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Esimiehen ja alaisen välistä kehityskeskustelua pidetään tärkeänä johtamisen työvälineenä sekä 
palautteen antamisen areenana. Vaikka kehityskeskusteluja on tutkittu mittavasti eri tieteen aloilla, 
kehityskeskustelun vuorovaikutuksen tutkimus on jäänyt sivurooliin. Tässä tutkimuksessa 
tarkastelen kehityskeskustelun vuorovaikutusta palautteen antamisen tilanteissa. 
 
Tutkimukseni lähtökohtana ovat ammatillisissa teoksissa ja johtajuuden oppaissa esitetyt ohjeet 
siitä, minkälaista kehityskeskustelun palautevuorovaikutuksen tulisi olla. Tarkastelen näiden niin 
sanottujen vuorovaikutusideologioiden toteutumista autenttisessa kehityskeskustelussa 
keskustelunanalyyttisen menetelmän avulla. Pyrin osoittamaan, miten keskustelijat orientoituvat 
näihin ohjeisiin ja institutionaaliseen kontekstiin. Analyysissä selvitetään, miten keskustelu 
rakentuu ja mitkä ovat sen keskeiset toiminnot. Palautetilanteissa tarkastellaan sitä, missä paikoissa 
ja miten palautetta annetaan. Tutkimuksen aineisto koostuu viidestä videoidusta kunnallisessa 
päivähoidossa käydystä kehityskeskustelusta sekä kuntien kehityskeskustelukaavakkeista. 
 
Kehityskeskustelujen vuorovaikutusta kuvaa puheenaiheiden rajoittuminen alaiseen ja hänen 
työhönsä. Institutionaalisuutta osoittaa keskustelun eteneminen hyvin pitkälle 
kehityskeskustelukaavakkeen järjestyksessä. Varsinainen keskusteluosa rakentuu keskeisistä 
toiminnoista, joita ovat uutisen kertominen, arviointi, metakeskustelu ja toiminta-ohjeiden 
antaminen. 
 
Palautteen antaminen on positiivisen tai negatiivisen arvion tekemistä, johon sisältyy 
keskustelukumppaniin kohdistettu kehu tai syytös. Esimies antaa palautetta uutisen kerronnan tai 
alaisen itsearvion jälkeen. Alainen antaa palautetta pääasiassa aloitteellisessa vuorossa. Positiivinen 
palaute on useimmiten kaavamainen ja lyhyt, kun taas negatiivinen palaute vaatii useimmiten 
pidennetyn keskustelujakson. Negatiivista palautetta annetaan pehmennetysti, useimmiten jonkin 
toisen toiminnan sisällä. 
 
Tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää palautteen antamisen käytäntöjen kehittämisessä. Lisäksi 
tulosten avulla voidaan tarkentaa ammatillisia ohjeita kehityskeskustelun 
palautevuorovaikutuksesta. 
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1. JOHDANTO 
 
 
Kehityskeskustelu on ammatillinen esimiehen ja alaisen välinen keskustelu, jolla pyritään 

pääasiassa työn kehittämiseen ja työntekijän työssä kehittymiseen. Kehityskeskustelua pidetään 

johtamisen oppaissa ja kirjallisuudessa yhtenä tärkeänä johtamisen työvälineenä, jonka avulla 

voidaan muun muassa sitouttaa alaista organisaation kulttuuriin, motivoida alaista, antaa ja saada 

palautetta sekä määritellä työnkuvaa ja tavoitteita. Kehityskeskustelulla voi olla organisaatio- tai 

tapauskohtaisesti hyvin erilaisia tavoitteita ja keskustelussa voidaan käsitellä hyvin erityyppisiä 

asioita. Oleellista kuitenkin on, että kehityskeskustelu on ”ennalta sovittua ja suunniteltua 

keskustelua esimiehen ja alaisen välillä. Sillä on tietty päämäärä ja sitä leimaa jonkinlainen 

systematiikka ja säännöllisyys toteutuksessa”1(Juuti 1998, 4). 

 

Suomalaisissa yrityksissä kehityskeskusteluja on alettu ottaa käyttöön 1960–70 -luvulta alkaen 

(Santalainen ym. 1988; Sarala 1988), ja ne tuntuvat yleistyneen merkittävästi niin yrityksissä kuin 

julkisellakin sektorilla. Esimerkiksi koulutuksen ja varhaiskasvatuksen kentällä vain noin 

kymmenen prosenttia työntekijöistä ilmoittaa, ettei kehityskeskusteluja käydä lainkaan (Léman 

2008; Laaksola 2008). Kehityskeskustelujen yleisyydestä ja tärkeästä merkityksestä huolimatta 

kehityskeskustelun todellisuutta ja aitoja kehityskeskusteluja työelämässä on tutkittu varsin vähän. 

Mitä kehityskeskusteluissa oikeasti tapahtuu ja miten keskustelua käydään? -kysymyksiin ei 

tutkimuksissa ole juurikaan pyritty vastaamaan. Kehityskeskusteluihin liittyvä tutkimus on pääosin 

keskittynyt tarkastelemaan kehityskeskustelun vaikutuksia, osallistujien kokemuksia ja mielipiteitä 

tai keskustelun sisältöä. Kehityskeskusteluja käsittelevä opaskirjallisuus on taas koottu lähinnä 

käytännön kokemustiedon perusteella. 

 

Tämän tutkimuksen kohteena on esimiehen ja alaisen välinen vuorovaikutus aidossa 

kehityskeskustelussa. Keskustelunanalyyttisen lähestymistavan avulla tarkastelen ensinnäkin sitä, 

mitä kehityskeskustelussa esimiehen ja alaisen välillä tapahtuu ja miten keskustelu rakentuu. 

                                                 
1 Esimiehen ja alaisen välisestä keskustelusta on puhuttu useilla termeillä kuten: tavoite-, tulos-, henkilösuhde-, 

arviointi-, tilanne-arviointi-, suunnittelu-, työsuhde- sekä esimies-alaiskeskustelu (Juuti 1998, 4). Termi esimies-

alaiskeskustelu oli käytössä Suomessa vielä 1990 –luvun alussa (Autio ym. 1988, 9), mutta sen hierarkkisen sävyn takia 

jo 1990 –luvun puolivälissä puhuttiin kehityskeskustelusta (ks. Wink 2007, 53). Tässä työssä käytän vakiintunutta 

käsitettä kehityskeskustelu.  
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Erityisen mielenkiintoni kohteena on palautteen antaminen kehityskeskustelussa, joka näyttäytyy 

keskeisenä kehityskeskustelun toimintona sekä tutkimuksen aineiston että kehityskeskustelua 

käsittelevien oppaiden valossa (Luoma ym. 2004, 81; Ranne 2006, 11). Tutkimuksessa pyrin 

selvittämään, miten ja missä paikoissa palautetta annetaan. Tutkimuksen aineisto koostuu viidestä 

videoidusta kehityskeskustelusta, joissa keskustelijoina ovat päivähoidon johtaja, aluejohtajia, 

vastaavia lastentarhanopettajia sekä päivähoidon kanslisti. 

 

Palautevuorovaikutuksen tutkiminen aidossa kehityskeskustelussa nousee mielenkiintoiseksi 

tutkimusaiheeksi aikaisemman tutkimuksen ja oman arkitietämykseni perusteella: palautteen 

tärkeästä merkityksestä huolimatta palautteen – erityisesti kriittisen palautteen – antaminen koetaan 

usein vaikeaksi ja ahdistusta herättäväksi (ks. Fisher 1979; Ilgen & Knowlton 1980; Larson 1989; 

Nummelin 2007, 87; Villanova ym. 1993). Palautetta on kuitenkin suotavaa antaa, sillä palautteen 

antamisella on useissa tutkimuksissa todettu olevan merkitystä alaisen työssä jaksamiselle ja 

työsuoritukselle (ks. esim. London ym. 1999). Lisäksi palautteen saamisella on yhteys työn 

mielekkääksi kokemiseen (Antila 2006, 55–56). Silti suurin osa työssäkäyvistä henkilöistä ei koe 

saavansa tarpeeksi palautetta. Esimerkiksi Immosen (1993) tutkimuksen mukaan suomalaiset 

toimistoesimiehet käyttävät vain 0,4 % alaisen työsuorituksiin liittyvästä vuorovaikutuksesta 

palautteen antamiseen. Palautevuorovaikutuksen tutkimus on näistä tekijöistä huolimatta saanut 

hyvin vähän tutkijoiden kiinnostusta osakseen. Tässä tutkimuksessa pyritään laajentamaan 

palautevuorovaikutuksen tutkimisen kenttää keskustelunanalyyttisin keinoin.  

 

Tarkastelen kehityskeskustelua sekä palautteen antamisen tilanteita institutionaalisena 

vuorovaikutuksena. Siten tutkimus kiinnittyy keskustelunanalyyttisen institutionaalisen 

vuorovaikutuksen tutkimuksen perinteeseen. Yleensä institutionaalisessa keskustelussa vähintään 

yksi osallistuja edustaa jotakin instituutiota tai jotain muodollista organisaatiota tai suorittaa 

institutionaalisia tai ammatillisia tehtäviään. Tällaisia institutionaalisia keskusteluja ovat 

esimerkiksi lääkäri-potilas -vuorovaikutus, luokkahuonevuorovaikutus tai oikeudenkäynti. 

Kehityskeskustelu on lähtökohtaisesti institutionaalista keskustelua, koska keskustelussa toteutetaan 

työorganisaatioon liittyviä tavoitteita ja tehtäviä. Keskustelijat edustavat samaa työorganisaatiota, 

mutta toimivat keskustelussa ammatillisissa rooleissaan esimiehenä ja alaisena. Analyysissä pyrin 

kuvailemaan keskustelun käytäntöjä, joiden avulla esimies ja alainen orientoituvat 

kehityskeskustelun institutionaaliseen tehtävään sekä osoittamaan, miten keskustelu niissä kohdin 

eroaa arkisesta, ei-institutionaalisesta vuorovaikutuksesta. 
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Tarkastelun lähtökohtana ovat kehityskeskusteluun liittyvissä oppaissa ja kirjallisuudessa esitetyt 

vuorovaikutusohjeet palautteen antamiseen. Useissa institutionaalisissa vuorovaikutustilanteissa 

ammattilaisten toimintaa ohjaa jonkinlainen teoria vuorovaikutuksesta (Peräkylä & Vehviläinen 

2003, 727), niin myös kehityskeskustelussa. Yleisellä tasolla keskustelussa ohjeistetaan olemaan 

toista kunnioittavia ja aidosti kuuntelevia, mutta ohjeissa annetaan myös konkreettisempia ohjeita 

siitä, minkälaisia kysymyksiä alaiselle kannattaa esittää. Tutkimusasetelmalla pyrin säilyttämään 

otteeni soveltavana keskustelunanalyysinä, mikä parhaimmillaan voi tarjota ammattilaisille myös 

käytännön ohjeita johtajuuteen ja työelämän keskustelutilanteisiin (Clifton 2006, 215–216). 

Tutkimusraportin lopussa pohdin analyysin tuloksia suhteessa teorian ohjeisiin ja pyrin 

käsittelemään niitä myös kehityskeskustelujen käytännön kannalta. 

 

Luvussa 2 teen lyhyen katsauksen mittavaan yhdysvaltalaiseen kehityskeskustelun tutkimukseen. 

Esittelen lisäksi tutkimuksia, joissa tarkastellaan kehityskeskustelun vuorovaikutusta tai palautetta. 

Luvussa 3: Vuorovaikutusohjeita kehityskeskusteluun esittelen kirjallisuuden ohjeita, jotka liittyvät 

kehityskeskustelun kokonaisrakenteeseen, vuorovaikutukseen yleensä sekä palautteen antamiseen. 

Luvussa 4 kuvaan keskustelunanalyysin perusajatuksia sekä tutkimuskohdetta institutionaalista 

keskustelua. Luvuissa 5 ja 6 esittelen tutkimuksen tuloksia ja analyysia tukeutuen 

aineistoesimerkkeihin.
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2. KEHITYSKESKUSTELUJEN TUTKIMUS 

 

 

Kehityskeskustelu ja työsuorituksen arvioiminen on yksi laajimmin tutkituista johtamisen 

käytännöistä erityisesti Yhdysvalloissa, jossa kehityskeskustelututkimusta on tehty jo 1940-luvun 

alkupuolelta asti. Käyttäytymistieteissä ja organisaatiopsykologiassakin kehityskeskustelulla on 

tutkimusaiheena varsin pitkä historia Tutkimuksen kenttää jakaa selvästi yhdysvaltalainen 

perinteinen kehityskeskustelun luonne, jossa on kaksi vaihetta: työsuorituksen tason mittaaminen ja 

arvioiminen (performance appraisal) sekä haastattelu, jossa arvioitu työsuoritus kommunikoidaan 

alaiselle (performance appraisal interview). 

 

Yhdysvaltalainen kehityskeskusteluun liittyvä tutkimus käsittelee hyvin laajasti ja on pyrkinyt 

kehittämään nimenomaan kehityskeskustelun mittaamisen vaihetta (ks. Ilgen ym. 1993; Landy & 

Farr 1980). 1970-luvulla tutkimuksessa painotettiin kehityskeskustelumetodin kehittämistä ja 

arvioijan rooli jäi vähemmälle.  Tuolloin tutkimuksessa keskityttiin ensinnäkin kehittämään 

luotettavia arviointiasteikkoja ja toisekseen ohjaamaan arvioijia vähentämään arviointivirheitä ja 

kehittämään havainnointitaitojaan. (Ilgen ym. 1993, 321.)  

 

Landy ja Farrin (1980) sekä Feldmanin (1981) tutkimuskatsaukset suuntasivat tutkimusta 1980-

luvulla arvioijan kognitiivisen prosessin käsittelyyn (Ilgen ym. 1993, 321). 1990 – luvulla 

tutkimuksessa alettiin painottaa myös kehityskeskustelun sosiaalisia tekijöitä (Fletcher 2001, 477) 

ja esimiehen ja alaisen välistä suhdetta käsittelevä tutkimus eteni merkittävästi (Levy & Williams 

2004, 892). Esimiehen ja alaisen välistä suhdetta tarkastelleista tutkimuksista Levy ja Williams 

(2004) ovat tulkinneet kaksi tutkimushaara. Ensinnäkin esimiehen ja alaisen välinen luottamus ja 

sen vaikutuksen kehityskeskusteluun ovat kiinnostaneet useita tutkijoita. Toisekseen esimiehen ja 

alaisen välisen vuorovaikutuksen tarkasteluun kehitetty johtaja-alaissuhteen vaihdantateoria (leader-

member exchange LMX) ja siihen liittyvä tutkimus on ollut merkittävä tutkimussuunta. 

Kehityskeskusteluun liittynyt palautetutkimus on taas pääosin keskittynyt palautteen tulkitsemiseen 

ja vaikutuksiin (Ilgen ym. 1979) sekä palautekulttuurin ja palautteen lähteen tarkasteluun (Levy & 

Williams 2004, 895–898). 

 

Vaikka kehityskeskustelun tutkimuksessa on alettu ottaa huomioon myös keskustelun sosiaalisia 

puolia, yhdysvaltalaisen tutkimuksen perusajatuksena on edelleen syy-suhteiden ja 

kehityskeskusteluun ja arviointiin vaikuttavien tekijöiden tarkastelu ja pääpaino kohdistuu alaisen 
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arvioinnin ja mittaamisen prosessiin. Käytännön ohjeita kehityskeskustelun kommunikaatioon 

tarjonnut yhdysvaltalainen Kikoski (1999, 302) korostaa, että henkilöarviointiin liittyvä haastattelu 

eli itse kehityskeskustelu on akilleen kantapää koko prosessissa ja siihen nähden esimiehen ja 

alaisen väliseen vuorovaikutukseen on kiinnitetty hyvin vähän huomiota yhdysvaltalaisessa 

kirjallisuudessa. 

 

Suomessa kehityskeskustelujen tutkimusta on alun alkaen värittänyt kehityskeskustelun erilainen 

perinne, joka eroaa perustavanlaatuisesti yhdysvaltalaisesta perinteestä.  Ronthy-Östberg ja 

Rosendahl (1998, 95–96) tuovat esille historiallisen näkökulman. Kun 1950-luvulta alkaen alettiin 

kiinnostua työntekijöistä uudella tavalla, myös suunnittelukeskustelu otettiin ohjaamisen välineeksi. 

Työsuoritusten mittaamiseen lanseerattiin Management by objectives (MbO) – järjestelmä. Tämän 

historian hengessä edelleenkin esimerkiksi Yhdysvalloissa ja Isossa-Britanniassa pidetään 

keskusteluja enemmän esimiehen puhutteluna. Samoin Norjassa kehityskeskustelu on enemmän 

suorituksen arvioimista (Lindgren 2001, 21). Kehityskeskustelun luonteeseen ei Suomessa ja 

Ruotsissa perinteisesti kuulu alaisen työn suorittamisen mittaamista tai luokittelua, vaan 

keskustelussa pyritään tasa-vertaiseen keskusteluun esimiehen ja alaisen välillä. 

 

Kehityskeskusteluihin liittyviä tutkimuksia on Suomessa alettu tehdä enemmän 1990-luvulle 

tultaessa. Tutkimuksen vähäisyyttä selittänee se, että kehityskeskustelut ovat alkaneet yleistyä 

suomalaisessa työelämässä vasta tuolloin. 1980-luvulla noin 30 prosentissa suomalaisista yrityksistä 

käytiin keskusteluja (Autio ym. 1988, 7). Ensimmäisiä merkittäviä tutkimuksia ovat Kari Lahden 

(1990, 1994, 1999) tutkimukset kehityskeskustelujen toimivuudesta ja kehittämistarpeista 

yrityksissä. Eri yrityksistä kerätyn kyselyaineiston perusteella on listattu kehityskeskustelun 

onnistuneisuutta selittäviä asioita. (sit. Keskinen & Keskinen 2005, 22.)  

 

Viimeisen kymmenen vuoden ajalta löytyy jo runsaammin kehityskeskustelututkimusta. Aivan 

viime vuosina Satu Berlin (2008) on väitellyt palautevuorovaikutuksen kokemuksesta ja Heini 

Wink (2007) kehityskeskustelujen vuorovaikutuksesta dialogisesta ja diskursiivisesta näkökulmasta 

käsin. Suurin osa muusta kehityskeskustelututkimuksesta on pro gradu -tasoisia opinnäytetöitä eri 

tieteenaloilta. Päivähoidon kehityskeskusteluja käsitelleistä pro gradu – töistä voisi mainita Mari 

Lahtisen (2007) työn, joka keskittyy henkilöstön käsityksiin vuorovaikutuksesta sekä Anu 

Vesiluoman (2006) työn, jossa tarkastellaan kokemuksia kehityskeskustelusta. Saara Temisevän 

(1998) työssä tutkitaan esimies-alaiskeskustelujen sisältöä päiväkotiyksiköiden tapaustutkimuksena. 

Temisevän tulosten mukaan kehityskeskusteluissa esiintyi runsaasti perustason kommunikaatiota, 
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kuten tavoitteista, yhteistyöstä, työnkuvasta, organisaatiosta, työn tuloksista ja 

koulutuskysymyksistä puhumista. Keskustelujen vuorovaikutuksessa tehtiin myös jonkin verran 

metatason kommunikaatiota, eli pohdittiin yhteistyösuhdetta, arvostuksia ja asenteita. 

 

Aineistona on yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa hyödynnetty laboratoriokokeita, kyselyjä ja 

eläytymismenetelmää. Suomalaisissa tutkimuksissa on aineistona lähes poikkeuksetta käytetty 

kyselyjä, haastatteluja ja mielipidemittauksia, joilla on pyritty kuvaamaan muun muassa esimiesten 

ja alaisten kokemuksia ja käsityksiä kehityskeskustelusta tai selvittämään keskustelun 

vaikuttavuutta. Kehityskeskustelujen vuorovaikutuksen empiirinen tarkastelu on kuitenkin jäänyt 

sivurooliin. 

 

2.1. Kehityskeskustelujen vuorovaikutuksen tutkimus 

 

Yhdysvaltalaisesta valtavirrasta poiketen pohjoismaissa - ja hiljattain myös Suomessa - on alkanut 

herätä kiinnostusta aidon kehityskeskusteluaineiston ja esimiehen ja alaisen välisen 

vuorovaikutuksen tarkasteluun. Seuraavaksi esittelen muutamia tutkimuksia, joiden aineistona ovat 

luonnolliset kehityskeskustelut ja lähtökohtana on jollain tavalla se, mitä keskustelussa esimiehen ja 

alaisen välisessä vuorovaikutuksessa tapahtuu. 

 

Ruotsalaisia ja tanskalaisia tutkimuksia tuntuu yhdistävän kiinnostus ideaalisen kehityskeskustelun 

sekä kehityskeskustelun todellisuuden väliseen tarkasteluun. Scheuerin (2001) tutkimuksessa 

tarkastellaan kehityskeskusteluja suhteessa ideaaliin johtajuuspuheeseen organisaation oppimisesta. 

Ruotsalaisten Maria Lindgrenin (2001) ja Ann-Louise Forsströmin (2000) tutkimuksen 

lähtökohtana on ollut tarkastella aitoja kehityskeskusteluja suhteessa ideaaliin puheeseen 

tasavertaisesta keskustelusta esimiehen ja alaisen välillä.  

 

Forsström (2000) on neljässä kehityskeskustelussa mitannut kvantitatiivisesti sitä, kuka puhuu 

eniten, kenellä on pisimmät puheenvuorot, kuka johtaa ja päättää puheen kulusta ja sen sisällöstä. 

Tutkimuksen keskeinen tulos on, että vaikka kirjallisuudessa ja oppaissa annetaan 

kehityskeskustelun todellisuudesta ideaali kuva tasavertaisesta ja avoimesta dialogista, ei aidossa 

keskustelussa näin aina todellisuudessa käy, vaan keskustelu on epäsymmetrinen. 

 

Forsströmin tutkimuksen tulosten innoittamana Lindgren (2001) on tutkinut, miten todellisuudessa 

valta-asetelma ja vuorovaikutuksen epäsymmetrisyys näkyvät kehityskeskusteluissa. Lindgren 



 11 

osoittaa diskurssianalyyttisessä tutkimuksessaan, että suurin osa keskustelun sisällöstä käsittelee 

alaisen nykyistä työtehtävää tai koskettaa alaista suoraan ja esimiestä koskeva keskustelu on 

vähäistä.  

 

Scheuerin (2001), Lindgrenin (2001) sekä Forsströmin (2000) tarkastelemissa keskusteluissa 

esimies on vahvempi osapuoli keskustelussa, esimies on laskennallisesti enemmän äänessä ja 

esimies jopa dominoi keskustelua. Merkittävä yhteinen tulos tutkimuksista on, että 

kehityskeskustelussa esiintyy epäsymmetriaa. Keskustelunanalyysin ja institutionaalisen 

vuorovaikutuksen tutkimisen kannalta tulos on hyvin ymmärrettävä, sillä institutionaalisessa 

vuorovaikutuksessa on tyypillisesti läsnä jollain tasolla epäsymmetriaa (Drew & Heritage 1997, 47–

53). 

 

Kehityskeskusteluun liittyvät valtakysymykset ovat puhututtaneet laajemminkin, sillä useissa 

tanskalaisissa tutkimuksissa kritisoidaan ideaaliseen, tasavertaiseen ja positiiviseen käsitykseen 

perustuvaa kehityskeskustelua (ks. Frimann 2004, 131–132).  Esimerkiksi Frimann (2004, 135–

137) kritisoi positiivista ideaalia, jonka mukaan keskustelijoiden tulisi keskustella ikään kuin he 

olisivat tasavertaisia keskustelijoita. Frimannin mukaan tasavertaisuus voidaan saavuttaa 

yhteisymmärrykseen orientoituneen dialogin kautta, jossa empaattisesti suhtaudutaan toisen 

näkemykseen ja refleksiivisesti tuodaan esiin oma näkemys olemalla kiinnostunut myös toisen 

näkemyksestä. 

 

Sekä Lindgren (2001) että Forsström (2001) painottavat tasavertaisen keskustelun edellytyksenä 

olevan, että sekä esimiehellä että alaisella tulisi olla yhteinen ymmärrys keskustelun kehyksestä, 

ehdoista ja rooleista. Useissa tutkimuksissa korostetaankin, että keskustelussa pitäisi puhua myös 

itse puhumisesta. Metapuheen merkitys tulee esille paitsi norjalaisen Engquistin (1990, 223), myös 

Scheuerin (2001) tutkimuksessa. Scheuerin aineistossa keskustelun sisältö voidaan jakaa 1) 

jutustelu –teemavaiheeseen (småsnak), jossa keskustellaan asioista, joilla ei ole ammatillista 

relevanssia; 2) menettelytavasta (procedure) keskustelun vaiheeseen, jossa puhutaan itse 

keskustelusta eli siitä, miten keskustelua tulisi käydä; 3) menneestä toiminnasta tai tilanteesta 

keskusteluun (fortid) sekä 4) tulevasta toiminnasta keskustelemiseen (fremtid). 

 

Suomalaisesta tutkimuskentästä voi mainita Heini Winkin (2007) väitöskirjan, jossa on tarkasteltu 

kahdeksaa kehityskeskustelua diskurssianalyysin ja dialogianalyysin näkökulmasta. Analyysin 

avulla Wink on määritellyt keskustelut neljään keskustelulajiin: dialogiin, tavanomaiseen 
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keskusteluun, monologiin ja debattiin. Dialogissa keskeistä on toisen ymmärtäminen, arvostaminen 

ja myönteinen suhtautuminen. Dialoginen keskustelu sisältää paljon hyväksymis-/ 

arvostamislausumia ja vahvistamislausumia, avoimia kysymyksiä sekä erilaisia uusia polkuja 

avaavia mielipiteiden tarjoamislausumien vuorottelua. Dialogisuutta hajottavia vuoroja ovat 

vastaväitteet, vastustus tai vaihtoehdon tarjoaminen. Keskeisin väitöskirjan tulos on, että 

keskustelussa tulisi pyrkiä luottamusta rakentavaan dialogiin. 

 

Lindgrenin ja Forsströmin tutkimuksissa analyysi perustuu vahvasti kvantitatiiviseen laskemiseen ja 

Heini Winkin tutkimuksessa pääpainona on keskustelujen tyypittely. Tutkimukset eivät juuri kerro, 

miten keskustelu etenee tai mitä niissä varsinaisesti tehdään. Keskustelunanalyysin kannalta katsoen 

mielenkiintoisia havaintoja on esittänyt sen sijaan Scheuer (2001). Hänen mallinsa keskustelujen 

rakenteesta ja esimiehen ja alaisen tehtävistä liittyy keskeisesti keskustelun sekventiaaliseen eli 

puheenvuoro puheenvuorolta tapahtuvaan etenemiseen. 

 

Scheuer havaitsi, että keskusteluissa esimies nostaa esille uuden topiikin, johon alainen vastaa. Tätä 

seuraa esimiehen vastaanotto-/reaktiovuoro, ja esimiehen jatkokysymys esimerkiksi ”onko vielä 

muuta?” Mikäli alainen haluaa jatkaa topiikkia, rakenne jatkuu; jos alainen ei jatka topiikkia, 

esimies nostaa esille uuden aiheen. Scheuerin aineistossa keskustelu etenee siis kolmiosaisesti: 1. 

esimiehen tekemä siirtymä aiheeseen, 2. alaisen vastaus ja 3. esimiehen vastaanottovuoro. 

Sekvenssin eli keskustelujakson laajennus mahdollistuu esimiehen tekemällä jatkokysymyksellä. 

Scheuerin tutkimus valottaa jo selkeämmin kehityskeskustelulle tyypillistä jaksottumista. 

Varsinaisesti keskustelunanalyyttisiä tutkimuksia esittelen seuraavassa luvussa. 

 

2.2. Keskustelunanalyyttinen tutkimus kehityskeskusteluista 

 

Kehityskeskustelun vuorovaikutusta käsitteleviä keskustelunanalyyttisiä tutkimuksia olen löytänyt 

vain kaksi.  Katherine Adamsin (1981) tutkimuksessa keskitytään kysymys-vastaus vierusparin 

tarkasteluun. Adamsin peräti 16 tuntinen aineisto koostuu kuukausittaisista kehityskeskusteluista, 

joissa käsitellään alaisen tavoitteiden saavuttamista. Aineistosta tulee selkeästi esille, että 

keskustelijat orientoituvat keskusteluun haastatteluna ja keskustelu rakentuu selkeästi kysymys-

vastaus –jaksoista. 

 

Tanskalaisen Birte Asmußin (2008) tutkimuksessa taas tarkastellaan kehityskeskustelun keskeistä 

toimintoa arviointia. Asmußin aineistossa arviointia tehdään kehityskeskusteluissa joko 
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positiivisesti, negatiivisesti, suoraan tai epäsuoraan. Suurin osa annetuista arvioinneista on 

epäsuoria negatiivisia arvioita, joissa keskitytään enemmän toiminnan kehittämiseen kuin toiminnan 

puutteisiin Kriittinen arvio muotoillaan yleensä dispreferoiduksi eli epäodotuksenmukaiseksi, 

jolloin arvion antamiseen liittyy viivästyksiä, taukoja, etiäisiä (prefaces 2) ja lievennyksiä. 

Keskustelussa orientoidutaan siis kriittisen palautteen antamiseen sosiaalisesti ongelmallisena 

tekona, jolloin arviosekvenssi pitenee. Havaitulla orientaatiolla näyttää olevan vaikutusta myös 

alaisen vastaanottovuoron muotoiluun, jolloin alaisen on vaikeampaa kohdata kritiikkiä suoraan, 

osoittaa ymmärrystä ongelmaan ja ehdottaa ratkaisuja siihen. Esimies antaa keskusteluissa myös 

suoraa negatiivista palautetta (3 tapausta 13:sta). Tällöin esimiehen arvio sijoittuu sekvenssissä 

topiikin vaihtamiseen (topic shift initiation) eli arviolla jatketaan meneillään olevaa toimintaa tai 

tehdään yhteenvetoa keskustelusta. Tällöin negatiivinen palaute aiheuttaa keskustelun etenemiselle 

vähemmän ongelmia. (emt. , 417- 424.) 

 

Merkittävä Asmußin tutkimuksen tulos on, että vaikka kehityskeskustelun institutionaalinen luonne 

voisi legitimoida palautteen antamisen ei-ongelmalliseksi, siihen kuitenkin orientoidutaan 

sosiaalisesti ongelmallisena tekona kuten arkisessa keskustelussa (ks. myös Pomerantz 1992, 78, 

89). Tällöin keskustelut venyvät helposti pitkiksi. Asmuß ehdottaakin, että negatiivisen palautteen 

antamista voitaisiin helpottaa esimerkiksi niin, että keskustelukaavakkeessa etukäteen pyydetään 

negatiivista palautetta. 

 
2.3. Yhteenveto aikaisemmasta tutkimuksesta 
 

Aikaisemman tutkimuksen tarkastelu osoittaa, että kehityskeskusteluja on tutkittu mittavasti eri 

tieteen aloilla jo useiden vuosikymmenien ajan. Silti kehityskeskustelujen vuorovaikutuksen 

tutkimus on edelleen lapsipuolen asemassa erityisesti yhdysvaltalaisessa tutkimuskentässä (ks. 

Gordon ja Stewart 2009). Positiivista on, että kehityskeskustelun vuorovaikutukseen on kiinnitetty 

huomiota viime aikoina juuri pohjoismaissa. Suomalaisessa tutkimuskentässä Heini Winkin (2007) 

väitöskirja on merkittävä askel kehityskeskustelujen tutkimisessa. Kuten hän itsekin korostaa (Wink 

2007, 107), kehityskeskustelujen puhe on viimein saatu tieteellisen tarkastelun alle. 

 

Tämä tutkimus laajentaa kehityskeskustelun vuorovaikutuksen tutkimista suomalaisessa 

työelämässä. Aikaisemmassa tutkimuksessa on analysoitu eri tavoin, miten keskustelu rakentuu eri 

                                                 
2 Etiäinen merkitsee lausuman edelle sijouttuvaa lauseen muotoista lauseketta. Esimerkiksi Toi meidän äiti 

ni se on tosi hauska –vuoro sisältää etiäisen Toi meidän äiti ni. (ISO Suomen kieliopin verkkoversio 2008.) 
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vaiheisiin. Keskustelunanalyyttinen tarkastelu sen sijaan tuo tietoa siitä, miten kehityskeskustelu 

rakentuu keskustelujaksoihin ja mitä toimintoja keskustelussa tehdään. Palautteen antamisen 

sekvenssien tarkastelu avaa paitsi kritiikin myös kehumisen esittämisen käytäntöjä esimiehen ja 

alaisen välisessä vuorovaikutuksessa. 
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3. AMMATILLINEN TEORIA TARKASTELUN LÄHTÖKOHTANA 

 
 

Institutionaalisia vuorovaikutustilanteita ohjaa usein jonkinlainen ohjeellinen käsitys siitä, miten 

vuorovaikutuksessa tulisi olla ja miten rakentaa sitä. Peräkylä ja Vehviläinen (2003, 727) käyttävät 

termiä ´stocks of interactional knowledge´ eli vuorovaikutuksen teoria, joka käsittää joukon 

institutionaalista vuorovaikutusta ohjaavia käytäntöjä. Vuorovaikutuksen teoria voi olla 

löydettävissä ammatillisista teksteistä, opetusmateriaalista ja kirjallisista tai suullisista ohjeista, joita 

ammatillisessa ohjauksessa annetaan. Kehityskeskusteluja ohjaavaa teoriaa voi löytyä 

työpaikkakohtaisista ohjeistuksista keskustelujen käymisestä tai työelämää tai erityisesti 

ammattialaa koskevista teoksista. Koska erityisesti varhaiskasvatuksen ja päivähoidon 

kehityskeskustelun toteuttamiseen suunnattuja tai sitä käsitteleviä ammatillisia teoksia ei ole, käytän 

lähteenä yleistajuisia kaikille aloille suunnattuja opaskirjoja, joissa käsitellään johtamista, 

työyhteisön toimintaa, palautetta tai kehityskeskustelua. 

 

Ammatillisia teorioita voidaan luonnehtia kahdella ulottuvuudella sen mukaan, miten tarkasti teoria 

ohjeistaa vuorovaikutusta ja miten kiinteästi teoria on yhteydessä käytäntöön (emt., 730–731). 

Kehityskeskustelun palautevuorovaikutukseen liittyvä teoria sisältää suurimmaksi osaksi yleisen 

tason ohjeita, eikä siten ohjeista vuorovaikutusta kovinkaan tarkasti. Keskustelunanalyysin 

näkökulmasta teoksissa kuitenkin paikoin viitataan ja joissain kohdin selvästi ohjeistetaan 

keskustelijaa käyttämään tietynlaista keskustelun rakennetta, palautteen muotoilua tai sanavalintaa. 

Kuinka kiinteästi kehityskeskusteluun liittyvä ammatillinen teoria sitten on yhteydessä 

kehityskeskustelujen käytäntöön, liittyy osittain tämän tutkimuksen tarkastelukenttään. Tavoitteena 

on selvittää, miten keskustelijat orientoituvat keskustelussa vuorovaikutuksen ohjeisiin ja tekevät 

niitä näkyviksi. 

 

Tutkimus kiinnittyy aikaisempiin suomalaisiin keskustelunanalyyttisiin tutkimuksiin, joissa on 

pyritty suhteuttamaan keskustelunanalyysin tuloksia keskustelun vuorovaikutukseen liittyviin 

teorioihin tai malleihin (ks. esim. Arminen 1998; Lindfors 2005; Peräkylä 1995; Ruusuvuori 2000; 

Vehviläinen 2001). Vuorovaikutuksen teoria eli ammatillisen teorian ohjeet toimivat analyysin 

viitekehyksenä ja tarkastelukohtana. Tutkimuksessa tarkastellaan ensin, miten yleistajuisten 

oppaiden tarjoama ammatillinen teoria ohjeistaa kehityskeskustelun vuorovaikutusta erityisesti 

palautteen antamisen tilanteissa. Lopuksi kehityskeskustelujen keskustelunanalyysin tuloksia 

tarkastellaan suhteessa ammatillisiin ohjeisiin. 
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Lähtöoletus on, että teoriat eivät ohjaa ja määrää esimiehen ja alaisen toimintaa 

kehityskeskustelussa, mutta ne voivat toimia viitekehyksenä, johon keskustelijat orientoituvat 

keskustelussa. Tavoitteena ei ole selvittää, toteuttavatko keskustelijat kehityskeskustelu-

kirjallisuuden ohjeita tai tekevätkö he oikein keskusteluissa. Useat keskustelunanalyyttiset 

tutkimukset ovat sitä paitsi osoittaneet, että vuorovaikutuksen käytäntö ei vastaa suoraan 

ammatillisten teorioiden ja mallien ohjeita. Peräkylän ja Vehviläisen (2003, 728) mukaan olisi 

epärealistista ajatella teorioiden olevan yhtä käytännön kanssa, sillä teoriat ovat yleisiä 

idealisointeja parhaasta mahdollisesta tilanteesta. 

 

Tutkimuksessa pyritään keskustelunanalyysin ja ammatillisen teorian vuoropuheluun. 

Parhaimmillaan tällainen tarkastelu voi Peräkylän ja Vehviläisen (2003, 727) mukaan todentaa 

vääräksi tai korjata ammatillisten teorioiden oletuksia. Tulokset voivat tarjota 

yksityiskohtaisemman kuvan ja tuoda uudenlaista ymmärrystä ammatillisesta käytännöstä tai ne 

voivat mahdollistaa käytännön kuvauksen, jota hyvin abstrakti tai yleisellä tasolla oleva teoreettinen 

malli ei mahdollista. 

 

Esittelen seuraavissa luvuissa, miten ammattikirjallisuudessa määrittyy kehityskeskustelun 

institutionaalinen tehtävä, keskeiset toiminnot ja miten yleistä vuorovaikutusta ohjeistetaan. 

Palautevuorovaikutukseen liittyviä ohjeita lähden käsittelemään esittämällä lyhyesti palautteen 

määritelmän kirjallisuudessa. Lopuksi raportoin kirjallisuuden ohjeita siitä, miten palautetta 

kuuluisi antaa ja miten vastaanottaa. Kaikki lähteet ovat suomenkielisiä, sillä oletan, että ne ovat 

todennäköisemmin keskustelijoiden saatavilla ja käytettävissä, kuin vieraskieliset opasteokset. 

 
3.1. Ohjeet kehityskeskustelun vuorovaikutukseen 
 

Kehityskeskustelun tärkeimmiksi tavoitteiksi nostetaan kirjallisuudessa työn kehittäminen ja alaisen 

työssä kehittyminen (ks. esim. Hongisto 2005, 34) ja kehityskeskustelun keskeiset toiminnot 

liittyvät nimenomaan työhön ja työn kehittämiseen. Oppaissa kehityskeskustelu näyttää rakentuvan 

kahdesta keskeisestä päätoiminnosta: arvioinnista ja tavoitteiden asettamisesta. Ensinnäkin 

arvioidaan aikaansaatuja tuloksia ja henkilön työsuoritusta, toisekseen todetaan kehittymistarpeita ja 

sovitaan kehittämissuunnitelmasta ja tavoitteista (Pirnes 1997, 210). Autio, Juuti ja Latva-Kiskola 

(1988, 26) korostavatkin: ”Kehityskeskusteluun kuuluu tulosten ja aikaansaannosten arviointi ja 

seuraavan kauden tavoitteiden määrittäminen”. Keskustelu etenee siten ajallisessa järjestyksessä 

menneen arvioinnista tulevan määrittelyyn. 
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Kehityskeskustelun vuorovaikutukseen liittyvät ohjeet ovat pääasiassa yleisen tason ohjeita. 

Ohjeissa kehotetaan esimerkiksi osoittamaan kunnioitusta toiselle, kuuntelemaan ja osoittamaan 

kiinnostusta sekä luomaan luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri. Tähän voidaan pyrkiä suosimalla 

avoimia kysymyksiä ja välttämällä keskeyttämistä ja puheenaiheen vaihtamista. Yhteinen ymmärrys 

voidaan varmistaa tekemällä yhteenvetoja keskustelusta. (Valpola 2000, 167–177.) 

 

Vuorovaikutuksen ohjeet on suunnattu teoksissa pääasiassa molemmille keskustelijoille - sekä 

esimiehelle että alaiselle. Osa ohjeista liittyy mielenkiintoisesti esimiehen ja alaisen rooleihin ja 

tehtäviin keskustelussa. Teoksissa tuodaan yhtäältä esille tai jopa korostetaan, että keskustelun 

pitäisi olla molemminpuolista ajatusten ja odotusten vaihtoa. Kehityskeskustelussa sekä esimiehellä 

että alaisella tulisi olla mahdollisuus päättää kehityskeskustelussa käsiteltävistä asioista (Nummelin 

2007, 70), käsitellä omaa työtään ja sen kehittämistä (Hongisto 2005, 34) sekä vaikuttaa ja kertoa 

toiveistaan (Valpola 2000, 19). Toisaalta tuodaan esille esimiehen keskeistä roolia ja tehtävää 

keskustelussa. Esimiestä kehotetaan antamaan tilaa alaiselle ja aktivoimaan hänen osuuttaan 

keskustelussa, mutta myös huolehtimaan siitä, että keskustelussa pysytään aiheessa (Nummelin 

2007, 69–70). Kirjallisuudessa esitetään, että esimiehen tulee sovittaa keskustelutyylinsä alaisen 

tyyliin sopivaksi (Nummelin 2007, 69; Luoma ym. 2004; 83). Esimiehelle sälytettyä tehtävää ja 

vastuuta korostaa vielä se, että opasteokset ovat pääosin suunnattu esimiehille tai yleisluonteisesti 

kaikille lukijoille ja esimiehelle eksplisiittisesti kohdistettuja ohjeita on enemmän kuin alaiselle 

tarkoitettuja. 

 
3.2. Palautteen määritelmä ammattikirjallisuudessa 
 

Kunnallisen työmarkkinalaitoksen julkaisemassa oppaassa palaute on määritelty informaatioksi, 

jota ihminen saa omasta työkäyttäytymisestään (Saipio ym. 2001, 11). ”Palaute välittää 

yksinkertaisimmillaan viestin siitä, miten työssä on onnistuttu.” (Hakonen ym. 2005, 243). 

Palautteen merkitystä perustellaan sen tärkeällä tehtävällä: palaute auttaa tunnistamaan nykytilan 

heikkoudet ja vahvuudet (Ranki 1999, 95) sekä ylläpitämään ja tarkistamaan tarvittaessa 

todellisuutta (Ranne 2006, 10). Palautteen tehtävä on suunnata toimintaa perustehtävän ja tavoitteen 

suuntaan sekä auttaa työntekijää kehittymään (Nummelin 2007, 80). Työn ja työntekijän 

kehittyminen näyttäytyykin palautteen keskeisenä tehtävänä nimenomaan kehityskeskustelussa. 

 

Palautetta on kirjallisuudessa määritelty myös sen mukaan mikä on palautteen lähde, mistä asiasta 

palautetta annetaan, millä tavalla palautetta annetaan sekä minkä sävyistä palaute on. Ensinnäkin 
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palaute voidaan jakaa sen lähteen mukaan: 1) henkilön sisäiseen palautteeseen, 2) työstä itsestään 

nousevaan ja 3) muista ihmisistä lähtevään palautteeseen (Ruohotie & Honka 1999, 88; ks. myös 

Ilgen ym. 1979, 350–351). Sisäisellä palautteella tarkoitetaan henkilön itsensä tekemää itsearviota 

työstään. Palautteen lähteeseen liittyy Aulan (1999, 99–100) jako välittömään ja välilliseen 

palautteeseen. Välitöntä palautetta on esimerkiksi esimiehen alaiselle antama suullinen palaute. 

Välillistä palautetta on esimerkiksi tutkimuksella saatu tieto. 

 

Toisekseen palaute voidaan jakaa sen perusteella, mistä asiasta palautetta annetaan. Ruohotien ja 

Hongan (1999, 85) jako tulostavoitteiden saavuttamista koskevaan sekä työsuoritusta koskevaan 

palautteeseen on yksi esimerkki. Kolmanneksi palaute voidaan määritellä sen perusteella, millä 

tavalla palautetta annetaan. Palautetta voidaan antaa suullisesti, kirjallisesti tai se voi olla jonkun 

testin tulos. Suullisesti annettu palaute on kehityskeskusteluissa oleellisin palautteen antamisen 

muoto. Ranne (2006, 12) korostaa lisäksi sanattoman viestinnän merkitystä suullisesti annetussa 

palautteessa.  

 

Perinteisesti palaute jaetaan ihan arkipuheessakin positiiviseen ja negatiiviseen tai myönteiseen ja 

kielteiseen palautteeseen sen mukaan, minkä sävyistä palaute on. Mikko Aalto (2004, 13) käyttää 

termejä myönteinen ja korjaava palaute. Myönteinen palaute kohdistuu henkilön positiivisiin 

kykyihin, ominaisuuksiin, persoonallisuuteen tai onnistuneeseen toimintaan. Korjaava palaute tulisi 

kohdistaa ihmisen toimintaan. 

 
Kehityskeskusteluissa palautteen antaminen voidaan kirjallisuuden määritelmien mukaan katsoa 

olevan välitöntä palautetta, jonka esimies tai alainen antaa suullisesti keskustelussa. 

Kehityskeskustelussa palautteen lähteenä on keskustelukumppani eli joko esimies tai alainen, 

vaikka keskustelussa voidaan käsitellä myös henkilön itsensä tekemää arviota työstään. Palaute voi 

kehityskeskustelussa kohdistua sekä tulostavoitteisiin että työsuoritusta koskevaan palautteeseen ja 

se voi olla sävyltään positiivista tai negatiivista. 

 

Kehityskeskustelussa annettu palaute voi olla Aulan (1999, 99–100) määritelmän mukaan sekä 

todellista että kuviteltua palautetta. Todellisella palautteella Aula tarkoittaa sellaista puheen sisältöä, 

jonka palautteen antaja on palautteeksi tarkoittanut. Kuviteltu palaute on keskustelijoiden tulkinta 

siitä, mitä toiset keskustelijat sanomallaan tarkoittivat. Keskustelunanalyyttinen näkökulma 

palautteeseen tässä tutkimuksessa on lähellä Rankin (1999, 95) määritelmää palautteesta. Hänen 

mukaansa palaute ei tarkoita yksipuolista arviointia, vaan aina keskustelua. Kehityskeskustelujen 
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palautteen antaminen ei ole lähtökohtaisesti tässä tutkimuksessa toisen keskustelijan tekemää 

yksipuolista arviointia, vaan kahdenkeskinen keskustelu ja vuorovaikutus. 

 

Tässä tutkimuksessa palautteeksi määrittyvät lähtökohtaisesti sellaiset keskustelun vuorot, joita 

keskustelijat itse osoittavat vuorovaikutuksessa pitävänsä palautteen antamisena. Siten se, mikä on 

kunkin keskustelijan tarkoitus, ei ole oleellista, vaan se mitä keskustelussa tapahtuu vuoro vuorolta. 

Tutkimuksessa tarkastelu kohdistuu siihen välittömään palautteeseen, jota esimies tai alainen saa 

suullisesti keskustelukumppaniltaan kehityskeskustelun aikana.  

 
3.3. Ohjeita palautteen antamiseen 
 

Palautteen antamisen ohjeet koskettavat sitä, mistä palautetta annetaan, minkälaisessa tilanteessa 

palautetta annetaan, kenen tehtäviin palautteen antaminen kuuluu ja miten palaute rakennetaan 

suhteessa muuhun keskusteluun. Keskustelunanalyyttisesti mielenkiintoiset ohjeet liittyvät siihen, 

miten palaute ohjeiden mukaan kannattaa rakentaa ja muotoilla sekä miten palautteen antaminen 

kuuluu aloittaa ja lopettaa. Näissä ohjeissa viitataan keskustelun kokonaisrakenteeseen, 

vuoronmuotoiluun ja leksikaaliseen eli sanastolliseen valintaan. 

 

Kehityskeskustelujen palautteen antamisen yleisenä ohjeena on, että sekä korjaavan että myönteisen 

palautteen tulisi olla konkreettista (Aalto 2004, 115) ja työtehtäviin liittyvää (Kaski & Kiander 

2005, 133; Nummelin 2007, 89). Kehityskeskustelussa ei tulisi arvioida tai antaa palautetta 

persoonallisuudesta, luonteenpiirteistä tai ulkonäöstä, vaan keskustelua tulisi hallita työn tavoitteet 

ja niihin liittyvät pulmat (Autio ym. 1988, 9; Nummelin 2007, 90; Aalto 2004, 13; Luoma ym. 

2004, 83). Henkilökohtaisista asioista voidaan silti keskustella, jos alaisella on siihen halua ja 

tarvetta tai mikäli yksityisasiat merkittävästi vaikuttavat työasioihin ja tuloksiin (Santalainen ym. 

1988, 120). 

 

Palautteen vastaanottamisen liittyviä ohjeita esitetään vähemmän kuin palautteen antamisen ohjeita. 

Näissä ohjeissa keskitytään tunteisiin ja tunnetiloihin, joita henkilö voi kokea palautteen 

vastaanottamisen jälkeen. Myönteisen palautteen vastaanottaminen voi herättää hämmennystä tai 

vastaanottaja voi pyrkiä vähättelemään palautetta (Kaski & Kiander 2005, 116). Negatiivisen 

palautteen vastaanottamista käsitelläänkin pidempään ja ohjeistetaan – erityisesti esimiestä – siitä, 

miten suhtautua alaisen mahdolliseen puolustusreaktioon (ks. Kaski & Kiander 2005, 78–79; Aalto 

2004, 106–108). 
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Sekä palautteen antamisen että vastaanottamisen tilanteisiin liittyvissä ohjeissa palautteen 

antaminen osoitetaan olevan esimiehen tehtävä (Nummelin 2007, 80). Vaikka molemminpuoliseen 

palautteen antamiseen kehotetaan, tuntuu palautteen saajan roolissa olevan enemmän alainen. Tätä 

korostaa vielä se, että muutamissa teoksissa esimiestä kehotetaan pyytämään myös itselleen 

palautetta (Valpola 2000, 178; Nummelin 2007, 70). Kirjallisuuden perusteella voisi tämän 

perusteella olettaa, että esimies saa harvemmin tai vähemmän negatiivista palautetta alaisiltaan kuin 

toisinpäin, tai että esimiehen on erikseen pyydettävä palautetta saadakseen sitä alaisilta. Palautteen 

vastaanottamiseen liittyvissä ohjeissa löytyy kuitenkin yksi poikkeus. Nummelinin (2007, 77) 

teoksessa, joka on kirjoitettukin esimiehille, opastetaan juuri esimiestä negatiivisen palautteen 

vastaanottamisessa. 

 

Esimiehelle tarjotaan oppaissa muutama konkreettinen ohje palautteen antamiseen. Ensinnäkin 

esimiehen tulisi auttaa alaista huomaamaan itse kehittymistarpeitaan ja tekemään havaintoja omasta 

edistymisestään Alaista tulisi ohjata tai pyytää arvioimaan ensin itseään ja omaa suoritustaan. 

Palautteen antamisen paikka tulee ohjeiden mukaan alaisen itsearvion jälkeen, jolloin esimies 

kertoo omista havainnoistaan ja antaa oman arvionsa. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 245; Pirnes 

1997, 152, 212). Suomalaisissa teoksissa esitetty ohje palautteen rakentamiseen on sama, jota Maier 

(1960) esitti yhdysvalloissa jo 60-luvulla. Maierin metodin (problem-solving interview method) 

mukaan esimies ohjaa alaista tekemään ensin itsearvion omasta toiminnastaan ja tämän jälkeen 

esimies antaa oman arvionsa. Toisessa mielenkiintoisessa ohjeessa korjaavan palautteen antajaa 

ohjeistetaan kertomaan joissain tilanteissa omista virheistään ja vasta tämän jälkeen siirtymään 

palautteen antamiseen (Aalto 2004, 109).  

 

Ammattikirjallisuudessa tulee esille muutamia eri keinoja, miten rakentaa palautteen antaminen 

yhdistämällä positiivista ja negatiivista palautetta. Aalto (2004, 114–115) esittää neljä eri tapaa. 

Niin sanotussa mutta -tavassa kerrotaan ensin myönteinen ja sitten korjaava palaute (+ -) (ks. myös 

Kaski & Kiander 2005, 119). Toinen tapa on päinvastainen, jolloin palautteesta jää mieleen 

viimeisin eli myönteinen palaute (- +) (ks. myös Luoma ym. 2004, 83). Kolmas tapa on 

hampurilaismalli, jolloin korjaava palaute annetaan myönteisten palautteiden välissä (+ - + ) (ks. 

myös Juuti & Vuorela 2002, 124). Neljäs tapa on antaa palautteet erillään toisistaan (ks. myös 

Jalava 2001, 110; Autio ym. 1988, 23).  

 

Yleisenä ohjeena palautteen muotoiluun esitetään, että erityisesti negatiivisen palautteen 

antamisessa tulisi ottaa huomioon palautteen vastaanottaja ja muotoilla palaute vastaanottajan 
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mukaan (Aalto 2004, 113). Sen sijaan, että palautteen antaja tekisi itse johtopäätöksiä tai toimisi 

tuomarina sanoen ”se oli väärin”, pitäisi keskustelussa antaa palautetta kuvailemalla ja kertomalla 

tosiasioista neutraaliin sävyyn (Pirnes 1997, 152). Negatiivinen palaute voidaan muotoilla myös 

toiveen esittämiseksi. Tällöin on tärkeää perustella, miksi toivoisi toisen toimivan toisin ja myös 

kannustaa henkilöä toimimaan toivotulla tavalla. (Furman ym. 2004, 63–64.) 

 

Palautteen antamisen päättämisen ohjeet liittyvät erityisesti negatiivisen palautteen antamisen 

tilanteisiin. Palautteen antaminen tulisi selkeästi lopettaa esimerkiksi sanomalla ”tässä on kaikki”. 

Näin palautteen vastaanottajan ei tarvitse miettiä, mitä mahdollista vielä on tulossa. (Aalto 2004, 

117.) Palautteen lopettaminen tulisikin tehdä positiivisessa hengessä niin, että mahdollinen kritiikki 

ei latista palautteen saajaa (Luoma ym. 2004, 83). Palautteen antajan on hyvä esimerkiksi tarjota 

mahdollisuutta vastavuoroiseen palautteen antamiseen. Furman, Ahola ja Hirvihuhta (2004, 63–64) 

ehdottavat, että palautteen antaja muistuttaisi palautteen saajaa, että hänellekin voi sanoa asioista 

suoraan tai hänelle voi esittää toiveita. 

 

Seuraavassa luvussa esittelen keskustelunanalyyttistä menetelmää sekä aineistoa, sen hankintaa ja 

käsittelyä. Luvun lopussa pohdin tutkimusprosessia eettisestä näkökulmasta.
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4. KEHITYSKESKUSTELU KESKUSTELUNANALYYSIN KOHTEENA 

 
 
4.1. Keskustelunanalyysi ja institutionaalisen vuorovaikutuksen tutkimus 
 

Keskustelunanalyysi on alun perin sosiologian piirissä kehitetty arkisen keskustelun ja 

vuorovaikutuksen tutkimisen systemaattinen metodi. Sittemmin se on levinnyt muillekin 

tieteenaloille, muun muassa sosiaalipsykologiaan, kasvatustieteisiin, viestintään ja kielitieteisiin. 

Keskustelunanalyysi perustuu Harvey Sacksin ajatuksiin ja 1960 ja -70 –luvuilla pitämiin 

luentoihin. Etnometodologian 3 perustajan Harold Garfinkelin oppilaana Sacks kiinnostui arkisesta 

keskustelusta ja sen mahdollisuuksista. Yhdessä Emanuel Schegloffin ja Gail Jeffersonin kanssa he 

kehittelivät arkisen keskustelun tutkimisen metodin, keskustelunanalyysin (conversation analysis). 

(Hakulinen 1997a, 13.) 

 

Keskustelunanalyysin kehittäjien lähtöajatuksena oli, ettei keskustelu ole kaaosmaista tai sattumaa, 

vaan jäsentynyttä ja järjestynyttä (emt., 13). Yhteinen ymmärrys mahdollistuu, kun keskustelijoilla 

on yhteisiä, jaettuja käytäntöjä ja toimintatapoja, joiden avulla keskustelijat rakentavat keskustelun 

toimintaa. Keskustelunanalyysin teoreettinen lähtökohta keskittyy toiminnan, kontekstin ja 

intersubjektiivisuuden käsitykseen. Ensinnäkin keskustelijat rakentavat oman puheensa suhteessa 

aikaisempaan puheeseen. Siten keskustelijoiden puhe on kontekstin muovaamaa. Toiseksi 

keskustelija luo puheellaan kontekstin seuraavan keskustelijan puheelle. Kolmanneksi keskustelijat 

puheessaan osoittavat, miten edellinen puhe on tullut ymmärretyksi ja tulkituksi. Tämän prosessin 

kautta keskustelijat luovat yhteistä ymmärrystä meneillään olevasta vuorovaikutuksesta. (Heritage 

2005, 105–106.) Keskustelunanalyysi keskittyy vuorovaikutuksen tutkimuksessa siihen, miten tämä 

järjestys saavutetaan paikallisesti tässä-ja-nyt keskustelijoiden välisessä toiminnassa ja mitkä ovat 

ne käytännöt, joilla tätä sosiaalista järjestystä rakennetaan. Keskustelunanalyysin tavoite onkin 

eksplikoida vuorovaikutuksen käytännöt (Drew 2005, 75). 

 
Keskustelunanalyyttisen tutkimuksen alkuaikoina keskityttiin arkisen keskustelun tutkimiseen, 

vaikka Harvey Sacksin aineistona alkujaan olivatkin hätäkeskukseen tehdyt itsemurhapuhelut. 

Aineistona suosittiin aluksi puhelinkeskusteluja, koska haluttiin keskittyä ainoastaan kielelliseen 

vuorovaikutukseen jättäen ei-kielellisen myöhempään tarkasteluun. Varsinaisesti institutionaalista 

keskustelua on alettu tutkia 1970 –luvun loppupuolelta alkaen. Suomessa kiinnostus 

                                                 
3 Etnometodologia on sosiologinen suuntaus, jossa mielenkiinnon kohteena on arkisen toiminnan periaatteet ja 
erityisesti ihmisten omasta toiminnastaan antamat selonteot. 
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keskustelunanalyyttiseen institutionaaliseen tutkimukseen on herännyt laajemmin 1990-luvun 

puolivälin jälkeen. Keskustelunanalyyttistä tutkimusta on tehty muun muassa lääkärin ja potilaan 

välisestä vuorovaikutuksesta (mm. Peräkylä 1998; Ruusuvuori 2000; Lindfors 2005), 

ryhmäterapiaistunnoista (Halonen 2002), ohjausvuorovaikutuksesta (Vehviläinen 2001) sekä 

ääniterapiavuorovaikutuksesta (Sellman 2008). Työorganisaatioon liittyvää tutkimusta on tehty 

arvioinnista työyhteisön kokouksissa (Koskinen 1999) ja neuvotteluvuorovaikutuksesta 

(Kangasharju 1991). 

 

Instituutio-käsitteellä viitataan arkikielessä yleensä julkisiin, yhteiskunnallista merkittävää tehtävää 

hoitaviin, laitoksiin ja niiden toimintoihin ja palveluihin (Raevaara ym. 2001, 11). Sosiaalitieteessä 

instituution käsite määritellään käyttäytymisen ja sosiaalisten suhteiden kokonaisuudeksi, joita 

säätelevät erilaiset normit ja säännöt. Ne täyttävät yhteiskuntaelämässä merkittäviä tehtäviä ja ovat 

vakiintunut osa sitä. (Allardt 1983, 220.) Keskustelunanalyysissa suhde tavallisen keskustelun ja 

institutionaalisen keskustelun välillä voidaan ymmärtää, kun puhutaan pääinstituutiosta (master 

institution) ja sen rajoittuneemmasta ja paikallisemmasta muunnelmasta (Heritage 1998, 3). 

Keskustelunanalyysia voidaan siis katsoa olevan kahdenlaista, joissa molemmissa tarkastellaan 

instituutiota omalla tavallaan; ensinnäkin keskustelunanalyysissä tutkitaan vuorovaikutuksen 

sosiaalista instituutiota omana, muista riippumattomana, kokonaisuutena ja toisekseen tutkitaan 

sosiaalisten instituutioiden toimintaa vuorovaikutuksessa (Heritage 2006, 1-26). Ensimmäistä 

voidaan pitää puhtaana keskustelunanalyysinä, joka keskittyy arkisen puheen tutkimiseen. Toinen 

keskustelunanalyysin tapa voidaan nähdä soveltavana tutkimuksena, jossa tarkastelun kohteena on 

jokin tietty rajattu tilanne. Tätä tutkimusta voidaan pitää soveltavana keskustelunanalyyttisenä 

tutkimuksena, sillä tarkastelu kohdistuu rajattuun tilanteeseen. Lisäksi tutkimuksen tarkoitus on 

osaltaan edistää kehityskeskustelujen hyvää toteuttamista ja palautekäytäntöjen kehittämistä. 

 

Kehityskeskustelua voidaan lähtökohtaisesti pitää institutionaalisena keskusteluna, sillä siinä 

kiteytyy institutionaalisen vuorovaikutuksen kaksi keskeistä piirrettä. Ensinnäkin 

kehityskeskustelua jäsentää institutionaalinen ja organisatorinen tehtävä, joka kirjallisuuden 

käsityksen mukaan on alaisen työssä kehittyminen. Toiseksi institutionaalisessa vuorovaikutuksessa 

keskustelijat suhteuttavat toimintaansa suhteessa erilaisiin rooleihin, jotka muotoutuvat 

ammattiaseman tai institutionaalisen tehtävän mukaan. (Raevaara ym. 2001, 13.) 

Kehityskeskustelussa on lähtökohtaisesti kaksi roolia ja kaksi keskustelijaa, esimies ja alainen, jotka 

muodostavat keskustelun dyadin. Molemmat osapuolet ovat tilanteeseen kutsuttuja ja tilanteessa 

läsnä juuri siitä syystä, että toinen on toisen esimies ja toinen hänen alaisensa. 
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Kehityskeskustelu on Heritagen ja Greatbatchin (1991, 95) määritelmän mukaan lähtökohtaisesti 

epämuodollinen institutionaalinen keskustelu, sillä siinä ei ole etukäteen määritelty kuka puhuu ja 

milloin tai mitä sanotaan, kuten esimerkiksi hääseremoniassa. Kehityskeskustelu on vähemmän 

muodollisesti strukturoitu, mutta silti tehtäväorientoitunut ammatillinen keskustelu. Muita 

epämuodollisia keskusteluja ovat esimerkiksi ohjaustilanteet ja sosiaalityön tilanteet. 

 

Vaikka aikaisempi tutkimus antaa suuntaviivoja kehityskeskustelun institutionaalisista piirteistä 

(Asmuß 2008; Drew & Heritage 1997; Forsström 2000; Lindgren 2001), keskustelunanalyyttisessä 

tutkimuksessa keskeistä on osoittaa institutionaalisuus eksplisiittisesti itse aineistossa: ensinnäkin 

tarkoitus on osoittaa, miten keskustelijat orientoituvat kehityskeskustelun institutionaalisiin 

piirteisiin ja rakentavat sitä meneillään olevassa keskustelussa. Keskustelijoiden orientaation 

esiintuominen aineistosta perustuu ensinnäkin keskustelunanalyyttiseen näkemykseen siitä, että 

institutionaalisessa vuorovaikutuksessa käytetään arkisen keskustelun käytäntöjä valikoivasti ja 

institutionaalisessa keskustelussa keskitytään ja erikoistutaan joihinkin tiettyihin menettelytapoihin, 

joiden perusta on tavallisessa puheessa. Keskustelunanalyysillä pyrin paikantamaan 

aineistolähtöisesti niitä puheen ja vuorovaikutuksen piirteitä, jotka rakentavat kehityskeskustelusta 

arkisesta keskustelusta poikkeavan institutionaalisen tilanteen. Siten kehityskeskustelujen tutkimus 

on perustaltaan vertailevaa. Kehityskeskusteluissa esiin tulevia käytäntöjä verrataan sekä 

aikaisempaan arkisen että muiden institutionaalisten vuorovaikutustilanteiden tutkimuksiin. (Drew 

1998, 29.) Esittelen lyhyesti tärkeimpiä vuorovaikutusta organisoivia rakenteita ja 

keskustelunanalyyttisiä käsitteitä. 

 

Analyysin lähtökohtana ovat arkisen keskustelun käytännöt ja järjestys, jota keskustelunanalyysissä 

kutsutaan vuorovaikutusjärjestykseksi. Se merkitsee säännönmukaista ja toistuvaa toiminnan 

rakennetta, joilla sosiaaliset tilanteet tehdään ymmärrettäviksi ja sitä kautta yhteisesti jaetuiksi. 

Vuorovaikutuksen kolme perusjäsennystä ovat vuorottelujäsennys, sekvenssijäsennys ja 

korjausjäsennys, joiden avulla puheenvuorot vaihtuvat keskustelussa, hahmottuvat jaksoiksi eli 

sekvensseiksi ja tulemme ymmärretyiksi väärintulkinnoista huolimatta. (Hakulinen 1997a, 13–16.) 

 

Tässä tutkimuksessa oleellisia menetelmällisiä työkaluja ovat keskustelunanalyyttiset käsitteet 

sekvenssi, toiminto, vieruspari sekä preferenssijäsennys. Toiminto merkitsee yhdestä tai 

useammasta vuorosta tai sekvenssistä koostuvaa jaksoa keskustelussa, jossa tehdään jokin 

keskustelullinen toiminta, kuten esimerkiksi tervehtiminen tai kutsun esittäminen. Sekvenssi on 

peräkkäisistä ja toisiinsa kytkeytyvien puhetoimintojen jakso (Raevaara 1997, 75). Sekvenssi voi 
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yksinkertaisimmillaan rakentua yhdestä vierusparista, esimerkiksi kysymys-vastaus vierusparista. 

Vierusparin aloitteellinen etujäsen 1. positiossa asettaa vastaanottajalle odotuksen tuottaa 

tietynlainen jälkijäsenen 2. positiossa. Keskustelussa sekvenssi rakentuu harvoin vain kahdesta 

vuorosta, ja perussekvenssi laajenee usein keskustelussa. Perussekvenssin laajentumiselle on kolme 

paikkaa: a) ennen perussekvenssiä (esilaajennus), b) etujäsenen ja jälkijäsenen välissä 

(välilaajennus) tai c) jälkijäsenen jälkeen (jälkilaajennus). (Schegloff 2007, 26.)  

 

Vieruspariin liittyvä keskustelunanalyyttinen käsite preferenssijäsennys on myös oleellinen 

vuorovaikutusta jäsentävä rakenne. Preferenssijäsennys tarkoittaa sitä, että vaikka tietty etujäsen 

tekee tietynlaiset jälkijäsenet odotuksenmukaisiksi, on toinen vastaanottovuoro odotuksenmukainen 

eli preferoitu ja toinen odotuksenvastainen eli dispreferoitu. Esimerkiksi syytöksen jälkeen on 

odotuksenmukaista eli preferoitua kieltää syytös (Atkinson & Drew 1990, 112–113, 122-). 

 

Institutionaalisuuden rakentumisen sekä ammatillisiin ohjeisiin orientoitumisen analyysi perustuu 

keskustelunanalyyttiseen oletukseen siitä, että sosiaalisesti jaetut ja rakentuneet vuorovaikutuksen 

käytännöt ovat normatiivisia. Toiminnan säännöt eivät määrää toimijan käyttäytymistä (Taylor & 

Cameron 1987, 102), mutta keskustelijoita voidaan pitää selontekovelvollisina, mikäli näistä 

käytännöistä poiketaan keskustelussa (Heritage 2005, 105–106). Tällöin varsinkin selonteot tai 

poikkeavat tapaukset keskustelussa voivat osoittaa keskustelun institutionaalisia piirteitä tai 

orientoitumista ammatillisiin ohjeisiin. Poikkeava tapaus merkitsee analyysissä muista tilanteista 

(tai yleisestä mallista) poikkeavaa keskustelun käytäntöä. 

 

Keskustelunanalyysi mahdollistaa keskustelun yksityiskohtaisen tarkastelun, ja vastaa menetelmänä 

laadulliseen tutkimuskysymykseen ”miten”. Keskustelunanalyysin avulla pystytään osoittamaan, 

miten keskustelu vuoro vuorolta, toiminto toiminnolta etenee ja rakentuu. Seuraavaksi esittelen 

tutkimuskysymykset kiteytettynä. Tämän jälkeen esittelen kehityskeskusteluaineistoa sekä aineiston 

käsittely ja analyysiprosessia. 
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4.2. Tutkimuskysymykset 

 

Tutkimustani ovat ohjanneet ammatillisiin ohjeisiin perustuva tutkimusasetelma sekä 

keskustelunanalyyttinen lähestymistapa. Varsinaiset tutkimuskysymykset ovat kiteytyneet 

tutkimusprosessin ja analyysin edetessä seuraavanlaisiksi: 

 

1. Minkälainen on kehityskeskustelun kokonaisrakenne ja mitkä ovat sen keskeiset toiminnot? 

 

2. Millaisten muiden toimintojen yhteydessä ja missä kohtaa keskustelua palautetta annetaan? 

 

3. Millaisin keinoin palautetta annetaan kehityskeskustelussa? 

 

4. Minkälaisia ohjeita ammatillisessa kirjallisuudessa annetaan palautteen antamisesta? Miten 

keskustelijat orientoituvat ohjeisiin ja keskustelun institutionaaliseen kontekstiin erityisesti 

palautteen antamisen sekvensseissä? 

 

4.3. Aineiston hankinnasta analyysin vaiheisiin 

 

Tutkimuksen aineisto koostuu viidestä videoidusta kehityskeskustelusta kahden eri kunnan 

päivähoidossa. Aineiston hankinta oli varsin työläs, mutta lopulta palkitseva. Koska oletin, että 

kehityskeskustelujen videoiminen voi olla ehkä jopa mahdotonta, en asettanut tutkittaville tai 

heidän ammatti-alalleen vaatimuksia. Ainoa ehto oli, että keskustelu käydään esimiehen ja alaisen 

kanssa jossain työorganisaatiossa ja keskustelijat itse pitävät keskustelua kehityskeskusteluna. 

Laveasta rajauksesta johtuen oli vaikea päättää, mistä lähteä liikkeelle. Piti olla jonkinlaista esitietoa 

siitä, missä työpaikoissa ylipäätään käydään kehityskeskusteluja. Siksi otin yhteyttä eri aloilla 

toimiviin sukulaisiini ja ystäviini. Kerroin heille tutkimuksestani ja pyysin heitä miettimään, keiden 

voisivat kuvitella suostuvan tutkimukseen. Tällä tavalla sainkin monia yhteystietoja sekä 

yrityspuolelta että kunnalliselta puolelta sosiaali- ja terveysalalta. 

 

Otin aluksi yhteyttä kahteen isoon yritykseen. Otaksuin, että isossa yrityksessä käydään paljon 

keskusteluja. Oletin myös, että mikäli joku yrityksen sisällä suostuu tutkimukseen, voin saada 

samasta yrityksestä useita keskusteluja. Näistä yrityksistä kuitenkin ystävällisesti kieltäydyttiin. 

Kehityskeskusteluja pidettiin erittäin henkilökohtaisina ja videoinnin oletettiin vaikuttavan 

keskusteluun. Isomman yrityksen kaikilla osastoilla ei myöskään käyty kehityskeskusteluja. 
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Samoihin aikoihin keskustelin laitoksellamme kandidaatin tutkielmaa valmistelevan opiskelijan 

Heidi Lehtosen kanssa, jonka aineisto koostui kolmesta ääninauhoitetusta kehityskeskustelusta eri 

aloilta4. Hänen kokemuksensa työteliään aineistonhankinnan jälkeen oli, että pienet yritykset 

suostuivat helpoimmin hänen tutkimukseensa. Mietin uudelleen tutkimusasetelmaa sekä 

työorganisaation ja toimialan merkitystä kehityskeskustelulle ja tutkimukselleni. Yritin tarkentaa 

tutkimusesitettäni ja lähestymistäni niin, että vastaisin paremmin tutkittavia mahdollisesti 

mietityttäviin kysymyksiin: miksi haluat tutkia juuri meitä, mitä hyötyä tutkimuksesta on meille ja 

miksi meidän pitäisi suostua. 

 

Näiden kysymysten tarkentaminen auttoikin aineiston hankinnassa. Kun ensimmäinen esimies, joka 

piti keskustelujen videoimista mahdollisena, toimi päivähoidon johtotehtävissä, päätin laajentaa 

aineistonhakuani päivähoidon kentälle. Samalla valitsin ammatti-alan, josta minulla oli kokemusta 

lastentarhanopettajan työn näkökulmasta. Vaikka päivähoidon työssä kehityskeskustelu saattaa 

painottua esimerkiksi päivähoidon pedagogisen toiminnan kehittämiseen, voidaan ajatella, että 

alasta ja työtehtävistä riippumatta kehityskeskusteluilla on yhteisiä piirteitä. Vuorovaikutuksessa 

ovat nimenomaan esimies ja hänen alaisensa ja keskustelua pidetään kehityskeskusteluna, jolloin 

kehittämisen kohteena on jollain tavalla työhön ja työn tekemiseen liittyvät asiat. 

 

Lähetin tutkimuslupapyyntöjä sähköpostitse yhteensä 12 päivähoidon esimiehelle eri kunnissa. 

Kunnan päivähoidon hallinnollisesta rakenteesta riippuen otin yhteyttä sähköpostitse ensin joko 

päivähoidon johtajiin tai aluejohtajiin ja pyysin alustavaa lupaa videoida kehityskeskustelun heidän 

alaistensa kanssa. Tässä vaiheessa tarkensin aineistopyyntöäni. Esitin toiveen, että esimies ja 

alainen olisivat toimineet kyseisessä organisaatiossa ja samassa työtehtävässä jo jonkun aikaa. 

Oletukseni oli, että kehityskeskustelu on varsinkin työuran alussa osaltaan myös organisaatioon 

sosiaalistamisen keino, jolla esimies varmistaa, onko alainen ymmärtänyt tehtävän ja työn 

tavoitteen. Oletukseni sai vahvistusta myös tutkimukseen pyydetyiltä esimiehiltä. Muutama heistä 

ei halunnut osallistua tutkimukseen, sillä he kokivat alaisen ensimmäisen kehityskeskustelun 

poikkeavan normaalista kehityskeskustelusta ja painottuvan työhön perehdyttämiseen. 

 

Esimiehet toimivat aineiston keruun avainhenkilöinä. Vaikka ilmoitin tulevani mielelläni 

työpaikalle kertomaan tutkimuksestani sekä esimiehelle että alaisille, monet esimiehet halusivat 

                                                 
4 Heidi Lehtosen keväällä 2007 valmistunut kandidaatintutkielma Esimiehen ja alaisen välinen kehityskeskustelu 
vuorovaikutusprosessina  on luettavissa Tampereen yliopiston sivuilla: 
http://www.uta.fi/laitokset/sosio/julkaisut/kanditutkielmat/Heidi.Lehtonen.pdf 
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informoida mieluummin itse alaisiaan tutkimuksesta. Muutamassa tapauksessa esimies olisi ollut 

kiinnostunut tutkimukseen osallistumisesta, mutta alaiset vastaavasti eivät. Kaksi alustavasti 

sovittua keskustelua peruuntuivat myöhemmin. Tutkimuksen aineiston sain lopulta videoida 

keväällä ja alkukesällä 2007. 

 

Aineiston esittely 

 

Tutkimuksen pääaineisto koostuu viidestä autenttisesta kehityskeskustelusta esimiehen ja alaisen 

välillä. Kehityskeskusteluissa keskustelevat päivähoidon johtajat, kaksi aluejohtajaa, kaksi 

päiväkodin vastaavaa opettajaa sekä päivähoidon kanslisti kahdesta kunnasta. Kyseisissä kunnissa 

päivähoidon johtaja vastaa koko kunnan päivähoidosta. Hänen alaisuudessaan on 

toimistohenkilökunnan lisäksi päivähoidon aluejohtajat. Aluejohtajat vastaavat oman 

päivähoitoalueensa päivähoidosta eli muun muassa alueen päiväkotien, ryhmäperhepäiväkotien 

sekä perhepäivähoitajien toiminnasta ja johtamisesta. Aluejohtajille voi kuulua myös muita 

vastuualueita. Päiväkodin vastaavien opettajien vastuulla on yksittäisen päiväkodin 

kasvatustoiminta. Molemmissa kunnissa kehityskeskustelut käydään noin kerran vuodessa. 

 

Eri keskustelijoita aineistossa on kuusi ja keskusteluja on yhteensä viisi. Vaikka aineisto koostuu 

muutamien ihmisten välisistä keskusteluista, voidaan kehityskeskusteluissa esiin tulevia puheen 

käytäntöjä ja palautteen antamisen tapoja pitää mahdollisena myös muissa kehityskeskusteluissa 

(ks. Peräkylä 2004, 297.) Kehityskeskustelun institutionaalisen puheen käytännöt perustuvat arkisen 

keskustelun käytännöille ja ovat siten mahdollisia myös arkisessa keskustelussa että muissa 

kehityskeskusteluissa. 

 

Kaksi keskustelua on päivähoidon johtajan sekä hänen alaisensa aluejohtajan välisiä keskusteluja. 

Yksi keskustelu on päivähoidon johtajan ja kanslistin välinen keskustelu. Aluejohtajan ja vastaavan 

opettajan välisiä keskusteluja on kaksi. Kussakin keskustelussa esimies on alaisen lähin esimies. 

Taulukkoon on merkitty keskusteluihin osallistuneet henkilöt A-G. Keskustelut keskittyvät siis 

henkilöiden B ja E keskusteluihin esimiehen ja alaistensa kanssa. 
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 Esimies Alainen Keskustelun 

kesto 

Keskustelun paikka 

Keskustelu 

1. 

Päivähoidon 

johtaja 

henkilö A  

Aluejohtaja 

henkilö B  

2:03 Päivähoitotoimiston 

kokoushuone 

Keskustelu 

2. 

Aluejohtaja 

henkilö B  

Vastaava opettaja 

henkilö C  

1:51  Päiväkodin 

kahvihuone/ alaisen 

työhuone 

Keskustelu 

3. 

Aluejohtaja 

henkilö B  

Vastaava opettaja 

henkilö D  

1:32 Esimiehen työhuone 

päiväkodissa 

Keskustelu 

4. 

Päivähoidon 

johtaja 

henkilö E  

Aluejohtaja 

henkilö F  

1:09 Esimiehen työhuone 

päivähoitotoimistossa 

Keskustelu 

5. 

Päivähoidon 

johtaja 

henkilö E  

Päivähoidon 

kanslisti 

henkilö G  

0:43 Esimiehen työhuone 

päivähoitotoimistossa 

Taulukko 1. Aineiston kehityskeskustelut 

 

Keskustelun kesto on laskettu siitä kohdin, kun keskustelijat merkitsevät itse keskustelussa 

kehityskeskustelun alkaneeksi ja päättyneeksi. Pisin keskustelu (1) kesti kaksi tuntia ja 20 minuuttia 

päivähoidon johtajan ja aluejohtajan välillä. Tästä keskustelusta on jäänyt viimeiset 15 minuuttia 

nauhoittumatta, ja aineistoa on siten yhteensä noin kaksi tuntia. Lyhin keskustelu, 48 minuuttia, 

käytiin päivähoidon johtaja ja päivähoidon kanslistin välillä. Aineistoa on yhteensä 7 tuntia 20 

minuuttia. 

 

Kehityskeskustelut käytiin kunnan päivähoitotoimistossa, alueen päiväkodissa tai esimiehen 

työhuoneessa. Huomioitavaa on, että kyseiset esimiehet tiedostivat oman työhuoneensa 

ongelmallisuuden keskustelun paikkana. He tekivät selonteon paikan valinnasta keskustelun 

kuluessa alaiselle tai myös tutkijalle ennen keskustelun alkua. Jo tällä esimiehet osoittivat 

orientoituvansa kehityskeskustelua ohjaaviin teorioihin, sillä oppaissa kehotetaan käymään 

keskustelu molemmille osapuolille neutraalissa ympäristössä eli jossain muualla kuin esimiehen 

työhuoneessa. Keskusteluissa 1, 2, 4 ja 5 esimies ja alainen istuivat neuvottelupöydän äärellä. 
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Keskustelussa 3 esimies istui oman pöytänsä vieressä ja alainen niin sanotusti asiakkaan paikalla 

pöydän päässä. Keskustelijoiden istumajärjestykseen on osissa keskusteluissa vaikuttanut kameran 

asettelu huoneessa. 

 

Heath ja Luff (1993, 308) väittävät, että kameran olemassaolo voi vaikuttaa tilanteeseen vähemmän 

kuin keskustelussa läsnä oleva havainnoija. Videolaitteet tulisi asettaa tilaan ennen keskustelua ja 

kameraa käyttää mahdollisimman vähän keskustelun aikana. Keskustelujen videoinnin pyrinkin 

toteuttamaan mahdollisimman vähän keskustelijoita häiritseväksi. Asetin videonauhurin toimintaan 

ennen keskustelun alkua ja kävin keskustelun aikana itse vaihtamassa videokameraan uuden 

nauhan. Tutkittavat pitivät tätä ratkaisua vähiten häiritsevänä. Itse en ollut keskustelussa läsnä, 

mutta talossa heti saatavilla, jos nauhoituksen kanssa ilmeni ongelmia. Talletin ensimmäisen 

keskustelun varalta myös c-kasetille, mutta koin nauhojen tiheän vaihtamisen häiritsevän 

keskustelua siinä määrin, että muut keskustelut tallensin ainoastaan videokameralla. 

 

Lisäaineistona on kyseisen kunnan tai työorganisaation kehityskeskustelurunko, jota olen 

hyödyntänyt kehityskeskustelujen kokonaisrakenteen analyysissä. Kunnassa yksi on päivähoidossa 

käytössä kehityskeskustelun kaavake, joka on ollut käytössä aikaisemminkin. Alainen valmistautuu 

keskusteluun täyttämällä kaavakkeen. Kunnan kaksi päivähoidon johtaja oli tehnyt kahden alaisensa 

keskusteluun kumpaankin oman runkonsa, jossa on teemoiteltuna käsiteltävät asiat. Alainen 

valmistautuu keskusteluun miettimällä etukäteen keskustelun teemoja ja kysymyksiä. 

 
Aineiston käsittely ja analyysin vaiheet 
 

Ensimmäiseksi latasin videoidun aineiston koneelle ja muutin sen sellaiseen muotoon, että aineistoa 

saattoi katsoa ja analysoida Transana -ohjelman avulla. Varmuuskopiot keskusteluista poltin DVD-

levyille. Transana -ohjelman avulla tein kaikista keskusteluista alusta loppuun yleisluontoisen 

litteraation. Keskustelunanalyysissä litteraation tekeminen on itsessään merkittävä vaihe 

analyysissä. Pyrin keskustelunanalyysiin perustuen tuomaan esille analyyttisesti relevantteja 

piirteitä meneillään olevasta keskustelusta (Hutcby & Wooffitt 2003, 73–75). Yhteensä litteroitua 

tekstiä keskusteluista syntyi yli 200 sivua. Kun palautteen antamiseen liittyvät sekvenssit 

tutkimuksen edetessä selkiytyivät, tarkensin näiden kohtien litteraatiota taukojen, intonaation, 

muiden kuultavien äänten kuten hengityksen ja naurun osalta (ks. Hutcby & Wooffitt 2003, 76). 

Aineiston litteraatiossa käytetyt merkit on esitetty liitteessä kaksi. 
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Tässä tutkimuksessa keskustelunanalyysiä on toteutettu ja aineistoa käsitelty keskustelunanalyysin 

perustajan, Harvey Sacksin esittämän motivoitumattoman tarkastelun kautta. Sacksin (1992, 27, 

luento 2, talvi 1970). lähtökohtana vuorovaikutuksen analysoimisessa oli tarkastella aineistoa 

alhaalta ylöspäin. 

 

”Kun aloitamme aineiston tarkastelun, kysymystä siitä, mihin tulemme päätymään, 

minkälaiset tulokset aineisto tulee antamaan, ei tulisi ottaa huomioon. Me istumme 

alas aineiston kanssa, teemme joukon havaintoja, ja katsomme, mihin ne johtavat. 

Tarkastelemalla jotakin todellista keskustelua, jonka satumme saamaan käsiimme, 

tutkimalla sitä, mihin tahansa suuntaan  se voi johtaa, voi tuottaa paljon.”5 

 

Motivoitumattoman tarkastelun ajatuksena on, että tutkijalla ei tarvitse olla ennen aineiston 

hankintaa valmista tutkimuskysymystä, vaan tarkennettu tutkimusilmiö ja -kysymykset nousevat 

motivoitumattoman aineiston tarkastelun pohjalta. 

 

Motivoitumattoman tarkastelun hengessä tarkastelin kehityskeskusteluja ensin kokonaisuutena, mitä 

keskustelussa tapahtuu ja missä järjestyksessä. Tarkastelin ensinnäkin keskustelun 

kokonaisrakennetta ja keskustelujen keskeisiä toimintoja. Toiminnolla viitataan keskustelun osiin, 

joissa kielellisin keinoin rakennetaan esimerkiksi kutsun esittäminen, pyynnön tekeminen, huolesta 

kertominen tai itsearvion tekeminen. 

 

Kehityskeskustelun kokonaiskuvan analyysin myötä valitsin lähempään tarkasteluun yhden 

tarkasteltavan ilmiön, palautteen antamisen. Ensivaikutelma aineistosta oli, että suoria palautteita 

kuten ”sä olet hyvä” tai ”sä olet tämän asian hoitanut huonosti”, on aineistossa varsin vähän. Kun 

tarkastelin palautteen antamista laajemmin tilanteena, jossa ilmaistaan positiivinen tai negatiivinen 

arvio toisesta henkilöstä tai hänen toiminnastaan, palautteen antamisen ilmiö laajeni myös 

vähemmän näkyviin palautevuoroihin kuten uutisen vastaanotossa pelkkä ”hyvä” tai alaisen 

kriittisen itsearvion jälkeen seuranneisiin samanmielisyyden ilmauksiin. Koska palautteen 

antaminen rakentui niin selvästi kehityskeskustelua rakentavien toimintojen, uutisen kerronnan ja 

                                                 
5 ”When we start out with a piece of data, the question of what we are going to end up with, what kind of 

findings it will give, should not be a consideration. We sit down with a piece of data, make bunch of 

observations, and see where they will go. Treating some actual conversation we happen to have our hands 

on, subjecting it to investigation in any direction that can be produced from it, can have strong payoffs.” 
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alaisen itsearvion, yhteyteen, palautteen antaminen asettui aivan uudenlaiseen asemaan keskustelua 

rakentavana toimintona. 

 

Palautteen antaminen rajautui lähemmin tarkasteltavaksi ilmiöksi myös siksi, että arviointi 

osoittautui aineistossa merkittäväksi toiminnoksi uutisen kerronnan rinnalla. Myös aikaisempi 

tutkimus tuki havaintoa arvioinnin keskeisyydestä kehityskeskustelussa (ks. Asmuß 2008). 

Toisekseen aikaisemmassa tutkimuksessa palautteen antamisen merkitys esimerkiksi 

työmotivaatiolle ja työssä jaksamiseen oli osoitettu useasti. Ammattikirjallisuudessa siihen viitattiin 

useasti ja sitä pidettiin tärkeänä kehityskeskusteluun kuuluvana osana. Palautteen antamiseen 

liitetyistä vaikeuksista ja ongelmista huolimatta, palautteen antamiseen annettiin hyvin 

yleisluontoisia ohjeita. 

 

Analysoin sitä, mitä palautteen antaminen on ja kokosin havainnoistani palautteen antamisen 

tilanteiden kokoelman (ks. Psathas 1990, 11–13). Kokoelma koostui palautesekvensseistä eli 

sellaisista keskustelun katkelmista, joissa palautetta annetaan ja otetaan vastaan. Palautteen 

antaminen on toimintona arvioinnin tekemistä, joka kohdistuu keskustelukumppaniin. Tällöin 

alaisen itsearvio sekä kolmansiin osapuoliin tai asiantiloihin kohdistunut arviointi rajautui 

tarkasteltavien sekvenssien ulkopuolelle. Palautteen antamisen jakaantui keskusteluissa 

positiiviseen ja negatiiviseen palautteen antamiseen. Suoraan annettu positiivinen palaute määrittyi 

aineistossa kehumiseksi ja suoraan annettu negatiivinen palaute syyttämiseksi. 

 

Jatkoin analyysiä ryhmittelemällä sekvenssit positiivisiin ja negatiivisiin palautteisiin sekä 

esimiehen että alaisen tekemiin palautteisiin. Kaiken kaikkiaan palautteen antamisen sekvensseiksi 

aineistossa tulkitsin 65 sekvenssiä. Lisäksi joihinkin palautteen antamisen sekvensseihin on 

saattanut sisältyä useita sekä alaisen että esimiehen tekemiä palautevuoroja. Joissakin sekvensseissä 

rajat ovat tulkinnanvaraisia, sillä palautteen antaminen voi jatkua osittain hyvin pitkäänkin ja siirtyä 

jo toiseen palautteeseen tai arvion tekemiseen. Kehumisen tilanteita aineistosta löytyy 54. Niistä 

esimiehen tekemiä kehuja on 45. Negatiivisen palautteen antamisen tilanteita on 11, joista 4 on 

esimiehen tekemiä. 

 

Valituista palautesekvensseistä tarkastelin sekventiaalista järjestystä. Huomion kohteena oli 

erityisesti se, mikä edelsi palautteen antamisen toimintoa eli mihin muihin toimintoihin palautteen 

antaminen liittyi. Lopuksi analysoin palautteen antamisen tilanteiden puheen muotoilua, miten 

keskustelija muotoilee vuoron, mitä termejä vuorossa käytetään, miten viitataan henkilöihin tai 
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paikkoihin sekä mitä vaihtoehtoja vuoron rakentaminen luo vastaanottajalle (Pomerantz ja Fehr 

1997, 71–87). Kehujen analyysissä tukeuduin aikaisempaan tutkimukseen kehujen rakenteesta 

(Manes ja Wolfson 1981). 

 

Koska aikaisempaa suomalaista tutkimusta aidosta kehityskeskustelun vuorovaikutuksesta ei ole 

tehty, on tutkimusote ja tarkastelunäkökulma täytynyt säilyttää riittävän laajana. Kehityskeskustelun 

kokonaiskuvan analyysi on ollut välttämätön osa palautteen antamisen tilanteiden tarkastelussa, 

jolloin tarkastelun ulkopuolelle on täytynyt jättää palautteen vastaanoton vuorot sekä ilmeet, eleet ja 

äänenpainot palautesekvensseissä. 

 

4.4. Eettiset pohdinnat 

 

Kehityskeskusteluja pidetään yleisesti luottamuksellisina ja henkilökohtaisina keskusteluina. Siksi 

eettiset valinnat liittyvätkin kiinteästi tutkittavien kunnioittamiseen aineiston keruussa, sen 

käsittelyssä ja säilytyksessä. Tutkimuksesta kieltäytyneitä henkilöitä arvelutti eritoten videoinnin 

vaikutus keskusteluun. Esimiehiin yhteyttä ottaessani painotin molempien keskustelijoiden 

vapaaehtoisen suostumuksen tärkeyttä. Tämän koin tärkeäksi erityisesti siksi, että monessa 

yhteydenotossa esimies välitti tutkimuspyynnön alaisille, mikäli itse oli valmis tutkimukseen. 

 

Videoidut kehityskeskustelut katsotaan henkilötietolain alaiseksi aineistoksi, sillä keskustelijat ovat 

niissä tunnistettavissa kasvojen perusteella. Tutkimussuostumus (liite 1) on tehty tästä syystä 

kirjallisena. Aineiston keruuhetkellä tutkimussuostumus on käyty läpi. Tässä kohtaa 

tutkimusprosessia varsinaiset tutkimuskysymykset eivät olleet vielä hahmottuneet, joten kerroin 

tutkittaville tarkastelevani yleisluontoisesti esimiehen ja alaisen välistä vuorovaikutusta. Painotin 

kuitenkin tutkimusesitteessäni, etten ole kiinnostunut itse keskustelun sisällöstä, vaan siitä miten 

keskustelu etenee. 

 

Esittelin heille erään keskustelunanalyyttisen tutkimuksen aineistoesimerkkejä ja osoitin, millä 

tavoin aineisto esitetään lukijalle tutkimusraportissa. Muistutin tässä kohtaa, että koska 

tutkimusaineistossa on kaksi tai kolme keskustelua samasta työorganisaatiosta, on todennäköistä, 

että tutkimukseen osallistuneet tietävät, keitä muita kollegoita tutkimukseen samasta organisaatiosta 

osallistuu. Vastaava lastentarhanopettaja saattaa siis tutkimusraportista pystyä lukemaan kollegansa 

ja oman esimiehensä välisestä keskustelusta aineistopätkiä. Tutkittavat eivät pitäneet tätä 

ongelmana. Otin asian kuitenkin huomioon tulosten raportoinnissa, ja jätin tästä syystä joitain 
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palautesekvenssejä aineistoesimerkkien ulkopuolelle. Kyseisestä palautesekvenssistä tehdyt 

tulkinnat olivat löydettävissä aineiston muissa keskusteluissa, joten tulosten raportoiminen on siten 

ollut mahdollista aineistoesimerkkien kautta. 

 

Videoitua aineistoa ei voi täysin anonymisoida, joten aineiston käsittelyssä ja säilytyksessä olen 

tästä syystä pyrkinyt huolellisuuteen. Tekemiini litteraatteihin olen muuttanut tunnistettavat kohdat. 

Henkilötietoja sisältävät aineistot voi säilyttää tieteellistä jatkokäyttöä varten, mikäli tutkittavia on 

informoitu aineiston säilyttämisestä (Yhteiskuntatieteellisen tietoarkiston internet-sivut). 

Tutkimussuostumuksen mukaisesti kopioin keskustelun äänitallenteen sekä anonymisoidun 

litteraatin Tampereen yliopiston sosiaalitutkimuksen laitoksella tehtävän aihetta koskevan 

tieteellisen tutkimuksen käyttöön. Videoidun aineiston sekä kirjalliset aineistot säilytän myöhempää 

jatkotutkimustani varten. 

 

Tutkimuksen eettisyyteen vaikuttaa myös se, minkälaisia vaikutuksia tutkimuksen tekemisellä on 

tutkittaville. Vaikka pyrin tekemään videoinnin mahdollisimman vähän keskustelua häiritsevästi, 

videointi on saattanut vaikuttaa kehityskeskusteluun tai keskustelijoiden kokemukseen keskustelun 

luottamuksellisuudesta. Keskustelun jälkeen keskustelijat kuitenkin vastasivat videoinnin 

vaikuttaneen hyvin vähän tai ei olleenkaan keskusteluun. Tutkimuksen vaikuttavuudella on 

toivottavasti myös positiivisia puolia. Olen ainakin tavoitellut soveltavassa tutkimuksessani sitä, 

että tuloksista olisi käytännöllistä hyötyä tuleville kehityskeskustelijoille. Lähtökohtani uuden 

tiedon lisäämiseen ja ammatilliseen ja tieteelliseen relevanssiin on ollut eettinen. 

 

Seuraavassa luvussa esittelen analyyttistä prosessia ja havaintoja aineistoesimerkkien avulla. 

Aineistoesimerkeissä on lisäksi merkitty videoinnin kellonaika, jolloin lukija voi paikantaa 

aineistoesimerkin ajallisen kohdan keskustelussa vertaamalla keskustelun kokonaiskestoa (ks. 

taulukko 1. sivu 29). 
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5. KEHITYSKESKUSTELUN KOKONAISRAKENNE JA KESKEISET TOIMINNOT 
 
 

Useimmissa institutionaalisissa vuorovaikutustilanteissa on jonkunlaisia rakenteellisia piirteitä 

(Heritage 2005, 119) ja varsinkin keskustelun avauksen ja lopetuksen on todettu olevan erityisiä 

institutionaalisissa keskusteluissa (ks. Turner 1972; Whalen & Zimmerman 1987; Clayman 1989). 

Kehityskeskustelu ei tee poikkeusta, vaan kaikissa viidessä kehityskeskustelussa on löydettävissä 

pääpiirteissään samanlinjainen keskustelun rakenne:  

 

1. KESKUSTELUN ALOITUS 

   A) Siirtymä epämuodollisemmasta keskustelusta muodollisempaan 

   B) Orientaatio keskusteluun 

2. VARSINAINEN KESKUSTELUOSA   

3. KESKUSTELUN LOPETUS 

  A) Loppuyhteenveto 

  B) Lopetus / siirtymä muodollisesta keskustelusta epämuodollisempaan 

 
Kehityskeskustelun aloitusvaiheessa siirtyminen muodolliseen kehityskeskusteluosaan merkitään 

keskustelussa näkyväksi. Orientaatiovaiheessa neuvotellaan itse keskustelusta, sen kulusta, 

järjestyksestä ja teemoista. Varsinainen keskusteluosa eli keskivaihe etenee 

kehityskeskustelukaavakkeen järjestyksessä. Keskusteluosa rakentuu keskeisimpien toimintojen, 

uutisen kerronnan ja arvioinnin, ympärille. Keskustelun lopetus sisältää lähes kaikissa 

keskusteluissa jonkunlaisen yhteenveto-osan, jossa yleensä myös kiitetään keskustelusta. Kuvailen 

seuraavaksi näitä vaiheita sekä keskustelun keskeisiä toimintoja muutamien aineistoesimerkkien 

avulla. 

 

Keskustelun aloitus 

 

Ensimmäinen esimerkki on aluejohtajan ja vastaavan opettajan välisen keskustelun alusta. Esimies 

ja alainen ovat jonkin aikaa keskustelleet kehityskeskustelun kirjaamisen käytännöistä. 

 

Aineistoesimerkki 1. (keskustelu 2 / 0:53) 

 

1 E:  mutta vieläkin siinä on muutamia 
2   (1.0) ((näyttää käsillä eri kohtia ilmaan)) 
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3   kohtia mitkä tulee sit ilmenee tietyis jutuis mut kaikkihan (me ollaan täältä siellä) 
4   (.) 
5 A:  hmm. 
6   (1.4)  
7 E:  itse kukin. 
8   (0.6)  
9 E:  mutta hei (.) nyt alotetaan sun kanssa (.) .hh eli sä oot käyny tän, 
10   (2.0) 
11   tän tota näin tän (1.0) tän (1.0) kehitys- (.) keskustelulomakkeen (.) pohjalta, 
12   (.) 
13 E:  mutta sit me sovittiin niin että sitä esimiesnäkökulmaa, 
14   (1.3) ((esimies katsoo alaiseen, alainen katsoo pöydälle kaavakkeeseen)) 
15 E:  kulmaa tarkastellaan, 

 

Rivillä 9 esimies osoittaa siirtyvänsä muusta puheenaiheesta varsinaiseen kehityskeskusteluun (ks. 

Drew & Heritage 1997, 39; Erickson & Shultz 1982, 77ff). Vuoron alussa oleva ”mutta” partikkeli 

ja vuoronmuotoilu ”mutta hei” (ks. Hakulinen 1997b, 45) osoittavat siirtymän. Esimies merkitsee 

muodollisen kehityskeskustelun alkaneeksi sanomalla ”nyt alotetaan sun kanssa”. Keskusteluille on 

tyypillistä, että siirtymän tekee esimies. 

 

Riviltä 9 alkaa orientaatiovaihe, joka sisältää metakeskustelua itse keskustelusta. Metakeskustelu 

on neuvottelua siitä, mistä asioista, missä järjestyksessä tai miten kehityskeskustelussa puhutaan. 

Siinä voidaan myös tuoda eksplisiittisesti esille orientaatio itse keskusteluun, sen tilaan tai aikaan. 

Yllä olevassa esimerkissä esimies ja alainen jatkavat keskustelua siitä, miten alainen on 

valmistautunut keskusteluun ja miten kumpikin ymmärtää esimiesnäkökulman alaisen työhön. 

Metakeskustelu on kehityskeskustelun keskeinen toiminto, jota tehdään pääasiassa keskustelun 

alussa, mutta keskustelun kehyksistä neuvotteluun voidaan palata missä kohtaa keskustelua tahansa. 

Seuraavassa esimies ja alainen ovat päättämässä orientaatiovaiheen metakeskustelua ja siirtyvät 

varsinaiseen keskusteluosaan. 

 
Aineistoesimerkki 2. (keskustelu 2 / 10:00) 
 

1 E:  joo mut ei mittän (.) se ei haittaa koska sä oot just niitä asioita miettiny mitä (.) oli  
2   tarkotus[ki.] 
3 A:               [joo.] 
4   (.) 
5 A:  .hh eli työajasta ((lukee paperista)) 
6   (.) 
7 A:  niinkun tehtävistä (.) että (2.5) että se mitä nyt niinku tulevaisuudessa nyt ollan sitte 
8   tässä puhuttu että mä: en enää menisi nukuttaan ja [ottasi]n, 
9 E:                       [hmm,] 
10 A:  sille esimiestyölle sen (.) oman ajan. 
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11 E:  hmm-m, 
 

Rivillä 1 esimies kertoo, että alainen on mahdollisista väärinymmärryksistä huolimatta 

valmistautunut aivan oikein keskusteluun. Tässä keskustelussa varsinaisen keskusteluosan aloittaa 

alainen lukemalla edessään olevasta kehityskeskustelukaavakkeesta ensimmäisen käsiteltävän 

aiheen eli työajan ja työtehtävät (rivillä 5). Neljässä muussa kehityskeskustelussa varsinaisen 

keskusteluosan aloittaa esimies. 

 

Varsinainen keskustelunosa ja keskeiset toiminnot 

 

Varsinaista keskustelunosaa kuvastaa keskustelijoiden orientoituminen kehityskeskustelun 

institutionaaliseen tehtävään. Ensinnäkin vuorovaikutusta kuvastaa se, että keskustelun sisällön 

osoitetaan liittyvän ensisijaisesti alaiseen. Seuraavassa päivähoidon aluejohtajan ja vastaavan 

opettajan välisessä keskustelussa orientaatio tuodaan eksplisiittisesti esille. 

 

Aineistoesimerkki 3. (keskustelu 3 / 21:09) 

 
1 E:   ja mitä enemmän ihmiset ääneen puhuu sitä et me opetellaa- (.) ja 
2   avoimuuden lisäämine-=mutta nyt mennään takaisin sinuun (.) koska 
3   toi ke[llo jo]utaa ja mä o:n luvannu että sä pääset täältä jo, 
4 A:           [jo:,] 
5   (.) 
6 E:  täältäh .hh  
7 A:  t(h)äältä(h) p(h)[ois(h)] 
8 E:                           [he he] he [he he 
9 A:                                            [t(h)ää(h),] 
10 E:  he, 
11   (.) 
12 A:  [$ihan kiva,$] 
13 E:  [$täältä p(h)ois$] 
14   (.) 
15 E:  .thh (.)$että sä  pääset$, 
16 E:  .hh (.) ni jos sä aattelet nyt semmosia asioitani ni 

 

Aineistoesimerkissä 3. keskustelu ei ole pysynyt kehityskeskustelun institutionaalisessa kehyksessä, 

vaan esimies ajautuu keskustelemaan alaisensa kanssa päiväkodin yleisistä asioista kuten 

palavereista ja tiedonkulusta. Esimies palauttaa keskustelun kehityskeskustelun keskeiseen asiaan 

eli alaiseen vuorossaan ”Mutta nyt mennään takaisin sinuun”. Muotoilulla esimies merkitsee 

siirtymän takaisin kehityskeskustelun varsinaiseen puheenaiheeseen. Tämän jälkeen esimies vielä 

viittaa aikaan ”koska toi kello joutaa” ja perustelee kiirehtimistään sillä, että on luvannut alaiselle 
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hänen pääsevän keskustelusta pois tiettyyn aikaan (rivi 3). Esimiehen vuorot osoittavat, että esimies 

orientoituu ensinnäkin kehityskeskustelun institutionaaliseen tehtävään, joka on käsitellä alaiseen 

tai alaisen työhön liittyviä asioita ja toisekseen siihen, että keskustelulle on etukäteen määritelty sen 

päättymisajankohta (ks. myös Clayman 1989, 662).  

 

Toinen kehityskeskustelun keskivaihetta kuvastava institutionaalinen piirre on, että keskustelijat 

osoittavat orientoituvansa etukäteen jaetun kehityskeskustelukaavakkeen sisältöön ja rakenteeseen. 

Kunnassa kaksi (eli keskustelut 4 ja 5) kehityskeskustelukaavakkeen aiheet etenevät ajallisesti 

menneestä toimintakaudesta tulevaisuuteen liittyviin teemoihin. Seuraava esimerkki on 

keskustelusta neljä. 

 

Aineistoesimerkki 4. (keskustelu 4 / 23:15) 

 

1 A:   .hh no siinä oli niinku jotenki (1.4) tää  (2.1) hm oikeestaan niinku viime (.)  
2   kauden (.) [ asiat, ] 
3 E:                      [ niin se oli] (.) se oli sun  
4   ensimmäinen kokonainen kausi [meill]ä. 
5 A:                                                    [kyllä,] 
6 A:  kyllä. 
7 A:   joo sitten hei siitä (.) 
8   ((2 min. 10 s. poistettu keskustelua alaisen oman alaisen tilanteesta ja palkkauksesta) 
 
9 A:  no sitten tuo:ta tämä (.) tulevaisuus (1.8) ööh (2.6) jotain 
10   hankkeita= ((lukee suoraan paperista)) 
11   =no se on se= strategia (.) on (.) jo syksyn, 

 

Rivillä yksi alainen tekee yhteenvedon aikaisemmasta keskustelusta ja eksplisiittisesti ilmaisee 

menneen kauden asioiden tulleen käsitellyiksi. Hetkeä myöhemmin rivillä 9 alainen lukee suoraan 

keskustelukaavakkeesta uuden topiikin tulevaisuus-teemasta. Vuoron alun ”no” partikkeli toimii 

uuden topiikin aloituksena (Raevaara 1989). Tässä keskustelussa keskustelu etenee niin, että alainen 

lukee suoraan kaavakkeen teeman ja tekee näin siirtymän varsinaiseen kerrontaan. Muissa 

keskusteluissa siirtymä uuteen topiikkiin ei välttämättä ala näin. Tyypillistä kuitenkin on, että 

alainen (joskus myös esimies) jollain tavalla osoittaa siirtyvänsä tiettyyn kaavakkeen teemaan tai 

topiikkiin. Näin keskustelukaavake välittää ikään kuin kysymyksen tai tehtävänannon, johon 

alainen sitten vastaa kerronnallaan. 

 

 

Keskustelukaavakkeesta poikkeaminen osoitetaan eksplisiittisesti muutamassa kohtaa:  
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Aineistoesimerkki 5. (keskustelu 3 / 29:28) 

 

1 E:   et se on ihan=.hh mutta sitten he:i (.) tähän liittyen vielä (.) ni (.) kumää sit  
2   mielellää annan ne kiitokset täs matkan varrella sit [ko asi]oista eikä siel 
3 A:                                                                                       [hm?] 
4 E:  lopussa  mitä kaavake sanoo, 
5   (.) ((alainen nyökkää)) 
6 E:   .hh niin täähä on sun yks todellinen vahvu:s. 

 

Esimies osoittaa (rivit 1-4) orientoituvansa kaavakkeen määrittelemään järjestykseen tekemällä 

selonteon siitä, miksi poikkeaa kaavakkeen järjestyksestä. Tauon aikana (rivi 5) alainen nyökkää ja 

antaa näin esimiehelle oikeuden poiketa kaavakkeen järjestyksestä ja jatkaa vuoroa. Esimerkin 

selontekoa lukuun ottamatta aineistossa ei muualla selitellä rungosta poikkeamista, eikä 

poikkeamista voi aineiston perusteella pitää sanktioituna tai selontekoa vaativana tekona. 

Keskustelu etenee kaavakkeen mukaisesti erityisesti keskusteluissa 4 ja 5, kun taas keskusteluissa 1, 

2 ja 3 topiikkien järjestyksessä on enemmän vaihtelevuutta. 

 

Keskustelijat orientoituvat näissä esimerkeissä erityisesti keskustelukaavakkeen topiikkien 

järjestykseen, jolloin keskustelu rakentuu pitkälti kaavakkeen mukaan. Keskustelun 

kokonaisrakenteen sisällä kehityskeskusteluja rakenteistavat lisäksi muutamat jokaisessa 

keskustelussa esiintyvät toiminnot. Yksi toistuvimmista toiminnoista on uutisen tai kertomuksen 

kertominen, sillä suurimman osan keskustelusta alainen kertoo omasta työstään, toiminnastaan, 

asetetuista tavoitteista ja niiden saavuttamisesta. Uutisen kertojana on vain muutamissa kohdin 

esimies. Arvioiminen liittyy uutisen kerrontaan oleellisesti, sillä kun alainen kertoo työtehtävistään 

ja toiminnastaan, hän samalla usein arvioi itse onnistumistaan tai esimies arvioi alaisen kertomaa. 

Kehityskeskustelussa arviointia on itsearviointi sekä palautteen antaminen. Itsearviointi kohdistuu 

arvioijaan itseensä, kun taas palautteessa arvio kohdistuu keskustelukumppaniin. Keskustelussa 

arvioidaan jonkin verran myös yhteistyötä muihin tahoihin, kuten kouluun ja sosiaalitoimeen., 

jolloin voidaan puhua kolmanteen osapuoleen kohdistuvasta arvioinnista. Leimaa-antavaa 

kehityskeskustelujen arvioinnille on, että itsearviointia tekee enimmäkseen alainen, kun taas 

palautteen antajana on useimmiten esimies. 

 

Tavoitteiden asettaminen on kehityskeskustelukirjallisuudessa mainittu keskeinen 

kehityskeskustelun vaihe (ks. Autio ym. 1988, 26), joka ei aineiston kehityskeskusteluissa toteudu 

yhtenä ainoana toimintona. Lähinnä tavoitteita asetettaessa keskustellaan siitä, mitä olisi hyvä 

kehittää tai ottaa huomioon jatkossa, miten työtehtävät muuttuvat tai miten toimitaan jatkossa. 
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Tällöin keskeisiä toimintoja ovat jo mainitut arviointi ja uutisen kerronta, mutta lisäksi myös 

toiminta-ohjeen antaminen tai kehotuksen tai ehdotuksen tekeminen. Keskusteluissa sekä esimies 

että alainen antavat toiminta-ohjeita toisilleen suoraan kuten ”sunkin pitäis semmonen tehdä” tai 

yleisellä tasolla ”sitä pitää sit miettii”. Myös aikaisemmin mainittua metakeskustelua voidaan pitää 

yhtenä kehityskeskustelun toimintona, sillä vaikka sitä tehdään pääasiassa keskustelun alussa, siihen 

voidaan palata myöhemminkin. 

 

Tässä tutkimuksessa keskitytään yhteen keskeiseen toimintoon palautteen antamiseen eli 

tilanteisiin, joissa arvioidaan keskustelukumppania tai hänen toimintaansa. Arviointi on keskeinen 

toiminto läpi koko kehityskeskustelun. Keskustelun eteneminen ja keskustelussa toistuva 

perussekvenssi rakentuu arvioinnin ja uutisen kerronnan toiminnoille. Perussekvenssissä alaisen 

uutista seuraa esimiehen arvio. Esittelen keskustelun perussekvenssiä palautteen sijoittumisen 

tarkastelun yhteydessä luvussa 6.1. 

 

Keskustelun lopetus 

 

Keskustelussa 5 esimies on juuri varoittanut alaista liiasta tunnollisuudesta ja aloittaa keskustelun 

lopetusvaiheen. 

 

Aineistoesimerkki 6. (keskustelu 5 / 42:22) 

 

1 E:  [krh-krh]m (.)[ koska siinäkin vähän] pitää varoo. 
2 A:                        [.hh no joo.                 ] 
3 (.) 
4 E:   .mhh ((kuuluva niiskaus)) 
5 A:   nii (.) se on sitä vanhaa semmosta suorittaja- (.), 
6 E:   hmm[-m. ] 
7 A:          [mei]ninkiä (.) mutta,  
8 E:  lutherilaista [työmoraalia.] 
9 A:                      [°nii ehkä se ] siitä sitte-,° 
10   (.) 
11 E:  mutta tota: (.) .hh ne hommat mitä sää teet niinku- on niinku (.) ihan täysin luottaa et 
12   ne kyllä hoituu. 
13   (.) 
14 A:   hm[m, 
15 E:       [ette- itte kauheesti paljon perään kysellä °että° 
16   (.) 
17 A:   nii,= 
18 E:   =°että onko käyny° 
19   (.) 
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20 A:  hyvä.= 
21 E:   =kiitos. 
22   (.) 
23 A:  kiitos (.) [itselle.] 
24 E:                [hm hm hm] 
25   (.) 
26 É:  hyvää kesää ja niin pois päin. 
27 A:  ni[i, 
28 E:    [(tässäkin pitää viel toivottelee moni --) 

 

Esimies on hetkeä aiemmin kehunut alaista ja heti perään varoittaa alaista ottamasta asioita liian 

tunnollisesti ja tarkasti. Varoitussekvenssi päättyy rivillä 8. Kumpikaan ei enää jatka aiheesta, vaan 

esimies osoittaa vuorossaan rivillä 11 ”mutta tota:” -siirtyvänsä uuteen topiikkiin. Esimies aloittaa 

lopetusvaihetta ja tekee otteessa yhteenvedon keskustelusta kehumalla alaista. Alaisen 

vastaanottovuoron jälkeen (rivi 20) esimies päättää keskustelun kiittämällä keskustelusta, johon 

alainen vastaa myös kiitoksella (rivi 23). 

 

Kehityskeskustelun lopussa tehdään yhteenveto käydystä keskustelusta jollain tavalla. Alainen voi 

arvioida yhteenvedonomaisesti asioita, joita on juuri käsitelty tai esimies voi vielä toistaa kehujaan 

yleisemmällä tasolla. Jossakin keskustelussa yhteenveto-osa on lyhykäisyydessään ”joo. .hh 

tällasia”. Kuten keskustelun aloituksestakin, myös lopetuksesta vastaa enemmän esimies. Esimies 

kiittää keskustelusta jokaisessa keskustelussa. 

 

Keskustelussa esimiehet ja alaiset orientoituvat kehityskeskusteluun arkisesta keskustelusta 

poikkeavana institutionaalisena toimintana. Ensinnäkin siirtymät kehityskeskustelussa osoittavat 

kehityskeskustelun institutionaalisen tavoitteen ja tehtävän. Keskustelun aloituksessa siirrytään 

muodolliseen keskusteluun ja myös keskustelun edetessä voidaan merkitä siirtymä 

kehityskeskustelun agendaan takaisin, mikäli keskustelu on ajautunut sivupoluille. Toisekseen 

keskustelijat osoittavat orientoituvansa kehityskeskustelukaavakkeen etukäteen määrittämään 

rakenteeseen ja topiikkien järjestykseen. Kolmanneksi aloituksen ja lopetuksen osoitetaan olevan 

enemmän esimiehen tehtävä. Tämä osoittaa keskustelijoiden orientoituvan institutionaalisiin 

rooleihinsa ja tehtäviinsä. 
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6. PALAUTTEEN ANTAMINEN 

 

 

Seuraavaksi tarkastelu keskittyy palautteen antamisen tilanteisiin. Esittelen ensin lyhyesti palautteen 

antamista ilmiönä: mitä palaute on ja miten se määrittyy aineiston keskusteluissa. Luvussa 6.1 

esittelen palautteen sijoittumista keskusteluun: missä paikoissa palautetta annetaan ja mihin muihin 

toimintoihin palautteen antaminen liittyy. Luvussa 6.2. tarkastelen palautteen antamisen vuorojen 

muotoilua. Lopuksi esittelen muutamia kohtia, joissa palautteen antamisen aihe merkitään 

epäsuotavaksi (luku 6.3). 

 

Ammattikirjallisuudessa palautteella viitataan tietoon, jota esimies tai alainen saa omasta 

työsuorituksestaan. Tiedon avulla palautteen vastaanottaja voi muuttaa omaa toimintaansa 

asetettujen tavoitteiden suuntaan tai ylläpitää aikaisempaa toimintaa (Nummelin 2007, 80; Saipio 

ym. 2001, 11). Positiivinen palaute kertoo keskustelukumppanille, että hän on toiminut työssään 

hyvin ja oikein, hänen on hyvä jatkaa työsuoritustaan kyseisellä tavalla tai ainakaan hänen ei ole 

syytä muuttaa toimintaansa. Negatiivisella palautteella viestitään, että keskustelukumppani ei ole 

toiminut oikein tai riittävän hyvin työssään ja hänen toimintansa vaatii muutosta. Palaute on siten 

arvio siitä, miten keskustelukumppani on työssään onnistunut. Palaute kohdistuu vastaanottajan 

toimintaan tai sellaisiin asioihin, joihin keskustelukumppani voi tai ainakin pitäisi pystyä 

vaikuttamaan eli joista hän on vastuullinen ja siten selontekovelvollinen. Lyhyesti sanottuna 

palautetta on sellainen arviointi, joka kohdistuu keskustelukumppanin ominaisuuksiin, toimintaan 

tai vastuutehtäviin työssä.   

 

Aineiston palautesekvensseissä liikutaan jatkumolla sen suhteen, kuinka suoraan tai epäsuorasti 

palaute kohdistuu vastaanottajaan. Kun palautetta annetaan suoraan, arvion tekeminen osoitetaan 

eksplisiittisesti vastaanottajalle ja hänen toimintaansa. Yleisempään muotoon rakennettu palaute voi 

kohdistua esimerkiksi koko työyhteisöön ja vain osittain keskustelukumppaniin. Aineiston 

analyysin perusteella palautteen antaminen on yleensä arvion esittämistä, mutta palaute voi sisältyä 

myös muihin toimintoihin kuten varoitukseen, kannustukseen tai huolenkertomiseen. Suoraan 

vastaanottajalle osoitettu positiivinen palaute on toimintona kehumista ja suoraan annettu 

negatiivinen palaute syyttämistä tai valittamista. Epäsuora palaute sisältää implisiittisen kehun tai 

syytöksen. 
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Taulukossa 2. on esitelty aineiston palautesekvenssit palautteen antajan (esimies/alainen) ja 

palautteen sävyn (positiivinen/negatiivinen) mukaan. Suurimmassa osassa palautesekvenssejä 

palautteen antajana on esimies (esimiehet 49, alaiset 16). Kaikista palautesekvensseistä suurin osa 

sisälsi esimiehen tekemän positiivisen palautteen (45 sekvenssiä).  

 

Taulukko 2. Aineiston palautesekvenssit 

 

Keskustelun pituudella ei ollut merkitystä annetun palautteen määrään. Alainen antaa keskimäärin 

saman verran sekä positiivista että negatiivista palautetta esimiehelle, kun taas esimiehen 

palautevuorot ovat lähestulkoon kaikki positiivisia. Kaikissa keskusteluissa alainen antoi 

negatiivista palautetta. Kaikkein vähiten oli sekvenssejä, joissa esimies antaa negatiivista palautetta 

(neljä). Kahdessa keskustelussa esimies ei antanut lainkaan negatiivista palautetta. Koska 

positiivisen palautteen vuorot ovat lyhyitä, eivätkä vaadi pidennettyä sekvenssiä, kehujen osuus 

suhteessa koko keskustelussa käytettyihin puheenvuoroihin on vähäinen. Vaikka uutisen kerronnan 

sekvenssi saattaa olla hyvin pitkä, voi itse palautteen antamisen vuoro olla lyhyt ”hyvä että sä oot 

saanu sen hoidettua” –tyyppinen kehu. Kehumisen vuorojen määrä vaihtelee eri keskusteluissa 10–

20 kappaleen välillä. Negatiivisen palautteen vuorot sen sijaan, vaikkakin määrällisesti 

sekvensseittäin taulukosta katsoen vaikuttavat vähäisiltä, vaativat usein pidennetyn sekvenssin ja 

saattavat keskustelussa merkitä muutamista puheenvuoroista jopa useiden minuuttien keskustelua. 

Näin käy esimerkiksi silloin, kun syytös on muotoiltu melko suoraan ja se vaatii pidemmän 

vastaanottovuoron selontekoineen.  

 

6.1 Palautteen sijoittuminen keskusteluun 

 

Palautteen sijoittumisen tarkastelu tuo esille sen, mihin muihin toimintoihin palautteen antaminen 

voi kehityskeskusteluissa kytkeytyä ja missä sekventiaalissa paikoissa palautetta annetaan. Koska 

palautteen antaminen voi keskustelun toimintona merkitä arviointia, kehumista, kannustamista, 

syyttämistä tai valittamista, ei myöskään palautteen paikalle voida määritellä yhtä ainoaa paikkaa. 

 
 

Positiivinen palaute  Negatiivinen palaute 

 

YHT. 

Esimies 45 4 49 

Alainen 9 7 16 

YHT. 54 11 Palautesekvenssejä 
yhteensä 65 
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Lähden palautteen sijoittumisen kuvaamisessa liikkeelle aineistossa tyypillisimmän palautteen 

paikan eli uutisen kerronnan ympärille rakentuvan perussekvenssin selventämisestä. Siinä 

palautteen antajana on esimies ja palaute on aina positiivista. Toiseksi esittelen itsearvion jälkeen 

tulevaa palautetta, jälkilaajennuksessa sijaitsevia palautteita sekä kehumista esilaajennuksessa. 

Lopuksi esittelen palautteen antamista silloin, kun palautetta on pyydetty. Palautteen sijoittumisen 

esittely eteneekin tyypillisimmistä palautteen antamisen paikoista harvinaisempiin paikkoihin.  

 

Palaute uutisen kerronnan jälkeen 

 

Kehityskeskustelulle tyypillisimmässä perussekvenssissä alainen nostaa esille uuden topiikin 

keskustelukaavakkeesta. Tämän jälkeen alainen kertoo työtehtävistään, suunnitelmistaan ja 

tavoitteistaan, jotka esimies vastaanottaa ja usein myös arvioi. Uutisen kerronnan jälkeen tuleva 

arviointi on paikka, jossa nimenomaan esimies antaa positiivista palautetta. Seuraava esimerkki on 

keskustelun 5 loppupuolelta. Alainen kertoo, miten hänellä työssä menee (rivit 5-6). Vuoro 

muodostaa samalla myös vastauksen esimiehen keskustelun alkupuolella esittämään kysymykseen 

”kerroppa”, jolla keskustelu on aloitettu. 

 

Aineistoesimerkki 7. (Keskustelu 5 / 39:34) 

 

1 A:    [hmm-m.] 
2    (0.5) 
3 A: 1. em mää tie ei mulla sitte muuta o 
4    (.) 
5  2.  mulla menee nykyään jotenki vähän niinkun mä en (.) kauheesti (.) ota semmosta 
6    stressiä mitä mulla oli enne-, 
7    (.) 
8 E:    j[hee,            ] 
9 A:    [(mä olin ai)]na kauheen (0.8) paniikissa vaikken mää ny n- (.) toisaalta niitä 
10    töitä ni sen paremmin saa tehtyä. 
11    (.) 
12 A:    krhmm ((molemmat hymyilevät, alainen naputtaa kynsillä pöytään)) 
13    (0.7) 
14 E: 3.   mutta [sehän on tosi hienoo,] 

 

Keskustelussa alainen aloittaa uuden topiikin keskustelun loppupuolella (rivit 3 ja 5). Alaisen vuoro 

”ei mulla sitte muuta o” kertoo, että alainen on siirtymässä sekä puheenaiheen käsittelyssä että koko 

keskustelussa päätökseen. Tämä muodostaa perussekvenssin ensimmäisen vuoron: siirtymän uuteen 

topiikkiin. Perussekvenssin toinen vuoro on kerronta. Kerronnan vuoro on tässä muotoiltu uutiseksi, 
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vaikka sisältää myös positiivisen itsearvion. Esimies ottaa vastaan alaisen kertomuksen 

vastaanottoilmoituksessaan ”jhee” rivillä 8. Useimmiten vastaanottoilmoitus on neutraali ”joo”, 

mutta tässä ”jee” jo sisältää positiivisen arvion alaisen kertomuksesta. Alainen tarkentaa 

kerrontaansa riveillä 9 ja 10, jonka jälkeen esimies antaa palautetta alaiselle arvioimalla kertomusta 

rivillä 14 ”mutta sehän on tosi hienoo” vuorossaan. Esimies siis vastaanottaa alaisen kertomuksen 

kehulla ja samalla osoittaa samanmielisyyttä kerronnan kanssa (ks. Golato 2005, 204). 

 

Tyypillinen perussekvenssi on siten kolmiosainen: 1. siirtymä uuteen topiikkiin – 2. kerronta – 3. 

vastaanotto ja arvio. Palaute on tällöin niin sanotussa kolmannessa positiossa uutisen kerronnan 

vastaanottovuorossa. Perussekvenssin 3. position vuoron muodostavat kerronnan 

vastaanottoilmoitus (tässä ”jee”) ja arvion esittäminen (”mutta sehän on tosi upeeta”). Edellisessä 

aineistoesimerkissä vastaanottoilmoituksen ”jee” ja arvion ”mutta sehän on tosi hienoo” välissä on 

vielä alaisen antamaa tarkentavaa tietoa, jolloin esimerkkisekvenssin rakenne mukailee Maynardin 

(1997) tutkiman uutisten kerronnan rakennetta: 1) ilmoitus, 2) ilmoituksen vastaanottovuoro, 3) 

tarkennus ja 4) arviointi. Alainen kertoo, miten ei ota enää stressiä työstä niin kuin aiemmin (rivi 5). 

Uutisen (ilmoituksen) esimies ottaa vastaan rivillä 8 huudahduksella ”jee” (ilmoituksen 

vastaanotto). Alainen jatkaa vielä kertomustaan (rivit 9 ja 10) tarjoten lisätietoa (tarkennus). Rivillä 

14 esimies arvioi alaisen kertomaa kehumalla tämän kuvaamaa toiminnan muutosta (arviointi). 

 

Kehityskeskusteluissa perussekvenssi laajenee hyvin usein varsinaista perussekvenssiä pidemmälle. 

Esimies tai alainen voi formuloida uutista uudelleen, esimies voi kertoa oman näkemyksensä tai 

alainen voi alkaa itse arvioimaan uutista ja tekemään itsearviota. Seuraavassa esimerkissä näkyy, 

miten alainen jatkaa aloittamaansa uutisen kerronnan sekvenssiä jälkilaajennuksessa (jl.). 

 

Aineistoesimerkki 8. (keskustelu 4 / 0:05:14) 

 

1 A: jl.  ja missä sitten on hyvä (.) informoida tai kysyä esi[miest]ä. 
2 E:         [jooh.] ((katsoo tämän jälkeen  
3    papereihinsa)) 
4    (1.3) 
5 A: 1. sitten se (.) krrrhm (.) missä siel on menty eteenpäin niin (.).hh 
6  2. työn suunnitelmallisuudessa ja:[      ar]vioinnissa. 
7    (.) 
8 E:                     [hmm] 
9 A:   siin on otettu pieniä askeleita ja: .hh ja he on nytki  itte sisäistänyt >että< tämä  
10    kuuluu työhön (.) ja ja  dokumentoidaan asioita. 
11    (.) 
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12 E: 3. vautsi. 
13    (1.8) 
14 A: 1.  öääh (.) sitten toi perhepäivähoito niinku omalta alueelta niin 

 

Ennen aineistoesimerkkiä alainen on kertonut, miten eräs hänen johtamansa työyhteisö pitää häneen 

yhteyttä. Rivillä yksi alainen tekee jälkilaajennuksen sekvenssiin ja osoittaa ”ja” -alkuisella 

vuorolla, että uutisen kerronnan toiminto jatkuu (vrt. Heritage ja Sorjonen 1994). ”Sitten se” –

alkuinen vuoro rivillä 5 osoittaa, että sama uutisen kerronnan sekvenssi jatkuu, mutta näkökulma 

hieman muuttuu. Alainen siis laajentaa aikaisempaa keskustelua ja samalla tekee seuraavan 

perussekvenssin ensimmäisen vuoron eli uuteen topiikkiin siirtymisen (rivi 5). Riveillä 9 ja 10 on 

varsinainen uutisen kerronta, jonka esimies ottaa vastaan rivillä 12. Esimiehen vuoro ”vautsi” 

sisältää sekä uutisen vastaanottovuoron että arvion. Vuoro päättää sekvenssin ja alainen aloittaa 

uuden topiikin rivillä 14. Kuten kyseisessä aineistoesimerkissä, kehityskeskusteluissa on melko 

tyypillistä, että laajentuneen sekvenssin päättää esimiehen tekemä arvio. 

 

Palaute alaisen tekemän itsearvion jälkeen 

 

Toinen esimiehelle tyypillinen palautteen antamisen paikka on alaisen tekemän itsearvion jälkeen. 

Keskustelussa esiintyy seitsemän palautetilannetta, jossa alainen arvioi itseään tai toimintaansa 

työssä positiivisesti tai kriittisesti ja esimies vastaanottaa arvion osoittamalla samanmielisyyttä tai 

erimielisyyttä. Esittelen ensin itsearviotilanteen, jossa esimies antaa positiivista palautetta ja sitten 

tilanteen, jossa esimies antaa pehmennetysti negatiivista palautetta. Keskustelussa 4 alainen arvioi 

itseään kriittisesti. 

 

Aineistoesimerkki 9. (Keskustelu 4 / 9:00) 

 

1 A:  no sitten mikä jäi mietityttämään niin ((lukee kysymyksen paperista)) 
2   (2.9) tähän mä en oike:staan muuta löytänyt kuin sen että (0.6) oisko siihen  
3   Tuorilan  tilanteeseen pitäny (1.4) näin isosti reagoida jo aikaisemmin (.) se on  
4   jälkiviisastelua mutta tota ehkä olis [voinut?] 
5 E:                    [.mthh] 
6 A:  ja sitte toinen juttu on että (.) m- (.) .th (.) ö (.) joissakin (1.8) meidän (1.0) yhteisissä  
7   (.) siis näissä  joissa on (.) joko: (.) ö: (.) öm (.) ((jonkin ryhmän jäseniä))  taikka (.)  
8   m (.) me (.) jo- johtoryhmän jäsenki ni (.) .hh ois voinu (.) vaikka vähän enemmän  
9   kuunnella. 
10   (1.0) 
11 E:   niih. 
12   (1.6) 
13 E:  [nii-ih.         ] 
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14 A:  [eikä (.) eik]ä hölöttää suuna päänä[ (siellä).] 
15 E:                [nii- (.) h]ih. .h siis sinä vai, 
16   (.) 
17 A:  minä. 
18   (1.2) 
19 E:  miten sulle tommonen tunne tulee ku mun mielestä et sää oo ollenkaan suunä päänä. 
20   (0.6) 
21 A:  niin (.) se (.) mul on sellanen tunne. 
22   (.) 
23 E:  nii-i (.) ei e- en mää koe sillä lailla musta niinku (.) sh- s- sää josku:s (.)  
24   muistaakseni sanoit mä en muista mikä se tilanne on oliks se tää keskustelu vai  
25   haastattelu vai mikä (.) mikähän olikaan sä haluat ensin kuunnella­  
26 A:  hmm-m (.) hmm, 
27 E:  ja mun mielestä sä olet tehnyt juuri sitä. 
28 A:  hm-h, 
29   (1.3) 
30 E:  enkä mä usko että kellek- tai mistä mää muitten ajatuksia tiedän mut en mä usko et  
31         kellekään koskaan on tullut sellasta tunnetta että (.) nysse sanoo kuinka pitää tehdä. 
32 A:  .hh niin se (.) oikeestaan se ei niinku .hh hähh mm niinku tavallaan juuri yrittää  
33   välttää  tätä että enhän min- eihän se viisaus minulla ole v[aan s]e on 
 
((poistettu puoli minuuttia keskustelua eri näkemysten esittämisestä)) 
 
34 E:  ja sitten se tuodaan pöytää- (0.8) ja sitten sitä onkin niinku vaikee (.) itte (.) muuttaa  
35   kun minä kerran nyt olen miettinyt ja näin sanonut [niin musta se o-,] 
36 A:                         [sillä hyvä.         ] 
37 E:  .hh (.) s- toi sun tapa on hirveen hyvä just sen takia että e- (.) vähitellen opittais  
38   siihen että voiraan ihmetellä ääneen. 
39 A:  mm. (.) sitähän se on. 
40 E:  hmm (.) että mitä jos näi- (0.8) josta todetaan että ei käykään entäs jos näin (.) et  
41   löytyis niitä (.) erilaisia näkökulmia. 
42 A:  jooh. 
43   (1.3) 
44 E:  niin siinä sä oot hyvä. 
45   (.) 
46 A:  jaah, 
47   (.) 
48 E:  niih, 
49 A:  jaah. 
50   (.) 
51 E:  jatka vaan (.) sillee.  
52 A:  .hh no täytyy (.) koittaa saada muiden muita  

 

Alainen tekee, kuten myös uutisen kerronnan sekvensissä, siirtymän uuteen topiikkiin (rivi 1). 

Rivillä 2 alainen kysyy ikään kuin itseltään olisiko erään työyksikön tilanteeseen pitänyt jo puuttua. 

Riviltä 6 alainen alkaa arvioimaan kriittisesti omaa toimintaansa johtoryhmässä. Esimiehen 

vastaanottovuoro (rivit 11, 13, 15) sisältää taukoja, viivyttelyä ja partikkelin ”niih” ja ”nii-ih”. 

Partikkelilla ”nii” esimies ilmaisee tunnistavansa alaisen kertoman asiantilan tai tunteen 
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mahdolliseksi ja siten legitiimiksi (Sorjonen 1999, 183). Viivyttelyn voitaisiin tulkita implikoivan 

tulevaa ei-preferoitua (ei-suotavaa) vastausta eli tässä tapauksessa samanmielisyyttä alaisen 

kriittiseen itsearvioon. Esimiehen viivyttely vastaanottossa ja rivillä 15 tehty korjausvuoro osoittaa, 

ettei esimiehelle ole heti selvää kritisoiko alainen itseään vai kohdistuuko kritiikki esimieheen. 

Alainen tekee heikosti selväksi kehen negatiivinen arvio viittaa. Hän ei sano ”minä olisin voinut 

kuunnella”, vaan muotoilee vuoron yleiseen ”olis voinu kuunnella” -muotoon. Kun alainen 

tarkentaa kritiikkinsä kohdistuvan häneen itseensä (rivi 17), esimies osoittaa preferoidusti 

erimielisyyttä alaisen kriittiseen itsearvioon (riviltä 19 alkaen). Erimielisyyden osoitus on jo 

itsessään positiivinen palaute alaiselle, sillä vuorossaan esimies arvioi alaisen tekemää itseen 

kohdistuvaa arviota. Riveillä 37 ja 44 esimies kehuu vielä alaista ja samalla vielä vahvistaa 

positiivista palautetta, jota erimielisyys jo osoitti.  

 

Aineistoesimerkissä esimies osoittaa erimielisyyttä alaisen kriittiseen itsearvioon. 

Keskustelunanalyysissa tätä on pidetty preferoituna eli suotavana vastauksena itsesyytökseen 

(Pomerantz 1992, 90-91). Koska esimies on alaisen kriittisen itsearvion kanssa eri mieltä, hän 

samalla antaa alaiselle positiivista palautetta. Sen sijaan kriittiseen itsearvion jälkeen on ei-

preferoitua olla samaa mieltä. Tällöin esimies yhtyy alaisen tekemään itsekritiikkin ja osallistuu 

syytöksen tekemiseen. Seuraavassa esimerkissä esimies antaa negatiivista palautetta alaisen 

kriittisen itsearvion jälkeen: 

 

Aineistoesimerkki 10/1 (keskustelu 2 / 1:47:00) 
 

1 E:  kattoo heidän näkökulmasta niitä asioita ettii se positiivisuus ja, 
2   (0.5), 
3 A:   nii, 
4   (.) 
5 A:  .hh (.) jota sää kyllä osaat tehdä, 
6 E:  hmm. 
7 A:  niinku (.) sä oot siinä paljon parempi kun mää=[sää p]ystyt, 
8 E:                  [hmm,] 
9 A:  niitä erilaisia ihmisiä enemmän kohtaan että kyllä mul on se vika että mu- (0.5)  
10   mää (.) mää en kestä tyhmiä enkä hitaita. 
11 E:  $hhh  ja mhu-khah hah-hah-hah-hah-hah-ah-ah-ah- ah  .hh eh hah-hah- 
12   hah- [hah- hah- ah-  ah- ah- ah-             ] 
13 A:         [häh (0.7) jos en mää tykkää niistä,] 
14 E:  ah- ah- ah- ah-  ah- [ah- ah- ah- ah- ah-   ]ah- [ah- ah-] 
15 A:                 [jotenki: muuten vaan]      [mutta,] 
16 E:  ah- hah- a 
17 A:  oikeesti (.) [sis ohan se,] 
18 E:                  [.hh$             ] 
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19   (.) 
20 E:  hmmm. 
21 A:  hmm (.) hmm, 
22 E:  hmm (.) joo. 
23 A:  se- (.) se on (.) vika, 
24 E:  hmm, 
25 A:  ja se täytys korjata (.) ja (.) tietysti (.) joo=[mutta (.) .hh (.) mutta sen a- (.)] sen 
26 E:                             =[ainakan sitä ei saa näyttää.      ] 
27 A:  asian niin tota (.) mää nostin (.) öää sieltä (0.9) Vattilan kirjasta­ 

 

Aineistoesimerkissä esimiehen antama palaute sisältyy kriittisen itsearvion vastaanottovuoroon. 

Alainen on arvioinut kykyään sietää erilaisia ihmisiä ja toteaa, että ”kyllä mul on se vika” rivillä 9. 

Esimies nauraa pitkään (rivellä 11, 12, 14 ja 16), mikä voi osoittaa, että esimies kieltäytyy ottamasta 

alaisen itsekritiikkiä vakavasti (Glenn 2005, 64). Alainen näyttää ainakin tulkitsevan esimiehen 

vastaanottovuoron siten, sillä alainen palauttaa keskustelun nauramisesta vakavaan asiaan rivillä 15 

ja 17 toteamalla, että ”vika” on ”oikeesti” olemassa. Esimiehen vastaanottovuoro on viivytelty 

melko neutraaleilla ”hmm.” vuoroilla. Rivillä 22 esimies osoittaa ”joo” -partikkelilla 

rekisteröineensä alaisen vuoron ymmärretyksi. Joo –partikkeli ei ota kantaa vuoron 

affektiivisuuteen ja näin esimies pitää keskustelun faktuaalisella tasolla (Sorjonen 1999, 183). 

Partikkeli implikoi tässä myös osittaista erimielisyyttä. Alainen jatkaa myöntämällä, että asialle 

pitäisi tehdä jotain ”ja se täytys korjata” (rivi 25). Esimies vastaanottaa tämän pehmennetysti 

todeten, että ”ainakan sitä ei saa näyttää” (rivi 26). Esimiehen palaute on sisäänrakennettuna tässä 

pehmennettyyn samanmielisyyden ilmaukseen sekä ohjeeseen (ks. myös Schegloff 2007, 226-230). 

 

Kaksi tyypillisintä palautteen antamisen paikkaa on uutisen kerronnan ja alaisen itsearvion jälkeen 

sijaitsevissa vastaanottovuoroissa. Uutisen kerronnan kolmiosainen perussekvenssi on tyypillisin 

palautteen paikka. Myös itsearvioon liittyvä palautteen antamisen sekvenssi saattaa rakentua 

samankaltaiseksi kolmiosaiseksi sekvenssiksi. (Näin ei kuitenkaan kaikissa tapauksissa ole, vaan 

kuten aineistoesimerkissä 10, itsearvio alkaa esimiehen ohjeen ja alaisen tekemän kehun jälkeen.) 

Näissä sekvensseissä palautteen antamisen paikka on 2. tai 3. positiossa. Koska kehityskeskustelun 

etenemiselle on tyypillistä, että uutisen kerronnan perussekvenssi laajenee, palautteen antaminen 

saattaa seurata jonkin toisen toiminnan jälkilaajennuksena, jolloin palaute on rakennettu 

aloitteelliseksi vuoroksi. Seuraavaksi esittelen yhden esimiehen tekemän positiivisen palautteen 

sekä alaisen tekemän negatiivisen palautteen jälkilaajennuksen aloitteellisessa vuorossa. 
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Palaute aloitteellisessa vuorossa jälkilaajennuksessa 

 

Aineistoesimerkki 11. (keskustelu 3 / 0:27:05) 

 
1 E:   et se on ihan=.hh mutta sitten he:i (.) tähän liittyen vielä (.) ni (0.5) kumää sit  
2   mielellää annan ne kiitokset täs matkan varrella sit [ko asi]oista eikä siellä lopussa  
3 A:                         [hm?   ] 
4 E:  mitä,kaavake sanoo, 
5   (.) ((alainen nyökkää)) 
6 E:   .hh niin täähä on sun yks todellinen vahvu:s (.) tää (.) miten (.) sä näät sen  
7   (.) ihmisten (.) sijottamisen. 
8   (1.4) ((alainen nyökkää))) 
9 E:   sä oot siitä ennenki saanu­ (1.0) kiitosta, 
10   (0.5) (( molemmat katsovat toisiaan)) 
11 E:   mutta se on ihan (.) sä oot siinä tosi hyvä (.) sen näke:, 
12   (0.6) ((molemmat katsovat toisiaan)) 
13 E:   ja se näyttäytyy simmot- et sää niinku pystyt sen nopeesti si- esimes siinä se niinkun  
14   se sun semmonen (.) nopeine- (.) nopea (.) päättelykyky (.) mutta myös se (.) että ku  
15   on läsnä ni tietää mitä (.) [missäkin on (.) .hhh sehän se kaikkis], 
16 A:                         [((nyökkää useasti))                            ] 
17 E:  kama[lint] o- nt- sen tekis joku tuolt- (.) .h m- (.) se (.), 

 

Ennen esimerkkiä alainen on arvioinut omaa oppimistaan sijaisjärjestelyjen hoitamisessa. Alainen 

kertoo omasta kokemuksestaan ja keskustelu jatkuu päiväkodin osastojen välisestä auttamisesta ja 

lapsilukujen tarkistamisesta. Sekvenssin lopussa esimies osoittaa vuorossaan ”mutta sitten he:i 

tähän liittyen vielä”, että tulossa oleva puhe liittyy edelliseen keskusteluun, mutta aloittaa jotain 

uutta. Esimiehen kehu (riviltä 6 alkaen) on rakennettu aloitteelliseksi vuoroksi. Esimies aloittaa 

kehun ”niin” partikkelilla, joka toimii alaisen kertomuksen parafraasina6 (Hakulinen 1989, 108), ja 

siten on aikaisemman uutisen kerronnan jälkilaajennus. Kun alainen ei aloita vuoroa (riveillä 8, 10 

ja 12), esimies jatkaa ja perustelee arviotaan eli tarjoaa lisätietoa palautteesta (riveillä 13-15). 

 

Seuraavassa aineistoesimerkissä esimies ja alainen ovat keskustelleet alaisen työmotivaatiosta, kun 

alainen nostaa esille aikaisemman loukkaantumisen ja antaa näin esimiehelle negatiivista palautetta 

aloitteellisessa vuorossa (rivi 3). 

 

Aineistoesimerkki 12/1. (Keskustelu 2 / 1:22:45) 

 

1 E:   me ei olla paljon tänä vuonna kohdattu. 
2    (.) 

                                                 
6 Parafraasi on tekstin laajentava tai selittävä muunnelma. 
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3 A:  .hh ei ollakaan ja sitte sää (.)[onnis]tuit sanoo mulle, 
4 E:                                                  [nii,] 
5 A:   joskus myöski- itte vähän väsyneenä siitä heittää siitä jonkun semmosen mistä mää  
6   loukkaannuin ja aattelin etten mää es- puhu sulle siitä mithään= 
7 E:                                                                                                =hh (.) jah, ((yllättyneenä)) 
8 A:   joo. 
9   (.) 
10 E:   jaa no mikä semmonen mahto olla 

 

Rivillä 3 ”ja sitte sää onnistuit sanoo mulle” on alaisen tekemä jälkilaajennus aikaisempaan 

sekvenssiin. Vuoro on rakennettu aloitteelliseksi vuoroksi, joka selvästi myös kaipaa jatkoa. Tästä 

seuraakin pitkä sekvenssi, jossa esimies tekee selontekoa ”sanomisista”. Kyseistä palautetilannetta 

on analysoitu myös luvussa 6.2. (aineistoesimerkit 12/2, 12/3 ja 12/4). 

 

Uutisen kerronnan ja alaisen itsearvion jälkeen seuraavat puheenvuorot ovat esimiehen antaman 

palautteen paikkoja. Aloitteellisessa jälkilaajennuksessa palautteen antajana voi olla sekä esimies tai 

alainen. Yksi kehumisen paikka, jossa sekä esimies että alainen saattavat antaa palautetta, on 

kehuminen osana jotain toista toimintaa esimerkiksi uuteen topiikkiin tai varsinaiseen toimintaan 

siirryttäessä. 

 

Kehuminen osana toista toimintaa 

 

Seuraavassa esimerkissä alainen aloittaa kriittisen itsearvion tekemisen kehumalla esimiestä: 

 
Aineistoesimerkki 10/2 (keskustelu 2 / 1:47:00) 
 

1 E:  kattoo heidän näkökulmasta niitä asioita ettii se positiivisuus ja, 
2    (0.5), 
3 A:   nii, 
4   (.) 
5 A:   .hh (.) jota sää kyllä osaat tehdä, 
6 E:   hmm. 
7 A:  niinku (.) sä oot siinä paljon parempi kun mää=[sää p]ystyt, 
8 E:                  [hmm,] 
9 A:   niitä erilaisia ihmisiä enemmän kohtaan että kyllä mul on se vika että 

 

Alainen kehuu (rivillä 5 ja 8) esimiestä ”jota sää kyllä osaat tehdä” ja ”sä oot siinä paljon parempi 

kun mää”. Kehu ei kuitenkaan tässä tapauksessa ole sekvenssin varsinainen toiminta, vaan kehu 

edeltää varsinaista toimintaa, alaisen itsekritiikkiä. Tässä tilanteessa kehun tehtävä on ensinnäkin 

siirtyminen uuteen topiikkiin, itsearvioon, mutta sillä voidaan myös vahvistaa kriittistä itsearviota. 
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Tilanteita, joissa esimies kehuu alaista osana toista pääasiallista toimintaa, esiintyy aineistossa viisi. 

Näissä viidessä tilanteessa esimies kehuu alaista kertoessaan uudesta työtehtävästä tai ehdottaessaan 

työtehtäviin tulevasta muutoksesta. Seuraavassa esimerkissä esimiehen pääasiallinen toiminta on 

kertoa alaiselle työvuorotaulukoiden tarkistamiseen liittyvään muutokseen. 

 

Aineistoesimerkki 13. (Keskustelu 3 / 39:10) 

 

1 E:   .thh mutta sitte toi työvuorotaulukoitten (1.2) tarkastaminen ja teke- tai ensin  
2   tekemin- ja sil-- ja sen sä syksyllä teit tosi hienosti sillon (.) tai oikeestaan sillon  
3   kesäkuussa ja sitten syksyllä (.) ku sä tulit [ni sä korjasit et 
4 A:                              [hmm,] 
5 E:   toihan on  ihan upee minkä sä tonne teit? 
6   (.) 
7 E:   .hhh teit ne kierrot (.) kierrot ja hyvin ihmiset on oppinu sitä lukemaa-.= 
8 A:  =kyllä se (.) n- (.) näyttää että ihmiset kattoo sitä ihan, 
9 E:  kyllä (.) ja ne lukee sitä ku raamattua. 
10   (0.7) 
11 A:   jo:, 
12   (.) 
13 E:  [joo.] 
14 A:  [ja sillaih[an se var]maan, 
15 E:                 [.hh         ] 
16   (.) 
17 A:   on ihan hyvä ol[la että siittä näkee ne,] 
18 E:         [joo.=.hh                     ] mutta nyt [sitten syksy]llä, 
19 A:                   [määrät.      ] 
20 E:  siihen tulee se muutos (.) muutos kun tota ruvetaan tekee että vaikka meil olis  
21   semmonen niinku (.) karkee (0.8) tuolla, 
22   (.) 
23 A:  hmm, 
24 E:   et mitkä vuorot .h  ni siit tulee se kuuden viikon suunnittelu, 
25   (.) 
26 A:   jo[o,  
27 E:     [ni se muuttuu (.) 

 
 
Esimies ottaa esille uuden topiikin työvuorotaulukoiden tarkastamisen edessään olevasta paperista 

rivillä 1 tekee vuorossaan siirtymän uuteen topiikkiin. Esimies kehuu alaisen aikaisempaa työtä (rivi 

2 ja 5). Rivin kaksi palaute ” sä syksyllä teit tosi hienosti sillon ” edeltää varsinaista toimintaa ja on 

muotoiltu siten, ettei siihen odoteta vastausta. Alainen ei aloitakaan vastaanottovuoroa, vaan 

esimies jatkaa arvion formuloimista (esimiehen vuorot riveillä 2-7). Viimeisin arvio, minkä esimies 

tekee, on muotoiltu ” ja hyvin ihmiset on oppinu sitä lukemaa-”. Alaisen onkin helpompi alkaa 

arvioimaan vuorossa viimeisenä sijaitsevaa arviota (ks. Pomerantz 1992) ja tekeekin sen rivillä 8 
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sekä 14 ja 17. Esimies osittain keskeyttää alaisen arviovuoron rivillä 18 ja aloittaa käytäntöihin 

tulevan muutoksen kertomisen. Esimies palaa siis insititutionaaliseen tehtäväänsä pikaisesti välttäen 

näin arviovuoron laajenemisen entisestään.  

 

Muutoksesta kertominen on sekvenssin varsinainen toiminto, johon kehulla luontevasti siirrytään. 

Tässä kohtaa kehulla saatetaan myös pehmentää mahdollisesti esimiehen tekemän 

muutosehdotuksen jälkeen tulevaa kieltäytymistä tai vastarintaa. Kehun paikka määrittelee siis sen 

saamaa funktiota keskustelussa. 

 

Palaute annetaan, kun sitä on pyydetty 

 

Uutisen kerronnan ja itsearvion jälkeen, jälkilaajennuksen aloitteellisessa vuorossa sekä osana toista 

toimintaa annetun palautteen lisäksi aineistossa esiintyy neljä tilannetta, joissa palautetta annetaan, 

kun sitä on erikseen pyydetty. Seuraavassa esimies pyytää palautetta. 

 

Aineistoesimerkki 14. (keskustelu 5 / 34:12) 

 
1 E:  no mitäs mee (.) sitte- (.) me, 
2 A:  jaa niin me. 
3 E:  meh. 
4 A:  kyllähän meillä (.) sujuu mutta sä oot aika kiireinen siis sillain että joskus tuntuu e- 
5    (.) hheh (1.4) että sul on liian paljo- 
6    (1.2) 
7 E:  hm-m[mmm]m­  ni-i-iinn (.) nnoo-o-oo=>se on välillä, 
8 A:            [mielessä.] 
9 E:   totta­<  
10    (.) 
11 A:   hmm. 

 

Keskustelu etenee keskustelukaavakkeen järjestyksessä ja tässä kohtaa esimies nostaa 

keskustelukaavakkeen kysymyksen esimiehen ja alaisen välisestä yhteistyöstä keskusteluun rivillä 1 

”no mitäs mee”. Alainen tekee korjauspyynnön rivillä 2 ja tarkentaa esimiehen tekemää kysymystä 

”jaa niin me”. Koska esimiehen tekemässä kysymyksessä on useita vuoron päättymisen ja siirtymän 

mahdollistavia kohtia (lyhenne SMK), eikä alainen ole niihin tarttunut, voidaan alaisen 

tarkennuskysymystäkin pitää viivyttelynä (no mitäs mee SMK sitte SMK me SMK). Alaisen 

viivyttely vastaamisessa implikoi tulevaa ei-preferoitua vastausta eli tässä tapauksessa kielteistä 

arviota yhteistyöstä. Rivillä 4—5 ja 8 alainen vastaa esimiehen kysymykseen. ”Kyllähän meillä 

sujuu” -aloitus on kehu, jonka funktio tässä tilanteessa on lieventää tulossa olevaa kasvoja uhkaavaa 
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kritiikkiä. ”Kyllä” -partikkelilla aloitettu vuoro ennakoi ”mutta”-partikkelin esiintymistä eli sitä, 

että vuoron jatko sisältää vuoron alulle vastakkaista puhetta. Alainen käyttää vuorossaan 

adverbiaalia ”aika”, jolla vältetään ”kiireisyyden” tarkka määrittely ja lievennetään siten syytöstä 

(House ja Kasper 1981, 166-170). Alaisen esittämä kritiikki ja syytös on tällöin pehmennettysti 

esitetty. 

 

Keskusteluissa esimies voi pyytää palautetta suullisesti, kuten edellisessä aineistoesimerkissä, tai 

keskustelukaavake voi toimia palautteen pyytämisen välineenä. Tällöin alainen nostaa kaavakkeessa 

esitetetyn keskustelun teeman ”palaute esimiehelle” keskusteluun: 

 

Aineistoesimerkki 15 (keskustelu 2 /1:38:20) 

 

1 A:  (mites täällä sitten) (.) ((lukee keskustelukaavaketta)) 
2   sitten niinku vielä (.) näitä aluejuttuja mitä mää olin näitä nyt mää olen oikeestaan  
3  ne kaikki (.) otteeseen puhuttu että: .hh (.) että m- (.) ja sitten jos aattelee että  
4   esimies pa:l- palautetta niin niin (täytyykö) kritiikkiä niin tietenkin .hh (.) mää  
5   edelleenkin  (mielelläni) sanon et tykkään siitä että sä oot oikeudenmukanen sä  
6   hoidat hommat loppuun asti­ (.) ja sää (.) tota: (.) hu- huolehdit (.) kaikista: (.)  
7   tasapuolisesti siis niinkun että (0.5) ko- ko- koko alueesta sitte jos on (mennään  
8   totaninäin) sitten (.) oot (.) kehittämis (.) halunen ja: (.) kykynen ja: (.) ja tota: (.)  
9   edistyt ja osaat arvioi[da (.)] ittees että=.hh (.)  
10 E:                  [hmm,]) 
11 A:  että totanoinniin (.) (jos mä nymmeen sinne) vuorovaikutuskoulutuks(h)een t(h)ai  
12   k(h)ak(h)sin(h) n(h)i (.) $me ollaan pirun paljon parempia esimiehiä kumpiki.$ 

 

Alainen nostaa kysymyksen keskustelukaavakkeesta (rivit 3 ja 4) ”ja sitten jos aattelee että esimies 

pa:l palautetta niin niin”. Vuoro on sekä uuteen topiikkiin eli palautteen antamiseen siirtymisen 

vuoro ja samalla kaavakkeen tarjoaman kysymyksen esittäminen, jolloin kysymys on välillisesti 

esitetty kaavakkeen kautta. 

 

Yhteenveto 

 

Seuraavassa kaaviossa on esitetty kehumisen ja syyttämisen sekventiaaliset paikat lukumäärällisesti. 

Palaute sijaitsee keskusteluissa tyypillisesti uutisen kerronnan tai alaisen itsearvion 

vastaanottovuorossa (kaksi ensimmäistä saraketta). Uutisen kerronnan perussekvenssissä palaute 

sijaitsee 3. positiossa. Itsearvion jälkeen tuleva palaute sijaitsee yleensä 2. positiossa tai 

perussekvenssin kaltaisesti 3. positiossa. Kun palaute sijaitsee aloitteellisessa vuorossa, se on hyvin 

usein rakennettu keskusteluun aikaisemman topiikin jälkilaajennuksena (kolmas sarake). Kun 
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palaute sijaitsee osana toista toimintaa, se ei määrity varsinaiseksi meneillään olevaksi toiminnaksi 

eikä siihen odoteta vastausta. Tällainen tilanne liittyy useimmiten varsinaiseen toimintaan 

siirtymisessä (neljäs sarake). Toisessa positiossa palaute sijaitse silloin, kun palautetta on pyydetty 

(viimeinen sarake oikealla). 

 

 Palaute 
perussekvenssissä 
uutisen-kerronnan 
vastaanotossa 
(3. positio)  

Palaute 
itsearvion 
jälkeen 
(2. tai 3. 
positio) 

Palaute 
aloitteellisessa 
vuorossa 
(1. positio) 

Palaute 
osana toista 
toimintaa 
(usein 
siirtymässä)  

Kun 
palautetta 
pyydetään 
(2. positio) 

KEHU 18 3 8 8 2 

SYYTÖS - 2 6 - 3 

YHT. 18 5 14 8 5 

Taulukko 3. Kehumisen ja syyttämisen sijoittuminen sekvensseissä 

 

Palautteen paikan tarkastelu osoittaa, että negatiivinen palaute on suhteellisesti useammin annettu 

aloitteellisessa vuorossa ja vaatii vastaanottoa, kun taas positiivinen palaute sijoittuu useammin 2. 

tai 3. positioon ja voi toimia sekvenssin päättävässä vuorossa. 

 

6.2. Palautteen muotoilu 

 

Tässä luvussa esittelen palautevuorojen muotoilua sen suhteen: a) miten palautteen antaja viittaa 

arvion kohteena olevaan asiaan (esimerkiksi taitoon, ominaisuuteen, kykyyn) sekä b) miten 

positiivisuus tai negatiivisuus on arviossa ilmaistu. 

 

6.2.1. Positiivinen palaute 

 

Kehut ovat positiivisen arvioinnin ilmauksia (Manes ja Wolfson 1981, 116; Golato 2005, 75), jossa 

eksplisiittisesti tai implisiittisesti osoitetaan arvoa jostakin asiasta jollekin toiselle kuin puhujalle 

itselleen (Holmes 2003; 178). Kehumisen vuorot ovatkin aineiston helpoiten näkyvintä palautetta. 

Esimerkiksi ”sä oot siinä tosi hyvä” tai ”sä oot taitava noissa jutuissa” ovat suoria kehuja, sillä 

niissä eksplisiittisesti viitataan kehun vastaanottajaan (sinä) sekä käytetään positiivisesti arvottavaa 

adjektiivia (hyvä, taitava).  
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Tutkimusten mukaan kehut ovat erityisen kaavamaisia sekä rakenteeltaan että sen suhteen, miten 

positiivinen evaluaatio ilmaistaan sananvalinnoilla (Manes ja Wolfson 1981, 120; Johnson 1992). 

Kehussa tulee ensinnäkin viitata kehuttavaan asiaan, jotta kehun vastaanottaja tietää mihin kehu 

kohdistuu. Toisekseen kehujan tulee osoittaa väitteen positiivisuus. (Golato 2005, 29-30.) Yhtenä 

kehun edellytyksenä myös esitetään, että kehuttava asiaa, voidaan pitää kehun vastaanottajan omana 

ansiona ja kehun tulee olla sekä kehujan että kehun vastaanottajan arvostama asia (Holmes 2003; 

178).  Manesin ja Wolfsonin (1981, 120-121) amerikan englannin kielisessä aineistossa suurin osa 

(85 %) kehuista rakentui jonkun seuraavan kolmen rakenteen mukaan: 

 

 

1. SUBSTANTIIVI 
 
 
 
2. Minä 
 
 
 
3. PRONOMINI 

 

on /näyttää    ADJEKTIIVI  
    (esim. paitasi on kaunis) 
 
 
pidän/rakastan  SUBSTANTIIVI 
    (esim. minä pidän autostasi) 
 
 
on     ADJEKTIIVI SUBSTANTIIVI 
    (esim. tuo on kaunis paita)

 

 

Suurin osa kehityskeskustelun kehuista istuukin Manesin ja Wolfsonin kehun kaavaan. Esimies 

ottaa alaisen uutisen hyvin usein vastaan muotoilemalla kehun esimerkiksi ”se on hyvä” –muotoon 

eli rakenne on tuolloin Manesin ja Wolfsonin ehdottama SUBSTANTIIVI – on - ADJEKTIIVI. 

Kaikki positiiviseksi palautteeksi tai jopa kehuiksi tulkittavat vuorot eivät kuitenkaan toteuta kaavaa 

lainkaan. Esittelen ensin kaavamaisia kehuja, jotka noudattelevat kehun kaavamaista rakennetta. 

Sitten nostan esiin muutamia ei-kaavamaisia kehuja aineistosta. 

 

Aineistoesimerkki 16. (Keskustelu 4 / 0:39:20) 

 

1 E:   jooh. 
2 A:   niin tota (0.8) ei (.) ei ne ei niinku mua vaivaa=mä: pystyn niistä irrottautuun  
3   sillä taval[la  ] 
4 E:               [se o]n upee taito [kyllä.  ] 
5 A:                       [°.hh (.)] e:- ei sitten mitään (.) niistä° (.) mutta tota:  

 

Alainen on kertonut työtehtävistään ja pohtii työn rasittavuutta. Rivillä 2 alainen arvioi taitoaan 

irrottautua töistä positiivisesti. Kehuvuoron ”se on upee taito kyllä” tekee esimies rivillä 4. Esimies 
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viittaa kehun kohteeseen demonstratiivipronominilla ”se”, joka on kaavamaisille kehuille tyypillistä 

(Manes & Wolfson 1981, 120-121). ”Se”-pronominilla esimies viittaa kehua edeltävään vuoroon, 

jossa alainen on kertonut pystyvänsä irrottautumaan töistä vapaa-ajalla. Kehuja, joissa ei ole 

lainkaan näkyvää viittausta esimerkiksi vuorot ”olipa upee” tai ”hieno homma”, esiintyy 

keskusteluissa vain muutamia. Tällöinkin viittaus kohdistuu selkeästi edelliseen vuoroon ja tulee 

kontekstissa esille. 

 

Esimies käyttää aineistoesimerkin kehussa verbiä olla ja tekee positiivisen arvion sanalla upee. 

Poikkeuksellisen suuri osa kehuista on juuri ”sinä olet” tai ”sulla on” tyyppisiä vuoroja, joissa 

käytetään pitää verbin sijasta olla-verbiä. Suomenkielisten kehujen onkin todettu painottuvan 

enemmän vastaanottajan suuntaan, kuin itse kehujaan eli ne ovat niin sanotusti vastaanottaja-

orientoituneita (Ylänne-McEwen 1993, 503; ks. myös Sifianou 2001,413). Muutamia kehuja löytyy, 

jotka on rakennettu subjektiivisesti (ks. Halonen 2006) siten, että vuoron alussa viitataan kehujan 

omiin kokemuksiin tai havaintoihin. Esimerkiksi esimies sanoo ”mää huomasin että sää oot 

oppinu.”, ”must on kauhee ihanaa ku sää huomaat” tai ”mä oon tyytyväinen et sä oot se”.  

 

Kehityskeskustelujen kehuissa yleisimmin käytetyt positiiviset adjektiivit ovat hyvä ja hieno. Muita 

käytettyjä adjektiiveja ovat upee, ihana, oikeudenmukainen ja pitkäjänteinen. Kehityskeskustelujen 

kehuissa ei käytetä lainkaan superlatiiveja7, kun taas vahvistussanat ovat jokseenkin yleisiä (ks. 

myös Manes ja Wolfson 1981, 120-121). Käytetyimpiä vahvistussanoja aineiston kehuissa ovat 

oikein, ihan, hyvin, kauhee ja aika. 

 

Metaforien käyttö kehun yhteydessä on todettu yleiseksi arkisessa keskustelussa (Sifianou 2001, 

418). Kehityskeskusteluaineistossa löytyy vain yksi kehuvuoro, jossa esimies tekee positiivisen 

arvion metaforalla. 

 

Aineistoesimerkki 17. (Keskustelu 5 / 0:41:49) 

 

1 A:  hmm-m. 
2   (1.8) 
3 E:  mutta tota (1.0) musta sä oot tässä työyhteisössä ni sä oot yks oikein 
4   kultapalanen. 
5   (.) 

                                                 
7 Vaikka superlatiivit ovat yleisiä äärimmäisissä arvioissa (extreme evaluations) (ks. Bach ja Harnis 1979, 67), kehuissa 
superlatiivia käytetään lähinnä epäsuorissa kehuissa, joissa kehu kohdistuu johonkin toiseen kuin vastaanottajaan 
(Sifianou 2001,413). 
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6 A:   voih. 
7 E:  ku mää [nyss-] oikeen [suorasti sanon.] 
8 A:              [kiitos.]          [hih hih h ihanas]ti(h)  hih 
9 A:   hih hih 

 

Esimies vertaa alaista kultakimpaleeseen (rivillä 3-4) eli yhdistää alaisen johonkin hyvin 

arvokkaaseen asiaan.8 

 

Kehityskeskusteluissa löytyy kehuja, jotka eivät noudata Manesin ja Wolfsonin (1981) kehujen 

kaavaa. Suurin osa niistä on kuitenkin luonteeltaan kaavamaisia kehuja, joissa tuodaan esille jokin 

taito tai ominaisuus, joka kehun vastaanottajalla on (esim. ”täähän on sun todellinen vahvuus”, 

”opettajuushan sul on ihan hanskassa” , ”sus on niinku kasvanu semmosta”)9 tai toteaa jonkun 

asian, jonka kehun vastaanottaja on tehnyt (esim. ”olet tarttunu oikeeseen asiaan”  ”sä olet 

saavuttanu tavottees”, ”hyvä että sä oot ottanu sen jo tässä vaiheessa esiin.”). Näissä tilanteissa 

esimies osoittaa huomanneensa alaisen onnistumisen tai tekemän työn. Kehu on muotoiltu tällöin 

kaavamaisesti SINULLA + ON + taito/ominaisuus/kyky tai kuten seuraavassa aineistoesimerkissä 

SINÄ + OLET + tehnyt/osannut  -muotoon.  

 

Aineistoesimerkki 18. (Keskustelu 3 / 0:54:09) 

 

1 E:   .thhh mutta mennään eteenpäin ku toi kello joutaa näköjään ihan hirvittävää  
2   vauhtii, 
3   (.) 
4 E:  .th no mä o:n laittanu tähän sitten (.) talon muut asiat koulutus on ollu sulla sä o:t  
5   ne ihan hienosti s- hoitanu ja sitte- .hh ja mä oon kirjottanu itte et pikkuhiljaa  
6   enemmän vastuuta et tavallaan kun (.) yks asia (1.2) sä oot oppinu (.) ni sitten niinku  
7   (.) et mitä sä pysty itte otta:maan (.)[ niinku ]lisää, 
8 A:              [hmm,] 
9   (.) 

 

Esimiehen kehu on rakennettu tässä esilaajennukseen toisen toiminnan osaksi, jolloin kehuttava asia 

ei ole alaisen arvioitavissa. Lisäksi esimies jatkaa heti vuoroaan ”hoitanu ja sitte-” pitäen katseensa 

papereissaan eikä siten anna alaiselle tilaa vuoronvaihtoon. Tässä kehuttavaan asiaan viitataan 

adverbiaalilla ”hienosti”, jota hieman lievennetään sanalla ”íhan”. 

 

                                                 
8 Myös kreikankielisessä aineistossa on käytetty vertausta timanttiin tai aarteeseen (Sifianou 2001, 420). 
9 Suluissa olevat esimerkit ovat esimiehen kehuja alaisen uutisenkerronnan vuorojen jälkeen. 
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Alaisen tapa muotoilla kehu eroaa jossain määrin esimiehen tavasta kehua. Esimies kohdistaa 

kehunsa yleensä eksplisiittisemmin alaiselle ja käytää ”sinä olet” ja ”sulla on” muotoja enemmän 

kuin alainen. Alaisen kehu kohdistuu useimmin ”meihin” tai ”meidän” väliseen yhteistyöhön. 

 

Aineistoesimerkki 19. (keskustelu 3 / 1:27:48) 

 

1 E:   ja tiedonkulun lisääminen. 
2   (.) 
3 A:  joo. 
4   (.) 
5 A:   mut ei mulla niinku ss- sinänsä (0.6) oo mitään että mummiäestä ihan hyvin­ (0.7)  
6   meillä niinkun (.) munmielestä sujuu­ yhteistyö­ (0.7) ja et (.) ja sillai (1.0) oot  
7   antanu mulle niitä tehtäviä ja mä yritän niitä, 
8 E:   hh[eh  hhe he he he he .hhh nyt on tullu ]vähän, 
9 A:     [h hoi(h)taa(h) (.) hoitaa .hh (m-)] 
10 E:  runsaam[minkin. 
11 A:             [mutta ei:] oo tullu liikaa että kyllä[ mää, 
12 E:          [hmm-m.] 
13 A:   sitte]n osaan (.) varmaan sanoo että, 

 

Keskustelussa alainen on vastannut esimiehen tekemään kysymykseen ”mutta sitten (.) vielä (.) 

onko jotakin mitä sä toivoisit että: (.) minulle haluat sanoa” ja tuonut esille tiedonkulun lisäämisen 

tarpeen. Esimies tiivistaa rivillä 1 edellä ollutta keskustelua ”ja tiedonkulun lisääminen”, jonka 

jälkeen alainen tiivistää vastauksensa vielä sekvenssin päättävään positiiviseen arvioon. Alaisen 

kehu on rakennettu subjektiiviseen ”mun mielestä” –muotoon ja arvio kohdistuu ”sinun” sijasta 

yleisesti ”meihin” eli sekä esimieheen että alaiseen. Myös muissa keskusteluissa alainen käyttää 

minä –alkuista kehua ”mä oon tyytyväinen et sä oot se”. 

 

6.2.2. Negatiivinen palaute 

 
Negatiivinen palaute on suoraa valittamista, joka sisältää tyytymättömyyden tai ärtymyksen 

osoittamista sellaiseen toimintaan tai asiaan, jonka puhuja on tulkinnut vaikuttavan häneen tai 

ympäristöön negatiivisesti. Valitus osoitetaan suoraan henkilölle, jota puhuja pitää täysin tai ainakin 

osittain vastuussa syytettävästä toiminnasta. (Olshtain -& Weinbach 1993, 108.) Negatiivisessa 

palautteessa tyytymättömyys kohdistetaan keskustelukumppaniin joko hyvin implisiittisellä ja 

pehmennetyllä tavalla valittamisen aiheesta vihjaten tai hyvin suoraan toista syyttäen (ks. Leech 

1983, 123-124; Trosborg 1995, 315-).  
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Aineiston kehityskeskusteluissa esiintyy joitain melko suoraan tehtyjä syytöksiä, mutta pääosin 

negatiivista palautetta annetaan pehmennetysti muiden toimintojen sisällä. Valittamisen sekvenssejä 

on kehityskeskusteluissa tulkittavissa 11, joista esimiehen tekemiä on 4 ja alaisen tekemiä 7. 

Esimiehen negatiiviset palautteet on pääosin rakennettu ohjeen, kriittisen itsearvion 

vastaanottovuoron, varoituksen tai huolenkerronnan toimintoihin. Alaisen tekemät valitukset ovat 

eksplisiittisemmin rakennettuja, mutta kuitenkin pehmennettyjä syytöksiä. Myös alainen rakentaa 

muutamassa tilanteessa syytöksen huolenkerronnan tai toiveen esittämisen toimintojen sisään. 

 

Kuten kehun antamisenkin kohdalla, lähden analyysissä liikkeelle esittelemällä ensin 

eksplisiittisempiä valittamisen sekvenssejä siirtyen sitten muihin toimintoihin sisäänrakennettuihin 

valitussekvensseihin. Tarkastelen sitä, kuinka eksplisiittisesti tai implisiittisesti 1) valituksen 

kohteena olevaan asiaan viitataan, 2) negatiivinen arvio tehdään ja 3) kuinka suoraan valituksen 

vastaanottajan vastuu ilmaistaan. Eksplisiittisimmät syytökset on aineistossa alaisen tekemiä, joten 

ensimmäinen aineistoesimerkki on alaisen antamasta palautteesta. Toisen toiminnan sisään 

rakennetuista syytöksistä esittelen luvun lopussa sekä esimiehen että alaisen antamaa palautetta. 

 

Aineistoesimerkki 12/2. (Keskustelu 2 / 1:22:45) 

 

1 E:   me ei olla paljon tänä vuonna kohdattu. 
2    (.) 
3 A:  .hh ei ollakaan ja sitte sää (.)[onnis]tuit sanoo mulle, 
4 E:                                                  [nii,] 
5 A:   joskus myöski- itte vähän väsyneenä siitä heittää siitä jonkun semmosen mistä 
6   mää loukkaannuin ja aattelin etten mää es- puhu sulle siitä mithään= 
7 E:  =hh (.) jah, ((yllättyneenä)) 
8 A:   joo. 
9   (.) 
10 E:   jaa no mikä semmonen mahto olla emmää kyllä tarkotuksel o (.) sua loukannu mutta  
11   jotakin mä o:on sit[te,] 
12 A:                              [no:]ss-h- (.) hmm mikähän se oli kun (.) sää sanoit jotakin 
13   (13.9)  
14 A:  mä en nym (.) mä en pysty (0.6) mä muistin sen aika pitkään ja mä aattelin että mä:  
15   sanon sen sulle jossain vaiheessa=heh=$mutta sitten mää unohdin sen jo$ (.) .hh  
16   tietenkin (.) koska (.) mm- m- mekin tunnetaan jo aika hy[vin,]  
17 E:                                                                         [hmm]-m, 
18 A:   että (.) että paljon sitte kyllä menee ohi korvien ja [ymmär]tää (.) ja niinkun (.) .h 
19    ja,  
20 E:                      [hmm.] 
21 A:   sillain niinku pystyy mutta se tuli (.) kun (.) mää (.) olin (1.6) se tietysti o- osu ja  
22   uppos kun oli itte koittanu olla niin ettei se ketään häirit[te (.)] eikä mihinkä-  
23   vaikuta, 



 61 

24 E:          [hmm,] 
25 E:  hmm, 
26 A:  .hh 
27   (2.5) 
28 E:   .h[h (.) no mut kuitenki mä jätin sit e- ]sitä mä, 
29 A:   [mie(--) (.) no emmä muista sit joo.] 
30 E:  ajattelin sitä että (.) että ku (.) sul on niinku takana se vahva kokemus 

 

Alainen tekee syytöksen rivillä kolme ”ja sitten sää onnistuit sanoo mulle”. Esimies tarjoutuu 

kuulijaksi ja tarjoaa alaiselle tilaa jatkaa rivillä neljä ”nii,”. Alainen pehmittää syytöstään heti 

osoittamalla, että myös itse välillä väsyneenä ”heittää jotain”, jota ei välttämättä ole tarkoittanut. 

Alainen ei muista tarkalleen, missä tilanteessa ja mistä esimiehen sanoista loukkaantui ja 

valittamisen kohde tulee esille epätarkasti. Sanamuoto ”sitte sää onnistuit sanoo” on eksplisiittinen 

syytös, sillä vuorossa tulee selväksi esimiehen toimijuus alaisen loukkaamisessa. Alainen ei 

kuitenkaan syytä esimiestä tarkoituksellisesta loukkaamisesta, vaan ”onnistuit sanoo” viittaa 

pikemminkin siihen, että esimies on sanomisillaan tullut tarkoituksettomasti loukanneeksi alaista. 

Valitus on tässä esimerkissä rakennettu väitelausemuotoon. 

 

Aineistoesimerkissä on huomioitava, että varsinainen valituksen kohde ei tule esille selvästi ja 

esimiehen on vaikeaa ottaa syytös vastaan. Suoran valituksen tekemisen lähtökohta on siinä, että 

keskustelussa tulee selväksi todellinen tapahtuma tai tilanne, josta on todella ollut haittaa valituksen 

tekijälle (Monzoni 2008, 84). Kun näin ei käy, sekvenssin päättäminen vaikeutuu. Esimies tekeekin 

selonteon hetkeä myöhemmin keskustelussa: 

 

Aineistoesimerkki 12/3. (Keskustelu 2 / 1:26:30) 

 

1 E:   ja tosta sanomisista ni (0.5) ni (.) se tosiasiahan on myöskin se että me ollaan opittu  
2   tuntemaan toisiamme (.) mutta sen kautta tulee myöskin se että mhe ehkä sanotaan  
3   toisillemme aika voimakkaasti sitten myöskin kun me sanotaa, 
4   (0.6) 
5 A:   ◦◦hmm,◦◦ 
6   (.) 
7 E:   asioitah? 
8   (.) 
9 A:   °°hmm,°° 
10 E:   mä en tiedä nyt tai et me uskalletaan sanoo semmotti (.) miten me ajatellaan (.) tai  
11   se nink- kontrolli (.) vähenee siitä. 
12   (.) 
13 A:   °hmm,° 
14   (.) 
15 E:   mikä ei e- välttämättä tarvis olla niin. 
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16   (.) 
17 E:   että kyllähä se kunnioitus pitää olla niin että  (.) et sekottuuko siinä sit josku se (.)  
18   että mikä on niinku esimiehenä sanottu (.) ku se=et minkä sanois niinku (.) ystävälle  
19   tai, (.) 
20 A:  hmm, 
21   (.) 
22 E:   t-em- (.) tää=nyt (.) mä en osaa nyt aatella mä en ollu sitä miettiny sillä tavoin  
23   mutta (.) se mul tuli mieleen että (.) niinku lipsahtaa. 
24 A:   hm[m-m.] 
25 E:       [mitä e]i niinku (.) tarkota niin että se tulee: (1.2) tulee=tulee niinkun (0.5)  
26   >missään nimes toista< loukatakseen 
27 A:  hmm, 
28 E:  hm. 
29 E:  .hh että sama asia jos sää sanot että sun täytyy lähtee (.) vuorovaikuita opettelemaan  
30   jollekin käytännön kurssil ni kyllä se sama asia (.) tu[lis,] 
31 A:                  [pyri]tään[ yhdessä.] 
32 E:                                  [ .hh nii,  ] 
33 E:   ja me voitais ottaa pari muutaki kaveria tuolta  
34    mukaa[mme,] 
35 A:             [mm .t]hhh= 

 

Suoraan valittamiseen vastataan joko kieltämällä tai myöntämällä syyllisyyden. Syytöksen 

kieltäminen seuraa viipymättä valitusta ja on preferoitu vastaanottovuoro, kun taas myöntäminen on 

ei-preferoitu (Monzoni 2008, 2). Syytöksen myöntäminen, tai syytöksen osittainen myöntäminen 

tässä tapauksessa, on viivytelty, sisältää muun muassa epäröintiä ja taukoja tai myöntämistä seuraa 

muita selontekona toimivia toimintoja (Atkinson & Drew 1990, 154-157; Garcia, 1991). Esimies 

tekee selontekoa sanomisistaan ja lieventää itseensä kohdistuvaa syytöstä jakamalla vastuuta myös 

alaiselle. ”Me ehkä sanotaan toisillemme aika voimakkaasti” sisältää sekä esimiehen tekemän 

syytöksen myöntämisen, mutta myös implisiittisen syytöksen alaista kohtaan. Esimies kytkee 

”voimaakkasti sanomisen” tuttuuteen ja ystävyyteen, joka ei kuulu työtehtävien hoitamiseen. 

Esimies reformuloi sanomisen keskustelussa lipsahdukseksi ja tarjoaa alaiselle uutta tulkintakehystä 

loukkaamiselle. Esimies jatkaa selontekoa vielä jonkun aikaa. Alainen ottaa selonteon vastaan 

yksinomaan minimipalauttein ”hmm”. Syytössekvenssin monivaiheisuutta ja ongelmallisuutta 

ilmentää vielä se, että alainen palaa tekemäänsä syytökseen myöhemmin keskustelussa ja lieventää 

syytöstä: 

 

Aineistoesimerkki 12/4. (Keskustelu 2 / n. 1:40) 

 

1 A:  vaikka mä ny sanoin sulle että mä oon sulle loukkaantunu, 
2 A:  ja mä oon ollu [itte]kin sillon väsy[ny ja ] .hh ä[rty]ny ja, 
3 E:                         [hmm,]                    [hmm,]        [hmm,] 
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4 A:  (.) ja se osu pahaan ko[htaan et]tä se ei oo, 
5 E:                       [hmm-m,]                    
6 A:  pelkäst[tään niinku ]ykspuolista­ .hh asiaa mutta: ei se o mitenkä sitte-, 
7 E:                    [hmm,       ] 
8 A:  (.) emmä oo sua haukkunu koskaan sun selän[(.)  ta]kana. 
9 E:              [hmm,] 

 

Alainen on ensin kehunut esimiestä oikeudenmukaiseksi ja pitkäjänteiseksi (vuoro ei näy 

esimerkissä) ja sitten nostaa uudelleen keskusteluun aikaisemmin tekemänsä syytöksen (rivi 1). 

Alainen lieventää tekemäänsä syytöstä riveillä 2-6, osoittamalla että loukkaantuminen johtui myös 

alaisen omasta väsymisestä ja ärtymisestä eli vastuu valituksen kohteesta on osittain molemmilla. 

 

Alaisen tekemä syytös on hyvin monivaiheinen ja pitkä, mikä osoittaa, että syytös kasvoja 

uhkaavana tekona vaatii pidennetyn sekvenssin ja melkoisesti vuorovaikutuksellista työtä sekä 

valituksen tekijältä että sen vastaanottajalta. Yhteisen ymmärryksen uudelleenrakentaminen 

syytöksen jälkeen on tässäkin esimerkissä monien vaiheiden tulosta, eikä sitä voi koko 

laajuudessaan analysoida tässä raportissa. Keskeinen asia, jonka aineistoesimerkki osoittaa on, että 

kehityskeskustelussa voidaan tehdä myös suoria eksplisiittisiä syytöksiä, mutta ne ovat 

monivaiheisia ja pitkiä sekvenssejä. 

 

Toisen toiminnan sisälle rakennetut syytökset 

 

Seuraavissa aineistoesimerkeissä negatiivinen palaute on rakennettu toisen toiminnan, pyynnön ja 

ohjeen, sisälle implisiittisesti. Ensimmäisessä esimerkissä esitellään alaisen tekemä negatiivinen 

palaute, joka on rakennettu pyynnön sisälle. Toisessa esimerkissä esitellään esimiehen tekemää 

implisiittistä ohjeeseen rakennettua negatiivista palautetta. 

 

Aineistoesimerkki 20/1. (Keskustelu 3 / 1:27:50) 

 

1 E:  mutta sitten (.) vielä (.) onko jotakin mitä sä toivoisit että: (.) minulle haluat sanoa,  
2   (1.0) 
3 E:  sanoa koska tota: noi (.) toi aika joutaa (.) ja sitten niinku suhteessa siihen, .hh ens  
4   vuoteen ni (.) niin (.) öääh (1.3) ne asiat mulla oli tässä mielessä. 
5   (2.8) ((Tauon aikana esimies nostaa katseen alaiseen. Kun alainen aloittaa vuoron,  
6   esimies kääntää katseen paperiin)) 
7 A:   ei oikeestaan (.) osa t- nyt tuliki tietysti se (.) se tiedonkulun (.) vielä että tavallaan  
8   tuli[s sitä] 
9 E:      [hmm?] ((esimies nostaa tässä kohdin katseen alaiseen)) 
10 A:  tietoo enemmän .hhh ja sit sellanen, 
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11   (.) ((esimies laskee katseen paperiin)) 
12 A:   e- e- että onko se (.) aiheellista tai ite koen että olis ihan kiva­ (.) jos (.) jossain  
13   ryhmässä (.) tietysti nyt oli syksyllä tapahtunu sellasia (.) ryhmissä­ (.) erilaisia (.)  
14   va- ristiriitatilanteita=.hhh 
15 E:   hmm, 
16 A:   et joista (.) että vois (.) että voisin- ko muutamalla sanalla aina tietää (.) koska tota  
17   noinniin (.) sitten osa ihmisistä olettaa että mä: tiedän, 
18 E:  hmm, 
19   (.) 
20 A:   ja sitten ku mä en tiedä, .hhh (.) esimerkiks (.)  
21   ((tässä kohtaa vasta esimies nostaa katseensa papereista alaiseen)) 
22 A:   no (.) pupujussien tilanteen (.) han (.) sitten ihan (.) konkreettisesti tulin (.) tulin  
23   tietoseks mutta että, .hm (.) mutta mä en tienny sitten mitä siellä syksyllä oli  
24   tapahtunu, .hh mutta se: että (.) että: (.) kaikista (.) eihä- 
25  
26 A:   (.) ei o[okaan syytä tietää,        ] 
27 E:            [.hh joo (.) mutta kyllä: -tä] t- (.) kyllä sitten (.) taas .h talon esimiehenä talon  
28   osas- ryhmien sisäiset asiat sun kuuluu tiet[ää.=.hhh mutta mä: vaan aloin mietti  
29   että oli-] 
30 A:  [ni .hh siinä mä aattelin että,] 
31   (.) 
32 E   käytiinkö me ne se: (.) ennen ku sä oot taloon tulluh= 
33 A:   =on on (.) on kato [ku se (.) se kävi se,] 

 

Alainen aloittaa vastaamaan esimiehen esittämään kysymykseen rivillä 7 ensin kieltämällä, ettei 

hänellä ole mitään sanottavaa ”oikeestaan”. Tällä alainen viivyttää negatiivisen palautteen antamista 

myöhemmäksi (ks. ”yes, but” -rakenne Schegloff 2007, 70). Heti perään alainen jatkaa viittaamalla 

aikaisempaa keskusteluun tiedonkulusta. Alainen alkaa rakentaa pyyntöään riviltä seitsemän alkaen: 

”vielä että tavallaan tulis sitä tietoo enemmän”. Pyyntö on rakennettu ”vielä” sanan avulla yhteen 

aikaisemman tiedonkulku –topiikin kanssa, jolloin pyynnön aihe ”tietoo enemmän” on lisäys 

aikaisempaan keskusteluaiheeseen. Vuoro on muotoiltu passiiviin eli pyyntöä ei ole suoraan 

osoitettu esimiehelle, jolloin pyyntöön rakennettu syytös on pehmennetty (ks. esim. Garcia 1991, 

831).  Riviltä 12 eteenpäin alainen alkaa tehdä tarkempaa pyyntöä. Vuoro sisältää epäröintiä ja 

viivyttelyä ja useita alaisen tekemiä itsekorjauksia (kuten rivillä 12 ja 16), mikä osoittaa, että tulossa 

oleva toiminta on arkaluontoista tai sisältää potentiaalisen ongelmallisen kohdan. Pyynnön 

esittäminen jo itsessään on arkaluontoinen ja kasvoja uhkaava toiminta (Schegloff 2007, 83), mutta 

alaisen toive tai pyyntö on arkaluontoinen myös siksi, että se sisältää implisiittisesti mahdollisuuden 

tulla tulkituksi myös syytöksenä. Pyytämällä lisää tietoa työyhteisön asioista, alainen samalla 

viestittää tyytymättömyyttään siihen, ettei ole saanut riittävästi tietoa esimieheltään. Pyynnön ja 

siihen sisältyvän valituksen arkaluonteisuudesta viestii sekin, että alainen viivyttelee pyynnön 

tekemistä kysymyksellä ”onko se (.) aiheellista” (rivillä 12) (vrt. Monzoni 2008). 
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Pyynnön muotoilu on mielenkiintoinen, sillä se sisältää runsaasti pehmennyksiä ja lievennyksiä. 

Alainen on jo aloittamassa pyynnön tekemistä ”onko se aiheellista”, kun alainen tekee 

itsekorjauksen ja lisää, että tiedon vähyys tai sen puuttuminen on hänen oma subjektiivinen 

kokemuksensa ”tai ite koen että”. Ilmaisemalla valituksen omana mielipiteenään alainen lieventää 

valituksen vakavuutta (House & Kasper 1981, 166-170). Lisäksi alainen vähentää pyynnön 

vaatimusta käyttämällä vähättelevää partikkelia ”ihan” ja osoittamalla, ettei pyyntöön ole ihan 

välttämätöntä suostua, mutta se olisi ”ihan kiva”. 

 

Vuorossa käytetty kohteliaisuutta osoittava konditionaali –muoto ”voisinko” lieventää myös 

pyynnön ongelmallisuutta. Alainen ei muotoile vuoroaan nominatiivisubjektin avulla ”voisinko 

minä saada tietää”, vaan rakentaa genetiivisubjektilla muotoon ”olisiko minun mahdollista saada 

tietää”. Ilmaisutapa, jossa ei käytetä nominatiivisubjektia, on yleinen kasvoja uhkaavassa aktissa, 

kuten pyynnön esittämisessä. Alaisen tekemän pyynnön vaativuutta vähentää myös likimääräistin 

”muutamalla”. (Kangasharju 1991, 119.) 

 

Alaisen voidaan tulkita antavan esimerkissä negatiivista palautetta jo aikaisemman tutkimuksenkin 

perusteella. ”Formuloimalla valitus epäsuorasti tiedon antamiseksi tai tiedon pyytämiseksi, voidaan 

välttää konfrontaatio vuorovaikutuksessa, joka tulisi suorasta syytöksestä.” (Trosborg 1995, 313–

314). Syytös on implisiittisesti esitetty alaisen tekemässä pyynnössä. Myös esimies tuntuu sen näin 

tulkisevan, sillä hän alkaa tehdä selontekoa siitä, miksei alainen ole saanut tietoa eri ryhmien 

tilanteesta. Selontekosekvenssi on varsin pitkä ja monipolvinen. Esimies ottaa esimerkiksi esille 

asian, ettei itsekään aina tiedä ryhmien tilanteesta. Tässä yksi selkein esimiehen tekemä yksittäinen 

vuoro selonteon tekemisestä: 

 

Aineistoesimerkki 20/2. (Keskustelu 3 / 1:26:00) 

 

1 E:   ihmiset tule: puhumaan ja joku saattaa tulla he (.) yksilönä 
2   puh[umaan (.) ensin (.) enkä mä niis]tä, 
3 A:        [joo eikä mä: niinku (.) joo.       ] 
4 E:   ja sitten .hh (.) et koska sitten (.) se on sit- tai oikestaa- se=ei o aina sitä et ei o:  
5   niinkään että  jättää kertomatta. 
6   (0.5) ((alaisen lähes huomaamaton nyökkäys)) 
7 E:   vaan (.) niin päin että, 
8    (1.2) 
9 E:   millon mä ehdin sen [kertomaa- (.) niim päi se (.) nii,   ] 
10 A:                   [nii nii sitä mä tässä tavallaan sitte]n ehkä.hh sekin että  
11   sellasillek- (.) että joskus ehkä on hyvä että .hh että mekin näh- (.) että: (.) osaa t-   
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12   [asioist  on] (.) sellasia mitkä koskettaa meiän taloo,= 
13 E:        [hmm-m,] ((pieni nyökkäys ennen vuoroa))      

 

Esimies välttää selonteossaan suoraa viittausta itseensä ja häivyttää omaa toimijuuttaan. Esimies ei 

esimerkiksi muotoile vuoroaan: ”ei o aina sitä et minä olen jättänyt kertomatta.”, vaan käyttää 

passiivin partisiipin preesenssiä eli ns. nolla-persoona -muotoa (ks. myös Kangasharju 1991, 119). 

Nollan avulla esimies kutsuu alaista samastumaan tekemättä jättämiseen ja pitämään selitystä 

legitiiminä ja jaettavissa olevana (Laitinen 1995). Esimies perustelee tiedon puutetta esimerkissä 

sillä, ettei aina ehdi kertomaan. Näin esimies osoittaa, etteivät tiedonkulun vaikeudet ole hänen 

henkilökohtaisesta halustaan kiinni, vaan tilanteeseen vaikuttavat ulkoiset tekijät, kuten kiire. 

 

Toinen esimerkki implisiittisestä toisen toiminnan sisälle rakennetusta negatiivisesta palautteesta on 

esimiehen antama. Esimerkissä päivähoidon johtaja neuvoo alaistaan: 

 

Aineistoesimerkki 21. (keskustelu 5 / 25:41) 

 
1 E:  nii ehkä ne on juuri si- e- tai sit täst tuli mieleen juurikin nää nettisivut että, 
2    (0.6) 
3 A:   nii-i, 
4    (2.1) 
5 E:   .hh niitten toimivuus jah, 
6    (.) 
7 A:   nii niitä täytyy koko ajan pitää. 
8    (.) 
9 E:   hniin. 
10    (.) 
11 A:   °.hmm° 
12    (1.4) 
13 E:  ja tota lähinnä mää ajattelen sitä sä joskus puhuit t- että se asiakaspalveli- ja miten  
14    sää siinä onnistut (.) hm (.) munmiele[stä sä olet] hyv- oikeikin hyvä   
15 A:                       [hmm-m,] 
16 E:  asiakaspalvelussa.   
17    (1.4) 
18 E:  sivuskorvalla kuunnelleena ni vaan nii mää (.) aattelin vaan sitä että=että ku sä  
19    niitä nettisivuja päi[vität    ] ja, 
20 A:               [°hmm,] 
21    (1.0) 
22 E:  katot niin (0.9) lähin- nink- y- yrität kattoo shi- edelleenkin silleen niinku  
23    asiakasnäkökulmasta että kun (.) 
24 A:  hm[m,      ] 
25 E:       [se nuo]ri perhe menee lukeen °ni löytääk se täältä sitä ja löytääk se täältä  
26    tätä.° 
27    (.) 
28 A:  .niih= 
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29 E:  = mitä niille ois hyvä kertoo. 
30    (.) 
31 A:   hmm-m, 
32    (1.2) 
33 E:   sitähän ne ny haikailis sitä sähköstä päivähoitohakemustah. 
34    (.) 
35 E:   monet on kyselly, 
36    (.) 
37 A:   ° .jooh, ° 
38    (0.9) 

 
Esimies ja alainen ovat keskustelleet tulevan toimintakauden tehtävistä. Esimies ottaa esille 

nettisivujen päivittämisen rivillä 1. Esimies aloittaa kehumalla alaisen asiakaspalvelutaitoja (rivi 

13). Huomionarvoista on, että esimies aloittaa viittaamalla johonkin aikaisempaan tilanteeseen, 

jossa alainen olisi itse pohtinut omia asiakaspalvelutaitojaan. Näin esimies rakentaa kasvoja 

uhkaavan ohjeen kytkemällä sen alaisen aikaisemmin tekemään itsearvioon. Esimies perustelee 

vielä oikeuttaan arvioida, koska on ”sivuskorvalla kuunnelleena” tullut huomanneeksi alaisen 

taidon (rivi 18). Alainen asettuu kuulijaksi hmm –partikkeleilla riveillä 15, 20 ja 24. Kehun jälkeen 

annettu palaute ”yrität kattoo shi- edelleenkin” on rakennettu ohjeen muotoon, jolla esimies 

pehmentää vuoroon mahdollisesti sisältyvää kritiikkiä siitä, ettei alainen ole päivittänyt sivuja 

asiakasnäkökulmaa ajatellen (ks. Goldsmith ja Fitch 1997). Kehulla lievennetään tässä sekä 

mahdollista kritiikkiä että toimintaohjetta. 

 

Tähän mennessä olen esitellyt palautteen sijoittumista keskusteluun sekä palautteen antamisen 

tapaa. Sekä esimiehen että alaisen tekemät kehut on rakennettu pääosin kaavamaiseen muotoon. 

Negatiivinen palaute voi olla hyvinkin suoraan tehty syytös tai muiden toimintojen sisään 

pehmennetysti rakennettu palaute. Suorimmat syytökset ovat aineistossa alaisen tekemiä syytöksiä. 

Seuraavaksi tuon esiin muutamia mielenkiintoisia palautteen antamisen tilanteita, joissa 

keskustelijat orientoituvat kehityskeskustelun institutionaaliseen kontekstiin. 

 

6.3. Epäsuotava palaute 

 

Keskustelijoiden orientoituminen palautteen antamisen institutionaalisiin piirteisiin on havaittavissa 

muutamasta aineiston poikkeavasta tapauksesta, joissa palautteen antamisen aihe merkitään 

keskustelussa epäsuotavaksi. Ensinnäkin palautteen kohdistuminen muihin työntekijöihin ja alaisen 

kollegoihin ja toisekseen palautteen saajan persoonallisuuden arvioiminen osoitetaan 
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ongelmalliseksi. Kahdessa eri keskustelussa alainen nostaa keskusteluun kollegansa jaksamisen tai 

häneen kohdistuvan kohtelun.  

 

Aineistoesimerkki 22. (Keskustelu 4 / 0:39:20) 

 

1  A:  niin tota (0.8) ei (.) ei ne (.) ei niinku mua vaivaa=mä: pystyn niistä 
2    irrottautuun sillä taval[la   ] 
3 E:                     [se o]n upee taito [kyllä.   ] 
4 A:        [°.hh (.)] e:- ei  sitten mitään (.) niistä° (.)  
5    mutta tota: (0.6) näistä mun (.) joudun muutamasta työtoveristani mä kyllä 
6    olen vähän huolissani. 
7 E:  hmm-m. 
8 A:  °murheet° (1.1) näkyy (0.5) otsassa. 
9    (0.5) 
10 E:  .thhhhh (.) jooh. 
11    (0.8) 
12 E:  sekin tietysti (.) onko se sitten kantelua (.) ö-  e:- >nii onko se mitään mutta tota  
13    niin< niin mutta mun mielestä olis työkavereista huolehtimista jos huomaa jotain  
14    semmosta mitä mä ↑en huomaa niin tota 
15    (0.5) eih millään (0.5) haluun sen tietää [ihan sen takia.] 
16 A:        [joo (.) kyllä    ]hän me niinkun  
17    keskenämme kysytään että .hh ihan että jos jollakin (.) °niinkun° (.) no esimes 

 

Alainen arvioi työssäjaksamistaan positiivisesti ja esimies vastaanottaa arvion antamalla positiivista 

palautetta (rivit 1-3).  Alainen jatkaa kertomalla huolensa toisesta kollegastaan ja hänen 

jaksamisestaan (rivit 4-6). Esimies ottaa alaisen huolenkerronnan vastaan viivytellen (rivi 9-10), 

mikä osoittaa, että alaisen esittämässä palautteessa on jotain arkaluontoista. Esimies alkaa rivillä 12 

tehdä selontekoa aiheen sopivuudesta ja viittaa, että alaisen vuoro voitaisiin tulkita kanteluksi. 

Viivyttelyllä ja selonteolla esimies osoittaa, ettei pidä kollegoiden jaksamisen arvioimista 

legitiiminä keskustelunaiheena. Rivillä 12-13 esimies formuloi alaisen vuoron kantelusta 

huolehtimiseksi, jolloin palautteen aihe voidaan hyväksyä keskusteluun. Kollegasta 

keskusteleminen neuvotellaan oikeutetuksi, silloin kun esimies ei ole huomannut asiaa. 

 

Seuraava esimerkki osoittaa persoonallisuuden piirteiden arvioimisen ongelmallisuuden. 

Aineistokatkelma päivähoidon johtajan ja aluejohtajan välisestä keskustelusta on 

kehityskeskustelun loppupuolelta. Esimies on kiittämässä alaista käydystä keskustelusta ja 

päättämässä keskustelua. 

 

 



 69 

Aineistoesimerkki 23. (Keskustelu 4 / 1:09:04) 

 

1 E:  et sillee mut? (.) kiitos hhhh tää oli hyvä keskustelu? 
2    (1.5) 
3 E:   sä oot hyvä jätkä. 
4 A:  hhha 
5    (1.0) ((alainen katsoo hämmästyneenä, nostaa silmäkulmiaan)) 
6 A:  he he he [he he he] 
7 E:                [ei ku oikeesti] työssäsi siis enhän mä sua muuten tunnekaan °mutta tota:,°  
8 E:  .nhh ((niiskaisee)) 
9 A:  .thm (.) th °o[on se­°           ]  ((ensim. .thm on niiskaus)) 
10 E:                      [hyvä tehdä tö]itä sun kans. 
11    (.) 
12 A:  °.hh h joo° (.) ja työ on kivaa tällä hetk[ellä tääl-] tääl on, 
13 E:                                                                [hm­m.]    
14 A:  ollu tosi kivaa olla töissä et jos .hh sanotaan että tää (.) .mh maaliskuusta (0.8) 
15    kunnes valinnat ratkes siihen (.) [saakka] nyt (.) nyt  
16 E:                                                      [hmm. ] 

 

Rivillä 1 esimies tekee vuorolla ”et sillee” formuloinnin edeltävästä puheesta ja kiittää keskustelusta 

alaista. Esimies arvioi alaista ”hyväksi jätkäksi”, johon alainen (rivillä 4) vastaa hämmästyneesti 

naurahtaen. Naurulla alainen osoittaa, ettei suhtaudu esimiehen kehuun vakavasti tai 

ongelmattomasti (Glenn 2005, 142) ja pitää sitä odottamattomana. Esimies muotoilee kehun 

uudelleen ja korostaa, että on tehnyt arvion todellisuuteen perustuen siis ”oikeesti”. Samalla esimies 

rajaa arvion koskemaan vain alaista työntekijänä. Pomerantz (1992, 57) on esittänyt, että 

arvioidessaan jotakin puhuja osoittaa samalla, että hänellä on oikeus arvioida kohdetta eli se on 

hänen saavutettavissaan. Esimies on kehussaan arvioinut alaisen persoonallisuuteen liittyvää asiaa, 

joka keskustelussa osoittautuu arkaluontoiseksi arvion kohteeksi. Esimerkit osoittavat, että 

keskustelijat orientoituvat kollegoiden arvioimiseen sekä persoonallisten piirteisen arvioimiseen 

epäsuotavina aiheina, joiden käsittelyä ei pidetä kehityskeskustelun institutionaaliseen kehykseen 

kuuluvana.
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7. JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

 

 

Tutkielmani keskeisimmät tulokset liittyvät palautteen antamisen paikkaan ja tapaan: miten ja missä 

palautetta kehityskeskustelussa annetaan. Lisäksi tutkimuksessa on tarkasteltu kehityskeskustelun 

kokonaisrakennetta, keskeisiä toimintoja sekä palautteen tiettyjen aiheiden epäsuotavuutta. Teen 

yhteenvetoa tuloksista analyysin etenemässä järjestyksessä keskustelun kokonaisrakenteesta 

palautteen antamisen tilanteisiin. Pyrkimys on tulkita tuloksia suhteessa ammatillisen teorian 

ohjeisiin sekä suhteuttaa niitä aikaisempaan arkisen vuorovaikutuksen tutkimukseen ja tuoda sitä 

kautta esille kehityskeskustelun institutionaalisia piirteitä. Lopuksi pohdin tutkimusprosessin 

onnistumista sekä tuon esiin tärkeimpiä johtopäätöksiä ja jatkotutkimuksen aiheita. 

 

7.1. Tulokset suhteessa tutkimuksen lähtökohtiin 

 

Kehityskeskustelun kokonaisrakenteen analyysin tuloksista voidaan nostaa ainakin viisi kohtaa, 

jotka ilmentävät kehityskeskustelun vuorovaikutuksen institutionaalisuutta. Ensinnäkin keskustelijat 

osoittavat omalla toiminnallaan keskustelun kohdat, joissa siirrytään keskustelun aloitusvaiheesta 

keskivaiheeseen ja lopetukseen. Keskustelussa siirrytään vapaamuotoisesta keskustelusta 

muodolliseen kehityskeskusteluun sekä keskustelun lopuksi takaisin epämuodolliseen keskusteluun. 

Kehityskeskustelun osoitetaan näin olevan erityinen ja rajattu vuorovaikutustilanne, joka eroaa 

esimiehen ja alaisen välisestä ”arkisemmasta” ja epämuodollisemmasta keskustelusta. Toisekseen 

esimiehellä ja alaisella vaikuttaa olevan eriytyneitä institutionaalisia tehtäviä. Esimies tekee 

siirtymän kehityskeskusteluun ja myös lopetuksessa yhteenvedon. Kolmanneksi kehityskeskustelun 

institutionaalisuuden osoituksena voidaan pitää sitä, että keskustelun osoitetaan keskittyvän alaiseen 

ja hänen työhönsä. Esimerkiksi joidenkin topiikkien (kuten yleisistä koko työyhteisölle kuuluvista 

asioista keskusteleminen) osoitettiin kuuluvan kehityskeskustelun institutionaalisen kehyksen 

ulkopuolelle. 

 

Neljänneksi keskustelun rakennetta, topiikkien järjestystä ja perussekvenssin rakentumista ohjaa 

etukäteen laadittu keskustelukaavake. Kaavakkeeseen orientoituminen näkyy siinä, että kaikissa 

keskusteluissa keskustelu eteni kaavakkeen asettamien topiikkien järjestyksen mukaan. Erityisesti 

kunnan 2 keskustelut etenivät lähes kysymys kysymykseltä kaavakkeen mukaan. Aineistossa on 

silti kohtia, joissa kaavakkeen järjestyksestä poikettiin. Kaavake ei siis yksistään tee keskustelusta 

institutionaalista, vaan keskustelijat orientoituvat kaavakkeen järjestykseen ja siten keskusteluun 
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institutionaalisena vuorovaikutuksena. Viidentenä institutionaalisuuden osoituksena voidaan pitää 

sitä, että kehityskeskustelulle on asetettu etukäteen alkamis- ja päättymisaika. Arkisessa 

keskustelussa näin ei useinkaan ole, vaan keskustelu voi alkaa ja päättyä melko spontaanisti (vrt. 

Clayman 1989, 662). 

 

Näiden havaintojen johtopäätöksenä on, että keskustelijat osoittavat orientoituvansa 

kehityskeskusteluun institutionaalisena vuorovaikutuksena, jossa on etukäteen määritelty, missä 

järjestyksessä ja mistä asioista kehityskeskustelussa kuuluu puhua. Arkisessa keskustelussahan 

keskustelun sisältö, toiminnan muoto tai sen järjestys ovat hyvin harvoin etukäteen määriteltyjä 

(Sacks ym. 1978, 11), ja siinä mielessä keskustelu on ennustamatonta (Heritage 2005, 115). 

Institutionaaliselle keskustelulle on sen sijaan tavallista, että asialistaa, käsiteltävien asioiden 

järjestystä ja ajoitusta hallitsee ammattilainen (Vehviläinen 2001, 46) ja keskustelun topiikit, 

kontribuutiot ja puhujien järjestys on organisoitu keskustelun ulkopuolelta (Heritage 2005, 115). 

 

Tutkimuksen lähtökohtana olleeseen tutkimusongelmaan, mitä aidossa kehityskeskustelussa todella 

tapahtuu, voidaan vastata myös keskeisten toimintojen analyysin perusteella. Keskustelussa 

arvioidaan alaisen työsuoritusta tai yhteistyötä eri tahoihin, kerrotaan työstä ja toiminnasta työstä eli 

kerrotaan uutista, annetaan toiminta-ohjeita ja keskustellaan itse keskustelusta eli tehdään 

metakeskustelua. Toiminnot nivoutuvat keskustelussa yhteen: esimerkiksi toiminta-ohjeen 

antaminen saattaa joissain tilanteissa sisältää implisiittisen negatiivisen palautteen antamisen. 

Palautteen antamisen tilanteissa oleellisia toimintoja ovat arviointi ja uutisen kerronta. 

 

Ammatillisten ohjeiden kannalta analyyttiset havainnot metakeskustelusta ovat mielenkiintoisia. 

Metakeskustelua ovat keskustelun jaksot, joissa keskustellaan itse keskustelusta ja joilla vältetään 

väärinymmärryksiä. Metakeskustelua on aikaisemmassa tutkimuksessa nimenomaan suositeltu 

käytävän keskusteluissa (Engquist 1990, 223) ja sitä on on korostettu myös ammatillisessa 

kirjallisuudessa. Keskustelijoilla pitäisi olla yhteinen ymmärrys siitä, miksi keskustelua käydään, 

miten keskustelu etenee sekä mihin sillä pyritään. Haastattelututkimusten perusteella 

metakeskustelua on käyty myös muissa kehityskeskusteluissa (Temisevä 1998.)  

 

Tässä tutkimuksessa tarkastelun fokus on ollut palautteen antamisen tilanteet. Palautteen antaminen 

merkitsee positiivista tai negatiivista arviota, joka kohdistuu keskustelukumppaniin. Siten 

tarkastelun kohteena ollut perustoiminto on arviointi. Arviointi voidaan aineistossa jakaa alaisen 

tekemään itsearvioon, palautteen antamiseen sekä yleiseen arvioon, jolloin arvio kohdistuu 
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kolmanteen henkilöön tai asiaan. Arviota tekee sekä alainen arvioidessaan itseään tai antaessaan 

palautetta esimiehelle että esimies antaessaan palautetta alaiselle. 

 

Arviointi korostuukin ammattikirjallisuuden teoksissa: Kehityskeskustelun on todettu koostuvan 

aikaisemman toiminnan arvioinnista ja tulevan toiminnan tavoitteiden asettamisesta (ks. Autio ym. 

1988, 26; Pirnes 1997, 210). Analyyttinen havainto saa tukea myös aikaisemman tutkimuksen 

tuloksista, sillä arvioinnin keskeisyys on havaittu sekä ammatillisessa kokouspuheessa (Koskinen 

1999, 44-45) että tanskankielisessä kehityskeskustelussa (Asmuß 2008, 417). Lisäksi Heini Winkin 

tutkimusraportin (2007) runsaiden suomalaisten aineistoesimerkkien valossa näyttää siltä, että 

alaiset tekevät itsearviointia. 

 

Kehityskeskustelussa arviointi kohdistuu pääasiassa alaiseen ja hänen työsuoritukseensa. Tämä 

kertoo kehityskeskustelun institutionaalisesta tehtävästä: kehityskeskustelun tarkoituksena on 

mukaan nimenomaan alaisen työn kehittäminen ja työssä kehittyminen. Tämä painotus näkyy myös 

ammattikirjallisuuden ohjeissa. Kehityskeskustelun institutionaalinen tehtävä näyttäytyy aineistossa 

korostuneesti tilanteissa, joissa palautteen osoitetaan olevan epäsuotavaa eli silloin, kun palautteen 

arvio kohdistuu johonkin muualle kuin alaisen työminään, alaisen työtehtäviin ja niiden hoitamiseen 

liittyviin asioihin. 

 

Palautteen antaminen toimintona jakautui kahteen erilliseen toimintoon: positiiviseen palautteeseen 

eli kehumiseen ja negatiiviseen palautteeseen eli valittamiseen tai syyttämiseen. Tämä havainto jo 

sinänsä osoittaa, ettei palautteen antaminen ole yksi itsenäinen toiminto. Palautteen antaminen 

sisälsi kehityskeskustelun eri tilanteissa kehumista, arvioimista, kannustamista, toimintaohjeen 

antamista, valittamista, kritiikkiä tai syyttämistä. Kaikilla näillä toiminnoilla voidaan viestittää 

keskustelukumppanille, että hän on joko toiminut työssään hyvin ja hänen on hyvä jatkaa kyseisellä 

tavalla tai, että keskustelukumppani ei ole toiminut hyvin ja hänen toimintansa vaatii muutosta 

johonkin suuntaan. 

 

Palautteen sijoittumisen tulokset 

 

Positiivisen palautteen yleisin paikka on keskustelun perussekvenssissä. Keskusteluissa toistuu 

kolmiosainen perussekvenssi, jossa alainen (joskus myös esimies) aloittaa uuden sekvenssin 

osoittamalla siirtyvänsä kaavakkeen asettamaan topiikkiin. Tämän jälkeen alainen kertoo työstään, 
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tavoitteistaan ja mahdollisesti arvioi työsuoritustaan. Esimies vastaanottaa kertomuksen /arvion ja 

antaa palautetta, jolloin palaute sijaitsee kolmannessa positiossa. 

 

Palautteen paikantaminen uutisen kerronnan tai alaisen tekemän itsearvion jälkeen ei olekaan 

keskustelunanalyyttisesti yllättävää. Arvion esittäminen uutisen kerronnan jälkeen on tyypillistä 

paitsi arkiselle myös institutionaaliselle keskustelulle (Jones 1997, 122), sillä keskustelijat yleensä 

tulkitsevat saadun informaation joko hyväksi tai huonoksi uutiseksi arvioimalla informaatiota (esim. 

Pomerantz 1978 ja 1992; Goodwin 1986; Schegloff 2007, 124). Itsearvion tekeminen taas 

mahdollistaa palautteen antamisen seuraavassa vuorossa, sillä ensimmäinen arvio tarjoaa 

vastaanottajalle mahdollisuuden tehdä oma arvionsa eli niin sanotun toisen arvion (Pomerantz 1992, 

61). Negatiivinen palaute voidaan siten rakentaa kriittisen itsearvion jälkeen tulevaan 

samanmielisyyden ilmaisemiseen (Schegloff 2007, 226-230). 

 

Mielenkiintoisen havainnosta sen sijaan tekee se, että keskustelukaavakkeeseen orientoidutaan 

ikään kuin se välittäisi ”kysymyksen” alaiselle. Keskusteluun orientoidutaan siten 

vuorovaikutuksena, jossa alaisten odotetaan kertovan ja myös arvioivan työtään. Kaavake tarjoaa 

tehtävänannon, johon alainen kertomalla ja arvioimalla itseään, vastaa. Tällöin perussekvenssi 

rakentuu kolmiosaiseksi. Tässä rakenteessa on paljon yhtymäkohtia aikaisempaan tutkimukseen, 

sillä kolmiosainen sekvenssi on havaittu aiemmin kehityskeskusteluissa (Scheuer 2001) ja se on 

tyypillinen muillekin institutionaalisille keskusteluille (Drew ja Heritage 1997, 40; Schegloff 2007, 

222). 

 

Maynard (1991, 166-167) on havainnut huonon uutisen kerronnassa lääkärin vastaanotolla 

kolmiosaisen perspective display -rakenteen, jossa lääkäri kysyy ensin potilaan mielipidettä. Kun 

potilas on kertonut oman mielipiteensä, lääkäri kertoo huonon uutisen tämän jälkeen. Tällä 

käytännöllä valmistellaan potilasta negatiiviseen diagnoosiin ja pyritään tekemään se 

yhteisymmärryksessä. Kolmiosainen sekvenssirakenne on löydetty myös 

luokkahuonevuorovaikutuksessa: IRF –rakenteessa opettajan aloitusvuoro (initiation), oppilaan 

vastaus (response), opettajan vastaanottovuoro ja palaute (feedback) rakentavat kolmiosaisen 

sekvenssirakenteen (Sinclair & Coulthard 1975, 21). Kehityskeskustelun palautesekvenssillä on 

yhtymäkohtia perspective display -sekvenssin ja luokkahuonevuorovaikutuksen IRF-sekvenssin 

kanssa myös siinä, että palaute tai arvio on sekvenssin päättävä vuoro (ks. myös Waring 2008, 581). 

Myös muissa arkisissa ja institutionaalisissa vuorovaikutustilanteissa arvion on todettu esiintyvän 

pääasiassa sekvenssin lopetuksessa (Goodwin 1986; Antaki ym. 2000; Antaki 2002; Jones 1997). 
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Perussekvenssiin uutisen kerronnan tai alaisen itsearvion jälkeen sijoittuu nimenomaan esimiehen 

antama palaute. Toinen palautteen paikka on aloitteellinen vuoro, jossa palautetta antavat sekä 

esimies että alainen. Aloitteellisessa vuorossa annetaan sekä positiivista että negatiivista palautetta 

ensimmäisessä positiossa. Kolmas palautteen paikka, jossa erityisesti kehuja esiintyy, on siirtymä 

uuteen topiikkiin tai toimintaan. Näissä kehu annetaan osana jotain toistia toimintaa, jolloin kehuun 

odoteta vastausta. Kehun tehtävä on tällöin toissijainen, sillä kehulla pyritään laajempiin 

toimintoihin (ks. Aakhus & Aldrich 2002, 400) ja siirtymään luontevasti sekvenssin varsinaiseen 

toimintaan. Myös Jones (1997, 129-140) on todennut, että kannustavaa arviointia käytetään 

tilanteissa, joissa siirrytään institutionaalisen agendan mukaiseen varsinaiseen toimintaan. 

 

Neljäs paikka, jossa vain alainen antaa palautetta, on toisessa vuorossa palautteen pyytämisen 

jälkeen. Negatiivisen palautteen antaminen sijoittuu sekä alaisella että esimiehellä tyypillisimmin 

aloitteelliseen vuoroon. Alainen kehuu tyypillisemmin aloitteellisessa vuorossa, esimies taas 

kolmannessa positiossa uutisen kerronnan tai alaisen itsearvion jälkeen. 

 

Kehumisen paikkoja onkin kehityskeskustelussa useita. Havainto tukee aikaisempia tuloksia: 

Kehulla puhetoimintona ei ole etukäteen määrättyä paikkaa vuorovaikutuksessa siinä mielessä, kuin 

kiittämisellä, tervehdyksellä tai hyvästeillä (Manes & Wolfson 1981, 130). Aikaisemmassa 

tutkimuksessa kehujen on osoitettu olevan suhteellisen itsenäisiä ja sekventiaalisesta järjestyksestä 

riippumattomia eikä kehun ole todettu edeltävän tiettyä vierusparin etu- tai jälkijäsentä.  (Manes & 

Wolfson, 1981; McLaughlin,1984; Aakhus & Akdrich 2002, 399). Kehuja on todettu esiintyvän 

kertomuksen vastaanottamisen, kehun pyytämisen, tarjouksen esittämisen (Golato 2005, 49) tai 

kriittisen itsearvion jälkeen (Sifianou 2001, 395). Siten tutkimuksen tulos vahvistaa aikaisempia 

tutkimuksia. Kaikki aikaisemmissa tutkimuksissa havaitut kehun paikat tarjouksen esittämistä 

lukuun ottamatta oli löydettävissä kehityskeskusteluissa. 

 

On todettu, että kehu ei välttämättä muodoltaan eroa yleisestä arvion tekemisestä, vaan konteksti ja 

sijoittuminen keskustelussa vaikuttavat siihen, minkälaisen funktion arvio vuorovaikutuksessa saa. 

(Golato 2005, 8). Aineiston analyysissä kehujen funktioon viitattiin joissain kohdin lyhyesti. 

Lähinnä kehun funktioita aineistossa oli samanmielisyyden osoittaminen edeltävään kerrontaan, 

sekvenssin päättäminen, luontevan siirtymän tekeminen uuteen topiikkiin tai varsinaiseen 

toimintaan sekä kasvoja uhkaavien toimintojen, kuten kritiikin (Kotthoff 1989 sit. Golato 2005, 

101) tai ohjeen lieventäminen. (kehun paikka alaisen kriittisen itsearvion jälkeen on todettu myös 
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Pomerantz 1992, 85).) Myös ehdotuksen, ohjeen tai muutoksesta kertomisen jälkeen mahdollisesti 

tulevaa kieltäytymistä pehmennettiin kehulla. 

 

Negatiivisen palautteen paikka on aineiston perusteella useammin aloitteellisessa vuorossa, jolloin 

vuoro vaatii vastaanottovuoron, mutta myös itsearvion esittämisen jälkeen negatiivinen palaute on 

mahdollinen. Palautteen antaminen vaikuttaa luontevalta ja rakentavalta, kun sitä edeltää alaisen 

tekemä itsearvio. Tulos vahvistaa aikaisempia ammatillisia ohjeita (Maier 1960; Hirvihuhta & 

Litovaara 2003, 245), joissa kehotetaan esimiestä kannustamaan alaista itsearvion tekemiseen. 

Kritiikin antamisen tapa on osoitettu myös aiemmassa ka-tutkimuksessa. Sanna Vehviläinen (2001, 

103) huomasi ohjauskeskustelu –aineistossaan, että ennen kritiikin esittämistä ohjaaja tarjosi 

ohjattavalle mahdollisuutta itsekritiikin tekemiseen. 

 

Ammatillisessa kirjallisuudessa palautteen sijoittumiseen viitataan hyvin vähän. Lähinnä oppaissa 

neuvotaan, miten kritiikki tulisi rakentaa yhdessä kehun kanssa (ks. Aalto 2004, 114-115; Luoma 

ym. 2004, 83; Juuti & Vuorela 2002, 124; Jalava 2001, 110; Autio ym. 1988, 23). Näkemykset siitä, 

pitäisikö kehua ennen kritisoimista vai ei, vai pitäisikö kehu ja kritiikki pitää kokonaan erillään, 

eroavat kirjallisuudessa. Aineistoesimerkissä, jossa alainen antaa ensin positiivista palautetta ja 

sitten negatiivista: ”kyllähän meillä sujuu, mutta”, alaisen tapa yhdistää kehu ja kritiikki ovat 

ammatillisen ohjeistuksen mukainen. (ks. Aalto 2004, 114-115;  Kaski ja Kiander 2005, 119). 

Keskustelunanalyyttisestä näkökulmasta käsin oppaissa neuvotaan hyödyntämään kehua tilanteissa, 

joissa se saa kritiikkiä lieventäviä ja pehmentäviä funktioita. Vaikka aineistossa esiintyy useita 

kohtia, joissa kehulla lievennetään kasvoja uhkaavia tekoja ja keskustelijat toimivatkin joissain 

kohdin samansuuntaisesti ohjeiden kanssa, eivät keskustelijat osoita erityisesti orientoituvansa 

ulkopuolelta tuleviin ohjeisiin. 

 

Palautteen antamisen tapaan liittyvät tulokset 

 

Positiivisen palautteen antamisen tapa vaihteli osittain sen mukaan, missä kohtaa keskustelua 

palautetta annettiin ja mihin muuhun toimintoon palaute kytkeytyi. Esimiehen ja alaisen välisiä 

eroja kehumisessa ei juuri esiintynyt, vaan pikemminkin erot esimiehen ja alaisen välisissä tavoissa 

antaa palautetta johtuivat eri kehumisen paikkojen tuomista piirteistä. Positiivisen palautteen 

antamisen vuorot olivat selkeimpiä erityisesti uutisen kerronnan jälkeen. Kaavamaiset kehut ”Sehän 

on hienoo” tai ”hyvä” –tyyppiset kehut ovat selkeitä positiivisen arvion sisältäviä uutisen 

kertomuksen vastaanottovuoroja. Myös aloitteellisissa vuoroissa muotoiltiin kehut kaavamaisiksi 
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”sä olet hyvä” –muotoisiksi kehuiksi. Kun kehu sijaitsi osana sekvenssin varsinaista toimintaa, 

palaute oli muotoiltu toteavaksi huomioksi esimerkiksi ”sä oot sen hienosti tehny” tyyppisellä 

tavalla. Alaisen itsearvion jälkeen tehdyt palautteet oli rakennettu samanmielisiksi tai erimielisiksi 

alaisen ensimmäiseen arvioon ja palaute rakentui näiden toisten arvioiden sisälle tai niiden perään. 

Alaisen antama kehu oli yleisemmälle tasolle muotoiltu erityisesti silloin, kun esimies pyysi 

palautetta. 

 

Kehityskeskusteluissa valittamista tehdään epäsuorasti siinä mielessä, että valitus muotoiltiin ja 

tehtiin usein muiden toimintojen kautta. Kehityskeskustelussa tehdyt valittamiset oli 

sisäänrakennettu huolenkerronnan, itsearvion vastaanottovuoron, ohjeen tai pyynnön tekemisen 

toiminnoksi. Itse valittamisen vuoro saattoi olla muotoiltu kysymyslauseeksi, väitelauseeksi, 

ohjeeksi, pyynnöksi tai arvioksi. Tämä on tyypillistä institutionaaliselle keskustelulle. 

Institutionaalisessa keskustelussa kritiikki on verhoiltu usein jonkin sellaisen toiminnan sisälle, joka 

mahdollistaa keskustelun institutionaalisen tehtävän onnistumisen (Ruusuvuori & Lindfors 2008, 2; 

ks. myös Koskinen 1999, 90-114). Aikaisemmassa tutkimuksessa on havaittu, että valittamiset on 

voitu muotoilla muun muassa tarinan kertomukseksi tai huolenkerronnaksi (Monzoni 2008, 1), 

väitteeksi (Sacks 1992, 637; Dersley and Wootton, 2000), tai arvioinniksi (Pomerantz 1992). Myös 

neuvon antamisen on osoitettu muistuttavan joissain tilanteissa kritiikkiä (Goldsmith ja Fitch 1997, 

463). 

 

Ammatilliselle puheelle on tyypillistä myös tietty varovaisuus (Koskinen 1999, 42-43), mikä näkyy 

pehmennetysti ja lievennetysti muotoilluissa valitussekvensseissä. Suora valitus sisältää aina 

jonkinasteisen syytöksen henkilöä kohtaan, joten negatiivinen palautteen antaminen on kasvoja 

uhkaava teko, johon orientoidutaan keskustelussa arkaluontoisena ja potentiaalisesti ongelmallisena  

(Heinemann ja Traverso 2008, 4). 

 

Alaisen tekemät valittamisen vuorot kuitenkin osoittavat, että melko eksplisiittisetkin syytökset ovat 

kehityskeskustelussa mahdollisia, mutta tässä aineistossa kuitenkin vähemmistössä. Suora valitus 

näyttää aineiston perusteella vaativan aina jonkinlaisen vastaanottovuoron, kun taas kehumista ei 

aina seuraa vastaanottovuoroa. Valitussekvenssi laajeneekin kehityskeskustelussa usein pitkäksi 

sekvenssiksi eikä negatiivista palautetta voida siten pitää yksiselitteisesti yhtenä itsenäisenä 

vuorona. Myös aikaisemmassa tutkimuksessa on todettu, että valitusta ei voi määritellä tietyksi 

yhden keskustelijan rakentamaksi tyytymättömyyden ilmaukseksi, vaan valitus rakennetaan 

keskustelussa asteittain ja se yleensä vaatii tavallisesta vuoronvaihtojärjestyksestä (ks. Sacks ym. 
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1978) eroavan pidennetyn sekvenssin (Asmuß 2008; Heinemann ja Traverso 2008, 4; Monzoni 

2008, 74; ks. myös Maynard 2003, 177-178). 

 

Valitussekvenssien pidentyminen on otettu ammatillisissa teoksissa huomioon siinä mielessä, että 

mielenkiintoisella tavalla muutamassa teoksessa käsitellään palautteen antamisen sekvenssin 

lopetusta. Aalto (2004, 117) pitää tärkeänä, että korjaavalle palautteelle asetetaan loppu esimerkiksi 

”tässä on kaikki” -tavalla. Keskustelunanalyysin kannalta katsottuna Aalto ohjeistaa päättämään 

palautteen antamisen vuoron eksplisiittisesti ja selvästi niin, että palautteen saaja tietää selkeästi 

milloin hänen palautteen vastaanottovuoronsa voi alkaa. Kehityskeskustelujen analyysi valaisee 

ohjeen merkitystä entisestään. Valituksen vastaanottajalle on tarjottava mahdollisuus valituksen 

vastaanottoon ja mahdolliseen selontekoon sekä vastavuoroiseen palautteeseen.  

Vain kahdesta ammatillisesta teoksesta löytyi ohjeistus siihen, miten negatiivinen palaute kannattaa 

muotoilla: Pirnes (1997, 152) ohjeistaa kuvailemaan ja kertomaan, Furman kumppaneineen taas 

esittämän kritiikin toiveen muodossa (Furman ym. 2004, 63-64). Tulosten perusteella negatiivisen 

palautteen antamisen ohjeisiin voitaisiin lisätä muutama ohje: Alaista kannattaa kannustaa 

itsearvion tekemiseen, jolloin negatiivisen palautteen antaminen mahdollistuu sille luontevassa 

paikassa ja rakentavassa hengessä. Myös ohjeen tai neuvon antaminen tai huolen kertominen on 

mahdollinen tapa antaa palautetta rakentavalla tavalla ja välttyä suoran syytöksen tekemiseltä. 

Palautteen paikan ja palautteen antamisen tapojen analyysin yhteydessä havaitsin, miten 

keskustelijat orientoituivat tiettyjen palautteen aiheiden epäsuotavuuteen. Kollegoiden arvioiminen 

sekä alaisen persoonallisuuden arvioiminen osoitettiin olevan epäsuotavia palautteen antamisen 

aiheita. Havainto on mielenkiintoinen erityisesti siksi, että keskustelijat osoittivat näin 

orientoituvansa ammatillisiin ohjeisiin ja kehityskesksutelun institutionaalisiin kehyksiin. 

Ammatillisessa teorian ohjeiden mukaan henkilön luonteen tai persoonallisuuden arvioiminen ei 

kuulu kehityskeskusteluun, vaan arvioinnin keskiössä on alaisen toiminta ja hänen työtehtävänsä. 

 

7.2. Tutkimusprosessin pohdinta 

 

Palautevuorovaikutuksen tutkimus on paitsi mielenkiintoinen, myös tärkeä tutkimusaihe työelämän 

kannalta. Tutkimusaiheen tärkeys ei kuitenkaan riitä, vaan laadullista tutkimusprosessia tulee 

arvioida myös sen luotettavuuden ja pätevyyden osalta: onko tutkimus perusteellisesti tehty, ovatko 
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saadut tulokset ja tehdyt päätelmät päteviä sekä missä määrin tulokset ovat riippumattomia 

sattumasta (Kirk ja Miller 1986, 20). Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereinä voidaan 

pitää tutkimuksen uskottavuutta, siirrettävyyttä, varmuutta ja vahvistuvuutta (Eskola & Suoranta 

1998, 211-213). Tulkinnoille ja tuloksille tuo uskottavuutta tehtyjen havaintojen läpinäkyvyys. 

Tässä tutkimuksessa läpinäkyvyyttä sekä tulosten tarkkuutta lisää se, että analyyttiset havainnot ja 

tulkinnat ovat lukijan luettavissa aineistoesimerkeissä.  

 

Tutkimuksen siirrettävyyttä ja yleistettävyyttä eli vahvistuvuutta pohtiessa, on kysyttävä, voidaanko 

samansuuntaisia tuloksia tehdä myös muista suomalaisista kehityskeskusteluista ja saavatko tehdyt 

tulkinnat tukea aikaisemmista tutkimuksista. Keskustelunanalyyttisenä tapaustutkimuksena tulosten 

yleistettävyys on hyvin rajoitettua. Yleistettävyyden sijaan keskustelunanalyyttisessä tutkimuksessa 

tulisi pikemmin puhua mahdollisten puhekäytäntöjen löytämisestä. (Peräkylä 2004, 297.) Tällöin 

tutkimuksessa on voitu osoittaa, että esiin tulleet tavat antaa palautetta ovat mahdollisia 

kehityskeskusteluissa. Useiden tulosten yhteneväisyys aikaisempaan tutkimukseen (esim. Asmuß 

2008; Monzoni 2008; Manes ja Wolfson 1981; Golato 2005) tai samansuuntaiset maininnat 

arkitietämykseen perustuvissa ammattikirjoissa antaisivat kuitenkin vahvoja viitteitä siitä, että tästä 

aineistosta nousseet havainnot voivat toimita lähtökohtana tulevalle kehityskeskustelun 

vuorovaikutustutkimukselle tai institutionaaliselle palautetutkimukselle. Siten tutkimus vahvistaa 

aikaisemman tutkimuksen tuloksia sekä tekee tutkimuksesta tietyssä määrin siirrettävän. 

 

Tutkimuksen varmuudella tarkoitetaan tutkijan ennakkoehtojen huomioon ottamista. 

Tutkimusprosessiin ryhtyessäni pidin kehityskeskustelua lähtökohtaisesti institutionaalisena 

keskusteluna. Vaikka esioletukseni on ohjannut lähestymistapani valintaa, olen 

motivoitumattomassa aineiston analyysissa pyrkinyt irrottautumaan tietoisesti esioletuksestani. Kun 

esioletukset tiedostetaan etukäteen, on analyysivaiheessa helpompi laittaa oletukset sivuun ja 

tarkastella aineistoa ilman etukäteisoletuksia (ten Have 2007, 40). Tutkimuksen varmuuden yhtenä 

edellytyksenä on ollut havaintojen rakentaminen tiukasti aineistolähtöisiksi. 

 

Keskustelunanalyyttisessa tutkimuksessa videoidun aineiston valinta, nauhoitusten tekninen laatu ja 

litteraation tarkkuus ovat oleellisia tekijöitä arvioitaessa reliabiliteettia (Peräkylä 2004, 288). 

Keskustelunanalyysiin kuuluu oleellisesti aidon ja luonnollisen aineiston käyttö. Tämänkaltaisen 

tutkimuksen onkin mahdollistanut periksiantamaton ote aineistonkeruussa. Videoitu aineisto on 

mahdollistanut toistuvan ja yksityiskohtaisen tarkastelun ja siten lisännyt mahdollisten havaintojen 

laajuutta ja tarkkuutta (ks. Heritage ja Atkinson 1992, 4). 
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Keskustelujen videointi onnistui teknisesti hyvin ja sain videonauhojen vaihtoon kuluneen ajan 

tallennettua c-kaseteille. Yhdestä keskustelusta jäi valitettavasti noin 15 minuuttia tallentumatta. 

Keskustelujen lopetusta koskeva analyysi on siten tehty neljästä kehityskeskustelusta. Videoinnin 

hyvä laatu teki litteroinnista teknisesti melko vaivatonta ja Transana –ohjelmisto sopi 

käyttötarkoitukseeni. Vaikka litterointi oli työläin vaihe, koin, että litteraation tekeminen koko 

aineistosta auttoi kehityskeskustelun kokonaisrakenteen ja keskeisten toimintojen tulkinnassa. 

Aineisto tuli tarkan litteraation tekemisen myötä hyvin tutuksi (ks. Hutcby & Wooffitt 2003, 73-

75.) ja varsinaista aineistoa eli videoitua keskustelua oli helpompi seurata ja jakaa palautteen 

antamisen sekvensseihin. Litteraatio on aineistosta tekemääni tulkintaa (ks. emt.,   92) ja litteraatin 

tekeminen on edesauttannut videoidun aineiston analyysia. 

 

Yksi tutkimusprossessin arvioinnin kriteeri on, miten tarkastelukulma on rajattu. Institutionaalisen 

vuorovaikutuksen tutkimusta on kritisoitu siitä, että se usein jättää tilanteen taustalla olevat 

pidemmän aikavälin prosessit tarkastelun ulkopuolelle (ks. Peräkylä 2004). Kehityskeskustelun 

taustalla vaikuttavia tekijöitä on pyritty ottamaan huomioon kehityskeskustelukaavakkeen 

tarkastelun kautta. Kirjallisia dokumenttejä pidetään keskustelunanalyysissä oleellisina sosiaalisen 

maailman muokkaajia ja ne voivat olla merkittäviä tekijöitä kasvokkaisen vuorovaikutuksen 

analyysissä. Lisäksi täydentävällä aineistolla voidaan keskustelunanalyyttistä tulkintaa syventää. 

(Peräkylä 2004.) Keskustelukaavakkeen käyttämisen tarkastelu onkin mahdollistanut 

syvällisemmän keskustelun etenemisen ja rakentumisen analyysin. 

 

Kontekstin ja toiminnan välisen yhteyden osoittamista on helpottanut myös oma kokemukseni 

päivähoidon työstä ja sitä kautta muodostunut esiymmärrys päivähoidon kielestä ja kulttuurista. 

Vaikka keskustelunanalyysissä keskeistä on keskustelijoiden orientaatio kontekstiin eikä tutkijan 

etukäteen määrittelemä konteksti, se ei tarkoita, että tutkimus tulisi tehdä ilman etnografista tietoa 

kielestä ja ympäröivästä kulttuurista (Potter 1998, 31-31). Arminen (2005, 35) korostaakin, että 

keskusteluanalyysin käsitys kontekstista kasvattaa entisestään analysoijan merkitystä ja olennaiseksi 

tulee kysymys, miten analysoija pystyy tunnistamaan kontekstin. Tutkijat voivat ja heidän tulisi 

lisätä herkkyyttä tunnistaa institutionaalisen kontekstin mahdollinen relevanssi parantaakseen 

tutkimuksensa validiutta. 
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7.3. Johtopäätökset ja ideoita tuleviin tutkimuksiin 

 

Tämän tutkimuksen yhtenä tutkimusongelmana oli lähtöoletus siitä, etä palautteen antaminen, 

erityisesti negatiivisen palautteen antaminen, koetaan vaikeaksi ja jopa ahdistavaksi. Kun tuloksia 

tarkastelee suhteessa tähän hyvinkin arkiseen vuorovaikutuksen ongelmaan tai haasteeseen, voidaan 

tuloksista nostaa ainakin muutamia palautteen antamista helpottavia tekijoitä.  

 

Palautteen sijoittumiseen keskustelussa liittyvät tulokset mahdollistavat sen, että keskustelua ja 

keskustelukaavaketta suunniteltaessa voidaan jo etukäteen pyrkiä tarjoamaan mahdollisimman 

luontevia paikkoja palautteelle. Esimiehen mahdollisuuksia palautteen antamiseen voi helpottaa 

kannustamalla alaista itsearvioon ja kerrontaan. Alaisen itsearvio mahdollistaa esimiehen toisen 

arvion rakentavassa hengessä, niin että yhteinen arvio neuvotellaan yhteisymmärryksessä. Tällainen 

keskustelutyyli on jopa todettu tyydyttävämmäksi, kuin esimiehen autoritaariseen asemaan 

perustuva keskustelu (Meyer 1991, 68). On myös todettu, että palautetilanteet, jotka 

kommunikoitiin ilman työsuorituksesta keskustelemista ja jotka erosivat eniten alaisen omasta 

käsityksestä, koettiin hankalimmiksi (Berlin 2008). Tila alaisen antamalle palautteelle kannattaa 

mahdollistaa pyytämällä palautetta jo keskustelukaavakkeessa, mutta myös keskustelun edetessä 

palautetta kannattaa pyytää. 

 

Tulokset antavat lisäksi tuleville palautteen antajille ja vastaanottajille vihjeitä siitä, miten 

negatiivinen palaute voidaan muotoilla. Useita syytöstä lieventäviä puheen käytäntöjä, kuten 

sananvalinnoilla tai kehulla lieventäminen tai syytöksen rakentaminen muihin toimintoihin, tuli 

esille aineistoesimerkeissä. Syytöksen kasvoja uhkaava luonne kannattaa ottaa huomioon myös 

siinä, että tarjoaa vastaanottajalle mahdollisuuden vastaanottaa syytös rauhassa ja tehdä 

mahdollinen selonteko asiasta. 

 

Tulokset laajentavat myös palautteen antamista ilmiönä. Suora kehu tai suora syytös ovat 

vuorovaikutuksessa ehkä näkyvimpiä ja helpoimmin palautteeksi miellettäviä puheenvuoroja, 

vaikka palautteen antaminen tulisi nähdä laajemmin eri toiminnoista koostuvaksi ilmiöksi. Kun 

esimerkiksi uutisen kerrontaan vastaaminen positiivisella arviolla tai ohjeen antaminen 

ymmärretään palautteeksi, voidaan näitä keskustelun käytäntöjä käyttää tietoisemmin palautteen 

antamisen ja vastaanottamisen tilanteissa. 
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Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe liittyy palautteen vastaanottamisen tilanteisiin. 

Tutkimuksessa ei erityisemmin käsitelty palautteen vastaanottamisen vuoroja, sillä tarkastelu 

haluttiin rajata palautteen antamiseen. Myös kaavakkeen vaikutusta kehityskeskustelun 

vuorovaikutukseen voitaisiin jatkossa tutkia enemmän. Tutkimus osoitti, että keskustelukaavakkeen 

teemalliseen järjestykseen orientoidutaan keskustelussa ja siten kaavake ohjaa keskustelun 

etenemistä. Minkälainen kaavake ohjaa kehittävään vuorovaikutukseen ja alaisen työssä 

kehittymiseen ilman, että kaavake rajoittaa keskustelijoiden mahdollisuutta myös vapaaseen 

keskusteluun – on tutkimuskysymys, jonka ratkaisemisella olisi varmasti käytännön merkitystä 

kehityskeskusteluissa. 

 

Asmuß (2008, 412) toteaa omassa kehityskeskustelututkimuksessaan, että on tärkeää jatkaa 

kehityskeskustelujen vuorovaikutuksen tutkimista ja selkiyttää kulttuurin ja kielen vaikutuksia 

keskusteluihin. Omalta osaltaan tutkimukseni avaa kehityskeskustelun vuorovaikutusta 

suomalaisessa työkulttuurissa ja suomen kielessä ja kannustaa kehityskeskustelujen kehittämiseen. 

Se voi antaa työkaluja oman vuorovaikutuksen pohtimiseen ja tiedostamiseen. Jatkossa aihepiiri 

toivottavasti herättää tieteellistä kiinnostusta vuorovaikutustutkijoiden keskuudessa. 
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Liite 1.     Tampereella 23.1.07 1/2 

        
TUTKIMUSLUPAPYYNTÖ 

  

Olen Sanna Haukila ja opiskelen Tampereen yliopistossa sosiaalipsykologiaa. Olen tekemässä 

sosiaalipsykologista tutkimusta esimiehen ja alaisen välisestä kehityskeskustelusta. Tavoitteeni on 

lisätä ymmärrystä siitä, mitä kehityskeskustelu on ja miten sitä voitaisiin kehittää.  

 

Ystävällisesti pyydän, että saisin kerätä aineiston teidän yrityksessänne. Toivon saavani videoida ja 

ääninauhoittaa yhden tai useampia kehityskeskusteluja. Keskustelun jälkeen pyydän esimiestä ja 

alaista täyttämään lyhyen kyselykaavakkeen käydystä kehityskeskustelusta. En itse aio olla läsnä 

keskustelussa. En ole kiinnostunut keskustelun sisällöstä, siis mistä keskustelussa puhutaan, vaan 

tutkin keskustelun kulkua ja mm. puheenvuorojen vaihtoa. 

 

Liitteenä on tutkimussuostumus, josta ilmenee miten aineistoa tullaan käsittelemään ja säilyttämään. 

Tutkimukseen suostumisella edistätte sosiaalipsykologista perustutkimusta. Panoksellanne 

kehityskeskusteluja voidaan yleisesti kehittää entistä toimivampaan ja hyödyllisempään suuntaan. 

Luonnollisesti toimitan tutkimukseni tulokset teidän käyttöönne, jolloin voitte hyödyntää niitä oman 

yrityksenne kehityskeskustelujen kehittämiseen. Aineisto olisi arvokas myös mahdollisiin 

jatkotutkimuksiin työelämän kehittämiseksi. 

 

Kerron mielelläni tarkemmin tutkimuksestani teille kasvokkain tai puhelimitse. 

Ystävällisin terveisin 
 
 
Sanna Haukila 
jne. 
 
Opinnäytetyöni ohjaajiin voi myös ottaa yhteyttä: 
Irmeli Järventie  Johanna Ruusuvuori 
jne.     jne. 
 
Tampereen yliopiston sosiologian ja sosiaalipsykologian laitos 
Kalevantie 5, 33014 Tampereen yliopisto
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         2/2 
 

 

 
Tutkimussuostumus kehityskeskustelun videoimiseen/äänittämiseen 

 
Olen saanut tietoa yllä mainitusta tutkimusprojektista ja sen tavoitteista.  
Minulle on luvattu, että ääninauhoitettua/videoitua kehityskeskustelua käsitellään seuraavasti:   

 
1. Kehityskeskustelussa esille tulleet asiat raportoidaan tutkimusjulkaisuissa tavalla, 
jossa tutkittavia tai muita haastattelussa mainittuja yksittäisiä henkilöitä ei voi 
välittömästi tunnistaa. 
 
2. Kehityskeskustelun salassapito turvataan niin, että siitä tehtyä 
äänitallennetta/videotallennetta käsittelevät tutkimusapulaiset ja tutkijat allekirjoittavat 
vaitiolositoumuksen.  
 
3. Kehityskeskustelu kirjataan tekstitiedostoksi ja siinä yhteydessä kehityskeskustelussa 
esille tulevien muiden henkilöiden, organisaatioiden ja paikkakuntien nimet muutetaan 
peitenimiksi.                    
 
4. Kehityskeskustelun äänitalleen, videotallenteen ja tekstitiedoston tutkija Sanna 
Haukila arkistoi myöhempään tutkimuskäyttöönsä. 

 
Äänitallenne ja sen tekstitiedosto arkistoidaan pysyvästi Tampereen yliopiston Sosiologian ja 
sosiaalipsykologian laitoksella tehtävän aihetta koskevan tieteellisen tutkimuksen käyttöön. 
Yllämainitun tutkimuksen päättymisen jälkeen äänitalleen ja tekstitiedoston käytöstä ja 
asianmukaisesta säilyttämisestä ks. laitoksella vastaa Johanna Ruusuvuori. 

 
 
Tätä sopimusta on tehty kaksi yhtäpitävää kappaletta, yksi tutkittavalle ja yksi tutkija Sanna 
Haukilalle. (sekä esimiehen että alaisen kanssa tehdään oma sopimuksensa tutkijan kanssa) 
 
Paikkakunta ja päiväys 
 
tutkittavan allekirjoitus 
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Liite 2. Aineistoesimerkeissä käytetyt litteraatiomerkit 
 
 
.  laskeva intonaatio 
 
,  tasainen intonaatio 
 
?  nouseva intonaatio 
 
↑  seuraava sana lausuttu ympäristöä korkeammalta 
 
↓  seuraava sana lausuttu ympäristöä matalammalta 
 
[  päällekkäispuhunnan alku 
 
]  päällekkäispuhunnan loppu 
 
(.)  mikrotauko: 0.4 sekuntia tai vähemmän 
 
(0.5)  mikrotaukoa pidempi tauko; pituus ilmoitettu sekunnin kymmenesosina 
 
=  kaksi puhunnosta liittyy toisiinsa tauotta 
 
>joo<   (sisäänpäin osoittavat nuolet) nopeutettu jakso 
 
<joo>   (ulospäin osoittavat nuolet) hidastettu jakso 
 
e::i   (kaksoispisteet) äänteen venytys 
 
◦joo◦  ympäristöä vaimeampaa puhetta 
 
JOO  (kapiteelit) äänen voimistaminen 
 
joo  alleviivaus sanan painottaminen 
  
.hhh  sisäänhengitys 
 
hhh  uloshengitys 
 
.joo  (piste sanan edessä) sana lausuttu sisäänhengittäen 
 
he he  naurua 
 
j(h)oo  suluissa oleva h sanan sisällä kuvaa uloshengitystä, useimmiten kyse on nauraen  
  lausutusta sanasta 
 
$joo$  hymyillen sanottu sana tai jakso 
 
#joo#  nariseva ääni 
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@joo@ äänen laadun muutos 
 
jo-  (tavuviiva) sana jää kesken 
 
t’ota  (rivinylinen pilkku) vokaalin kato 
 
(joo)   sulkujen sisällä epäselvästi kuultu jakso tai puhuja 
 
(-)   sana, josta ei ole saatu selvää 
 
(--)   pidempi jakso, josta ei ole saatu selvää 
 
((itkee)) kaksoissulkeiden sisällä litteroijan kommentteja ja selityksiä tilanteesta 
 
Kaikki tunnistamista mahdollistavat tekijät, esimerkiksi puhujien nimet, iät, puhelinnumerot, 
paikkakunnat, ammatit on muutettu litteraatioon. 
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Liite 3. Aineistoesimerkit ja taulukot koottuna 
 
Taulukko 1. Aineiston kehityskeskustelut 
Taulukko 2. Aineiston palautesekvenssit 
Taulukko 3. Kehumisen ja syyttämisen sijoittuminen sekvensseissä 
  
Aineistoesimerkki 1. (keskustelu 2) Esimerkki keskustelun aloittamisesta 
Aineistoesimerkki 2. (keskustelu 2) Esimerkki orientaatiovaiheesta varsinaiseen 
keskusteluosaan siirtymisestä 
Aineistoesimerkki 3. (keskustelu 3) Esimerkki kehityskeskustelun agendaan orientoitumisesta 
Aineistoesimerkki 4. (keskustelu 4) Esimerkki kaavakkeen järjestykseen orientoitumisesta 
Aineistoesimerkki 5. (keskustelu 3) Esimerkki kaavakkeen järjestyksestä poikkeamiseen 
Aineistoesimerkki 6. (keskustelu 5) Esimerkki keskustelun lopetuksesta 
Aineistoesimerkki 7. (keskustelu 5) Esimerkki perussekvenssistä 
Aineistoesimerkki 8. (keskustelu 4) Esimerkki perussekvenssin jälkilaajennuksesta 
Aineistoesimerkki 9. (keskustelu 4) Esimerkki itsearvion jälkeen tulevasta pos. palautteesta 
Aineistoesimerkki 10/1.(keskustelu 2) Esimerkki itsearvion jälkeen tulevasta neg. palautteesta 
Aineistoesimerkki 11. (keskustelu 3) Esimerkki palautteen antamisesta aloitteellisessa 
jälkilaajennuksessa 
Aineistoesimerkki 12/1. (keskustelu 2) Esimerkkinä alaisen palautteesta aloitteellisessa vuorossa 
Aineistoesimerkki 10/2 (keskustelu2)  
Aineistoesimerkki 13. (keskustelu 3) Esimerkki toisen toiminnan osana sijaitsevasta palautteesta 
Aineistoesimerkki 14. (keskustelu 5) Esimerkkinä palautteesta, kun palautetta on pyydetty 
Aineistoesimerkki 15 (keskustelu 2) Esimerkki kaavakkeen tarjoamasta kysymyksestä 
Aineistoesimerkki 16. (keskustelu 4) Esimerkki positiivisen palautteen muotoilusta 
Aineistoesimerkki 17. (keskustelu 5) Esimerkki pos. palautteen muotoilusta, kun käytetty 
metaforaa 
Aineistoesimerkki 18. (keskustelu 3) Esimerkki kaavamaisesta kehusta 
Aineistoesimerkki 19.  (keskustelu 3) Esimerkki alaisen tekemästä kehusta 
Aineistoesimerkki 12/2 (keskustelu 2) Esimerkki pitkästä valitussekvenssistä 
Aineistoesimerkki 12/3 (keskustelu 2) 
Aineistoesimerkki 12/4 (keskustelu 2) 
Aineistoesimerkki 20/1. (keskustelu 3) Esimerkki toisen toiminnan sisälle rakennetuista 
syytöksistä 
Aineistoesimerkki 20/2. (keskustelu 3)  Esimerkki negatiivisen palautteen vastaanotosta 
Aineistoesimerkki 21. (keskustelu 5) Esimerkki toisen toiminnan sisälle rakennetuista 
syytöksistä 
Aineistoesimerkki 22. (keskustelu 4) Esimerkki epäsuotavasta palautteesta 
Aineistoesimerkki 23. (keskustelu 4) Esimerkki epäsuotavasta palautteesta 
 


