiminnot erosivat toisistaan siind, miten ne mahdollistavat keskustelun jatkumisen.
Esittelen toiminnot seuraavaksi niin, etta ensimmaisina ovat keskustelun jatkon mahdollistaneet

toiminnot ja lopuksi keskustelua paattaneet toiminnot.

6.2.1 Samanmielisyyden ja yllattyneisyyden osoitukset

Arkikeskustelussa ongelmallisen henkilokohtaisen asian kertominen tekee relevantiksi jonkinlaisen
affektiivisen kommentin. Affiliaatiolla vastaanottaja osoittaa suhtautumisensa kerrottuun.
(Jefferson 1984, 346-369.) Affiliaatiolla tarkoitetaan vuorovaikutuksessa tuotettuja tuen ja
samanmielisyyden osoituksia ja yhtenaisid arvioita (Couper-Kahlan 2012, 113; Stivers 2008, 35).
Institutionaalisessa kontekstissa tuotetut affiliaation osoitukset eroavat arkivuorovaikutuksesta

neutraaliuudellaan (kt. Ruusuvuori 2005).

Aineistoni esimiehet osoittivat samanmielisyyttd 19% tapauksista. He kayttivdit myo0s
arkikeskustelusta tyypillisia samanmielisyyden osoituksia kuten toisten tarinoiden kerrontaa,
kauhistelua ja valitukseen yhtymista. Pienimmillaan affiliaatio osoitettiin nyokkayksin,
minimipalautteella tai prosodisin keinoin. Affiliaation ja yllattyneisyyden osoittamalla esimiehet

osoittivat ymmartavansa huolen, ongelman tai valituksen merkityksen.

Esimerkki 2: Samanmielisyyden osoittaminen

(c21, aika: 38:36)

Keskustelun katkelmassa organisaation paatokselle kehityskeskustelun keskiossa ovat

tyossdjaksaminen ja hyvinvointi. Katkelmaa on edeltdnyt tyon aiheuttamaa kuormitusta koskeva

keskustelu.
1 T: niin Kaijan kans puhuttiin siit- tastd kuormitusjutusta
2 etta (.)ettd (.)ettd se on nyt harmi ettd (.) tai jotenkin
3 kun on- ollaan jotenkin semmosessa tilanteessa, etta
4 tietyille (.)niinku (.) kasaantuu naita toéita ja sitten kun
5 ti(h)etyt alkaa kaatuilla .hhh ja voimavarat menee (.) niin
6 se on (.) se on huolestuttavaa,
7 E: mmm?
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8 T: et puhu Kaija itsestdan ja (.) varmaan viittas myds minuun

9 etta?
10 (2.0)
11 E: joo se huolestuttaa myds mua

12 T: joo

Tyodntekija kuvailee epdsuorasti omaan jaksamiseensa liittyvaa huolta, kertoen keskustelleensa
tyokaverin kanssa tdiden epatasa-arvoisesta jakaantumisesta ja siitd seuranneesta vasymisesta (r.
1-6). Tyontekija kuvaa ongelmaa laajemmin, kunnes rivilla 8-9 kohdentaa ongelman Kaijaan ja
itseensa. Kuvaamalla ongelmaa ensin yleisesti tyontekija vahvistaa huolen aiheellisuutta pelkan
oman kokemuksen sijaan. Esimies asettuu vastaanottamaan huolta (r. 7), ja tyontekija jatkaa
osoittaen tietdvansa Kaijan puhuneen asiasta ja todenndkdisesti myds maininneen hanet itsensa.
Tassa kohden keskusteluun syntyy tauko (r. 10), jolloin esimies ei vahvista Kaijan kertomaa vaan
antaa mahdollisuuden tyontekijdlle jatkaa huolen kertomista omin sanoin. Tyontekija ei kayta
tilaisuutta jatkaa huolen kuvaamista, joten esimies ottaa puheenvuoron myéntden huolen
aiheelliseksi ja yhtyen huoleen kertomalla myos itse olevansa jaksamisesta huolissaan (r.11).
Vuorovaikutuksessa esimiehen osoittama affiliaatio rakentaa mahdollisuutta tutkia esiin nostettua

ongelmaa laajemminkin. Jatkan tdman esimerkin tarkastelemista myéhemmin esimerkissa 10.

Esimerkki 3: Kielteiseen arvioon yhtyminen

(c19, aika: 14:57)

Esimerkki on keskustelusta, jota poikkeuksellisesti kdyvat tyontekija ja ylempi esimies suoran
esimiehen sijaan. Mielenkiintoiseksi keskustelun tekee esimiehen yhtyminen kolmannesta
persoonasta valittamiseen. Ennen alla olevaa otetta, kehityskeskustelu oli edennyt kolmansista
persoonista puhumiseen, jolloin ylempi esimies palautti keskustelun takaisin alaiseen itseensa.
Tyontekija perustelee, miksi kokee tarkedksi, ettd voi pohtia ihmisiin liittyviad asioita, ja kertoo
ajallisten haasteiden estdvan keskustelun oman esimiehen kanssa. Ylempi esimies kuitenkin
palauttaa vastuun keskusteluista suoralle esimiehelle ja pahoittelee ulkopuolisten paineiden
aiheuttamaa aikapulaa. Tyontekija yrittdd ottaa puheenvuoroa jo aiemmin sitd saamatta ja
vastaanottaa nopein minimipalauttein esimiehen kerrontaa. Tata seuraa tyontekijan puheenvuoro,
jossa han edelleen perustelee miksi puhuminen juuri kehityskeskustelua kdyvan ylemman
esimiehen kanssa on tarkeaa.
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T: mut naakin on hirveen kivoja et jotekin tuntuu valilla

kun (.) kun on yksin tekee toita
((poistettu)) 4 rivia

T: niin siind mielessa (.) ois kiva kun oil[s

E: [joo,

T: toinen tydkaveri siinad kenenka kanssa niinku [ndista vois
/puida.

E: [.hhh

E: /ehka /sit /siind tdaytyis sitten olla enemmd&n aikaa Arjan
kanssa

E: koska Arja olis nyt (.)olis just oikee ihminen niista
puhumaan

E: koska ma (.) en niinku[muista nyt

T: [nii

T: mut arja on kyl nyt on aika kiireinen tiatsd nyt
[ollu etta

E: [nii joo joo

E: =kyl md& tiedé&n kun tas on ollu niin hirveesti ollu
[semmosta

T: [/nii-1i

E: semmosta vahan [niinku

T: [/nii.

T: [Ja sit< niinku

E: [/tal /m&d /en /oikein /tiedd /mitd se on mut sita tulee
aika paljon tuolta muualtakin. ja sit se vie sita aikaa
ja.

T: mut sit taas sun kans on helpompi ehkd keskustellakin ndista
[asioista

E: [okei,

T: kuin Arjan kanssa.

E: joo.

E: sitd ma aina (.)

E: ma en ihan saa siit koskaan kiinni[kun md en md ymmarra=

T: [niin et varmaan
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34 saakaan

35 E: = sita niinku

36 (2.0) ((tydntekija kaantaa katseen sivuun))

37 T: joo hmm (.) hhh.

38 T: arjan kanssa pystytadan mut must tuntuu et se ei niinkun

39 (3.0)

Tyontekija muotoilee puheenvuorossaan (rivi 26) kehunomaisen palautteen esimiehelleen.
Puheenvuorossa nakyy myds epdsuora valitus kolmannesta persoonasta: sun kanssa on helpompi...
kuin Arjan. Tydntekija siis vertaa ylempaa ja suoraa esimiesta keskendan. Esimies ottaa vastaan
tyontekijan kehun paallekkdispuhuntana tyontekijan kerronnan kanssa (rivi 28). Okei-partikkelin
kayttd kehityskeskusteluaineistossa oli harvinaista. Lukiolaisten puheessa (Kuismin 2012) okei
esiintyy korvaavana joo tai juu partikkeleille ja sita kaytettiin lahinna puheen elavoittamiseksi.
Esimerkkikatkelmassa okei -partikkeli kuvasi vastaanottamista ja yllattyneisyytta. Katson siis
esimiehen nousevaintonaatioisen okei -partikkelin olevan tyodntekijan palautteen hyvaksyva

vastaanotto ja samalla rohkaisu jatkaa kerrontaa.

Rivilla nelja esimies ottaa puheenvuoron ja alkaa muotoilla omaa puheenvuoroaan. Esimies jatkaa
tyontekijan aloittamaa vertailevaa ja valituksenomaista puheenvuoroa samanmielisella
puheenvuorolla méd en ihan saa siitd koskaan kii ku méd en ymmédrrd sité niinku (rivi 31 ja 32).
Esimiehen tukea-antavan valituspuheenvuoron viivytetty rakentuminen (rivi 30-32) ja kolmannen
persoonan  muotoilu  kertovat kolmannesta persoonasta valittamiseen  yhtymisen
ongelmallisuudesta. Tilanteen odottamattomuus nakyy myos riveilla 35-37. Tyontekija aloittaa
paallekkdispuhunnan, jonka perdan tulee tauko. TyoOntekija jatkaa dialogipartikkelista ja
hengityksestd muodostuvalla puheenvuorolla ennen kuin siirtda keskustelun takaisin itseensa ja

suoran esimiehen kanssa koettuihin vuorovaikutuksen haasteisiin.

Esimerkkina olevassa keskustelussa kdy ilmi useissa kohdissa tyontekijan ja suoran esimiehen valiset
erimielisyydet ja vuorovaikutusongelmat. Kehityskeskustelua kdyva esimies on organisaatiossa
molempien esimies ja suora esimies valituksen kohteena olevalle. Tyontekijan valitukseen
yhtymisen voi nahda tdstd nadkokulmasta ongelmallisena: ylemman esimiehen valitukseen
yhtyminen rakentaa suhdetta tyontekijadn mutta samalla rakentaa kuilua suoran esimiehen ja

taman alaisen valiin. Valitukseen yhtyminen mahdollistaa keskustelun jatkon mutta tekee
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vaikeammaksi uusien nakékulmien esiin nostamisen ilman suoranaista erimielisyyttd, joka tassa

keskustelussa nahdaan ja jonka esittelen esimerkissa 11.

Esimerkki 4: Toinen tarina (second story)

(c15, aika: 5:29)

Toiset tarinat ovat arkikeskustelussa paljon kaytettyja keinoja osoittaa ymmarrysta kertojan huolta
tai tilannetta kohtaan. Toisella tarinalla halutaan kertoa, etta vastaavaa on tapahtunut myds itselle.
(Sacks 1992, 3-16.) Institutionaalisissa keskusteluissa esimerkiksi laakarin ja homeopaatin
vastaanotoilla toisia tarinoita esiintyy vahan eikd niitd pidetd odotuksenmukaisina toimintoina.
Institutionaalisissa kohtaamisissa ei ole odotettua, ettd esimerkiksi laakari kertoisi omista

vaivoistaan, vaan etta han keskittyy asiakkaan ongelmien ratkaisemiseen. (Ruusuvuori, 2005.)

Kehityskeskusteluaineistossa toisia tarinoita kuitenkin esiintyi. Tama kertoo siitd, ettd
kehityskeskustelut institutionaalisena tilanteena ovat epamuodollisia ja vihemman strukturoituja
(Heritage & Greatbatch 1991, 95), vaikka ne ovatkin institutionaaliselle keskustelulle tyypillisesti
tavoitteellisia ja rakenteellisesti jarjestaytyneita. Kehityskeskusteluissa pyritddn rakentamaan hyvaa
suhdetta ja tydilmapiiria, mikd nakyy negatiivisen palautteen antamisen vaikeutena (Asmuss 2008)
ja sosiaalisen koheesion yllapitamisena (Clifton 2012). Esimiehen kertoma toinen tarina osoittaa
tyontekijalle, ettd esimies ymmartaa mita ongelma tyontekijalle merkitsee ja etta hanella on paasy
samanlaiseen tilanteeseen. Annan tasta esimerkiksi keskustelun, jossa tyontekija on aluksi kertonut
puutteellisista tyovalineistda ja tilanteesta koituvasta ongelmasta (Esimerkki 7). Alla oleva
keskustelun katkelma alkaa kohdasta, jossa esimies on luvannut vieda asiaa eteenpdin ja varmistaa

vield (r. 2), ettd asiaa on hoidettu Lahtisen kanssa:

1 E: ma otan sen

2 E: sa oot lah-lahtisen kans puhunu asiasta.

3 T: Jjoo

4 T: se sano et sielt tulis tammonen ohjelma et kaikki pystys
5 tekemdadn (.) mutta tota kun on miljoona erilaista

6 puhelinmallia niin miten se toimii.

7 E:->tota?

8 E:->kuulitsd tdn hyvan mika oli maija (.) ihmettelin
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12
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14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36

Esimies varaa puheenvuoron (r.7) jattden vastaamatta tyontekijan pohdinnan lomassa esittdmaan
ihmettelevaan kysymykseen ohjelman toimivuudesta erilaisten puhelimien kanssa. Esimies vastaa
siirtymalld toisen tarinan kerrontaan. Toisen tarinan kertominen alkaa (r.8) viivytetysti ja
epaselvasti. Esimiehen puheessa on eparointia, sanojen hakemista ja useita taukoja, mika voi kertoa
tilanteen ongelmallisuudesta: esimies jatti huomioimatta tyontekijan edellisen puheenvuoron
kysymyksenomaisen ihmettelyn. Esimies kertoo Adobe Acrobatin kanssa kohtaamastaan

yllattavastd ongelmasta, jonka tiimoilta Iahestyi Markkulaa. Esimies kertoo kuulleensa Markkulalta,

mainittiin mun pdf (2.0)acrobaatti niin tota (.) md@ oon

pystyny printtaamaan,

E:->sit tota mulle tuli uus ohjelma (.) etta tota .hhh se

meni ihan sekasin

E:->sit ma juttelin markkulan matin kanssa niin matti sano et

T:
E:

tota joo etta .hhh et toi noi Mikkonen on paattany et
uusiin koneisiin nii ei oteta kaikille sitd kalleinta
acrobaat lisenssia.

nii?

et kun se maksaa niin paljon.

E:->niin md en pystyny esimerkiks tulostaa omallani ollenkaan

T:

H H =2 @™ A

(.) niin sit Matti asenti mulle jdlkik&teen sen.
elika liiderin.
ni.
ni tota sulla ei oo sitd [professionaalia.
[ed.
joo.
(2.0)
ja ja nyt ne on hankkinu jonkun halvemman lisenssin
jossa el oo ihan kaikkii niit toimintoja mut jol pystyy
printtaamaan

[mut se

E:-> [kukaan ei sano mitaan

T:
T:

nii.
se et myyntiporukka on kummiskin semmonen mika asiakas
rajapinnassa sielld on ihan erilaiset tarpeet kuin

jollain tuotantopuolen kaverilla

E:-> (.)juuri /ndin (.) juuri /néin
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ettd organisaation toisen henkilon tekema sddstamisesta johtuva pdatds selittda ongelmat
ohjelmiston kanssa (r. 13-16). Esimies huokailee puhuessaan ja painottaa (r. 15) sanoja kaikille ja
kalleinta, paikallistaen ndin narkdastymisensa aiheen. Tyontekija ottaa vastaan esimiehen kerrontaa
ni -dialogipartikkelilla ja esimies jatkaa tarkentaen paatdksen syyksi nimenomaan ohjelman hinnan
ja kertomalla saaneensa ohjelman jalkikdteen Matin kanssa kdymansa keskustelun jalkeen (r. 19-
20). Tyontekija tarkentaa esimiehen tarinaa kohdentamalla asennuksen tapahtuneen liideriin ja
tulostamisen ongelman johtuneen professionaaliohjelman puuttumisesta. Rivilla 26 keskusteluun
syntyy tauko, jolloin tyOntekija jaa odottamaan esimiehen jatkamista. Esimies ottaa vield
puheenvuoron ja kuvailee tapahtumaketjusta seuranneen positiivisen muutoksen: nyt ne on
hankkinu halvemman lisenssin... jolla pystyy printtaamaan. Tassa vaiheessa tyontekija aloittaa
keskustelun siirtamisen takaisin alkuperdiseen aiheeseen mutta esimiehen paallekkdispuhunnalla
viela jatkaa kukaan ei sano mitddn kuvaten vastaavan toiminnan olevan organisaatiossa
yleisempaakin. Rivilla 33 tyontekija siirtaa keskustelun takaisin myyntitiimiin, ja esimies vahvistaa

samanmielisyytensa (r. 36).

Esimiehen kertoma toinen tarina sijoittuu keskustelussa tyontekijan tyovalineisiin kohdentuvan
valituksen peraan. Vastuu toimivien tyovalineiden jarjestamisestd on esimiehelld ja keskustelun
alussa esimies ottaakin asian hoitaakseen. Kertomalla toisen tarinan esimies osoittaa ymmartavansa
tyontekijan tuskastumisen ja kokeneensa itsekin samaa. N&in esimies siirtdd vastuuta

toimimattomista valineista organisaatiolle vedoten toimimattomiin kaytanteisiin.

Yhteenveto

Affiliaatiolla eli empaattisella samanmielisyydelld on vuorovaikutuksen nakokulmasta suuri
merkitys. Osoittamalla affiliaation kuulija liittyy kertojan tunnepitoiseen sisdlto6n, minka on todettu
rauhoittavan kertojaa. Affiliaation puute puolestaan lisdd koetun stressin maaraa. (Perdkyla ym.
2015.) Nain ollen voidaan olettaa affiliaation osoittamisen kehityskeskustelussa ldahentdvan

tyontekijan ja esimiehen suhdetta ja lievittdvan tyontekijan kokemaa stressia.

Kuten edella olevissa esimerkeissd huomataan, esimiehet osoittavat affiliaation hyvin eri tavoin ja
kayttavat myos arkivuorovaikutukselle tyypillisia keinoja. Toisin kuin aiemmin esilla ollut avun

tarjoaminen ja neuvo, affiliaation osoittaminen ohjaa tyontekijda jatkamaan tilanteesta
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keskustelemista. Affiliaation osoitusten yleisyys kertoo myos kehityskeskustelujen institutionaalisen
kontekstin erilaisuudesta verrattuna esimerkiksi 1ddkarin vastaanottoon (ks. Ruusuvuori 2005).
Kehityskeskusteluissa esimies ei ole neutraali vastaanottaja. Tyontekijan kokemuksen huomioon
ottavat toiminnot ovat relevantteja ja lisddavat vuorovaikutuksen sujuvuutta. Esimiehen kyky
ymmartda tyontekijan kokemusta lisdd molemminpuolista tyytyvaisyyttd kehityskeskusteluihin

(Berlin 2008; Wink 2007).

Affiliaation osoittaminen ohjausvuorovaikutuksessa mahdollistaa kannattelevan orientaation
syntymisen ja vaylan kokemuksen tarkemmalle tutkimiselle (Vehvildinen 2014, 122-126).
Aineistossani esiintyneet affiliaation osoitukset osoittivat tyontekijan esiinnostaman ongelman
tulleen kuulluksi ongelmana mutta tasta harvemmin seurasi kannattelevalle orientaatiolle tyypillista
ongelman tutkimista. Esimiehet esittivat kysymyksia mutta ldhinnd tarkentaakseen ongelman

ratkaistavia, konkreettisia puolia.

6.2.2 Kysymysten esittaminen

Toinen aineistossani esiintynyt huolenkerrontaan vastaamisen keino oli kysymysten esittaminen.
Kysymyksia esittamalla esimiehet kartoittivat ymmarrystaan tilanteen vakavuudesta, mittasuhteista
ja vaikutuksista. Esimiehen esittamilla tarkentavilla ja kartoittavilla kysymyksilla oli merkittava rooli
keskustelun etenemisessa. Kysymyksilla esimies nosti uusia asioita kasiteltavaksi ja osoitti, mitka
asiat tyontekijan kerronnassa vaativat lisdselvitystd. Institutionaaliselle keskustelulle onkin
tyypillistd, ettd ongelmallista tilannetta tydstetdaan ja siitd muodostetaan jonkinlainen tulkinta

ennen ongelman poispuhumista (Vehvildinen 2014, 136-140).

Esimerkki 5: Kokemusta kartoittava kysymys

(c8, aikT:18:50)

Kokemusta kartoittavilla kysymyksilla esimiehet osoittavat orientoituvansa tyontekijan
kokemukseen ja tunteeseen. Seuraavassa esimerkissd nahddian, miten esimies antaa tilaa
tyontekijalle puhua lisda tunteesta. Kysymys voi siis toimia tunnepuhetta esiinkutsuvasti ilman

affiliaation osoitustakin.
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Esimerkissa tyontekija palasi aiemmin kasiteltyyn (esimerkki 1) eeteen opettamiseen ja kertoi
ongelman, osittain valituksenomaisesti ja kohdensi tyytymattémyytensa oppilaisiin. Esimies asettui
vastaanottamaan tyontekijan kerrontaa. Tyontekijan odotusten ja todellisuuden valissa syntyi
"ankean luennoimisen” ongelma, johon tyontekija on tyytymaton. Aloitan keskustelun nyt

kohdasta, jossa esimies kartoittaa tyontekijan kertoman ongelman vakavuutta.

1 T: niin sitten /loppujen lopuksi se menee siihen etta sitte
2 mé& joudun jotain vaan luennoimaan niille tosi ankeasti

3 siella ja?

4 (.) ne kuuntelee jotka kuuntelee ja ?

5 E:-> turhauttaaks se.

6 no kylla (.) siis silla lailla (2.0) koska tuntuu etta .hhh
7 (2.0) oikeesti tuntuu valilla ettd ettd ois niinku itella
8 annettavaa

9 E: mm,

10 T: mutta ketdan ei kiinnosta niinku (.)

11 E: mm,

12 T: ottaa vastaan

13 (3.0)
14 E: mm-?

Tyontekija kuvaa omassa puheenvuorossaan aiemmin esittdmansd ongelman: oppilaat eivat
kuuntele eivatka keskustele. Tasta seuraa opettajalle itselleen epamieluisa tilanne, jossa han joutuu
ottamaan itselleen roolin, jota ei halua. Tyontekija kayttda puheenvuorossaan ilmaisuja (jotain
vaan, ankeasti), joista voi paatelld tilanteen epamieluisaksi ja oppitunnin sisdllon muuttumisen
odotusta vastaamattomaksi. Esimies kohdentaa kysymyksensa juuri tyontekijan puheenvuorosta
ndkyvaan tunteeseen kartoittamalla tilanteen vakavuutta (r. 5). Esimiehen kysymys ohjaa
tyontekijada puhumaan tilanteen herdattamastda emootiosta oppilaista valittamisen sijaan.
Valituksena alkanut kerronta saa nain huolenkerronnan muodon. Tyontekija vastaa esimiehen
kysymykseen odotuksenmukaisesti myontden tilanteen olevan turhauttava ja jatkaa kokemuksensa

tarkentamista, jolloin esimies asettuu jalleen vastaanottamaan tyontekijan kerrontaa.

Esimerkissa nahddan miten kysymys ohjaa keskustelua valittamisesta huolenkerronnan ja

tyontekijan kokemuksesta keskustelemisen suuntaan. Vuorovaikutuksessa juuri kysymykset
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vaikuttavat voimakkaasti siihen, millaiseksi keskustelu muodostuu ja mitad asioita keskusteluun
nostetaan (Vehvildinen 2014, 139-140). Tama keskustelu jatkuu vielad esimerkissa 8, jolloin nahdaan

esimiehen neuvontajakso.

Esimerkki 6: Tarkentava kysymys

(c28, aikT:29:46)

Tarkentavat kysymykset fokusoivat faktoihin kokemuksen sijaan (Couper-Kuhlen 2012, 12).
Esimiehet kysyivat tarkentavia kysymyksia varmistaakseen ymmarryksensa seka tiedustellakseen
ongelman syita ja seurauksia. Kysymalla lisaa ongelmallisesta tilanteesta esimiehet osoittivat asian
olevan keskenerdinen ja vaativan lisaa informaatiota ennen ongelman ratkaisemista. Tarkastellaan
seuraavaksi esimerkkia, jossa tyontekija vastaa esimiehen kysymykseen kertomalla tyopaikan
ihmissuhdeongelmasta. Esimiehen kysymys on seurausta keskustelusta, jossa tyontekija kuvaa,

milla keinoin on harjoitellut kiireenhallintaa.

1 E: joo no /niin mit&ds muuta sitte tohon,

2 (3.0)

3 T: /mmm (.) no alkuvaihe ehkd oli raskas (.) kun [mie oon
4 tamméne herkka?

5 E: [joo,

6 T: (.) kuitenkin etta (.) vahan harmitti (.) hehe [mutta?
7 E: [Joo,
8 E:->tarkotatsd sitd viime kevatt[d vai

9 T: [joo

10 E: joo (.)

11 E: joo. ((esimies nydkkadilee useasti))

Esimies aloittaa kysymalld joo no mitds muuta sitten toho (r. 1). Esimies antaa mahdollisuuden
alaiselle jatkaa aiemman aiheen kasittelyd. Tyontekijan vastaus (r. 3-4) sisaltda taukoja, danen
painotuksia, sdvelkulun muutoksia, naurahtelua ja katseen suuntauksia. Tulkitsen nama tilanteen
emotionaalisuuden osoituksiksi. (Jefferson 1984; Ruusuvuori 2005.) Tyontekija kuvaa alkuvaiheen
olleen raskas johtuen tyontekijan omasta herkkyydestddn ja tarkentaa tilanteen aiheuttaneen

hédnelle itselleen vdhdn harmitusta. Tyontekija kertoo huolen kayttden vahattelyad ilmaisevia
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sanavalintoja ehkd ja vdhdn, ja paattaa lauseen (r. 6) mutta -ilmaisuun. Lausuman lopussa olevan
mutta -sanan katson kertovan edellisen puheenvuoron vahattelysta ja siirtymisesta uuteen
ndakokulmaan luomalla kontrastin edeltavdaan puheeseen. Riveilld 5,7 ja 9 esimies on asettunut

vastaanottamaan tyontekijan huolta minimipalauttein.

Esimies tarkentaa tyontekijan kerrontaa (r. 8) kysyen tarkotat sd sitd viime kevdttd vai. Sita -sana
kertoo esimiehen viittaaman asian olevan molemmilla tiedossa. Esimies paattaa kuitenkin
kysymyksen vai -sanaan antaen tilaa alaiselle my6s nostaa muita tapahtumia esiin, jos kyse olisikin
muusta  kuin esimiehen ehdottamasta tapahtumasta. Tyontekija vastaa aloittaen
paallekkdispuhunnan ja vahvistaa kyseessd olleen viime kevaan tapahtumat. Tassa
keskusteluotteessa esimiehen esittama kysymys ei johda ongelman tarkempaan selvittamiseen,
vaikka tyontekija jatkaa kuvausta harmittavasta tapahtumasta. Esimies kasittelee ongelmaa jo
ratkaistuna ja ohjaa keskustelua uusilla tarkentavilla kysymyksilla ja positiivisella ennusteella kohti

uutta aihetta (ks. esimerkki 15)

Yhteenveto

Kysymyksien avulla voidaan nostaa kasittelyyn erilaisia nakokulmia tai tulkintavaihtoehtoja,
kartoittaa ongelmallista tilannetta, rikastuttaa aiheen kasittelyd ja ohjata keskustelun kulkua
(Vehvildginen 2014, 143-146). Aineistossani esiintyneet kysymykset olivat luonteeltaan ongelmallista
tilannetta tai kokemusta kartoittavia. Kokemusta kartoittaessaan esimiehet kysyivat tyontekijan
tuntemuksista, jonka jalkeen siirtyivat kohti konkreettisempaa ongelmaa ja ongelman ratkaisua.

Ongelmaa kartoittavilla kysymyksilla esimiehet johtivat keskustelua kohti ratkaisua ja uutta aihetta.

6.2.3 Avun tarjoaminen ja neuvo

Aineistossani yleisin esimiesten vastaamisen keino oli avun tarjoaminen ja neuvo. Apua tarjotessaan
esimiehet tarjoutuivat ottamaan osaa ongelmallisen tilanteen ratkaisemiseen tai ottivat vastuun
tilanteen hoitamisen vastuulleen (esimerkki 7). Neuvoa esimiehet kayttivat tilanteissa, joissa
tyontekijan huolenkerronnan seurauksena esimiehelle nousi huoli tyontekijan jaksamisesta vaikean
tilanteen tai kohtuuttoman tyomaaran kanssa, tai kun esimies toi esiin nakemyksensa tyontekijan

esiin nostamaan tilanteeseen. Neuvon normatiivisuuden aste oli vaihteleva. Neuvo saatettiin antaa
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kolmannessa persoonassa kohdistamatta sitd suoraan alaiseen ja neuvo muotoiltiin affektiivisen
aspektin sisaltavaksi samanmieliseksi, valittavaksi puheenvuoroksi (esimerkki 10), joissain otteissa
jopa humoristisiksi ddnen painoja ja sanavalintoja kdyttden (esimerkki 8). Toisaalta neuvo saattoi
olla suora direktiivinen toiminto (esimerkki 11). Seka avun tarjoaminen etta neuvon antaminen ovat
suoria pyrkimyksia ratkaista esille nousevaa ongelmaa. Tasta syysta kasittelen nama kaksi toimintoa

samassa yhteydessa.

Seuraavissa viidessa keskustelunotteessa havainnollistan avun tarjoamisen ja neuvon toimintoja
aineistossani. Sekvensseistd ensimmainen (esimerkki 7) kuvaa avun tarjoamisen toimintoja ja

sekvenssit 8-11 neuvoa toimintana.

Esimerkki 7: Esimies ottaa asian hoitaakseen

(C15, aika: 15:29)

Keskustelunkatkelmassa tyontekija nostaa esiin tyovalineisiin liittyvdn ongelman vastauksena
esimiehen aiemmin esittamaan kysymykseen tyovalineiden kehittamisestd. Keskustelussa nahdaan
myos muita vastaamisen keinoja kuten tarkentava kysymys ja affiliaation osoitus kauhistelun

muodossa. Apua esimies tarjoaa rivilla 26 vastuun ottamisen muodossa.

1 T: vks (.) mika on noissa tyovdlineissa se jotta tuota (.) &06:
2 (2.0) on erilaisia tarpeita Jja erillisind ihmisilla niin

3 tuota tallad tota esimerkiks mulla on puhelimessa mulla on

4 toistatuhatta puhelinnumeroco (.) tallessa niin edelleenkaan
5 esimerkiks niin tuotaa (.) nyt kun kone wvaihtu (.) niin

6 en saanu nokia suittee et pystyisin tallentamaan kato

7 varmuskopioi [maan

8 E: [miks et saanu

9 T: nokun kuulemma kaikilla pitdd olla samat ohjelmat.

10 E: ei he- (.) siis jos jos sult havia&a tuhat numeroo ni sa oot
11 ihan ku?

12 T: (.) se halonen lupas tuota palata siihen jo (.) kuukaus

13 sitten viikon kuluttua mutta (.) siis pitad meidan pystya
14 tamménen yksilolliset tarpeet huomioimaan [(.) enempi?

15 E: [kylla
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16 E: joo joo

17 (5.0) ((esimies kirjoittaa))

18 T: sillatavalla et se on tyokoneellakin et mina oon

19 kotikoneella sen nyt ite yllapitany mutta?

20 E: ei kylla se pitaa talon vehkeilla olla aivan

21 T: tal itse asiassa mulla on se suite mutta se on vanhalle
22 puhelinversiolle et nyt eivat asentaneet ennda talle

23 uudelle puhelimen versiolle sopivana sita.

24 (3.0) ((esimies kirjoittaa))

25 T: pitdad sinne jotakin tammésta pienta.

26 E: ->ma otan sen

27 E: ->sa oot halo- halosen kans puhunu asiasta.

28 A: joo

29 A: se sano et sielt tulis tdmmdnen ohjelma et kaikki pystys tekemdan (.)
30 mutta tota kun on miljoon erilaista puhelinmallia niin miten se
31 toimii

Tyontekija kertoo tyovalineisiin liittyvan ongelman riveilla 1-7. Vuoron muodostus on viivyttynyttd,
mika kertoo tyontekijan siirtymisestda haastavaan aiheeseen. Vuorovaikutuksen kannalta
haastavana voidaan pitaa tilannetta, jossa tyontekija nostaa esiin ongelman, josta vastuu kuuluu
esimiehelle. Tyontekija sijoittaa ongelman viimeiseksi alkaen lahestya sita kuvaamalla seurauksia ja
antamalla perusteluja toimintatavan muutokselle. Esimies keskeyttaa tyontekijan kerronnan
esittddkseen tarkentavan kysymyksen miks et saanu. Tydntekija kertoo ongelman johtuneen siita,
ettd kaikilla pitdd olla samat ohjelmat. Esimies huudahtaa yllattyneesti osoittaen télla
puheenvuorolle affiliaation institutionaaliselle keskustelulle epatyypillisesti ei he- ja kuvaten
tyontekijan kertomasta ongelmasta seuraavia haasteita siis jos jos sult héviéié tuhat numeroo ni sd
oot ihan ku. Tyontekija jatkaa kuvaten jo tehtyja toimenpiteitd halonen lupas palata siihen ja
edelleen vahvistaen aiemmin antamaansa perustelua yksildllisyyden huomioimisesta. Esimies
vastaanottaa kerrontaa minimipalauttein kylld ja joo joo seka kirjoittaen tyontekijan kertomaa
muistiin, jota voidaan myds pitaa vastaanottamisen toimintona. Esimiehen kirjoittamisen yhteyteen
syntyy pitkahko tauko, jonka tyontekija keskeyttdd ottamalla puheenvuoron kuvaillen aiempia
yrityksia ratkaista ongelmaa kayttamalla ohjelmaa kotikoneella. Esimies jdlleen keskeyttaa
tyontekijan kerronnan vahvistaen samanmielisyytensa tyontekijan kertoman kanssa ei kyllé se pitdd

talon vehkeillé olla aivan. Tyontekija jatkaa aiemmin aloittamaansa kerrontaa paallekkdispuhuntana
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ja aloittaa korjausjakson, jolla tarkentaa tai itse asiassa mulla on se suite mutta se on vanhalle
puhelinversiolle et nyt eiviit asentaneet enndd télle uudelle puhelimen versiolle sopivana sitd.
Puheenvuoron jdlkeen syntyy jdlleen tauko esimiehen jatkaessa kirjoittamista. Esimies ottaa
vastuun asian hoitamisesta itselleen rivilla 26. Esimiehen kayttama muotoilu md otan sen on selkea
ja kohdistaa vastuun esimiehelle itselleen samalla osoittaen asian loppuun kasitellyksi. Esimies
kuitenkin paatyy jatkamaan keskustelua tarkentavalla kysymykselld sé oot halosen kanssa puhunu

asiasta, mista seuraa tyontekijan ongelmapuheen jatkuminen.

Esimerkin keskustelu lahti liikkeelle lomakkeen pohjalta esitetystda kysymyksestd, jota seurasi
tyontekijan tyovélineitd kuvaava ongelmapuhe. Tyovalineiden asianmukaisuus ja niiden
kehittaminen olivat kehityskeskustelujen agendalla lomakkeen pohjalta. Esimiehet ovat vastuussa
tyovalineista ja niiden toimivuudesta. Nain ollen esimiehen tarjoama apu ja vastuun ottaminen
tilanteen hoitamisesta on institutionaalisesti odotettua. Esimerkin kaltaisten ongelmien
kasitteleminen eroaa kuitenkin merkittavasti niista tilanteista, joissa tyontekijan kuvaama ongelma

on henkilokohtaisempi. Katsotaan naita tilanteita seuraavaksi.

Esimerkki 8: Esimiehen neuvontajakso

(c8, aikT:18:50)

Seuraavat kaksi esimerkkid ovat samasta, aiemmin esitellystd (esimerkit 1 ja 5) keskustelusta.
Keskusteluotteessa esimies ja tyontekija keskustelevat elamankatsomustiedon (eeteen) opetuksen
jatkamisesta ja siihen liittyvistd haasteista (r.1-32). Esimies kartoittaa tyontekijan kertoman
tilanteen vakavuutta kysymalld tyontekijan kokemusta turhautumisesta (r.21) ja asettuu

vastaanottamaan tyontekijan kerrontaa antaen tilaa seka minimipalauttein etta tauolla.

T: tnii nii tosiaan se (.) he he se eeteekin ei se niinku (.) el
se niinku <mahdotonta> oo mutta
E: nii?

sekin on nii:n erilaine kun mitd& ma olin aatellu et ma
mietin
et jes kiva tammdénen pieni ryhma ja naitten kanssa

voidaan nyt

o J o o Ww N

ainakin keskustella ettd niinku (.)

43



9

10 T:

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

E:

21 E

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45

nnn?

vahédn isompia oppilaita ja pitdis olla fiksumpia ja

mielenkiintoisia juttuja mutta (.) sitten niita ei
niinkun

kiinnosta /mik&dn (.) tai sitten niiden mielestd ne on
liian

VAIkeita juttuja mista ma yritan keskustella.

niin sitten /loppujen lopuksi se menee siihen etta sitte
ma

joudun jotain vaan luennoimaan niille tosi ankeasti
siella jav?

(.) ne kuuntelee jotka kuuntelee ja ?

turhauttaaks se.

no kylla (.) siis silla lailla (2.0) koska tuntuu etta
.hhh

(2.0)

H M 3 ™

oikeesti tuntuu valilla ettd ettad ois niinku itella
annettavaa

mm,

mutta ketdan ei kiinnosta niinku (.)

mm,

ottaa vastaan

(3.0)

E:

T:

mmmm?

E:->siind pitd4 nyt vaan olla tarkkana ettei kyynisty sitte

heti alkuvai (hh)heessa ettd (.) ettei tuu sellanen olo et
ei naa:: [ja

[nii

E:->Jja ettd ettd tdd porukka on niinkun sellasta etteihdn n&ia

sonnit mitddn ymmirrad ja ndd on niinku tatad ja [et

[nii ja
emma toisaalta sitd niinkun epdile etteikd ne (2.0)
ymmartais ja eikd ja veikkaan etta osa voi oikeesti ihan
kiinnostaakin mutta se on vaan nii iso se joku semmonen
(2.0) jotenkin tuntuu et ne on jotenkin niin (.)
rajottuneita siind (.) ryhmassad ettd niille on niin

tarkee se [Joku
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16 E: [mmm, mmm,

47 T: rooli mitéd ne sielld vetda et sitten niinku

48 E: [mm mm

49 E: se on varmaan alilka terdava havainto mda luulen (.) et se
50 menee aika pitka&lti just noin.

51 T: niin.

Esimies antaa neuvon rivilld 33. Neuvo on seuraus tyontekijan vastauksesta esimiehen kysymykseen
turhautumisesta. Esimies muotoilee neuvon 0-persoonassa kohdistaen sen kuitenkin selvasti
alaiselle viittaamalla kyynistymiseen heti alkuvaiheessa. 0-persoonalla tarkoitetaan yksikoén
kolmannessa persoonassa olevaa verbid, joka on vailla subjektia. Tatd muotoa kdytetaan tehtdessa
puheena oleva asia jaettavaksi. (Laitinen 1995.) Esimies asettuu neuvoessaan kokeneemman
opettajan (mestari) rooliin suhteessa tyontekijadn osoittaen tietdvansa tilanteen mahdollisen
etenemisen suunnan kohti kyynistymista. Esimies jatkaa neuvon muotoilemista muuttaen hieman
dantdan ja painottaen sanoja ikdaan kuin kerraten tyontekijan kuvaamaa tilannetta. Esimies
puheenvuorossaan keventda neuvoaan kayttamalla keskustelun peruskoulukontekstiin nahden
yliampuvaa ilmaisua sonnit ja leikkimalld danenpainoillaan. Tyontekijan aloittamasta ongelman
kuvauksesta syntyi esimiehen huoli turhautumisesta johtuvasta kyynistymisesta. Esimies kayttaa
neuvoa oman huolensa sanallistamiseen ja tyontekijan ohjaamiseen. TyoOntekija muotoilee
korjausvuoron esimiehen neuvontajakson perdan, jossa han lieventda aikaisempaa (r. 28)
ongelmakuvausta kuvaten ongelmaksi oppilaiden roolien rajoittuneisuutta (r. 40-45 ja 47). Esimies
asettuu jalleen vastaanottamaan ja vahvistaa (r. 49) tyontekijan tekeman arvion tilanteesta

antamalla myonteista palautetta tyontekijan esittamasta nakemyksesta.

Esimerkki 9: Kysymykseksi muotoiltu neuvo

(C8 keskustelu jatkuu)

Keskustelun alku ja tyontekijan kertoma ongelma loytyvat esimerkistd 1 ja keskustelun jatko
esimerkistd 8. Keskustelun jatkuessa tyontekija laajentaa alkuperdistd huolta kuvaamalla
keskustelussa tarkemmin eeteen opetukseen liittyvia haasteita. Esimies muotoilee neuvon

kysymykseksi (r. 20):

1 A: et siind /esimerkiks on semmosia lauseefiksun oloisia tyyppeja
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o J o oo w N

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38

joilla vois olla ihan fiksuja ajatuksia mutta sitten ne
heittaa

ne joko vitsina tai sitte jattaa sanomatta kokonaan.

A: ne on kuitenkin niin

(2.0)

A: tavallaan

(2.0)

A: onhan se (.) aika paljon odotettukin et ma (.) oletan et
ne
tulis

E: ni

Ac: sinne Jjuttelee henkilodkohtasia asioita ja kertoo

mielipiteita

E: mmm

A vaikkeil ne oikeesti ees tunne minua eikd tunne (.)
valttamatta
toisiaankaan ihan tadysin jos ne tulee (1.5)

A: eri luokista

E: ->tuntuuks sinulta siltd ettd tota (.) 66 ootsd tullut tutuks
oppilashuolto (.) ryhmdn toimintaan tai oppilashuolto
(.)asioita kayda lapi sen sun kontaktihenkilén kanssa.

T: no ei (.) no siis (.) hyvin vahan (.) ett tuota Pekka anto
mulle jonkun semmosen listan ettd merkite tédnne ettad kuin
syva huoli mista ja

E: ni

T: ja sit ma& jopa alotin sita tayttaa sit ma oon hukannu senkin
johonkin sen paperin (.) ja sillai niinku en oo kauheena
(2.0) /kauheena sita (.) hommaa jatkanu.

E: ->060 kokisitsd nii et sun olis parempi niin et sa paasisit
siihen ohr:n siihen ryhmaan sinne kertomaan (.)
yksityiskohtaisemmin niista (.) asioista

T: /nii-17?

T: (1.0) ehka se on aika semmonen (3.0) haastava homma iso
vastuu paattaa etta mika on niinku

E: mm

T: (.) mikda on vakava juttu ja mika ei

E: nii
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39 (3.0)

40 E: mutta jos on jostain huoli [(.) niin sitten on niinkun se
41 riittaa

42 T: [mm

43 E: periaatteessa

44 T: mmm

45 E: et paadtdksid niistd toimenpiteistd ja muista etta (.)

46 kaikki ei oo (.) opettajan keinoin autettavissa

47 T: mmm

48 E: et opettajallehan riittaad se et se on yhteydessa kotiin ja
49 se tuo ilmi sen huolen

50 T: nii

51 E: .hhh ja sitten on muitten tehtava (.) instanssien tehtava
52 on sitten niinkun ikaankuin (.) vieda sitd asiaa siita

53 eteenpain.

54 T: mm mm

55 E: niinku (.) ei opettajalla voi olla semmosta (.)

56 kompetenssiikaan siihen hommaankaan et tota?

57 T: eipd niin

Esimies kysyy tarkentavan kysymyksen, joka tdssa keskusteluotteessa ennakoi neuvon antamista ja
sekvenssin sulkemista (r. 20-22). Puheenvuoron esimies rakentaa viivytellysti, mika kertoo tilanteen
haastavuudesta: esimiehelld ei ole valtaa ratkaista tyontekijan kuvaamaa ongelmaa, ja keskustelu

kuuluisi oppilashuoltoryhmassa kasiteltaviin asioihin enemman kuin kehityskeskusteluun.

Esimies aloittaa kysymyksen kohdistaen sen tyontekijan kokemukseen tuntuuks -kysymyksella
mutta vaihtaakin kysymyksen kohdistumaan oppilashuoltoryhman toiminnan tuntemiseen
kysymalla ootsd tullu tutuks -kysymyksen (r. 20). Tyontekija vastaa kysymykseen aluksi no ei mutta
tarkentaa heti perdan saaneensa Pekalta jonkun listan, johon merkitdaan huolen syvyytta. Tyontekija
ei ole kuitenkaan kokenut tatd itseddn auttavaksi menetelmaksi. Tyontekijan puheenvuorossa
esiintyvat md jopa aloitin sitd tdyttdd, sit md oon hukannu senkin ja en oo kauheena sitd hommaa
jatkanu, -lauseet vahvistavat, ettei kontaktihenkilén ehdottama ratkaisu ollut toiminut. Tyontekijan
vastausta seuraavassa puheenvuorossaan (r. 30) esimies alkaa kysymyksen esittdmisen
viivastyttdaen sita hieman 66- lausumalla ja kohdentaa kysymyksen tyontekijan kokemukseen.
Esimiehen kysymyksen muotoilusta nahdaian tyontekijan edellisen kokemukseen pohjaavan
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puheenvuoron vaikutus. Esimies ei ehdota suoraa ratkaisua vaan aloittaa kysymyksen 66 kokisitsd.
Tyontekijan vastaus on preferoimaton, joka nakyy viivyttelyna vastauksen muotoilussa. Tyontekija
kuvaa vastauksessaan vaikeutta paattaa, mitkda ovat tarpeeksi merkittavia asioita vietavaksi
eteenpain. Esimies omassa puheenvuorossaan pyrkii normalisoimaan huolta aiheuttavia asioita (r.
36-37) ja laskemaan tyontekijan kynnystd vieda asiaa eteenpdin. Esimiehen puheenvuoro alkaa
mutta jos on jostain huoli sit on niinku se riittdd. Mutta -sanalla esimies osoittaa tulevan vuoron
olevan tydntekijan puheenvuoroon verrattuna vastakkainen. Esimies puheenvuorossa madrittelee
riittavan isoksi asiaksi sen, etta jostain nousee huoli ja jatkaa perustelua riveilla 44-45, 48-52, 51-53

ja 55-56. Tyontekija ottaa vastaan esimiehen perustelut, kunnes rivilla 57 ottaa puheenvuoron.

Esimerkeissa 8 ja 9 tyontekijan huolen kuvaus liittyy tyossa kehittymiseen ja tdman hetkiseen
osaamiseen. Tyontekija on oman tyduransa alussa ja on joutunut kohtamaan haastavia tilanteita,
jotka nousevat kehityskeskustelun aikana esiin. Esimies asettuu kokeneemman ammattilaisen
rooliin, neuvoo ja ohjaa keskustelua oppilashuoltoryhmaan. Vaikka kehityskeskustelut ovat
tyontekijan oppimisesta ja kehittymisesta keskustelemista varten, ei ndin yksityiskohtaisen ja
konkreettisen tason lapikdyminen nayta kuuluvan kehityskeskustelujen piiriin. Kehityskeskustelun
sijaan opettajan tukeminen haastavissa tilanteissa nayttda kuuluvan moniammatillisen
oppilashuoltoryhman tehtdviin. Keskustelussa esimies orientoituu tutkimaan tyodntekijan
kokemusta muotoillen neuvontajaksot kysymysmuotoisiksi, asettumalla kuuntelemaan ja

rohkaisemalla tyontekijaa tukeutumaan oppilashuoltoryhmaan.

Esimerkki 10: Mahdollisten toimintamallien pohtiminen

(c21, aikT:38:36)

Seuraavassa esimerkissd tyontekija kuvailee jaksamiseen liittyvda huolta viitaten itseensd ja
tyokaveriinsa Kaijaan. Keskustelu on lahtenyt liikkeelle tyopaikalla paatetysta linjauksesta keskittya
jaksamiseen kehityskeskusteluissa. TyoOntekija ja esimies ovat keskustelleet tyon tasaisesta

jakautumisesta tyoyhteisossa, ja tyontekija nostaa esiin tyokaverin kanssa kdydyn keskustelun.

1 T: niin Kaijan kans puhuttiin siit- tastd kuormitusjutusta
2 etta (.)ettd (.)ettd se on nyt harmi etta (.) tai jotenkin
3 kun on- ollaan jotenkin semmosessa tilanteessa, etta
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tietyille (.)niinku (.) kasaantuu naita toéita ja sitten kun
ti(h)etyt alkaa kaatuilla .hhh ja voimavarat menee (.) niin
se on (.) se on huolestuttavaa,

Esimies osoittaa huolen aiheelliseksi kertoen itsekin olevansa huolissaan samasta asiasta. Tata

kohtaa ei nay esimerkissa. Taman jalkeen esimies alkaa muotoilla usean neuvon yhdistelmaa 0-

persoonassa ikdan kuin pohtien erilaisia vaihtoehtoja.

((poistettu viisi rivia))

12 E:

13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39

[al

H4H H 4 32 & 434 = 32 - 39 3 @©= 23 @#@ 43

H =2 M@= 3 =

->Jja sitte (.) taytyy niinku miettid et missd kohtaa voi
hollentadaa [sitte

[niin

:=>et onkse niissad toissa-?

:->vai et pitds saada tilalle Jjotain sellasta joka

[voimaannuttaa
[niin niin
->niinku [vastapainoksi (.) mukavia asioita
[kylla
->(.) vai tota (.) hhh kertakaikkiaan niinku?
jaada
joo [mut sit
hhh [semmonen ignoo- veeraa[minen ei varmaan on[nistu=
[nii [nii [edl
=[oikein [meilta
[edl [edl
kun se kuitenkin menee se sinnf[e (.)
[niin
ja sitte [vaikka olis sairaslomalla tassa vaiheessa vuotta=
[ihon alle
=niin se (.) on niinku vield kauheempaa jotenki kun

(.)arviointi pitaa tehda

mrm

ja sita ja tatad ja tuota ni [(.)ku kuitenkin ne paassa
[ mmm

pyorii

et mieluummin jotenkin yrittédad jaksaa (.) .hhh tehdad se

taalla
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40 T: kun ettd (.) etdnid jollekkin sijaiselle ohjailee niita

41 tekemisid koska nyt on lapseni luokalla todella huomannut
42 sen ettda .hhh ei se, en tieda kuinka paljon opettaja on
43 edes pystynyt tekemaan mitdén

44 T mutta (.) mutta se ei oo kylla *jotenki niinku*

45 E: mmm

46 T: ja se nakyy niist oppilaista *heti tietenkin*

47 E: aivan

48 E: mut voinks ma luottaa siihen ettd jos sul tulee joku idea
49 tai joku (.) harmituksen aihe téasta

50 jakamisesta niin (.) sanot sen

51 T: *kyllax*

Esimies aloittaa neuvon muotoilun liittden sen ja -sanalla edelliseen puheenvuoroonsa (r. 1) ja
etenee kolmen eri vaihtoehtoisen toimintamallin muotoiluun. Esimies muotoilee neuvon
kysymyksen muotoon ja sit pitéié miettié missé voi héllentdd ja tarkentaen hollentamisen kohteeksi
tyon. Esimies jatkaa liittden vai -ilmaisulla alkavan puheenvuoronsa edellisen vaihtoehdoksi
ehdottaen ty6dssa hollentamisen sijaan vastapainoksi voimaannuttavia mukavia asioita. Tyontekija
on asettunut kuuntelemaan ja myotdilee esimiehen esittamia vaihtoehtoja. Viimeisena
vaihtoehtona esimies rakentaa tyostda poisjdantia vaihtoehdoksi. Aiheen ongelmallisuus nakyy
esimiehen puheenvuoron muotoilussa (r. 10). Esimies pitaa lyhyita taukoja ja rakentaa puheessaan
viivytettya ehdotusta. Esimiehen kayttama kerta kaikkiaan kertoo toista poisjadannin olevan
viimeinen vaihtoehto. Tyontekija tdydentaa esimiehen aloittamaa lausetta loppuun valmistautuen
ottamaan puheenvuoron itselleen (r.11-12). Riveilla 19, 21-22, 24 ja 27 tyontekija perustelee miksi
tdma viimeinen keino ei ole mahdollinen ja esimies puolestaan asettuu kuulijaksi. Keskustelu
kdaydaan jalleen 0-persoonassa, minka tulkitsen tassa keskustelussa olevan keinon etdaannyttaa asia

kasiteltavaksi ja sitd kautta neutraalimmaksi.

Esimies asettuu vastaanottamaan tyontekijan puhetta ja esimies siirtyy lopettamaan aiheesta
keskustelua muotoilemalla puheenvuoronsa liittyvaksi edella kaytyyn keskusteluun mut voinks mad
luottaa siihen jatkaen tyontekijan sitouttamista ratkaisuun, ettd jos sul tulee joku idea tai joku

harmituksen aihe téstd kuormituksen jakamisesta niin sanot sen. Tyontekija vastaa hiljaa kylld.
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Taman jalkeen keskustelu jatkuu vield aiheen ymparilld, ja esimies arvioi myds omaa vastuutaan

toiden tasaisen jakautumisen suhteen.

Esimerkki 11: Mddrdédvédn neuvon antaminen

(c19: aika 49:43)

Seuraavassa esimerkissa esimies antaa direktiivisen neuvon. Direktiivisella neuvolla tarkoitan
toimintaa, jossa esimies antaa neuvon kdaskyn muodossa ja kohdistaa sen suoraan tyontekijaan (vrt
esimerkki ”siind taytyy nyt olla tarkkana”). Keskusteluote on pitkdstad ja monisyisesta keskustelusta,
jossa tyontekija kuvaa itselldan ja suoralla esimiehelld olevia vuorovaikutusongelmia. Esimerkkina
oleva keskusteluote alkaa lukujarjestyksen tekemisestd seuranneesta ristiriidasta tyontekijan ja

suoran esimiehen valilla. Tyontekija kuvaa tilannetta nain:

T: ma& sanon sull tan kun syksyn alussa vasyin kun ma sit
kysyin tos kesadllad merjalta et ehtisitsa tehda toisen

jakson kun eka jakso oli tehty wvasta ja saatas kaks

S w N

kansiota

Neuvon sisdltdva ote alkaa kohdasta, jossa tyontekija on kerrannut keskustelun perusteella jo

aiemmin (kehityskeskustelun ulkopuolella) kdytya konfliktia lukujarjestyksen tekemisesta.

((Poistettu 44 rivia))

45 E: tiedatsad et kun on Marjan puhe ja sun puhe niin ne on eri
46 puheet nyt.

47 T: okei no sit ma& toivon et Marja sano mulle et jos ma en

48 tee jotain.

49 E: Jjoo mut tiatsd mika tas tulee ongelmaks?

50 T: no.

51 E: nyt m& oon siina kolmanen henkildn roolissa tulkitsemassa
52 teidan puheitten eroo,

53 T: [miksei Marja sit sano mulle

54 E:->[teiddn on pakko oppii puhuu keskenddn eikd [jonku kautta
55 T: [mikseli se

56 sit sano mulle?
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Esimies esittaa vastavaitteen (rivi 45-46), jolla osoittaa tietdvansa asiasta enemman kuin tyontekija.
Esimies vahvistaa omaa tiedollista ja asemansa mukanaan tuomaa valtaa ja asettuu ndin
auktoriteetiksi. Tyontekija ottaa esimiehen vastavaitteen vastaan okeij ja jatkaa no sit md toivon et
Marja sanoo mulle et jos md en tee jotain oikein. Tyontekija osoittaa olevansa tietdmaton esimiehen
viittaamasta eri puheesta ja samalla haluavansa tietaa mihin oma esimies on tyytymaton. Esimies
ottaa tyoOntekijan toiveen vastaan minimipalautteella (rivi 49) ja jatkaa omaa edellistd
puheenvuoroaan kysymallda mut tidtsé mikd téds tulee ongelmaks.  Tyontekija asettuu
vastaanottamaan esimiehen ongelmakuvausta vastaamalla no. Esimies viittaa (rivi 51) aiemmin
esilla olleeseen aiheeseen, jolloin tyontekija kehui tyokaverin kykya tulkita hdnen ja suoran
esimiehen vuorovaikutuksen erilaisuutta. Esimies omassa puheenvuorossaan osoittaa olevansa
haluton tekemaan tulkintoja ja ottamaan tulkitsijan roolia. Esimies antaa direktiivisen neuvon rivilla
54. Neuvo on muotoiltu voimakkaaksi kannanotoksi kayttamalla suoraa kaskya muodossa pakko
oppii puhuu. Preferoitu vastaus direktiivisen neuvoon olisi myontdava vastaaminen. Tyontekija

kuitenkin vaatii edelleen selvennysta sille, miksei suora esimies anna hanelle itselleen palautetta.

Yhteenveto

Useissa institutionaalisissa palvelukohtaamisissa asiantuntijalla katsotaan olevan tietoa, jota
asiakkaalla ei ole, jolloin neuvo voidaan nahda taman tiedon valittdmisena asiakkaalle. Ongelman
esiin nostaminen johtaa siis neuvon antamiseen. (Heritage & Sefi 1992). Neuvon antaminen ei
kuitenkaan ole ongelmatonta. Neuvon antaja osoittaa toiminnolla, etta hanelld on tietoa, jota
vastaanottajalla ei ole. Tallaisen asetelman katsotaan rakentavan vuorovaikutuksen
epasymmetrisyyttd (Heritage & Sefi 1992), joka puolestaan ndhdaddn haasteena dialogisen
vuorovaikutuksen toteutumiselle (Vehvildinen 2014, 163-165). Toisaalta neuvo voi olla
maaradamistd, jonka kautta tarjoillaan nakokulmaa tai toimintatapaa, joka ei ota huomioon
neuvottavan nakdkulmaa. Neuvo asettaa vastaanottajan seuraavalle puheenvuorolle odotuksen
hyvaksymisesta (preferoitu) tai hylkddamisesta (preferoimaton). Joissakin institutionaalisissa
vuorovaikutustilanteissa liilan nopeasti ja puuttuvin tiedoin annettu neuvo saattaa johtaa sen
hylkdamiseen, kun taas neuvo, joka on vastaanottajan oman niakemyksen huomioiva, edesauttaa

hyvaksymista. (Jefferson & Lee 1992; Vehvildinen 1999.)
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Kehityskeskusteluissa on odotettua puhua tyohon liittyvistd ongelmista. Odotuksenmukaisuus
nakyy seka ennakkoon taytetyn lomakkeen ettd esimiesten spontaanisti esittamissa kysymyksissa.
Kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia ja kahdenkeskisid, mikda mahdollistaa tyontekijalla
puhumisen asioista, joita han ei muuten nostaisi esiin. Koska ongelmallisista tilanteista kysytaan,
on myods odotuksenmukaista, etta niita kasiteltdisiin keskustelun aikana. Esimerkkiotteissa
esimiehen avun tarjoaminen (esimerkki 7) tyovalineiden kuntoon hoitamisessa otetaan vastaan
mutta neuvontajaksoissa (esimerkit 8-11) tyontekijat eivat tyydy vastaanottamaan neuvoa
sellaisenaan ja esimiehet joutuvat jatkamaan ongelmallisesta tilanteesta keskustelua pidempaan.
Ohjaamisen nakokulmasta onkin tarkea tehda ero niiden ongelmallisten tilanteiden osalta, joissa
avun tarjoaminen ja neuvo ovat institutionaaliseen rooliin pohjaavaa ja siten odotettua (esimerkiksi
tyovalineiden kunnosta huolehtiminen) ja niiden osalta, jossa kyse on tyontekijan omasta oppimisen

ja kehittymisen prosessista, jossa neuvon sijaan voisi olla perusteltua tutkia kokemusta laajemmin.

6.2.4 Normalisointi

Normalisoinnissa ongelmallinen tilanne esitetdaan luonnollisena ja tilanteeseen kuuluvana asiana.
Normalisointi keskustelun toimintona siirtaa keskustelua ongelmallisesta tilanteesta pois ja sulkee
sekvenssid. Tyypillisesti normalisointi sijaitseekin ongelmankasittelysekvenssin lopussa. (Jefferson
1988, 418-441; Vehvildinen 2014, 128-130.) Esimiehet kayttivdt normalisointia vastatessaan
tyontekijan ongelmapuheeseen sitoakseen esilla olevan asian osaksi laajempaa kokonaisuutta ja

haivyttamaan tyontekijan kohdistamaa huolta asiaa kohtaan (ks. Ruusuvuori 2005).

Esimerkki 12: Sitominen osaksi laajempaa kokonaisuutta

(c23, aikT: 41:40)

Annan esimerkin keskustelusta, jossa tyontekija kertoo huolen oman osaamisen riittdmisesta
tilanteessa, jossa perheiden kanssa kasitellaan entistd haastavampia tilanteita moniammatillisessa
tyoryhmassa. Tyontekija ehdottaa esimiehelle koulutusta, jonka avulla han saisi varmuutta

vaativimpien tilanteiden hoitamiseen. Esimies asettuu vastaanottamaan huolta.

1 T: mut tana syksynd oon huomannu etta .hhh 66 tarviis ehka

2 sitten just tdllasiin oikein haastaviin tilanteisiin?
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E: Jjuu
T: (.) et jotain semmosta vahan sit semmosta jotain uutta
nakdkulmaa ja ehkd sit just siihen etta kun

moniammatillisesti ollaan niissa

o 3 o o s~ W

T: palavereissa [Jja muuten (.) et miten se [sitten (.) [toimii
E: [joo [ mm [mm [joo

9 T: kaikesta parhaiten? =

10 T: =ja tosiaan se ettd (.) meilld on aika haasteellisia

11 E: joo (.) .joo niin

12 T: haasteellisia tilanteita wvalilla ollu?

13 E: joo joo

14 E: ->nyt on ollu tan (.) tana syksyna ilmeisesti meilla-?

15 E: ->ja nyt md oon puhunu tossa parin muunkin oppilaitoksen

16 edustajan kanssa niinku niin ettd on ollu sama etta tallanen

17 tda on ollu jotenkin

18 E: ->ja et nimenomaan se on myds opiskelijoiden ne (.) huoltajat
19 ja vanhemmat ovat[ .hhh
20 [Joo kylla kylla

22
23

T
21 E: ->aika haasteellisia joskus?
T nimenomaan

E

:->et:ta(.)to(he)ta se on nyt tan hetken ilmid nakoéjaan.

Esimies yrittaa ottaa puheenvuoron ja saa sen viimein rivilla 13. Esimies myontaa tyontekijan esiin
nostaman ongelman aiheelliseksi (r. 14) kuvaamalla olevansa tietoinen ilmeisesti meilld ilmenneista
haastavista tilanteista. Esimies jatkaa puheenvuoroa muotoilemalla normalisoivan puheenvuoron
viitaten muiden oppilaitosten edustajien kanssa kaymiinsa keskusteluihin ja heiltd nousseisiin
vastaaviin huomioihin. Esimies jatkaa edelleen normalisointia sijoittamalla ongelman juuri
vanhempiin ja opiskelijoihin ja edelleen sitoen tyontekijan nostaman asian osaksi tdn hetken ilmiéitd

(r. 23).
6.2.5 Kyseenalaistaminen

Kehityskeskusteluaineistossa esiintyi myods tyontekijan kertoman ongelmallisen tilanteen
kyseenalaistamista. Nama kyseenalaistavat puheenvuorot osoittavat, ettd kehityskeskusteluissa

my0s neuvotellaan ongelmien olemassaolosta ja kutsutaan tyontekijaa arvioimaan kertomaansa ja
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kokemaansa uudelleen. Kyseenalaistukset olivat luonteeltaan suoria erimielisyyden osoituksia esilla
olevasta asiasta tai kokemuksesta. Kyseenalaistukset johtivat ongelman puhumiseen tai

haviamiseen.

Esimerkki 13: Tydntekijén tietdmisen kyseenalaistaminen

(C15, aikT:16:34)

Annan ensimmadisen esimerkin keskustelusta, jossa tyontekija on nostanut esiin ongelman
kapasiteetin riittamisesta. Tyontekija muotoilee ongelman perustellen uuden paalaimen hankintaa
myynnin kannalta. Esimies asettuu vastaanottamaan tyontekijan kerrontaa tauoin ja

minimipalauttein.

1 T: siihen liittyen (.) niin tédn kolmannen paalaimen (.)

2 T: >vieldko se kerkii investointi suunnitelmiin?<

3 ->(1.0)

4 T se kannattais jossain vaiheessa nostaa joka tapauksessa jos
5 me mennaadn (.) paalataan se viiskyt tuhatta (.)

6 T: niin tuon liikasen kanssa juttelin et ndille ei oo tehty

7 sitd kolmenkymmenen tuhannen paalin peruskunnostusta viels,
8 T: niinku ennakoivaa huoltoo.

9 E: joo?

10 T: mika on iso projekti

11 T: nii tuota (.)Jja ensimméinen paalain silléd on ajattu jo niin
12 hemmetisti paaleja lapi et jossakin vaiheessa meidan pitaa

13 alkaa miettimé&an et (.) se kolmannen paalaimen investointi

14 T: jos me nyt saadaa kutteria niin meillad ei kapasiteetti

15 riita(.) koneella paalata sita

16 (4.0)

17 E: ->.hhh ((katsoo toisaalle)) tota(.) kyl mulla on sellanen

18 kasitys et meil vield loytyy tota

19 E: kun eih&n ne nehadn louskuttaa nyt yhes wvuoros.

20 T: kyl se ainakin tuo(.) haltio paalaa (.) koko ajan (.) pyhasa
21 arkesa
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Tyontekija sitoo kysymyksensa edeltdavaan keskusteluun kapasiteetin riittdmisesta. Esimies ei vastaa
kysymykseen, mika nakyy yhden sekunnin taukona kysymyksen jalkeen. Taman seurauksena
tyontekija jatkaa vield perustellen kolmannen paalaimen hankintaa. Esimies ottaa tyOntekijan
kerrontaa vastaan (r. 17), huokaisee ja katsoo poispdin aloittaen viivytetysti muotoillun
puheenvuoron, jossa kertoo itsellddn olevan kasitys, ettd kapasiteettia on riittavasti. Viivytyksista ja
katseen poissuuntaamisesta voi paatella vastavaitteen muotoilun olevan ongelmallista. Tyontekijan
kerronnan lomassa syntyneet pitkahkot tauot voivat olla myds merkki samasta ongelmallisuudesta:
kapasiteetin riittavyys on asia, josta vastuu on ensisijaisesti esimiehen. Esimies jatkaa viela (r. 19)
perustellen vastakkaista mielipidettaan kun eihén ne nehdén louskuttaa nyt yhes vuoros. Tyodntekija
palaa omassa puheenvuorossaan aiemmin  esittamddnsda ongelmaan  kapasiteetin
riittamattémyydesta muotoilemalla vastavaitteen kyl se ainakin haltio paalaa koko ajan pyhdsd ja

arkesa.

Esimerkki 14: vastavditteen esittéminen

(C5, aika 29:40)

Esimerkki keskustelussa organisaatiossa pitkdan ollut tyontekija on huolissaan muutosten myé6ta

organisaatioon rantautuneesta valinpitamattémyydesta.

1 E: no mikad muu (.) puhuttaa ja [harmittaa

2 T: [vahan semmonen tota (.) mul
3 on vahan sellanen (.2) mieli (.) et tds on vahan semmosta

4 (.)no ne Jjohtuu varmaan siita et on vahan valinpitadmatdnta
5 touhua,

6 E: njaa. (esimies kirjoittaa ))

7 T: ja se on vahan niinku joku puolella semmosta ettei niinku

8

(1.5) oo tekemisen meininkid mun mielestd tarpeeksi.

9 (2.0)

10 T: ja se on niinku (.) jopa niinku voi sanoa tehtaasta ni
11 siellaki se on muuttunut vahan semmoseksi (.) et eihan tata
12 nyt tartte niin tarkkaan ajatella ja miettia etta?

13 E:->no toi kuulostaa Heikin (.) huonolta huumorilta mutta
14 T: kyl

15 E:->vaikee kuvitella et Matti olis [sanonu
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16 T: [kylldhan se tulee (.)
17 Marjaltakin semmosia

18 E: *aijaa*

Esimies jatkaa kehityskeskustelua kysymalla no miké muu puhuttaa ja harmittaa. Kysymyksen
rakenteesta voi paatella keskustelussa olleen jo aiemminkin esilla tyontekijaa harmittavia aiheita.
Tyontekija aloittaa puheenvuoronsa osittain esimiehen puheenvuoron paalle (rivi 2-3). Tyontekijan
puheenvuoro muodostuu valitukseksi, jonka han aloittaa viivyttden varsinaisen valituksen esille
tuomista usealla keskeytyvalla lausumalla. Tyontekija vasta puheenvuoronsa lopuksi pdasee
valituksen sisdltoon eli vélinpitdmdttémddn touhuun. Esimies ottaa tyontekijan valituksen vastaan
uutena asiana, todeten laskevalla intonaatiolla njaa (r. 6) ja alkaen samanaikaisesti kirjoittaa.
Kirjoittamisen voi tulkita myds vastaanottavaksi toiminnaksi: esimies osoittaa asian tarkeadksi ja

kirjoittaa sen muistiin.

Tyontekija jatkaa valittamista laajentaen aiemmin esittamaansa vdhdn vdlinpitdmdténtd touhua
koskemaan laajempaa kokonaisuutta kertomalla joka puolella... oo tekemisen meininkid mun
mielestd tarpeeksi. Tassa vaiheessa keskustelua tulee tauko, jolloin esimies saa mahdollisuuden
ottaa vuoron itselleen. Nadin ei kuitenkaan kdy vaan esimies keskittyy kirjoittamiseen ja tyontekija
paatyy tauon jalkeen jatkamaan ja tarkentamaan valituksen kohdentuvan myds tehtaaseen. Rivilla
(r. 13) esimies ottaa puheenvuoron ja osoittaa erimielisyytensa muotoillen lausuman kaksiosaisesti
todeten asian kuulostavan Heikin huonolta huumorilta ja jatkaen sanomalla, ettei usko Matin
sanoneen vastaavaa. Esimies ei puheenvuorossaan myonna tyontekijan valitusta aiheelliseksi,
vaikka myontdakin tunnistavansa tyontekijan kertoman voivan olla Heikin huonoa huumoria.
Tyontekija jatkaa valituksen laajentamista pdallekkdin esimiehen vastauksen kanssa. Tyontekijan
muotoilema puheenvuoro osoittaa, ettd esimiehelld olevat tiedot ovat tyontekijan mielesta
puutteelliset. -Hdn ja kin - paatteilld viitataan yleisesti asiaan, joka on laajemmin keskustelijoiden
yhteisessa tiedossa (Hakulinen & Karlsson 1979, 327; Korhonen ym. 2004, 797). Esimies vastaa
tyontekijan puheenvuoroon normaalia puhedantd korkeammalla yllattyneisyyden ilmaisulla aijaa,

ja tyontekija jatkaa edelleen valitustaan laajentaen sita.
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Yhteenveto

Molemmissa esimerkeissa esimies kyseenalaistaa tyodntekijan esiin nostaman ongelman.
Kyseenalaistamista seuraa tyontekijan ongelmakuvauksen laajentaminen ja kerronnan uusinta.
Kyseenalaistukset osoittavat, ettd ongelmista ja niiden esiintymisestd neuvotellaan

kehityskeskustelujen aikana.

6.2.6 Positiivinen ennuste

Positiivisella ennusteella tarkoitan toimintaa, jossa esimiehet kuvaavat ongelmalliseksi koetusta
tilanteesta tai tapahtumasta koituvia todennakaisia positiivisia asioita tai jo tapahtuneita positiivisia
muutoksia. Aineistossani positiivista ennustetta kaytettiin myos keskustelun palauttamisessa tahan
hetkeen tilanteissa, joissa tyontekija kertoi huolta, joka selkedsti sijoittui menneeseen. Aiempien
tutkimusten tapaan (Scheuer 2014) my0os tutkielmani aineistossani esimiehet antoivat positiivisen
ennusteen aloittaessaan sekvenssin sulkemista. Positiivisen ennusteen jalkeen keskustelu

tyypillisesti siirtyi uusiin aiheisiin.

Esimerkki 15: Positiivisen kokemuksen kertominen

(c28, aikT:29:46)

Seuraavassa keskustelun katkelmassa tyontekija vastaa esimiehen kysymykseen kertomalla huolen
tyopaikan ihmissuhteisiin liittyvasta ongelmasta. Esimiehen kysymys on seurausta keskustelusta,
jossa tyontekija kuvaa, milla keinoin on harjoitellut kiireen hallintaa. Esimerkissa esimies asettuu
vastaanottamaan tydntekijan huolta minimipalauttein ja esittdaa tarkentavan kysymyksen rivilla 8.
Positiivisen ennusteen esimies antaa rivilla 30-34 ja ottaa vastuun rivilld 36-37 ja 42. Valaisen
esimerkin avulla nditd toimintoja tarkemmin. Seuraava keskusteluote toimikoon myds

konkreettisena esimerkkind ongelmien kasittelyn monimuotoisuudesta.

1 E: joo no /niin mitds muuta sitte tohon,

2 (3.0)

3 T /mmm (.) no alkuvaihe ehk& oli raskas (.) kun [mie oon
4 tamméne herkka?
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o 3 o U

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

H H M 3 = H 43 ™

H o 3 ™

H =3 8 494 494 @3 3 @ 4

[joo,
(.) kuitenkin ettad (.) vahan harmitti (.) hehe [mutta?
[Joo,

tarkotatsa sitd viime kevatt[a vai

[Joo
joo?
joo. ((esimies nyokkdilee useamman kerran)
ja sitten (.) harmitti se ettd (1.0) jotenkin se etta (.)
sanotaan (.) semmosia asiolita mitd mie en oo ite sanonut
mutta sit mie aattelin ettada (.) mie en halua ldhtee mukkaan

sellaseen etta?
joo:o,
sitte sanovat [ja

[joo.

mmm

miten onks se rauhottunut se tilanne nyt sun mielesta.
o:on paljo rauhottunukki?

joo:o.

mutta?

(2.0) ehkad se vei sitte *vaha* (.) jotenki (.) ika(h)vaa.
mmm .

joo-07?

:=>.hhh tota (1.0) sielld on mun mielest nyt on (.) on opittu

aika hyvin laittamaan noi (.) tunti-ilmoitukset esimerkiks
sun kautta?
koska (.) sieltd tietyiltd tuli aina (.) suoraan mulle mi
palautin niitd sitten laitoin niit&d sinne sun lokeroon ja?
joo?
ja tota (.) seki ois semmonen asia mistada pitds muistaa
osasto[kokouksessa,

[osa el varmaan muista
ei varmaan muistakkaan joo (.) mut ihan sen takia et se
nopeuttaa heidan oman asiansa ete-etenemista
Joo.

laitan ylos va&han naita?
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42 ((esimies kirjoittaa))

Esimies aloittaa kysymalla joo no mitds muuta sitten toho (r. 1). Esimies antaa mahdollisuuden
alaiselle jatkaa aiemman aiheen kasittelya. Tyontekijan vastaus (r. 3-4, 6) sisadltdaa taukoja, danen
painotuksia, savelkulun muutoksia, naurahtelua ja katseen suuntauksia. Tulkitsen nama tilanteen
emotionaalisuuden osoituksiksi. Tyontekija kuvaa alkuvaiheen olleen raskas johtuen tydntekijan
omasta herkkyydestd ja tarkentaa tilanteen aiheuttaneen hanelle itselleen vdhdn harmitusta.
Tyontekija kertoo huolen kayttden vahattelya ilmaisevia sanavalintoja ehkd ja vdhdn ja paattden
lauseen (r. 6) mutta -ilmaisuun. Mutta -sanan lausuman lopussa katson kertovan edellisen
puheenvuoron vahattelystd ja siirtymisestd uuteen nakokulmaan. Riveilld 5, 7 ja 10 esimies on

asettunut vastaanottamaan tyontekijan huolta minimipalauttein.

Esimies tarkentaa tyontekijan kerrontaa (rivi 8) kysyen tarkotat sd sitd viime kevdttd vai. Sitd -sana
kertoo esimiehen viittaaman asian olevan molemmilla tiedossa. Esimies paattaa kuitenkin
kysymyksen vai -sanaan antaen tilaa alaiselle myOs nostaa muita tapahtumia esiin, jos kyse on
muusta  kuin esimiehen ehdottamasta tapahtumasta. Tyontekija vastaa aloittaen

paallekkdispuhunnan ja vahvistaa kyseessa olleen viime kevaan tapahtumat.

Tyontekija aloittaa seuraavan puheenvuoron sitoen sen aiempaan ja sitten -ilmaisulla (r. 13).
Huolenkerrontaa jatkuu viivytetysti ja taukoja sisdltden, joiden katson yhdistettyna tyontekijan
katseen kohdentamisiin ja ilmeisiin kertovan edelleen voimakkaasta tunnetilasta. Tyontekija
puheenvuoroissaan (r. 16, 18) varaa itselleen mahdollisuuden jatkaa paattamalld lausumansa
nousevalla intonaatiolla ja kdayttamalla jatkoa ilmaisevia partikkeleja mutta, ja, ettd. Riveilla 20 ja 22
esiintyy pelkistd dialogipartikkeleista muodostuvia puheenvuoroja. TyoOntekija ei pysty
muodostamaan kokonaista lausetta, jolloin esimies siirtyy puhujan rooliin aiemmasta kuulijan
roolistaan pienen tauon saattelemana. Tyontekija on kuvannut huoltaan imperfektissa, joten
esimies tarkentaa tyontekijan kokemusta kohdistamalla kysymyksensa tahan hetkeen, miten onks
se rauhottunu se tilanne nyt sun mielestdé (rivi 23). Katson kysymyksen toimivan sekad nykyhetkeen
palauttavana, etta tyontekijan emotionaalisen tilanteen helpottavana. Esimies siirtdaa keskustelua

menneesta tdhan hetkeen.
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Tyontekija vastaa esimiehen kysymykseen riveilld 24 ja 26-27. Tyontekijan muotoilemat lausumat
jaavat kesken ja kertovat ristiriitaista tarinaa tapahtumista. Tyontekija kuvaa puheellaan on paljon
rauhottunukki, ja jatkaa mutta. Kin -paate ja mutta -sana kertovat, ettei tilanne ole tadysin
korjaantunut. Tyontekija jatkaa edelleen mutta ehké se vei sitten vdhdn jotenkin ikdvdd. Jalleen
tyontekija kayttdaa vahattelevia ilmaisua ehkd, vdhdn ja jotenkin. Esimies sulkee kerrontaa mm
palautteella mutta antaa viela nousevalla joo -partikkelilla mahdollisuuden alaiselle jatkaa
kerrontaa. Tyontekijan jattdessa mahdollisuuden kayttamattd, aloittaa esimies positiivisen
ennusteen antamisen kuvaamalla omaa kokemustaan muuttuneesta tilanteesta (rivi 30). Esimiehen
puheenvuoron muotoilu on viivyttynytta, josta voi paatella esimiehen etenevan positiivisen
ennusteen antamiseen varovaisesti. Esimies perustelee antamansa ennusteen aikaisemmin
tapahtuneilla tapahtumilla ja varaa viela seuraavan puheenvuoron itselleen paattamalla
puheenvuoronsa nousevaan ja -sanaan. TyOntekija siirtyy vastaanottamaan ja antaa esimiehelle
mahdollisuuden jatkaa, jolloin esimies siirtyy paattamaan sekvenssia ottamalla vastuuta itselleen

(rivit 36).

Yhteenveto

Positiivinen ennuste on ikdan kuin toive muutoksesta. Esimiehen vastaamisen keinona, se osoittaa
tyontekijan ongelman tulleen kuulluksi ja huomioiduksi, ja siten toimii sekvenssia sulkevasti.
Tyontekijan on vaikeaa enaa jatkaa aiheesta keskustelua, silla ongelma on jo "ennustettu”

muuttuvaksi. (Jeffersson 1988; Scheuer 2014)

6.3 Esimies valttaa tarttumasta huoleen

Seuraavat kaksi keskusteluotetta ovat esimerkkeja, joissa esimies valttaa tyontekijan esittdmaan
ongelmalliseen asiaan tarttumista. Vaikka esimies pyrkii minimipalauttein sulkemaan sekvenssia,
sulkeminen edellyttdd laajempaa vastaamisen kayttoéa. Esittelen nama sekvenssit
kokonaisuudessaan konkretisoidakseni huolenkerronnan vastavuoroisuutta ja
neuvottelunomaisuutta kehityskeskustelujen kontekstissa. Alaisella on mahdollisuus vaikuttaa

keskustelun kulkuun, vaikka esimies ei aluksi asettuisikaan kuulemaan kerrottua huolta.
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Esimerkki 16: Ongelman ohittaminen

(C17, aika: 14:00)

Keskustelukatkelmassa esimies toimii jalleen keskustelun avaajana kysyen lomakkeen pohjalta
kysymyksen. Kysymyksen esittamisen jalkeen esimies keskittyy kirjoittamaan tyontekijan kuvaamaa
ongelmaa, mutta ei ota sita kasittelyyn paatyen sulkemaan kerrontaa jokaisessa

minimipalautteessaan.

1 E: no (.) tekijat jotka on haitannu su- (.) suoritusta.

2 T: kyl se tietysti on se tiukat aikataulut?

3 T: (1.0) tiukat aikataulut ja toi.

4 (4.0) ((esimies alkaa kirjoittaa))

5 T sitte sanotaan se?

6 (3.0)

7 noitte tdéiden (.) tdiden niinku

8 (2.0)

9 laajuus ja vaativuus on toinen ollu et se on niinkun
10 (.) haitannu sitd ettd& ne on niin (.)Jjotkut 'pavonkin'
11 projektit on niin vaativia niin paljon aikaa vievia etta
12 toi?

13 E: mm.

14 T: et ei se oo niin-?

15 (3.0)

16 T: niin helppo tehdd& niita.
17 T: nayttaad paperilla ehkad helpommalta mita se sit
18 todellisuudessa on mutta?

19 E: joo Jjoo.

Esimies kysyy avoimen kysymyksen lomakkeen pohjalta, tiedustellen tyodntekijalta suoritusta
haitanneita tekijoita (r.1). Nain kysymalld esimies kutsuu tyontekijaa kertomaan ongelmallisista
tilanteista. Kysymyksen esittamisen jdlkeen esimies keskittyy kirjoittamiseen silmat kohti
tietokonetta koko keskustelun ajan lukuun ottamatta kahta kohtaa, joissa hdan nostaa katseensa
katsoen tyontekijaa (r. 26 ja 36 alla): ensimmaiselld kerralla huokaisten ja toisella maiskauttaen

suutaan.
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Tyontekija vastaa esimiehen kysymykseen (r. 2) nostaen esiin tiukat aikataulut jatkaen sekuntien

mittaisten taukojen saattelemana vastauksen muotoilemista (r. 4-7) ja lopuksi nostaen esiin myds

tyotehtavien laajuuden ja vaativuuden. Tydntekijan viivastynyt puheenvuoron rakentaminen kuvaa

tilanteen ongelmallisuutta: tyontekijan kuvaama tyon laajuus ja vaativuus ovat esimiehen vastuisiin

kuuluvalla alueella. Tydntekija katsoo useasti keskustelun aikana kohti esimiesta ikaan kuin hakien

katsekontaktia sitd kuitenkaan saamatta. Esimiehen vastaamisten sijoittuminen kirjaamisen lomaan

ei mahdollista aiheesta keskustelua. Toisaalta ylos kirjoittamista voidaan pitda palautteena

itsessdan: esimies kokee asian tarkedksi ja kirjoittaa ylos tyontekijan esiin nostaman ongelma

vieddkseen sitd eteenpain. Toisaalta voi myos olla, ettd keskittyminen kirjoittamiseen antaa ikdan

kuin kunniallisen mahdollisuuden olla reagoimatta kerrontaan ja vaistella suoraa vastuuttamista

tyotehtavien jakamisesta.

20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

T: ja sit se tietysti haittaa se etta? .hhh

T: (3.0)

T: haittaa edelleen se etta.

T: (.)et-etta joutuu niin kun keskittymadn liian pieniinkin
asioihin elika hhh(.)

E: [ ((esimies lopettaa kirjoittamisen ja nostaa katseen ylos))

E:-> ((huokaisee, laskee katseen ja jatkaa kirjoittamista))]

T: se on vaikee ker- tai selittéda tai kertoo mita se
tarkoittaa mutta-?

E: mm.

T: tarkottaa l&dhinnd sita etta etta juu- joutuu niinkun
(2.0)

T: kun resurseja ei oo niin joutuu niinku jokaisen asian
(.)esimerkiksi urakoitsijoille niin k&yda& nédyttaméssa ja
kertomassa miten ne asiat tehddéan
ja ku niit pikkuasiat kun niitd on miljoona nii

E:->mm. ((esimies nostaa katseen ja lopettaa kirjoittamisen))

T: (.) niin tuntuu ettd siin on niinkun

E: .joo

T: et revitaan joka suuntaan (.) ja kysymyksia on miljoona
vaikka tietaa vastaukset kaikkiin mut ei kerkee kertomaan
niita et toi-?
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42 E: mm.

43 T: et siind on ehkad sellasta (.) jonkun n&kodéistd (.) jos on
44 niin kun sanotaan projektit tulee lisdantymé&én niin sit ku
45 resurssit loppuu et se on ihan varma.

46 T: mutta (.) se on ehkd /haittaavampia tekijoita.

47 E: .joo

48 T: tai hidastavampia ja haittaavimpia.

49 E: mmm .

50 T: syd sitten resurssit muualta.

51 (2.0)

52 E: m:mm?

53 E: okei?

54 (12s) ((Esimies kirjoittaa tietokoneella))
55 E: *resurssipula joo*
56 E: okei (.) no mitds muuta tulee mieleen

keskustelu jatkuu vield suoritusta haitanneista asioista

Tyontekija jatkaa suoritusta estaneiden asioiden listaamista (r. 20, 22, 23-24) ja esimies edelleen
kirjoittaa. Tyontekija viittaa puheenvuorossaan asiaan, joka on ollut olemassa aiemminkin ja kertoo,
ettd edelleen haittaa se, ettd joutuu keskittymddn pieniin asioihin. Talldin (r. 25) esimies nostaa
katseen tietokoneesta kohti tyontekijda ja huokaisee syvaan. Tyontekija jatkaa selittden, mita
tarkoitti pieniin asioihin keskittymisella, ja esimies palaa kirjoittamisen pariin. Toisen kerran esimies
nostaa katseensa koneesta rivilla 36 minimipalautetta antaessaan. Tyontekija on tall6in juuri
kertonut resurssipulasta ja siitd seuranneesta pieniin asioihin keskittymisestd. Resurssien
puutteesta johtuva pieniin asioihin keskittymisen ongelma muodostaa keskustelussa aiheen, johon
esimies reagoi muuhun keskusteluun verrattuna poikkeuksellisesti. Esimiehen kirjoittamisen

keskeytyminen ja katseen kohdistuminen alaiseen sijoittuvat naihin osiin keskustelua.

Sekvenssi paattyy tyontekijan yhteenvetoon tyosuoritusta hidastavista ja haittaavista tekijoista.
Tyontekijan puheenvuoron lopetuksen ja esimiehen minimipalautteen valiin syntyy pieni tauko
ikadn kuin esimies odottaisi haluaako tyontekija viela jatkaa. Tauon jalkeen esimies varmistaa viela
minimipalauttein mm? ja okei? tyontekijan halukkuutta jatkaa ongelmasta puhumista. Tyontekija ei
jatka vuoroaan ja esimies pitda 12 sekunnin tauon kirjoittaessaan tyontekijan kertomaa koneelle ja

osoittaen tekonsa hiljaa lausutulla kertauksella keskustelusta (r. 54-55). Taman jdlkeen esimies
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esittad kysymyksen tuleeko sitten muuta mieleen. Esimies ohjaa keskustelua eteenpdin eika ota

kuvattua ongelmaa laajempaan kasittelyyn.

Esimerkkind olevassa keskustelussa tydntekija kuvaa tyon tekemiseen liittyvia ongelmia. Vaikka
esimies toimii keskustelun avaajana, han ei ota ongelmaa yhteisesti kasiteltdavaksi. Sen sijaan esimies
keskittyy tayttamaan kehityskeskustelulomaketta. Esimiehen orientoituminen lomakkeeseen
vaikuttaa myos tyontekijan puheen rytmitykseen: tyontekija rytmittdd puhettaan tukemaan
esimiehen kirjoittamisen toimintoa. Esimies kayttamat minimaaliset vastaamisen toiminnot eivat
myo6skadan anna merkkia tyontekijalle siita, miten esimies ongelmapuheen vastaanottaa vaan
keskustelu kdydaan ikaan kuin yksipuolisena tiedonantona. Tyontekijan kuvaama ongelma kuuluu
esimiehen vastuisiin ja ndin ollen esimiehelld olisi my6s valta ratkaista tyon kuormittavuuden
haaste. Nain ei keskustelussa kuitenkaan tapahdu, vaikka tyontekija jatkaa kuvaamalla ongelmasta
koituvia seuraamuksia. Esimiehen pidattaytyminen minimipalautteissa nayttaakin johtavan

ongelmakuvauksen toistamiseen.

Esimerkki 17: Huolen ohittaminen

(C8 aika: 12:19)

Toisessa esimerkissa lomake toimii vahvasti kehityskeskustelua eteenpdin vievdana runkona.
Keskustelussa kay ilmi, etta tyontekija on vastannut lomakkeen kysymyksiin etukateen. Samoin
esimiehelld on ollut mahdollisuus tutustua vastauksiin etukateen. Edelliseen esimerkkiin nahden
kyse ei siis ole spontaanista vastauksesta vaan etukateen annetusta harkitusta vastauksesta.
Tyontekijan puheenvuoro ei ole valituksen kaltainen kuten edellisessa esimerkissa, vaan se pitda
sisallaan perustellun huolen tyontekijan omasta osaamisesta. Tyontekijan tekeman etukateistyon
voidaan ajatella osoittavan syvéllisempaa harkintaa omista kehittymisen alueista kuin spontaanisti
esiin nousevissa kehittymiseen liittyva huoli. Huolen voidaan siis ajatella olevan tyontekijan tyon

kannalta erityisen relevantti ja kehittyminen auttaisi suoriutumaan tehtavastaan entista paremmin.

E: mites sitte s& oot laittanu erityispedan puolen (.) puolen
(.) osaamista (.) =

=onko se nyt tullu ta(h)man luo(h)kan my(h)ota (.) luokan

Sw N

[myota vaiv?
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5 T: [niin tai siis ylip&&ataan

6 T: koska eihdn mulla oo mitddn [niinku (.) silldalailla

7 E: [joo.

8 E: ->no mut ethdn sa nyt =

9 =vastahan sa oot uras alus?

10 T: /niin se on totta mutta etts,

11 T: jotenkin semmoset asiat <mietityttda> kun ei ookaan aina
12 valmiuksia.

13 E:=>/nii.
14 T: semmosen (.) minkaan (.) yhtaan (.) /erikoisemman
15 *kohtaamiseen*? ((katsoo sormiin ja huokaisee))

16 E: ->mites tota (.) kiinnostaaks sua taa (.) luonto ja (.) tiede

17 (.) opettajuus
18 T: /mm.
19 T: /onhan se silldlailla ‘niinkun

Esimies nostaa tyontekijan nimeaman koulutustarpeen esiin lomakkeen pohjalta (r. 2-3) esittamalla
kysymyksen. Esimiehen kysymyksen muotoilu pitda sisalladn oletuksen, etta tyontekijan tarve
erityispedan puolen osaamiseen on syntynyt seurauksena haastavasta luokasta. Naurahtelun
lomassa muotoillun kysymyksen katson tdssa vahvistavan esimiehen kasitystd kehitystarpeen
muodostumisen syista eli vaikeasta luokasta. Esimies rakentaa nain jo vuoron sulkua ja osoittaa ettei

asia oli hanen mielestaan ajankohtainen.

Esimiehen esittaman kysymyksen pohjalta tyontekijan myodntava vastaus olisi odotuksen mukainen
mutta sen sijaan tyontekija alkaa perustella tarvetta lisakoulutukselle (r. 4). Tyontekija arvioi
puheenvuorossaan osaamistaan kertoen eihdn mulla oo mitédn niinku sillélailla. 1lmaisun rakenne
(-han) kertoo yhteisesti tiedetystd asiasta ja aari-ilmaisun mitddn kayttdminen negatiivisesta
huomiosta. Tyontekija osoittaa vuorollaan myds, ettd esimiehelld on myos tieto erityispedan puolen
osaamisen puuttumisesta. Esimies kasittelee tyontekijan vaitteen valmiuksien puuttumisesta
taitona, jota ei voi olettaakaan tyontekijan omaavan ja aloittaa sekvenssin sulkemisen laskevalla joo
-partikkelilla ja jatkaa normalisoivalla puheenvuorolla no mutta (rivi 6) vastaha sé oot uras alus (rivi
6) Tyontekija osoittaa samanmielisyytensd esimiehen uraa koskevaan toteamukseen (rivi 7) mutta
jatkaa perustelemista ja osoittaa erimielisyytensa (rivi 8 ja 10). Tyontekija hidastaa loppua kohti

puherytmia ja hiljentda adnteen ikdan kuin odottaen esimiehen erimielisyyttd ja hadivyttden omaa

66



erimielisyyttdadan edeltavaan puheenvuoroon. Esimies vastaa minimipalautteella nii, jossa on
affiliatiivinen nouseva intonaatio, mutta han ei kuitenkaan enaa palaa aiheeseen, vaan vaihtaa

aihetta kysymalla uuden kysymyksen (rivi 11).

Tassa esimerkissa esimies ei asetu vastaanottamaan tyontekijan huolta ja ohittaa tyontekijan
etukateen harkitun kehittymistarpeen normalisoimalla osaamisen puutteen osaksi kokemuksen
puutetta. Talla toiminnalla esimies jattda vastaamatta seka huoleen (ei ole erityispedan osaamista)
ettd tyontekijan esittdmaan ratkaisuvaihtoehtoon (erityispedan koulutukseen hakeutuminen).
Tyontekija pyrkii perustelemaan huolensa aiheellisuutta ja merkitysta keskustelun aikana ja saakin
esimiehelta affiliatiivisen nii vastauksen mutta huolta ei kasitelld sen enempaa vaan esimies vaihtaa

aiheen ja siirtyy keskustelussa eteenpain.

Mielenkiintoista tassa keskustelussa on, ettad koulutustoive on ollut esimiehen tiedossa etukateen,
joten hanelld on ollut myds mahdollisuus valmistautua asian kasittelemiseen ennen keskustelua.
Esimies kysymyksen asettelussaan tuo esiin oman olettamuksensa toiveen taustalla, joka ohjaa
vahvasti keskustelunkulkua eika tyontekijan perustelut muuta esimiehen valitsemaa linjaa. Esimies
kayttda normalisointia huolen poispuhumiseksi ja kdyttaa affiliaation sisdltavaa minimipalautetta

vaylana siirtya keskustelussa eteenpain.

Yhteenveto

Molemmissa keskusteluotteissa ongelmallisen tilanteen kertominen sijoittuu esimiehen esittaman
kysymyksen perdan. Esimerkeissa konkretisoituu kehityskeskustelujen asymmetria: esimiehilla on
tyontekijad enemman valtaa ja oikeuksia paattdad mita aiheita otetaan kasittelyyn. Keskustelua
johtavilla esimiehilla on my6s mahdollisuus ohittaa ongelman késittely, vaikka tyontekija perustelee

ongelmaksi nostamaansa asiaa ja siita aiheutuvia seuraamuksia.
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7 YHTEENVETO JA POHDINTA

Edella tarkastelin kehityskeskustelujen aikana tapahtuvia esimiesten vastaamisen keinoja
tyontekijoiden ongelmista kertovaan puheeseen ja keskustelussa kaytettavia ohjauksellisia
elementteja. Tassa luvussa nostan esiin tutkielmani keskeiset 16ydokset (luvut 7.1 ja 7.2), pohdin
kehityskeskustelujen vuorovaikutuksen ja ohjauksellisuuden merkitysta, ja annan kehitysehdotuksia

(luku 7.3). Lopuksi arvioin tutkielmani luotettavuutta (luku 7.4).

7.1 Esimiesten vastaamisen keinot

Kehityskeskustelujen rakenne muodostui esimiehen esiin nostaman kysymyksen, tyontekijan
monivuoroisen vastauksen ja esimiehen responssin pohjalle. Tyypillisesti ongelmista kertova puhe
sijoittui suorana vastauksena esimiehen esittamaan kysymykseen. Oma tutkielmani vahvistaa
aiemmissa tutkimuksissa esitettyd nakemysta kehityskeskustelujen esimiesvetoisuudesta. (Scheuer
2014; Mikkola 2014; Asmuss 2013.) Esimiesvetoisuudella tarkoitetaan esimiehen mahdollisuutta
vaikuttaa tyontekijda enemman keskustelussa kasiteltaviin asioihin ja keskustelun suuntaan
(Mikkola 2014). Tyontekijat kasittelivat omissa vastausvuoroissaan tyon tekemiseen liittyvia asioita

ja nostivat esiin mahdollisia ongelmallisia tilanteita.

Esimiehet asettuivat pdasaantoisesti vastaanottamaan tyontekijan ongelmista kertovaa puhetta
minimipalauttein. Minimipalauttein osoitettua kuuntelua seurasi laajempi ongelmallista tilannetta
kasittelevda jakso, jonka aikana esimiehet kartoittivat tilanteeseen liittyvia faktoja ja
tunnekokemusta, tai osoittivat affiliaation. Naiden toimintojen jalkeen esimiehet siirtyivat
sulkemaan keskustelua tarjoamalla neuvoja, apua, normalisoimalla ongelmaa tai kertomalla
tilanteeseen liittyvan positiivisen kuvauksen. Esimiesten vastaamisten pohjalta voi paatell3, ettei
esimies ole neutraali tiedonkerddja, vaan haneltd odotetaan seka tyontekijan kokemuksen

vastaanottamista ja ymmartamista ettd ongelmanratkaisuun osallistumista.

Aineistossani esimiehen affiliointia ongelmapuheeseen kohdellaan relevanttina toimintona.
Esimiehet eivat vain ota vastaan tai ymmarrd kerrottua ongelmaa vaan myontavat tilanteen
ongelmalliseksi ja osoittavat samanmielisyyttd. Esimiehet saattavat jopa kayttaa arkikeskustelusta

tyypillisia piirteita. Mikali ndin ei tapahdu, tyontekija osoittaa erimielisyyden ja jatkaa
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ongelmakuvausta. Esimiesten affiliaation osoitus on odotuksenmukaista toisin kuin esimerkiksi
ladkarin vastaanotolla, jossa laakari harvemmin kommentoi tai on samanmielinen ongelmasta (kts
Ruusuvuori 2005). Samanmielisyys rakentaa hyvaa yhteistydosuhdetta ja auttaa osallistujia kasvojen
sdilyttamisessa. (Clifton 2012.) Vastaamalla ongelman esiintuomiseen samanmielisesti, esimiehet
auttavat tyontekijaa kasvojen sailyttamisessa ja sujuvoittavat siirtymistd ongelman konkreettiseen
kasittelyyn. Toisaalta tyontekijan muotoilemat ongelman kuvaukset ovat usein yleisia eivatka
kohdistu esimieheen suoraan. Suoran syytdksen sijaan yleinen kuvaus ongelmista auttaa myds
esimiesta kasvojen sdilyttdmisessa ja han pystyy samanmielisyyden osoittamalla myds ottamaan

vastuuta ongelman ratkaisemisesta.

Siind missa samanmielisyyden osoittaminen oli aineistossani yleistd, suoran erimielisyyden
osoittaminen oli puolestaan harvinaista. Erimielisyyden osoittaminen on vuorovaikutuksen kannalta
ongelmallista ja uhkaa vuorovaikutuksen jatkuvuutta (Sacks 1987, 57-67). Sen sijaan tyontekijan
ongelmista kertovan puheen hienovarainen haastaminen ei ndyttanyt olevan ongelmallista
vuorovaikutuksen  kannalta. Esimiehen kyseenalaistamisen peraan tyontekija jatkoi
ongelmakuvausta selventden puheenvuoroaan. Erimielisyyden ilmaantuessa esimies ja tyontekija
pyrkivat padasemdan aiheesta yhteisymmarrykseen. Kehityskeskusteluissa ndyttaa olevan tilaa
neuvottelulle, ja molemmilla osapuolilla on mahdollisuus vaikuttaa lopputulokseen. Sen sijaan
minimipalautteissa pidattaytyminen ndyttda johtavan tyontekijan ongelman kerronnan
toistumiseen ja laajentamiseen. Esimiehen reagoimattomuus nayttaytyy vuorovaikutuksen kannalta

kaikkein ongelmallisimmalta toiminnolta.

Olen koonnut aineistossani esiintyneet esimiesten kdyttdmat vastaamisen keinot kuvaan 5.

Taulukossa on kuvattu mita toiminnalla tarkoitetaan ja miten esimies vastaamisissaan toimii.
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VASTAAMISEN KEINO

Avun tarjoaminen ja neuvo

Samanmielisyyden ja

yllattyneisyyden osoitukset

Tarkentavat ja kartoittavat

kysymykset

Kyseenalaistaminen

Normalisointi

Positiiviset ennusteet

KUVAUS

Esimies ehdottaa ratkaisua,
antaa neuvon tai ottaa itse
vastuun tilanteen
ratkaisemisesta.

Esimies osoittaa kerrotun
huolen aiheelliseksi ja/tai
samaistuu tyontekijan

tunteeseen.

Esimies kysyy kokemusta
kartoittavia kysymyksia tai

tarkentaa tyontekijan

aikaisemmin antamia tietoja.

Esimies osoittaa
erimielisyytensa kerrotusta
huolesta, ongelmasta tai
valituksesta.

Esimies sijoittaa kerrotun
huolen osaksi laajempaa
kokonaisuutta.

Esimies nostaa esiin
ongelmaan liittyvia tai siita
seuranneita positiivisia

tapahtumia.

Kuva 5: Esimiesten vastaamisen keinot

TUOTTAMINEN
Erilaisten ratkaisuvaihtojen pohtiminen.

Vastuun ottaminen.

Nyokkadykset ja minimipalautteet.

Toisten tarinoiden kertominen (second
story).

Yllattyneisyyden osoitukset huudahduksin
ja kauhisteluin.

Huoleen yhtyminen.

Tunnetta tai kokemusta kartoittavat
kysymykset.

Faktoja kartoittavat kysymykset.

Eri nakdkulman esiin tuominen.

Vastavdite muotoillaan joko viivastetysti tai
taukoja kayttdaen. Vastavaitteeseen liittyy
usein myos poiskatsominen.

Kertoo muualta kuultua vastaavaa tarinaa.
Kertoo yleensa toimintamalleista ja
vastuista.

Kuvaa itse huomaamiaan positiivisia
muutoksia.

Kuvaa tulevaisuuden nakymaa, jonka

uskoo toteutuvan.

Esimiesten vastaamisissa nakyi orientoituminen institutionaaliseen rooliin. Tydntekijan ongelmia

tyostettiin ratkaistavaan muotoon kysymyksin, normalisoinnein, positiivisella ennusteella tai

suoraan

kyseenalaistamalla ennen varsinaista

ratkaisua. Osa ongelmista kirjattiin ylos

kehityskeskustelulomakkeelle ja osa ratkaistiin keskustelun aikana. Vaikka esimiesten kayttamat
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keinot vaihtelivat ja olivat moninaisia, ne eivdt mahdollistaneet ongelmallisista asioista
keskustelemisen syventamista. (kuva 6). Vastaamisen toiminnoista vain affiliaation ja
yllatyneisyyden osoitukset ja kysymykset kutsuivat tyontekijad jatkamaan kerrontaa. Muut
vastaamisen keinot tyostivat ongelmaa kohti ratkaisua tai lievensivat ongelman olemassa oloa.
Padsaantoisesti ongelman ratkaisuun tahtadvan toiminnon ja uuden aiheen pohjustamisen aloitti
esimies. Vuorovaikutuksesta jai talléin puuttumaan tyontekijan toimijuuden vahvistaminen ja

itsendisen ongelman ratkaisemisen tukeminen.

o Affiliaation ja yllattyneisyyden osoitukset
e Kysymysten esittaminen

e Avun tarjoaminen ja heuvo
e Kyseenalaistaminen

e Normalisointi

e Positiivinen ennuste

Kuva 6: Vastaamiseen kaytettyjen keinojen toiminnallinen ulottuvuus

7.2 Esimiesten orientaatio

Esimiesten orientaation tarkasteleminen ndyttda, millaisena tehtdvanad esimiehet huoleen
suhtautuvat ja millaisen roolin he ottavat. Ohjauksen orientaatiota tarkastelemalla nakyvaksi
tulevat lisdksi ohjauksen kulku, tavoitteet ja tarkoitus. Esimiesten ohjaukseen orientoitumista
arvioidessani huomioin seka kehityskeskustelujen institutionaalisen tehtdvan ja tavoitteet etta
keskustelijoiden kehityskeskustelujen aikaisen suuntautumisen ja kdytetyn vastaamisen keinon

tavoitteen osana kokonaiskeskustelua.

Esimiesten institutionaalisiin vastuisiin kuuluu erilaisten ongelmallisten tyontekemistda estavien
asioiden ratkaiseminen. Nama tilanteet voivat liittyd tyoviélineisiin, asiakassuhteisiin, tyopaikan
ihmissuhteisiin tai muutos- ja kriisitilanteisiin. Tutkielmassani ndahd&dan, ettd nama ongelmat
nousevat esiin myds kehityskeskusteluissa. Esimiehet orientoituvat keskustelussa ongelmien

ratkaisemiseen. Tama on mielenkiintoista siitd nakokulmasta, ettd perinteinen asioiden
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johtamiseen keskittyva johtamisen malli korostaa juuri ongelmanratkaisua ja asioiden tehokasta
kasittelya (Sydanmaanlakka 2006, 50). Kehityskeskusteluissa tavoitteena kuitenkin on tydntekijan
kehittymisen ja oppimisen ohjaaminen ja varmistaminen, jolloin keskustelussa korostuu tyontekijan
kuuntelemisen ja yhteistoiminnallisuuden merkitys (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004; Wink
2007). Oppiminen ja kehittyminen ovat prosesseja, joihin tulee suhtautua pitkajanteisesti. Tallaisen
prosessin ohjaaminen ei edellyta useinkaan valiténta ongelman ratkaisemista vaan enemmankin eri

nakokulmien pohtimista ja esiin tuomista.

Esimiesten vastaamisen keinot sijoittuvat eri ohjauksen orientaatioihin (kuva 7) mutta niista ei voi
tehdd suoraan johtopdatostd orientaation olemassa olosta. Tarkastelen seuraavaksi tarkemmin

vastaamisen keinoja suhteessa orientaatioihin.

Ongelmanratkaisuorientaatio | Kannatteleva orientaatio Tutkiva orientaatio

Avun tarjoaminen ja neuvominen | Samanmielisyyden ja Tarkentavat ja kartoittavat
ylléttyneisyyden osoitukset kysymykset

Kyseenalaistaminen Normalisointi

Positiiviset ennusteet

Kuva 7: Esimiesten vastaamisenkeinot ohjauksen orientaatioiden mukaan

Opiskelijan ohjauksen kontekstissa tunnistetussa ongelmanratkaisuorientaatiossa keskustelu
tyypillisesti eteni ongelmallisen tilanteen kertomisesta sen kartoittamiseen ja edelleen nakékulmien
monipuolistamiseen ja lopulta erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen pohtimiseen. Tyypillisia
ongelmanratkaisuorientaatioon liittyvid vastaamisen keinoja olivat neuvot, palautteet, suositukset
ja ehdotukset. (Vehvildinen 1999). Kehityskeskusteluaineistossa esimiesten
ongelmanratkaisuorientaatio nakyi siten, ettd keskustelut paattyivat lahes aina ongelman
ratkaisemiseen tai ylos kirjaamiseen. Keskustelu eteni vastaanottamisesta ja samanmielisyyden
osoittamisesta ongelman ratkaisemiseen tai pois puhumiseen. Kehityskeskusteluissa
luonteenomaista oli, ettd ongelmanratkaisu ehdotus saatettiin antaa jo varhain, eika se johtanut

tyontekijan vastustamiseen (vrt. Vehvildinen 2014).

Ratkaistessaan esiinnoussutta ongelmaa esimiehet selvittivat ongelmiin liittyvia faktoja, antoivat

ratkaisuehdotuksia ja tarjosivat apua ja neuvoja. Ongelmaa pois puhuessaan esimiehet esittivat
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vastavditteen tai antoivat positiivisen ennusteen. Positiivisen ennusteen kertomalla esimies hadivytti
ongelman olemassaolon ja sulki jatkon keskustelulta. Tydntekijan kannalta positiivinen ennuste on
ongelmallinen. Keskustelun jatkaminen edellyttaisi suoran erimielisyyden ilmaisua, mika aiempien
tutkimusten perusteella on kehityskeskustelujen kontekstissa harvinaista (Mikkola 2014; Scheuer
2014). Positiivisen ennusteen antaminen ndyttdytyy ongelmanratkaisemisena mutta jattaa

huomiotta tyontekijan kokemuksen.

Vaikka ongelman ratkaisu korostuikin aineistossani, esimiesten vastaamisen keinojen pohjalta voi
myos todeta, ettd esimiehet eivat vain vastaanota ongelmista kertovaa puhetta vaan tekevat
tyontekijan kertomasta ja kokemasta ymmarrettdvda. Kannattelevasta orientaatiosta tuttu
tunnetilan vastaanottaminen ja hyvaksytyksi tulemisen osoittaminen nakyivat useissa esimiesten
minimipalautteita seuranneissa affiliaation sisdltavissa puheenvuoroissa. Tasta ei kuitenkaan voi
tehdd johtopadatdsta kannattelevan orientaation syntymisesta. Kannattelevalla orientaatiolla
rakennetaan vayldaa laajemmalle ongelman kasittelemiselle. Kannattelevassa orientaatiossa
samanmielisyyden osoittaminen mahdollistaa empaattisen lasndolon ja viestii ongelmallisen
tilanteen kertojalle, ettd ongelma on tunnistettu ongelmaksi ja vastaanotettu. Tallainen hyvaksyva
ldasndolo ja myotatuntoinen suhtautuminen rakentavat luottamusta ja sosiaalista kiinnittymista.
(Vehvildginen 2014, 122-134.) Kehityskeskusteluissa esimiehen ymmartavat puheenvuorot olivat
odotettuja ja ne tekivat vuorovaikutuksesta sujuvampaa mahdollistaen siirtymisen keskustelussa
eteenpdin. Tama odotuksenmukaisuus nakyi tyontekijan ongelmakuvauksen laajennuksina

tilanteissa, joissa esimies ei lainkaan kasitellyt alkuperaista huolta.

Affiliaation osoittamisen tavoin myds normalisointi voidaan nahda osana kannattelevan
orientaation keinovalikkoa. Normalisointi sijoittuu sekvenssia sulkevaksi toiminnoksi mutta siina
esimies ikddn kuin lohduttaa tyontekijan puhumalla ongelman normaaliksi ja tilanteeseen
kuuluvaksi. Normalisointi ei  ole kuitenkaan  ongelmaton  vastaamisen keino.
Ohjausvuorovaikutuksessa normalisointi estdd empaattisen kuuntelemisen, dialogin ja ongelman
tutkimisen. (Vehvildinen 2014, 125-130.) Kehityskeskustelujen kontekstissa kannattelevan
orientaation mukainen hyvaksyvda ymmartaminen ei yksistdan riitd vaan esimieheltd odotetaan

institutionaalisen vastuun kantamista ja osallistumista ongelman ratkaisemiseen.
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Tutkivassa orientaatiossa keskitytdan kokemuksen tai tilanteen tarkastelemiseen ja niiden eri
ulottuvuuksien nakyvaksi tekemiseen. Tutkivassa orientaatiossa tyypillisia keinoja ovat juuri
kysymykset (Vehvildinen 2014, 143-151). Aineistossa esiintyneet esimiesten esittamat kysymykset
olivat luonteeltaan tarkentavia ja niiden kautta edettiin seuraaviin toimintoihin kuten neuvon
antamiseen tai positiiviseen ennusteeseen. Monipuolisesti kdytettyina kysymykset mahdollistaisivat
ongelman tutkimisen ja laajemman keskustelun aiheesta. Kysymalla esimiehet voisivat viestittaa
olevansa kiinnostuneita tyontekijan tilanteesta ja ajatuksista. Kysymalla myds ymmarrys tilanteesta
lisdantyisi ja esimies pystyisi paremmin vastaamaan tyontekijan tarpeisiin tuen ja ohjauksen
suhteen. Aineistossani esimiehet padsaantoisesti ohjasivat kysymysten avulla keskustelua kohti
ratkaisua. Kysymykset kohdistuivat usein ongelman konkreettisiin ja ratkaistaviin puoliin.
Poikkeuksena aineistossani oli keskustelu, jossa opettajana kokeneempi esimies ohjaa
vastavalmistunutta opettajaa (esimerkki c8). Esimerkkiotteessa ndhdaian kehityskeskusteluille
epatyypillinen keskustelu, jossa esimies ja tyontekija roolien sijaan orientoituvat keskusteluun kisalli
ja oppipoika asetelmasta kasin. Esimies tutkii tyontekijan kokemusta, kertoo omista
kokemuksistaan, normalisoi ja neuvoo. Keskustelu tdhtdaa tyontekijan ammatillisuuden

vahvistamiseen.

Esimiesten ongelmanratkaisuorientaatio kehityskeskusteluissa voi kuvastaa opittua ja
tiedostamatonta toimintamallia, jossa esimies ratkaisee esiin noussutta ongelmaa. Se voi myos
kertoa kehityskeskustelujen rakenteesta ja lomakeorientoituneisuudesta, jolloin esimiehet
keskittyvat tyontekijan  kokemuksen sijaan enemmadn lomakkeen tdyttamiseen ja
kehityskeskustelujen kaymiseen liittyvan tehtdavan suorittamiseen. Esimiesten vastaamisen
toiminnoissa nahdaan kuitenkin myos kannattelevalle ja tutkivalle orientaatiolle tyypillisia
elementtejd, joita laajentamalla ongelmien kasittelyyn on mahdollista saada lisdaa syvyytta seka
oppimisen ja kehittymisen mahdollistavia elementteja. Esimiesten tulisikin pyrkia kehittamaan

osaamistaan kohti tiedostavampaa ohjauksellisuutta kehityskeskusteluja kdydessaan.

7.3 Pohdinta

Analyysini kohteena olivat esimiesten vastaamisen keinot tyontekijan ongelmia kasittelevaan
puheeseen ja esimiesten ohjauksellinen toiminta. Tavoitteenani oli tutkielma, joka palvelee

tydeldaman kdytanteiden kehittamista tekemadlld nakyvaksi vuorovaikutuksen kaytanteita
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johtamisen kontekstissa. Johtamiseen liittyvdn vuorovaikutuksen kannalta kehityskeskustelut
tarjoavat mielenkiintoisen kohteen tutkimukselle. Niissa tulevat nakyvaksi esimiehen ja tyontekijan
valisen vuorovaikutuksen kdytanteet, joiden voi katsoa heijastavan myo6s organisaation yleisia

vuorovaikutuksen kaytanteita.

Kehityskeskusteluissa on oma, persoonallinen institutionaalisen keskustelun leima.
Kehityskeskustelut eivdt ole ammatillisesti neutraaleja keskusteluja ladkarivastaanoton tapaan (kt
Ruusuvuori 2005) vaan ongelmallisista tilanteista kertominen asettaa odotuksen esimiehen
affiliaation sisaltamille vastaamisille. Affiliaation osoittaminen tekee vuorovaikutuksesta
sujuvampaa ja mahdollistaa keskustelussa etenemisen. Usein eteneminen keskustelussa tarkoitti
siirtymista kohti ratkaisua. Esimiesten ongelman ratkaisuun orientoitumista voi pitaa merkkina
oman institutionaalisen roolin tuottamisesta. Esimiesten rooli nayttaytyy kehityskeskusteluissa

enemman ongelmien ratkaisun kuin oppimisen ja kehittymisen ohjaamisen nakékulmasta.

Omassa aineistossani esimerkeissa 16 ja 17 kuten myds aiemmissa tutkimuksissa (Scheuer 2014;
Mikkola 2014) esimiehet orientoituvat kehityskeskustelulomakkeen tayttamiseen ja siind
esitettyjen kysymysten lapikdaymiseen. TyOntekijan esiin nostamat ongelmat sijoittuvat esimiesten
esittdmien kysymysten jalkeisiksi puheenvuoroiksi. Ongelmista keskustellaan ja niita ratkotaan
keskustelun aikana, tai ne kirjoitetaan muistiin lomakkeelle. Esimiehet pyrkivat kuitenkin palaamaan
takaisin  lomakkeeseen ja jatkamaan sielld  mainittujen aiheiden  kasittelemista.
Kehityskeskusteluissa lomakkeella on merkittava institutionaalinen rooli ja useissa keskusteluissa
lomakkeen tayttaminen muodostaa keskeisen tavoitteen keskustelulle. Lomake saattaa jopa
haastaa tyontekijan kokemuksen kasittelemisen ja danen kuuluville saamisen ohjaavuudellaan.
Talloin kehityskeskusteluista voi muodostua prosessi, jossa tarkeintd on koota lomakkeen
edellyttdama tieto arvioinnin ja kehittymisen nakdkulmasta tyontekijan oppimisen ja kehittymisen
ohjaamisen sijaan. Jos esimiehen institutionaalinen vastuu kohdentuu kehityskeskusteluprosessin
l[apiviemiseen ja tyontekijan odotukset oman osaamisen ja oppimisen ohjauksen ja tuen saamiseen,
on riski, etta tyontekijoiden tyytyvaisyys ja sitd myota myos odotukset kehityskeskusteluja kohtaan
vahenevat. Tyytymattomyyden myota saatetaan hylata tyossa kehittymisen ja oppimisen kannalta

merkittava jarjestelma.
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Ty6elaman kehittdmisessa tutkimuksen ja kdytannon vuoropuhelu on tarkedssa roolissa. Aiemmin
kehityskeskustelututkimus on merkittavissa maarin  keskittynyt toimivien kaytantojen
mallintamiseen ja keskustelujen arvon konkretisoimiseen. Kaytannossa tutkimusten tuottama tieto
nakyy tyopaikoilla kehityskeskustelujen prosessointina ja aikatauluttamisena. Yhtenaisilla
kaytannailla pyritdadan varmistamaan yhtendisyys organisaation sisalla ja vahentamaan vaihtelua eri
yksikdiden ja tiimien valilla. Keskittyminen kehityskeskustelujen prosessien luomiseen ja
kehittamiseen ei yksindan riitd varmistamaan kaytanteiden laatua. Tydeldman toimintoja tulee
tarkastella erikseen niiden perustehtdavan kautta ja huomioida vuorovaikutuksen ulottuvuus
ty6elaman  kehittamisessa. Laadun  varmistamisessa  vuorovaikutuksen  rakentumisen

ymmartaminen on keskeista.

Kehityskeskustelut tarjoavat ainutlaatuisen foorumin kasitelld tyohon liittyvida haasteita,
onnistumisia, kehittymista ja oppimista. Parhaimmillaan luottamuksellinen keskustelu ja aito
kohtaaminen rakentavat vahvan pohjan tyontekijan tyossa viihtymiselle, kehittymiselle ja
oppimiselle (Rénthy-Osterberg & Rosendahl 2004; Manka 2006). Kehityskeskusteluissa esimies
toimii tyontekijan oppimisen ja kehittymisen mahdollistajana. Tydntekijan oppimisen palvelukseen
asettuminen edellyttda esimieheltd ohjaustaitoja ja aitoa kohtaamista. Kehityskeskusteluissa
esimies on paljon vartijana. Esimiehellda on enemman valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa
keskustelun kulkuun. Esimiehen orientoituminen, kaytetyt keinot ja tyontekijan aanen kuulumisen
mahdollistaminen, vaikuttavat kehityskeskustelujen hyddylliseksi kokemiseen, oppimiseen,
kehittymiseen ja tydssa viihtymiseen. Esimiehen rooli onnistuneessa kehityskeskustelussa on
merkittava, ja juuri siksi esimiesten vuorovaikutusosaamisen kehittaminen muodostaa keskeisen

sisallon johtamisen laadun varmistamisessa. (Summanen 2012.)

Esimiesten kouluttamisessa katse tulisi suunnata vuorovaikutuksen suuntaan. Tietoyhteiskunnassa
ja asiantuntijaorganisaatioissa ihmisten osaamisen kasvattaminen ja hyédyntdminen ovat
organisaation tarkeintd padomaa. Vuorovaikutuksen lainalaisuuksien tunteminen ja ammattimaisen
ohjauksen opetteleminen ovat siis tulevaisuudessa entistd tarkedampia taitoja esimiehille.
Vuorovaikutus rakentuu puheenvuoro puheenvuorolta yhteistydssa keskustelijoiden kesken, ja siksi
yksityiskohtaisia, kaikissa tilanteissa toimivia ohjeita on mahdotonta antaa. Esimiesten huomioon

kiinnittdminen toisaalta vuorovaikutuksen aikana tapahtuvien tekojen, sanallisten ja sanattomien,
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vaikutuksiin ja toisaalta ohjaukseen orientoitumiseen auttavat esimiesta tiedostamaan omaa roolia

kehityskeskustelujen aikana paremmin.

Kehityskeskustelujen osalta olisi tarkea myos pohtia, miten tyontekijan toimijuutta tuetaan eli
toteutetaan johtamisen kirjallisuuden ohjetta ”"auta tyontekijaa ratkaisemaan ongelma itse” (Lewis
ym. 2006). Ongelmallisten tilanteiden automaattisen ratkaisemiseen sijaan esimiehet voivat
keskusteluissa ohjata tyontekijada pohtimaan ongelmaa uusista nakokulmista. Esimiehen tulisikin
tunnistaa ongelmat, joiden ratkaiseminen on esimiehen vastuisiin kuuluvaa ja erottaa nama
ongelmista, joiden kohdalla esimiehen tulisi keskittya tukemaan tydntekijan toimijuutta,
kehittymistd ja oppimista tutkimalla ongelmallista tilannetta syvallisemmin. Ongelmallisten
tilanteiden aarelle pysahtymisella saattaa olla vaikutusta myds ty6ilmapiiriin ja tyopaikan
ihmissuhteisiin. Kehityskeskustelujen kehittdminen molempia osapuolia tyydyttavdaan suuntaan

edellyttaa niiden tarkastelemista seka prosessin etta vuorovaikutuksen nakékulmasta.

Vuorovaikutuksen laadun parantamisen rinnalla on pysahdyttava miettimaan myos olemassa olevaa
kehityskeskusteluprosessia. Aineistoni kehityskeskustelut kestivat puolesta tunnista tuntiin. Aikaan
ndahden keskustelussa on katettava laajasti hyvin erilaisia kokonaisuuksia: arviointi, tyon tekemisen
esteet, onnistumiset, kehittymistavoitteet ja oppiminen. Vaikka ongelmia haluttaisiinkin kasitella

syvdllisemmin, siihen ei yksinkertaisesti ole riittavasti aikaa.

Lisaksi kehityskeskustelulomakkeen tayttaminen on usein edellytys suoriutumisen arvioinnille ja sita
kautta mahdolliselle palkan korotukselle ja bonuksen maksamiselle. Jos samassa keskustelussa
paatetdadn palkankorotuksesta ja tunnistetaan kehittymisalueita, on riski, ettd keskustelussa
kehittyminen jaa arviointia koskevan keskustelun varjoon. Vuorovaikutuksen rakentuminen
palkkaneuvotteluissa ja bonusten maksamista kasiteltdessa rakentuu eri tavalla kuin tyontekijan
kehittymiseen ja oppimiseen tahtdaava keskustelu. Kehityskeskustelujen jakaminen pienempiin

kokonaisuuksiin mahdollistaisi syvallisemmat keskustelut.

7.4  Tutkielman arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Lopuksi pohdin seka tutkielmani luotettavuutta etta rajoitteita seka tutkielmani pohjalta herdnneita

jatkotutkimusaiheita. Yleisesti ottaen voidaan sanoa, ettd keskusteluanalyyttisen tutkimuksen
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vahvuuksia ovat analyysin tarkkuus ja ldpindkyvyys. Toteutuakseen ne edellyttavat laadukasta

aineistoa ja tarkkaa litteraatiota. (Perdkyla 1997.)

Tutkielmani aineisto tarjosi kattavan ja mielenkiintoisen kokonaisuuden johtamisvuorovaikutuksen
tarkastelulle. Hyddynsin tutkielmassani videoitua aineistoa ja jatin tutkimuskysymyksen
muodostumisen myota muun keratyn aineiston analyysini ulkopuolelle (Liite 1). Tutkimusaineiston
oli kerannyt Professori Niklas Ravajan tutkimusryhmd oman tunneosaamista kasittelevan
hankkeensa aineistoiksi. Tallennukset olivat suurimmaksi osaksi hyvin kuuluvia muutamia lyhyita
hairidhetkia lukuun ottamatta. Naiden keskusteluosioiden litteroiminen muodostui haastavaksi
kuuluvuudesta johtuen. Kuuluvuudesta johtuvat haasteet olivat kuitenkin aineiston laajuuteen

nahden vahaiset, enka katso niiden vaikuttaneen tutkielmani luotettavuuteen.

Vaikka aineistoni oli laadukas teknisiltd ansioiltaan, sen laajuutta voi pitda aloittavalle
keskusteluanalyysin kayttdjalle haasteellisena. Laajan aineiston rajaaminen analysoitavaksi
kokonaisuudeksi korostaa tekemieni valintojen merkitysta. Tahan olen pyrkinyt vaikuttamaan
kuvaamalla tutkimusprosessin askel askeleelta luvussa 5. Analysoidut keskusteluotteet ovat lukijan
tarkasteltavissa aineisto-osuudessa ja samassa yhteydessda nakyy myos tekemani analyysi.
Ongelmallisista tilanteista keskustelu muodostui kuitenkin paikoin pitkaksi ja monipolviseksi. Tata
haastetta pyrin ratkomaan osallistumalla saanndllisesti datasessioihin, joissa kokeneemmat tutkijat

analysoivat valitsemiani keskusteluotteita ja keskustelivat tekemani analyysin osuvuudesta.

Vaikka tutkielmani konkretisoi kehityskeskusteluissa tapahtuvaa esimiesten vastaamisten
saannonmukaisuutta, sitd ei voida pitaa yleistettdvana tietona. Tutkielmani tuloksia voi verrata
muihin kehityskeskusteluista tehtyihin vuorovaikutustutkimuksiin, joiden perusteella voi paatella
millaiset  vastaukset ongelmapuheeseen ovat mahdollisia muiden organisaatioiden

kehityskeskustelujen yhteydessa.

Vuorovaikutuksen tutkiminen tyopaikoilla on tarkeaa, silla esimiestyolla ja tyopaikan ihmissuhteilla
on valtava merkitys tyontekijan viihtymiselle ja tyossdjaksamiselle. Kehityskeskustelut tarjoavat
selkedn, hallittavan kontekstin tutkimukselle ja niitd voidaan pitda pienoismallina tyoyhteisén
vuorovaikutuksen kdytanteista. Kuten tutkielmani tuloksista nahdaan, esimiehen vastaamisen

vuoroilla on merkitystd vuorovaikutuksen rakentumisen nakokulmasta. Esimiesten tulisikin nahda
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vuorovaikutus enemman ammattitaitona ja tiedostettuina valintoina. Vain tilanteeseen sopivin
vuorovaikutuksellisin keinoin esimies voi saada selvilla tyontekijaa vaivaavia asioita ja osoittaa

inhimillisyytta, hyvantahtoisuutta ja tukea.

Tutkielmani aineisto olisi mahdollistanut my6s muiden vuorovaikutusilmididen tarkastelemisen.
Nostan seuraavaksi esille kolme omasta mielestdani mielenkiintoista jatkotutkimusaihetta.
Ensimmainen ndistd on fysiologisten mittaustulosten yhdistaminen keskusteluanalyyttiseen
tutkimukseen. Aineistossa esiintyi runsaasti esimiesten tuottamia affektiivisia puheenvuoroja, joissa
oli nahtdvissa institutionaaliselle vuorovaikutukselle epatyypillisia piirteita. Olisi mielenkiintoista
tutkia esimiesten affektiivisten puheenvuorojen ja toimintojen heijastumista tyontekijdiden
fysiologisiin mittaustuloksiin ja tyytyvaisyyden kokemukseen kehityskeskustelujen jalkeen.
Kehityskeskusteluja kritisoidaan juuri vuorovaikutuksen ja hyodyllisyyden puutteesta ja miten
esimies ja tyontekija toisensa keskustelussa kohtaavat vaikuttavat tilanteesta syntyvaan

kokemukseen.

Toiseksi  aineisto  mahdollistaisi  esimiesten  kouluttamisen hyodtyjen tarkastelemisen
keskusteluanalyyttisesta nakokulmasta. Omassa tutkielmassani kdyttdmani aineisto oli
ensimmainen mittauspiste alkuperdisessa tutkimuksessa. Samojen esimiesten seuraaminen lapi
kahden seuraavan mittauspisteen konkretisoisi koulutuksen vaikutusta esimiehen affektiivisiin

puheenvuoroihin ja vastaamisen keinojen vaihteluun.

Kolmanneksi aineiston pohjalta voisi tarkastella laajemmin ongelmapuhesekvenssien rakentumista.
Jotkut aineistoni ongelmapuhesekvensseistd jatkuivat pitkdan tai uusiutuivat useaan kertaan
kehityskeskustelun aikana. Esimiesten vuorovaikutusosaamisen kehittdmisen kannalta olisi tarkea

ymmartaa millaista keskustelua esimiehen vastaamisen toiminnot generoivat.

Antamani kolme jatkotutkimusaihetta valikoituivat oman mielenkiintoni pohjalta. Laajemmin
ajateltuna mika tahansa vuorovaikutustutkimus tydelaman kontekstissa on tervetullut lisd olemassa
olevaan tutkimustietoon. Erityisesti kehityskeskusteluja kasitteleva tutkimus on lisddntynyt viime
vuosina mutta se on edelleen keskittynyt itse prosessin ja sen vaikutusten arvioinnin tasolle (Asmuss
2013). Laadun parantamisen ja tyytyvadisyyden lisddamisen ndkoékulmasta juuri vuorovaikutuksen

tutkiminen on keskeista (Jarvinen 2003, 16-19).
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Tulevaisuuden ty6elamassa tarvitaan tdysin uudenlaisia tydelamataitoja seka tyon ja elamankulun
jasentamistd. (Demos Helsinki & Demos Effect 2017; Tulevaisuus 2030.) Panostaminen
tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja osaamisen kehittamiseen ovat keskeinen kilpailuetu yrityksille ja
yhteisoille. My0s laadukas esimiestyd on tulevaisuudessa aiempaa tarkedampi kilpailuetu (Demos
Helsinki & Demos Effect 2017). VYksilollisten ratkaisujen ja ratkaisumahdollisuuksien
huomioonottaminen seka tutkimuksessa ettda tyon kehittamisessa auttavat ymmartamaan
paremmin tyon muuttuvaa luonnetta. Vuorovaikutuksellisten kadytdnteiden ymmartaminen avaa

tieta tydelaman laadulliselle kehittamiselle. Tahan tarpeeseen toivon oman tutkielmani vastaavan.
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LIITTE

ET

Liite 1

b "

Vaihe 1

PILOTOINTI

2 organisastiota, joksta midkana
16 pobmiestd
36 alaista

Mictakset:
Videoainelsta

Pykafysiolagizet mittauksat [EKG, EMG,
EDA)

b0 arvio esimishisty
SRET

Henkifisthicsastolle kysely esimiasten
tulaksellissudesta ja tydilmapdinistd.

Waihe 2

TUTKIMUSOSA

S argansaatiota, joista mukana
23 esimiesta
44 alsista

hattaukset;
Videaaineisto

Poykofysialogiset mittaukset EKG, EMG,
} EDA

360 arvio esimiehistd
SREIT

| Henkilostbosastolis kysely asimissten

tulcksellisusdesta fa bydimanlirista.
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Vaihe 3

SEURANTA

Esimishet, jokaisella kaksi
k=hitysieshustedua yhteensd 48
Reahitys kesskiestel ua

MirtaikseE;
Videoainelsta

Psykagysialogiset mittauksat {EKG, EMG,
EDA)

260 arvio sximishisth
SRET
Henkitistdosastolle kysely esimiesten

% tulaksellissudesta ja tydilmapiristd.




Liite 2

LITTERAATIOMERKINNAT

Ainen sivelkulku lausuman lopussa:
laskeva intonaatio
tasainen intonaatio

? nouseva intonaatio

~

Ainen sivelkulku lausuman sisélli tai alussa:
/ sana lausuttu ympaéristod korkeammalta
painotus muualla kuin sanan lopussa

Paillekkdisyydet ja tauot:

[ Paallekkaispuhunta
() Mikrotauko: 0,2 sekuntia tai vdhemman
(0.5) Pidempi tauko, aika ilmaistu erikseen

Puheennopeus ja adnen voimakkuus:

>joo< nopeutettu jakso

<joo> hidastettu jakso

Jo::o danteen venytys

*joo* ympadristod vaimeampaa puhetta

Hengitys:

.hhh sisddnhengitys

hhh uloshengitys

.joo piste sanan edessa kertoo, ettd sana lausuttu sisddn hengittden
Muut:

heh naurua

j(h)oo uloshengitys nauraen lausutusta sanasta
() kaksoissulkeissa omia huomioita

-> analyysin kannalta merkittava puheenvuoro
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