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Suomen terveydenhuollon palvelujarjestelman haasteisiin pyritddan vastaamaan muun muassa
vahvistamalla henkilostén osaamista. Osaamisen johtaminen on keskeinen osa tata
kehittdamistyota. Sen on todettu tarvitsevan osallistavia ja arjen tyotilanteisiin kiinnittyvia
ratkaisuja, jotka vahvistavat organisatorista oppimista. Kehityskeskustelu on Suomessa
vakiintunut osaamisen johtamisen kdytanto, johon tutkielman tapauksessa on nyt liitetty
vertaispalaute.

Tutkielman tavoitteena on tuottaa tietoa vertaispalautteesta valineend, joka tukee osaamisen
johtamista, yksilon ammatillista kasvua ja organisaation oppimista. Lisdksi tavoitteena on kuvata
hoitohenkiloston kokemuksia vertaispalautteen hyodyntamisesta rakenteellisesti
kehityskeskustelujen yhteydessa. Lahtokohtana on tapauksen hoitotyontekijoiden nakemykset
aiheesta, joita tarkastellaan suhteessa oppivan organisaation teorian peruselementteihin.

Tutkielma toteutettiin kuvailevana tapaustutkimuksena. Laadullisella tutkimusotteella pyrittiin
ymmartamaan ilmiotd tutkittavien kokemusten kautta tavoittelematta tilastollista
yleistettavyyttd. Empiirinen aineisto on keratty sdhkoisella kyselylla (n=52), joista strukturoidut
kysymykset analysoitiin kuvailevia tilastollisia menetelmia kdyttden ja avoimet sisallonanalyysia
hyodyntéen.

Tulosten perusteella saatu vertaispalaute vahvisti tyontekijoiden kasitysta omista
vahvuuksistaan ja osaamisensa riittdvyydestd, mutta johti vain harvoin konkreettisiin
muutoksiin toiminnassa. Hoitohenkilostd koki vertaispalautteen myonteisena, mutta erityisesti
kehittavan, havaintoihin perustuvan palautteen antaminen osoittautui haastavaksi. Eniten
hyotya koettiin tyorooliin liittyvdssa osaamisessa, kun taas kehittdmiseen ja laadun
parantamiseen liittyvat osa-alueet jaivat vahemmalle.

Jotta vertaispalaute voisi siirtya “kehuista kehittamiseen”, sen tulisi olla aikajanteeltaan
lyhyempaa ja toteutua oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti jatkuvana, arjen tyossa
tapahtuvana dialogina  vuosittaisen  kehityskeskustelun lisdksi.  Vertaispalautteella
kehityskeskustelussa on kuitenkin mahdollisuus toimia osallistavana, yhteisollista oppimista
edistdavana ja muuhun kuin tydntekijan itsearviointiin perustuvana rakenteellisena osaamisen
tunnistamisen menetelmana. Vertaispalaute tukee oppivan organisaation toteutumista
hoitotydssa vahvistamalla tyontekijan ammatillista kasvua. Johtamisen tuella silla on
mahdollisuuksia kasvaa yksil6tason osaamisen vahvistajasta yhteiseksi osaamiseksi ja vahvistaa
avoimempaa palautekulttuuria.
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1 Johdanto

Suomen terveydenhuollon palvelut ovat kansainvalisesti vertaillen korkeatasoisia, ja
hoitohenkilokunnan osaaminen on vahvaa. Vdeston ikaantyminen, kasvava palvelutarve
ja kustannusten nousu kuitenkin haastavat sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelman
kestavyytta. Organisaatiot kohtaavat jatkuvia muutoksia, jotka korostavat osaamisen
johtamisen merkitysta erityisesti terveyspalvelujen arjessa, jossa osaaminen kytkeytyy
suoraan hoidon laatuun ja potilasturvallisuuteen. Hallitusohjelmassa (Valtioneuvosto,
2023, s.21-22) painotetaan koulutetun hoitohenkiléston osaamisen kehittamistd ja

jatkuvaa ammatillista kasvua.

Osaaminen ja tieto ovat keskeisiad strategisia voimavaroja, ja osaamisen johtaminen on
olennainen keino vahvistaa julkisten organisaatioiden tehokkuutta ja vaikuttavuutta
(Hujala & Laihonen, 2021, s. 211; Kosklin ja muut, 2023, s. 742—745). Lisdksi oppivan
organisaation toimintatapojen ja kulttuurin juurruttamisen on osoitettu parantavan
terveydenhuollon organisaatioiden kykya vastata toimintaympariston muuttuviin
haasteisiin (Chou ja muut, 2025). Henkiloston ajantasaisen osaamisen varmistaminen,
osaamisen johtamisen vahvistaminen ja oppivan organisaation periaatteiden
hyodyntdaminen ovat todennetusti keinoja, joilla julkisen terveydenhuollon organisaatiot

voivat edistaa jatkuvaa uudistumistaan ja varmistaa toimintansa laadukkuuden.

Sairaanhoitajat, terveydenhoitajat ja katil6t ovat suurin julkisen terveydenhuollon
ammattiryhmista Suomessa (THL 2025). Lundenin (2022) vaitostutkimuksen mukaan
osaamisen johtamista hoitotydssa on kuitenkin tutkittu niukasti ja erityisesti
konkreettiset keinot, joilla johtajat voivat edistdd tyontekijoidensd osaamista ovat
epaselvid. Laulainen ja muut (2020) kuvaavat integroituvien sosiaali- ja
terveyspalveluiden laajat osaamisvaatimukset ja korostavat johtamisen roolia
tyontekijoiden osaamisen hyddyntamisessa. He varoittavat, ettd ilman toimivia arjen
kaytantoja osaamisvaatimukset jadvat idealistisiksi johtaen eparealistisiin odotuksiin ja
muun muassa uupumukseen. Lunden (2022) painottaa hoitotydn osaamisen

johtamisessa tarvetta innovatiivisille ja arjen kdytantoihin kiinnittyville ratkaisuille, jotka



tuottavat ajantasaista tietoa osaamisesta, tukevat tyontekijan aktiivista roolia ja
vahvistavat organisatorista oppimista. Tama tutkielma vastaa tahan tutkimusaukkoon
tarkastelemalla vertaispalautetta konkreettisena osaamisen johtamisen mekanismina,
joka yhdistaa kliinisen tyon, tiimioppimisen, osaamisen tunnistamisen seka yksilon
ammatillisen kasvun tukemisen. Osaamisen kehittdmisen tulee oppivan organisaation
periaatteiden mukaisesti olla jatkuvaa, osallistavaa seka kytkeytya organisaation
rakenteisiin ja kulttuuriin (Laulainen ja muut, 20205.172-173; Lunden 2022, s.66—67, 69,
83).

Tutkielman paakasitetta, vertaispalautetta (peer feedback) kaytetaan kirjallisuudessa
osin synonyymina vertaisarvioinnille. Vertaisarviointi sisaltaa usein palautteen, mutta
vertaispalautteen tavoitteena on arvioinnin sijaan tukea palautteen saajaa omien
vahvuuksien ja kehittamiskohteiden tunnistamisessa (LeClair-Smith ja muut, 2016,
s.322). Vertaispalautteen vaikutuksia on tutkittu laajasti, mutta tutkimus on tyéelaman
sijaan  painottunut kasvatustieteelliseen kontekstiin ja  opiskelija-arviointiin.
Vertaispalautteella ja palautteella yleisesti on keskeinen, rakenteellinen rooli oppivassa
organisaatiossa. HUSn hoitotydn strategia pohjautuu Magneettisairaala® -malliin (HUS,
2024a), jonka voidaan katsoa olevan hoitotydn kdytannon kontekstissa oppivan
organisaation periaatteita noudattava malli. Mallin mukaisesti vertaispalaute on otettu
kayttoon kehityskeskustelujen osana tutkielman kohteena olevan HUSin tulosyksikdssa
vuoden 2025 aikana. Koska toimintamalli on uusi ja vasta aloittamassa juurtumistaan,
tarjoaa tapauskohde ainutlaatuisen tilanteen tarkastella sen ensivaikutuksia ja

muotoutumista kdytantoon.

Tutkielman keskeisia kasitteitd vertaispalautteen, osaamisen johtamisen ja oppivan
organisaation lisdksi ovat osaaminen, ammatillinen kasvu ja kehityskeskustelu.
Tutkielman tapauksessa vertaispalautteen tavoitteena on auttaa palautteen saajaa
tunnistamaan omia ammatillisen kehittymisen vahvuuksia ja mahdollisuuksia, jotka
mahdollistavat yksilén ammatillista kasvua. Lomakkeen mukaisesti annettu

vertaispalaute on tarkoitus kasitelld esihenkilon kanssa osana vuosittaista



kehityskeskustelua. Kehityskeskustelu on Suomessa vakiintunut osaamisen johtamisen
vdline (Viitala 2010, s.209), jonka tavoitteena on tydntekijan osaamisen tunnistaminen,
tukeminen ja kehittdaminen organisaation tavoitteiden mukaisesti (Barbieri ja muut, 2021,
5.108). Kehityskeskustelua kasitellaan laajasti suomenkielisissa johtamisen oppaissa ja
erityisesti opinndytetoissd, mutta kansallisessa tutkimuskirjallisuudessa aihe esiintyy

Iahinna sivulauseissa.

Tutkielmassa tarkastellaan myo6s hoitohenkilostén kokemuksia vertaispalautteen
antamisesta ja vastaanottamisesta uuden toimintamallin kdyttéonoton jalkeen.
Tutkimuskirjallisuus ei tarjoa selkedaa kuvausta palautteen vaikutuksesta oppimiseen
(Anseel & Sherf 2025, 5.20), vaikka useilla eri tekijoilla on todettu olevan tahan vaikutusta
(Johnson ja muut, 2023, s.71). Terveydenhuollossa palautetaitojen merkitys korostuu,
silla tiimityo ja jatkuva osaamisen kehittaminen muodostavat perustan laadukkaalle ja

turvalliselle potilastyolle (Arola ja muut, 2018, s.44).

1.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkielman tavoitteena on tuottaa tietoa vertaispalautteesta valineend, joka
tukee osaamisen johtamista, yksilon ammatillista kasvua ja organisaation oppimista.
llImiotda  tarkastellaan  tyontekijoiden  subjektiivisten kokemusten kautta.
Hallintotieteellisessa kontekstissa tama tarkoittaa, etta tutkielman painopiste on siing,
miten johtamista tukeva toimintamalli koetaan ja miten se vaikuttaa arjen kaytantoihin.
Lisaksi empiirisia tuloksia tarkastellaan suhteessa Sengen (1990) oppivan organisaation
teorian peruselementteihin. Teoria tarjoaa edelleen ajankohtaisen viitekehyksen
organisaatioiden etsiessa osaamisen johtamisen keinoja yhteistydon organisoimiseksi
tuloksellisen  vuorovaikutuksen ja  osaamisen  jakamisen  varmistamiseksi.
Vertaispalautteen tarkastelu tdman viitekehyksen kautta auttaa ymmartamaan, miten

palautekdytannot voivat tukea yksilon ammatillista kasvua ja organisaation oppimista.
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Tutkimuskysymyksina esitetdan:
1. Miten vertaispalaute osana kehityskeskustelua vaikuttaa ammatilliseen kasvuun
ja osaamisen tunnistamiseen?
2. Millaisia kokemuksia hoitohenkilostélla on vertaispalautteen antamisesta ja
vastaanottamisesta?
3. Miten vertaispalaute tukee osaamisen johtamisen kaytantoja seka oppivan

organisaation periaatteiden toteutumista hoitotyossa?

Tutkielma toteutetaan laadullisena, kuvailevana tapaustutkimuksena, jossa ilmiota
lahestytdaan ilman pyrkimysta tilastolliseen yleistettavyyteen (Tuomi & Sarajarvi 2018).
Aineisto koostuu sdhkodisen kyselyn vastauksista (n = 52), joista strukturoidut kysymykset
analysoidaan kuvailevia tilastollisia menetelmia hyddyntden ja avoimet vastaukset

sisallénanalyysin avulla.

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielma muodostuu kuudesta pdaluvusta. Ensimmaisessa luvussa johdatellaan
tutkielman aiheeseen ja tavoitteisiin sekad esitellddan tutkimuskysymykset. Toisessa
luvussa perehdytddan osaamiseen, osaamisen johtamiseen ja oppivaan organisaatioon
seka kehityskeskusteluun osaamisen johtamisen toimintona. Kolmannessa paaluvussa
syvennytdan tarkemmin vertaispalautteeseen, palautteeseen yleisesti seka

vertaispalautteen antamiseen ja vastaanottamiseen.

Neljas luku esittelee tutkielman metodologiaa ja tutkimusmetodeja. Paaluvussa viisi
kuvataan kyselyn vastausten analyysin tuottamat tulokset ja viimeisessa, kuudennessa
luvussa vastataan tutkimuskysymyksiin liittden luvussa viisi kuvatut tulokset osaksi
teoreettista viitekehysta. Lisaksi luvussa kuusi pohditaan tutkielman luotettavuutta ja

eettisia nakokulmia sekda mahdollisia jatkotutkimusaiheita.
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2 Osaamisen johtaminen ja oppiva organisaatio

terveydenhuollossa

Luvussa kaksi tarkastellaan osaamista, ammatillista kasvua ja osaamisen johtamista seka
oppivaa organisaatiota kasitteind ja perehdytdadan kehityskeskustelun perinteeseen.
Luvun tavoitteena on osoittaa, miten nama ilmiot kytkeytyvat osaamisen tunnistamista
ja jatkuvaa oppimista tukevaan vertaispalautteeseen, muodostaen teoreettisen

viitekehyksen tutkimuskysymysten tarkastelulle.

2.1 Osaaminen ja ammatillinen kasvu

Tutkielman tapauksessa vertaispalautteella pyritddan auttamaan palautteen saajaa
tunnistamaan omia ammatillisen kehittymisen vahvuuksia ja mahdollisuuksia. Tavoite on
yhteiskunnallisesti ajankohtainen, silla hoitohenkiloston jatkuva ammatillinen kasvu on
nimetty tavoitteeksi nykyisessd hallitusohjelmassa (Valtioneuvosto, 2023, s.21-22).
Ammatillisen kasvun varmistamisella pyritdan yhteiskunnan tasolla tuottamaan
laadukkaat, vaikuttavat ja kustannustehokkaat terveyspalvelut seka liséamaan alan veto-
ja pitovoimaa. Ammatillisesta kasvusta voidaan kayttaa myos kasitteita elinikdinen tai
jatkuva oppiminen, etenkin jos ilmiotd tarkastellaan oppivan organisaation

nakokulmasta.

Osaaminen on monimutkainen ja osin abstrakti ilmid, jota on haastavaa tunnistaa ja
mitata. Tyoelamassa se on rakenteellisesti kerrostunutta. Osaamista voidaan tarkastella
kaikille ammattialoille yhteisend tybelamaosaamisena, organisaatiosidonnaisena,
ammattialan yleisena tai tehtdvakohtaisena osaamisena (Laulainen ja muut, 2020, s. 159;
Soini ja muut 2021, 339-340). Tutkielmassa osaamisen tarkastelun painopiste on
yksilotasolla, vaikka tarkoituksena on myos pohtia, miten yksilon ammatillisen kasvun
tukeminen ja osaamisen tunnistaminen voivat tukea oppivan organisaation

periaatteiden toteutumista.
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Osaamisesta tavallisin kaytetty kasite tutkimuskirjallisuudessa on kompetenssi
(competence) (Hanhinen, 2010, s.97). Perinteisesti kompetenssi ymmarretdan tiedon,
taidon ja asenteiden kokonaisuutena, joita soveltamalla yksilo suoriutuu luotettavasti ja
laadukkaasti tyonsa vaatimuksista (Salman ja muut, 2020, s.722—-723, 731). Laulainen ja
muut (2020, s. 154-155) tarkentavat yksilon osaamisen kokonaisuutta terveydenhuollon

kontekstissa lisaamalla tahan kaksi keskeista ulottuvuutta, etiikan ja minapystyvyyden.

Osaamiseen sisaltyva tieto ymmarretdaan koostuvan alun perin Polanyin (1966)
julkaisemaan teoriaan perustuen hiljaisesta (tacit) ja eksplisiittisesta (explicit) tiedosta
(Kakabadse ja muut, 2001, s.139). Hiljainen tieto tarkoittaa henkilokohtaista, vaikeasti
sanallistettavaa, kokemuksen kautta karttuvaa seka intuitiivista tietoa, jonka
vastakohtana eksplisiittinen tieto on sanallistettavaa, dokumentoitavaa seka helposti
jaettavissa olevaa. Terveydenhuollon asiantuntijatydssa molemmat tiedon muodot
lomittuvat ja ovat yhta lailla merkittavia laadukkaan, turvallisen ja ndytt66n perustuvan
potilaan hoidon toteuttamiseksi (Agrofolio ja muut, 2021, s.141). Taidot tarkoittavat
toimintaa. Taitojen avulla yksild kykenee soveltamaan omaamaansa tietoa ja
toteuttamaan kaytannon tyotaan. Asenteet ja mindpystyvyys eli usko omiin kykyihin
vaikuttavat olennaisesti siihen, miten yksilo kayttda tietojaan ja taitojaan tydssaan ja
miten han kykenee ammatilliseen kasvuun (Laulainen ja muut 2020, s.154, 158). My0s

asenteita ja minapystyvyytta voidaan kehittaa oppimisella.

Oppivan organisaation nakokulmasta osaamisen ytimessa korostuvat kyky nahda
kokonaisuuksia, yksilon elinikdinen oppiminen seka tiimien ja yhteisdjen kyky oppia
yhdessa. Yhdessa oppiminen, organisaation uudistuminen sekda laadukkaiden ja
turvallisten terveyspalveluiden takaaminen edellyttavat terveydenhuollon tyontekijoilta
kykya tiedon ja osaamisen jakamiseen. Laulainen ja muut (2020, s.159-162) puhuvat
tyontekijyystaidoista ja organisaatiokansalaisuudesta, joihin sisdltyy osaamisen
jakamisen ja yhteistyotaitojen lisaksi vastuu oman tyon kehittdmiseen ilman tyétehtaviin
tai asemaan sisaltyvaa velvoitetta. Myods palautetaidot ovat merkittdva osa naita

tyontekijyystaitoja.
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Osaamisen kehittamiselld tavoitellaan ammatillista kasvua. Ammatillinen kasvu on
jatkuva, tavoitteellinen oppimisprosessi, jossa yksilo aktiivisesti kehittdd osaamistaan
koko tyduran ajan vastatakseen tydelaman vaatimuksiin (Ruohotie, 2000, s.55-56) ja
edistddkseen uratavoitteitaan (Hakvoort ja muut 2022, s.2), hyddyntden kokemusta ja

tyoyhteison tukea (Smith, 2012, s.181).

Haasteena ammatilliselle kasvulle ja oppimiselle on, etteivat kaikki tyontekijat eivat pida
sita tarpeellisena. Lunden (2022, s.70) totesi sairaanhoitajien olleen tyytyvaisia
tyoyksikon toimintaan ja osaamisen nykytilaan, mika rajoitti heidan muutosvalmiuksiaan
ja oppimishalukkuuttaan. Yksilon aktiivisuuden lisaksi ammatillisen kasvuun tarvitaan
organisaation rakenteellista tukea ja osaavaa johtamista, silld se on riippuvainen
organisaation rakenteista, resursseista ja kulttuurista (Coventry ja muut, 2015, s.2722—
2723). Tukemalla yksilon ammatillista kasvua, voidaan edistdda tyohyvinvointia,

motivaatiota, sitoutuneisuutta ja hoidon laatua (Hallin & Danielsson, 2008, s.68).

2.2 Osaamisen johtaminen terveydenhuollossa

Tutkielman tarkoituksena on tarkastella, miten vertaispalaute tukee osaamisen
johtamista, kun se tuodaan osaksi kehityskeskustelua. Tutkielmassa onnistunut
osaamisen johtaminen nahdaan osallistavaksi ja oppimista tukevaksi organisaation
strategian mukaiseksi johtamiseksi. Onnistuneilla osaamisen johtamisen kaytanteilla
voidaan tukea yksilon ammatillista kasvua ja jatkuvaa oppimista (Coventry ja muut, 2015,
5.2722-2723). Yksilén oppiminen on edellytys organisaation oppimiselle, uudistumiselle

ja kehittymiselle (Senge, 2025, s.186—187).

Sairaanhoitajat, terveydenhoitajat ja katilot ovat suurin julkisen terveydenhuollon
ammattiryhmistd Suomessa (THL 2025), joten hoitotyon laadukas ja osaava osaamisen
johtaminen ovat keskiossa tarkasteltaessa julkisen terveydenhuollon osaamisen
johtamista ja kehittamista. Osaamisen johtamisen vaikutukset nakyvat terveydenhuollon

toiminnassa monella tasolla. Hallitusohjelmassa (Valtioneuvosto 2023, s.21, 26)
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tyontekijoiden ammatillisen kehittymisen mahdollistamisella pyritdan parantamaan
palveluiden saatavuutta, vaikuttavuutta ja kustannustehokkuutta. Osaamisen
johtamisen tavoitteeksi terveydenhuollossa voidaan ndin nahdad yhteiskunnan
hyvinvoinnin rakentaminen ja ongelmien ratkaisu (Hujala & Laihonen, 2021, 5.214-215;

Kosklin ja muut, 2023, s.742-743).

Perinteisesti osaamisen johtaminen ndhddan organisaation strategiaa tukevana
johtamisena, jonka tavoitteena on ennakoida, hallita ja ohjata organisaatiossa
tarvittavaa tietoa ja osaamista organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamisen
varmistamiseksi (Ollila, 2006, s.10). Osaamisen johtaminen kuvataan kirjallisuudessa
usein systemaattisena prosessina, joka koostuu tarvittavan osaamisen ennakoinnista,
osaamisen madrittelystd, nykytilan kartoituksesta sekd osaamisen kehittdmisen
suunnittelusta, kehittdmisesta ja arvioinnista (Karamitri ja muut, 2017; Kivinen, 2008,
s.111; Orzano ja muut, 2008; Lunden, 2022, s.83). Onnistunut osaamisen johtaminen
edellyttda tiedon jakamista ja palautetta arvostavia organisaation rakenteita seka
kulttuuria ja johdon tukea kaikilla organisaation tasoilla (Laihonen ja muut, 2023, 5.225—
228; Nicolini ja muut, 2008, s.250—-254). Terveydenhuollossa sitd haastaa hierarkkiset
rakenteet, moniammatillisuus ja eri ammattiryhmien valiset vahvat rajat, jotka
hidastavat tiedon liikkumista, osaamisen jakamista ja yhdenmukaisten kaytdantojen
juurruttamista (Hujala & Laihonen, 2021, s.207-208; Karamitri ja muut, 2017, s.13-14;
Kosklin ja muut, 2023, s.745).

Yksilotasolla osaamisen johtamisen vaikutukset nakyvat tyontekijan osaamisen
tunnistamisena, arvostamisena ja kehittamisend, joilla on suora vaikutus
tyosuoritukseen, hyvinvointiin, motivaatioon ja sitoutuneisuuteen (Hallin & Danielsson,
2008, s.68; Laulainen ja muut, 2020, s. 159, 166, 169; Meretoja ja muut, 2004, s.131).
Osaamisen tunnistaminen edellyttda monipuolisia ja toimivia kdytantoja, mutta nykyiset
terveydenhuollon hoitohenkilokunnan osaamisen arviointivalineet ovat Lundenin (2022,
s.70) mukaan vanhentuneita ja vyleisluontoisia. Osaamisen tunnistamisessa ja

arvioinnissa kaytetdan muun muassa tuloskortteja, osaamiskarttoja, kehityskeskusteluja
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ja tyosuorituksen arviointeja, jotka koettiin vanhentuneiksi ja yleisluontoisiksi potilaiden

hoidossa tarvittavan osaamisen arviointiin.

Muuttuvassa terveydenhuollossa laadukkaan ja vaikuttavan toiminnan toteuttaminen
vaatii johtajilta ja tyontekij6iltd uudenlaista vuorovaikutuksellista osaamista (Laulainen
ja muut, 2020, s. 169) Johtajilta ja tyontekijoiltda vaaditaan toistensa osaamisen
arvostamista ja siihen perustuvaa vuorovaikutusta, jotta henkil6ston osaaminen voidaan
tunnistaa ja hyodyntdaa arjen tyossa. Lunden (2022, s. 68—69) korostaa osaamisen
johtamisessa transformatiivista johtajuutta, jossa esihenkild osallistaa ja vastuuttaa
tyontekijoitdadan  sekd  edistdd  yhteisollistd  oppimista. Han  suosittelee
kehityskeskustelujen aktiivista hyodyntamista osaamisen arvioinnissa ja kehittamisessa.
Soini ja muut (2021, s.349) totesivat tarpeen kehittda johtamisen tueksi osaamisen
arviointimenetelmia, jotka eivat perustu pelkastaan itsearviointiin. Tutkielmassa
tarkastellaan, voisiko vertaispalaute kehityskeskustelun lisdana toimia tydntekijan
itsearviointia laajentavana osaamisen tunnistamisen kdytdnteena ja tukea nain

osallistavaa osaamisen johtamista.

2.3 Oppiva organisaatio

Tiedon ja osaamisen johtaminen on edellytys oppivan organisaation (learning
organization, LO) kehittymiselle, joka tarvitsee tiedon hankintaa, jakamista ja
hyodyntamista jatkuvan oppimisen perustaksi (Karkoulian ja muut, 2013, s.517, 523—
524).

Oppivan organisaation periaatetta on tutkittu paljon, mutta maaritelmaan ja
kasitteistoon liittyy joitain ristiriitaisuuksia. Ortenbladin (2018, s.151) mukaan oppivan
organisaation kasitteen taustalla on kaksi kehityskulkua. Erityisesti kasvatustieteen,
johtamisen ja hallinnon tutkimuksessa termi learning organization viittasi organisoituun
oppimiseen, eli oppimistoimintojen jarjestamiseen tietyssa kontekstissa. Kun taas
toisessa kehityslinjassa kdsite muotoutui parafraasina termista organizational learning,

jonka mukaan oppiva organisaatio tarkoittaa yksinkertaisesti organisaatiota, jossa
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oppiminen tapahtuu. Kasitteissa sekoittuu oppivan organisaation ja organisaatio
oppimisen kasitteet, joista jalkimmaisen teki tunnetuksi Argyris ja Schén vuonna 1978.
Argyrisin ja Schonin ajattelu on yksi kolmesta taustatekijastd Sengen oppivan
organisaation kasitteiston alkuperaisessa ideoinnissa (Reese 2020, s.7-8). Karkoulian ja
muut (2013, s. 513) maarittelevat Sengen alkuperdista ajatusta mukaillen oppivan
organisaation tavoitteeksi ja organisaation oppimisen keinoksi, jolla tata tavoitetta kohti
pyritdan. Tsang (Anand & Brix, 2022, s.129) puolestaan kasittda organisaation oppimisen
viittaavan organisaatioiden oppimisprosessien tutkimiseen ja oppiva organisaatio on
ihannetyyppinen organisaatio, joka kykenee oppimaan tehokkaasti ja menestymaan.
Garvin (1993, 5.78-80) korostaa, ettd oppimisen tulee nakya konkreettisina kdytantoina
ja tuloksina, ei pelkkana filosofiana. Hinen mukaansa oppiva organisaatio luo, hankkii ja

siirtaa tietoa sekda muokkaa toimintaansa uuden tiedon mukaisesti.

Peter Senge teki oppivan organisaation kasitteesta tunnetun vuonna 1990 julkaistussa
kirjassaan The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization. Sengen
(2025, 5.60—61) mukaan oppiva organisaatio on kokonaisuus, jossa yksilot kehittavat
jatkuvasti osaamistaan ja toimintaansa, jossa vaalitaan wuusia ja innovatiivisia
ajattelutapoja, yhteisty6 ja yhteinen kehittaminen paasevat valloilleen ja jossa ihmiset
kehittavat jatkuvasti kykyddn oppia yhdessa. Oppiva organisaatio (kuvio 1) rakentuu
Sengen (2025, s.71-84) mukaan systeemisend kokonaisuutena, jossa henkilokohtainen
mestaruus, mielen mallit, yhteinen visio ja tiimioppiminen muodostavat perustan

oppimista ja osaamisen tunnistamista tukevalle organisaatiorakenteelle.
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Kuvio 1 Oppivan organisaation osa-alueet (Disciplines) Sengen (2025, s.71-84) mukaan

Henkil6kohtainen mestaruus tarkoittaa yksilén sitoutumista elamanmittaiseen
oppimiseen ja itsensda kehittdmiseen (Senge, 2025, s.185-186). Organisaation
oppiminen edellyttaa yksiléiden oppimista, mutta yksildiden oppiminen ei yksin riita
takaamaan organisaation oppimista. Jatkuvan oppimisen prosessia voidaan tukea
vertaispalautteella, joka syntyy arjen tyotilanteissa ja perustuu yhteiseen kokemukseen
(Burgess ja muut, 2020, s.2). Vahvaa henkilékohtaista mestaruutta omaava henkil®
edistda tiedon jakamista organisaatiossa ja tukee nain muiden organisaation jasenten
osaamisen kehittamista (Senge, 2025, s.237). Lisaksi henkilokohtainen mestaruus lisaa
yksilon valmiuksia tarkastella henkilokohtaisia mielen malleja, jotka ovat usein
tiedostamattomia, toimintaamme ohjaavia uskomuksia tai olettamuksia. Mielen mallien
kautta ihminen ymmartaa ja hahmottaa ympardoivaa todellisuutta (Senge 2025, s. 76—79,

221-222).

Palautteen merkitys henkilokohtaisessa mestaruudessa on keskeinen, silla palautteen
avulla yksilo oppii ja palaute auttaa tunnistamaan kehitystarpeita (Mayfield & Mayfield,
2012). Palautteen avulla tyontekija voi peilata omaa toimintaansa suhteessa

organisaation tavoitteisiin, tunnistaa kehityskohteita ja vahvistaa merkityksellisyyden
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kokemusta tyoyhteisdssa. Henkilokohtainen mestaruus ei kuitenkaan toteudu irrallaan,
vaan se edellyttda johtajuutta, joka rakentaa yhteista visiota ja tukee yhteisten mielen
mallien muodostumista. llman tata yhteytta yksilon kehitys voi johtaa oppimisen sijaan
kyynisyyteen ja tyduupumukseen (Senge, 2025, s. 204, 237). Johtajan oma
henkilokohtainen mestaruus ja sen kehittdminen on my0s tarkeaa, silla johtaja toimii
esimerkkina ja mallina omalle tyéyhteisdlleen. Tydympariston olosuhteet vaikuttavat
henkilokohtaiseen mestaruuteen. Liiallinen tyokuorma ja aikapaineet heikentavat
tyontekijoiden kykya ajatella analyyttisesti ja luovasti, mika rajoittaa oppimista.
Oppimista tukeva tydymparistd puolestaan mahdollistaa pysahtymisen, reflektiivisen
arvioinnin ja palautteen hyédyntamisen osana ammatillista kasvua (Garvin ja muut, 2019,

s. 88).

Yhteinen visio on jaettu nakemys tulevaisuudesta, joka yhdistaa yksildiden pyrkimykset
organisaation tavoitteisiin (Senge, 2025, 5.79, 692, 709-722). Yhteinen visio luo perustan
tiimioppimiselle ja henkilokohtaiselle mestaruudelle. Tiimioppiminen tarkoittaa
prosessia, jossa yksilot oppivat yhdessa dialogin ja yhteistyon kautta (Senge, 2025, s. 81—
84). Edmondson (1999, s.353) madrittelee tiimioppimisen jatkuvaksi reflektiivisen
toiminnan prosessiksi, jolle on ominaista kysymysten esittaminen, palautteen
hakeminen, kokeileminen, tulosten seka virheiden ja odottamattomien lopputulosten
reflektointi. Hinen mukaansa oleellista on tiimin sisdinen psykologinen turvallisuus,
jolloin mielipide-eroista voidaan keskustella avoimesti tiimin sisalld, eikd esimerkiksi
yksildiden kesken tiimin ulkopuolella. Tiimitydssa korostuvat tiedon jakaminen ja sen
kulku tiimin sisalla seka tiimin ja organisaation valilla. Marsick ja Watkins (2003, 5.133)
korostavat organisaation oppimisen merkityksellisyytta ja tiedon jakamisen tarkeytta
nykypdivan muuttuvassa tyoelamassa, jossa yksilot voivat vaihtaa tyopaikkaa useinkin ja

viedd omaamansa tieto- ja osaamispadaoman mennessaan.

Rebelo ja muut (2020, s.48) tarkastelevat tiimioppimisen kehitystd Sengen
alkuperaisesta mallista nykypdivan organisaatioihin. Vaikka tiimi nahdaian edelleen

oppimisen perusyksikkond, sen yhteys organisaatiotason oppimiseen on heidadn
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mukaansa usein puutteellisesti jasennetty. Sengen (2025, s.81-84) korostamat kolme
keskeista tiimioppimisen tekijaa, luottamus, psykologinen turvallisuus ja dialogin ohjaaja
ovat saaneet rinnalleen uusia, nykyaikaista tiimioppimista tukevia muuttujia. Naita ovat
muun muassa tiimin koheesio eli ryhman sisdainen yhteenkuuluvuus, oppimisorientaatio
eli halu ja kyky oppia yhdessa, seka virtuaalisuus, joka viittaa tiimin kykyyn toimia

hajautetuissa ja digitaalisissa ymparistdissa (Rebelo ja muut, 2020, s. 47-48).

Jatkuva, elinikdinen oppiminen on oppivan organisaation keskiossa. Sengen (Reese, 2020,
5.10) mukaan organisaation oppiminen on prosessi, jossa pyritdaan tekemaan jotakin,
mita ei vield osata, ja opitaan yrityksen ja erehdyksen kautta. Lymanin ja muiden (2019,
s.634) analyysin perusteella organisaation oppimisella on kolme maarittelevaa
ominaisuutta, oppimisella saavutettu muutos on positiivinen, muutos liittyy tietoon,
ajatteluun ja/tai toimintaan ja se tapahtuu organisaation kontekstissa. Organisaatiossa
oppimista tapahtuu yksilo-, ryhma- ja organisaatiotasolla tasojen limittyessa toisiinsa

(Wiewiora ja muut, 2018, s.93).

Scheinin ja Scheinin (2016, s5.310-312) mukaan ilman oppimista tukevaa
organisaatiokulttuuria ja johtajuutta ei voi syntya oppivaa organisaatiota. My6s Senge
(2020, 5.59-60) korostaa ajattelussaan keskustelulle avoimen ja turvallisen kulttuurin
merkitystd. Organisaatiossa vallitseva kulttuuri maarittda, millainen tieto on
hyvaksyttavaa ja millaiset ideat saavat tilaa. Kulttuurin yhtendisyys voi johtaa
ryhmaajatteluun, jossa poikkeavat nakemykset jaavat huomiotta, mika rajoittaa
organisaation kykya uudistua. Tiedon jakaminen tai panttaaminen, kytkeytyy ndin
suoraan vallan rakenteisiin ja vaikuttaa siihen, kuka saa vaikuttaa ja miten organisaatio
kehittyy. Tiedon jakamisen ja panttaamisen kdytannot vallan kdyton vdlineina voivat jopa

estaa organisaation oppimista (Kuusela 2010, s.31-32).

Terveydenhuollon organisaatioissa oppiminen ja ammatillisen osaamisen kehittaminen
ndahdaan olennaisena osana arjen tyota jatkuvasti muuttuvan toimintaympariston seka

turvallisen ja laadukkaan potilashoidon varmistamisen vuoksi (Jaakkola ja muut, 2022,
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5.268; Lyman ja muut, 2019, s.644). Tutkimus terveydenhuollon ammattilaisten jatkuvan
ammatillisen kasvun tukemiseksi oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti on
kuitenkin edelleen rajallista (van Biessum ja muut, 2025, s.17; Gagnon ja muut, 2015,
s.641; Jeong ja muut, 2007, s.53). Jeongin ja muiden (2007, s.59) mukaan
tiimioppimisella parannettiin hoitajien tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon.
Gagnon ja muut (2015, s.641) tarkastelivat oppivan organisaation vaikutuksia
sairaanhoitajien ammatilliseen kasvuun. Kuvatussa tapauksessa organisaatiossa oli
otettu kayttéon muun muassa mentorointi, opetusvideot ja uudet perehdytysohjelmat.
Tuloksena oppivan organisaation periaatteet vaikuttivat myonteisesti sairaanhoitajien
paivittdiseen hoitotyohon, erityisesti tiedon jakamiseen, hoitokdytantdjen tukemiseen ja

hoidon laatuun.

Tutkielmassa tarkastellaan uuden vertaispalautekdaytannon merkitystda oppivan

organisaation periaatteiden toteutumiseen hoitotyon kontekstissa.

2.4 Kehityskeskustelu osaamisen johtamisen valineena

Tutkielmassa kehityskeskustelu ymmarretdan osaamisen johtamisen suunnitelmallisena
toimintona, jonka tavoitteena on tyontekijan tavoitteellinen, organisaation strategiaan
perustuva osaamisen tunnistaminen ja kehittiminen. Tavoitteena on tarkastella,
vaikuttaako vertaispalaute kehityskeskustelussa osaamisen tunnistamiseen ja

ammatillisen kasvun tukemiseen.

Kehityskeskustelun (performance appraisal interview, employee performance appraisal,
job appraisal interview, employee review, employee appraisal) perinne alkaa
Yhdysvalloista 1960-luvulta, mutta laajempi kdytté6notto on tapahtunut kymmenisen
vuotta myohemmin 1970-luvulla suorituksen johtamisen (performance management)
ideologian levitessa (Viitala, 2010, s.210). Kdytanto on vakiintunut osaksi tyontekijoiden
suorituskykyad, ammatillista kehitystd ja osaamista kehittdvaa johtamista (Giamos ja

muut, 2024, s.48). Viitalan (2010, s.209) mukaan suomalaisessa tyoeldamassa
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kehityskeskustelut ~ ovat  vakiinnuttaneet  asemansa 1980-luvulta  lahtien

julkisorganisaatioiden toimiessa toiminnon ensimmaisina kayttéénottajina.

Kehityskeskusteluilla uskotaan olevan positiivisia vaikutuksia organisaation tavoitteiden
saavuttamiseen, toiminnan tehokkuuteen ja osaamiseen (Asmuss, 2008, s.409; Viitala,
2010, 5.209, 211). Kansainvalisessa kontekstissa kehityskeskustelua on tutkittu erityisesti
suorituksen johtamisen ndakokulmasta. Naissa tutkimuksissa on usein tavoitteena l6ytaa
kehityskeskustelun avulla keinoja tyontekijan suorituksen oikeudenmukaiseen,
tehokkaaseen ja tasapuoliseen mittaamiseen ja arviointiin (Levy & Williams, 2004, s.881;
Pichler, 2019, s.90-91). Lisaksi kehityskeskustelua osaamisen johtamisen valineena on
tutkittu organisaatiopsykologian tutkimusperinteessa. Tassa tavallisin kiinnostuksen
kohde on kehityskeskusteluun liittyvassa esihenkilon ja tyontekijan valisessa
vuorovaikutuksessa ja sen merkityksessa keskustelun niin sanottuun onnistumiseen
(Giamos ja muut, 2024; Meinecke ja muut, 2017). Levyn ja Williamsin (2004, s.882)
mukaan kehityskeskustelujen sosiaalinen konteksti suorituksen mittaamisen sijaan alkoi

painottua tutkimuksessa hitaasti 1990-luvulta lahtien.

Barbierin ja muiden (2021, s.108) mukaan kehityskeskusteluista puhuttaessa on hyva
erottaa suorituksen arvioinnin ja osaamisen kehittdmisen tavoitteet. Suoritusarvioinnin
tavoitteena on usein palkan tai mahdollisen ylennyksen maarittely, kun taas osaamisen
kehittamista tavoitteleva kehityskeskustelu tahtaa tyontekijan osaamisen kehittdmiseen
(Barbieri ja muut, 2021, s.108; Meinecke ja muut, 2017, s.1054). Molemmat tavoitteet
toki tahtaavat osaltaan koko organisaation kehitykseen ja menestymiseen. Suomessa
kehityskeskustelujen juuret ovat vahvasti henkilostén osaamisen kehittamisessa, josta
Viitalan (2010, s.211) mukaan kertoo kehityskeskustelutermin kdyton vakiintuminen

aiemmin kaytettyjen tavoite- ja tuloskeskustelujen sijaan.

Oppivan organisaation nakokulmasta kehityskeskustelut voivat toimia tarkedna
osaamisen johtamisen ja kehittdmisen kdaytannon valineena. Jos tyontekija kykenee

osallistumaan aktiivisesti keskusteluun, han voi reflektoida omaa osaamistaan, tunnistaa
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kehitystarpeitaan ja asettaa tavoitteita, mikda vahvistaa henkilokohtaista
oppimismotivaatiota ja omistajuuden tunnetta (Meinecke ja muut, 2017, s.1055, 1069;
Roberts 2002, s.334-335). Kehityskeskustelujen vuorovaikutuksellinen laatu on
ratkaisevaa niiden vaikuttavuuden kannalta. Esihenkilon ja tydntekijan valinen dialogi
mahdollistaa hiljaisen tiedon jakamista ja rakentaa luottamusta, joka on edellytys
tyoyhteison oppimisen kulttuurille (Elicker ja muut, 2006, s.534; Barbieri ja muut, 2021,
5.108).

Organisaatiot hyodyntavat erilaisia kehityskeskustelumalleja, jotka eroavat toisistaan
palauteldhteiden ja keskustelun toteutustavan perusteella (Barbieri ja muut, 2021,
s.112-113). Perinteisesti kehityskeskustelu on etukdteen sovittu esihenkilon ja
tyontekijan kahdenvélinen keskustelu, joka toteutetaan sadannollisesti kerran vuodessa
(Asmuss, 2008, s.417; Elicker ja muut, 2006, s. 531; Roberts, 2002, s. 335; Viitala, 2010,
s.213). Usein keskustelu perustuu sekd esihenkilon ettd tyontekijan etukateen
tayttamaan kirjalliseen lomakkeeseen (Asmuss, 2008, s.417). Barbierin ja muiden (2021,
s.108) tekeman katsauksen mukaan perinteinen yhden palauteldhteen kaytto
kehityskeskusteluissa on saanut kritiikkia puolueellisuudesta ja tyén moniulotteisuuden
huomioimattomuudesta, jonka vuoksi monildhdepalautetta on alettu kayttaa
keskusteluissa laajemmin. Monildahdepalautteessa tyontekijdlle palautetta voivat antaa
esihenkilo, alaiset, tyotoverit, asiakkaat sekd tyontekija itse (Barbieri ja muut, 2021,
s.108). Monildhdepalautteen kayttd tukee oppivan organisaation ajatusta siitd, etta
oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa eri toimijoiden kanssa ja etta palautteen tulisi
olla moniulotteista ja jatkuvaa. Anseelin ja Lievensin (2007, s.263) mukaan
monildahdepalautekadytantoihin liittyvan avoimen vuorovaikutuksen korostaminen

rakentaa hyvaa palauteymparistoad organisaatioon laajemminkin.

Kehityskeskustelut ovat vakiintunut kdytantd osaamisen johtamisessa, mutta Giamosin
ja muiden (2024, s.48) mukaan niiden todellisista vaikutuksista on vdhan empiiristd
tutkimusta. Keskustelujen jatkuvuuden puute ja seurannan heikkous voivat heikentaa

niiden merkitystd ammatillisen kehittymisen tukena (Jaakkola ja muut, 2022, s.263).
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Berlinin (2008, s.202) vaitostutkimuksessa kehityskeskustelu oli suomalaisessa
tydelamassa tavanomainen konteksti tyossa annettavalle palautteelle. Hinen mukaansa
tyontekijoiden vastaanottavuus esihenkilon kehityskeskusteluissa antamalle palautteelle

oli huomionarvoista, ja kuinka sen koettiin edistavan ammatillista kasvua.
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3 Vertaispalaute osaamisen kehittamisen tukena

Luvussa kolme tarkastellaan palautteen ja erityisesti vertaispalautteen kasitteita seka
palautteen antamista ja vastaanottamista. Tavoitteena on ymmartda mekanismeja,
joiden kautta vertaispalaute voi vaikuttaa ammatilliseen kasvuun ja osaamisen
tunnistamiseen. Lisaksi vertaispalautteen antamista ja vastaanottamista pyritaan

tarkastelemaan selittavina tekijoina hoitohenkildston nakemyksille ja kokemuksille.

3.1 Palaute tydelamassa

Palaute on yksi tydelaman keskeisimmista kasitteistd, ja sen merkitys korostuu erityisesti
nykyisessa nopeasti muuttuvassa tyoymparistossa. Tyoelamassa edellytetdaan jatkuvaa
osaamisen kehittamistd, joustavuutta ja kykya omaksua uusia toimintatapoja. Naissa
prosesseissa palautteen nahdaan toimivan keskeisena valineend, jonka ajatellaan
tukevan esimerkiksi osaamisen johtamista, organisaation oppimista, yksilén ammatillista
kasvua, motivaatiota ja tyohyvinvointia (Anseel & Sherf, 2025, s.20; Johnson ja muut,

2023, 5.64; Katz ja muut, 2021, 5.320).

Nykyinen tutkimuskirjallisuus on kuitenkin hajanaista ja osin ristiriitaista. Anseelin ja
Sherfin (2025, s.23-24) katsauksen mukaan tutkimuksissa kdytetdan samaa palautteen
maaritelmaa, mutta todellisuudessa tarkastellaan eri ilmi6ita. Epatarkat maaritelmat ja
erilaiset taustaoletukset tekevat tutkimusten tuloksista vaikeasti yleistettdvia ja
sovellettavia kaytantdéon. Samoin kuin kehityskeskusteluun liittyvdassa tutkimuksessa
my0s palautetutkimuksen tavoitteissa voidaan myds erottaa suorituksen parantamiseen

seka oppimiseen ja osaamisen kehittamiseen painottuvat suuntaukset.

3.1.1 Palautteen maaritelma

Senge (2025, s.119-122) kuvaa palautteen yksildiden sijaan systeemiajattelun kautta
organisaation jatkuvana, syy-seuraussuhteiden luomien palautesilmukoiden prosessina.

Palaute on vastavuoroista syyn ja seurauksen vastapuhelua, jossa itseddan vahvistava
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(reinforcing feedback) palautesilmukka vahvistaa alkuperdista kehitysta. Vahvistuva
muutos voi olla positiivinen tai negatiivinen, riippuen ilmidsta, jota kierre vahvistaa.
Jatkuva positiivinen palautesykli tukee organisaation kykya tunnistaa osaamista ja

kehittaa toimintaansa kokonaisvaltaisesti.

Yksilotasolla yksi kirjallisuuden kaytetyimmista palautteen maaritelmista tyoelamassa on
llgenin ja muiden (1979, s. 350—-351) palautteen kasittelymallin ndkemys, jonka mukaan
palaute on viesti, joka sisaltaa tietoa vastaanottajan menneesta kayttaytymisesta. Toinen
usein kaytetty Klugerin ja DeNisin (1996, s.255) madritelma korostaa ihmisten
tarkoituksellista toimintaa ja sulkee muun muassa tehtavasta saadun palautteen pois. He
maarittelevat palautteen ulkoisen toimijan tarkoitukselliseksi toiminnaksi, jossa
annetaan tietoa yksilon tehtdvasuorituksesta sen parantamiseksi. Molemmissa
maaritelmissa on ajatuksena menneeseen liittyvan arvioinnin parantavan palautteen

saajan tulevaa suoritusta.

Anseelin ja Sherfin (2025, s.23-24) mukaan valtaosa palautteen madaritelmista
ymmartaakin palautteen aiempaa suoritusta koskevan tiedon valittamisena, jonka jollain
maarittelemattomalla tavalla ajatellaan parantavan tulevaa suoritusta tai osaamista.
Uudemmat palautteen maaritelmat ovat heiddn mukaansa omaksuneet myods
tulevaisuuteen ja oppimiseen painottuneita nakdkulmia. Esimerkiksi Li ja muut (2011, s.
1318) maarittelevat kehittdvan palautteen organisaation sisdisen toimijan antamaksi,
oppimista tukevaksi, havaintoihin perustuvaksi, konkreettiseksi ja tulevaisuuteen
suuntautuvaksi tiedoksi, jonka tarkoituksena on auttaa tyontekijda kehittymaan
tydssdan. Kehittavan palautteen tavoitteena on antaa kokonaisvaltaista tietoa tyosta,
tyoyhteisOstd ja odotuksista aiempien suoritusten arvioinnin sijaan sekd tarjota
kehitysehdotuksia tulevaan. Lin ja kumppaneiden maaritelma kuvaa taman tutkielman

tapauksen tavoitteita vertaispalautekaytannolle.
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3.1.2 Palautteen vaikutus ammatilliseen kasvuun

Anseelin ja Sherfin (2025, s.20) paatelman mukaan palautetutkimus ei kykene
tarjoamaan selkeda kasitystd, miten, milloin ja miksi ihmiset oppivat saamastaan
palautteesta. Sen sijaan palautteen vaikuttavuuteen on todettu vaikuttavan useat eri
tekijat muun muassa sen sisalto, luonne, tarkkuus, palautteen ldhde ja organisaatiossa

vallitseva palautekulttuuri (Johnson ja muut, 2023, s.71).

Palautteen sisallolla tarkoitetaan sitd, millaista tietoa palaute valittaa ja miten tama tieto
auttaa tyontekijad ymmartamaan toimintaansa ja kehittdmaan suoritustaan (Li ja muut,
2011, s.1318). Palautteen luonne puolestaan kuvaa, miten palaute koetaan,
ymmarretaanko se positiivisena vai negatiivisena (Sleiman ja muut, 2020, s.309).
Palautteen luonteen merkitystd palautteen vaikutukseen on tutkimuksissa pohdittu

paljon.

Kirjallisuudessa positiivinen palaute kasitteellistetdaan esimerkiksi termeilla myénteinen,
vahvistava ja tukeva palaute (Berlin, 2008, s.114-115; Carpentier & Mageau, 2013; Katz
ja muut, 2021, s.311; Luthans ja muut, 2011). Suoritusta ja sen kehittamista
tarkastelevissa tutkimuksissa positiivinen palaute ymmarretdan ensisijaisesti
kontrolliteorian viitekehyksen mukaisesti, jolloin positiivinen palaute syntyy tyon
tavoitteiden saavuttamisen tai ylittymisen myo6ta (Anseel & Sherf 2025, s.36; Kim & Ko,
2025, 5.1027; Kuhnen & Tymula, 2012, s.103). Positiivinen palaute mielletdan yleensa
myodnteisena ja miellyttavana kokemuksena, jopa kehuna (Kluger & DeNisi, 1996, 5.261).
Vahvistavan palautteen tavoitteena on yllapitda toivottuja toimintatapoja. Se koetaan
vastaanottajan taholta yleensd odotetuksi ja perustelluksi, mika lisda sen
hyvaksyttavyytta ja tekee siitd yleensa helposti vastaanotettavaa (Berlin 2008, s.114—
115).

Negatiivista tai muutosta suosittavaa palautetta kuvataan kirjallisuudessa kasitteilld
negatiivinen, rakentava tai korjaava palaute (Ashford ja muut, 2003; Boénne ja muut,

2023; Findyartini ja muut, 2023; Wei ja muut, 2020). Kasitteitd kaytetddn osin
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synonyymeind, mutta niilld on Johnsonin ja muiden (2023, s.75-76) mukaan keskeinen
ero. Heidan mukaansa korjaava palaute sisaltaa objektiivisen kuvauksen parannusta
vaativasta suorituksesta ilman henkil6on kohdistuvaa kritiikkia, kun taas negatiivinen
palaute kohdistuu toimijaan. Puusan ja Ala-Kortesmaan (2021, s.192) mukaan
tyontekijat toivovat enemman nimenomaan korjaavaa palautetta ammatillisen kasvunsa
tueksi kehujen sijaan. Negatiivinen, henkil66n kohdistuva arviointi sen sijaan aiheuttaa
vastaanottajassa usein vastustusta ja puolustautumista (Anseel & Sherf, 2025, 5.21-23;
Ashford ja muut, 2003, s. 778-780) ja heikentdd palautteen hyodyntamista,
suoriutumista ja itseluottamusta (Johnson ja muut 2023). Kuvaus palautteen luonteen

vaikutuksesta oppimiseen on koostettu kuvioon 2.

Lisad hyviksyntas ja Lisaa resistenssid ja Auttaa ymmadrtamaan syy-
positiivisia tunteita vastustusta, estda seuraussuhteita, tukee
reflektiota reflektiota
Tukee nykyisia . A . i i
toimintamallei Ei todennakéisesti johda Auttaa oivaltamaan ja
oimintamalieja oppimiseen kehittdmé&an uusia

toimintatapoja

Ei valttamatta johda

oppimiseen
PP Edistaa oppimista

Kuvio 2 Palautteen luonteen vaikutus oppimiseen

Positiivisen ja negatiivisen palautteen vaikutuksia tyontekijan tydmotivaatioon,
osaamisen kehittamiseen ja suorituksen parantamiseen on tutkittu paljon ja tulokset
ovat osin jopa keskendan pdinvastaisia (Evans & Dobrosielska, 2021, s.3404—3405; Kim
& Ko, 2025, 5.1031-1032; Kluger & DeNisi 1996, s.263; Simonian & Brandt, 2022, s.741).
Anseelin ja Sherfin (2025, s.35-36) mukaan syynd tdhan on palautteen epaselva

madritelma sekd implisiittiset taustaoletukset. He kritisoivat palautetutkimuksen
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keskittymista liiaksi palautteen luonteeseen. Luonteeseen keskittyminen yksinkertaistaa
palautetta ilmiona ja painottaa lyhyen aikavalin reaktioita, jotka eivat kuitenkaan pysty
heiddn mukaansa kertomaan, miten palaute muuntuu oppimiseksi ja ammatilliseksi
kasvuksi. Anseel ja Sherf (2025, s. 21-22) nimesivat kolme keskeisintd mekanismia
reflektion, ponnistelun ja resistenssin, jotka heiddn |6ydosten mukaan selittdavat

palautteen vaikutusta ammatilliseen kasvuun. Nama on kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1 Mekanismi, jolla palaute vaikuttaa ammatilliseen kasvuun ja tyosuoritukseen

(mukaillen Anseel & Sherf 2025, Johnson ja muut 2023)

Mekanismi

Suhde oppimiseen

Vaikuttavat tekijat

Ammatillinen kasvu

Reflektio

Syy-seuraussuhteen
ymmartamisesta
seuraa oppimista

Palaute sisaltaa
konkreettista ja
ymmarrettavaa tyohon
liittyvaa tietoa

Palaute mahdollistaa
vaihtoehtoisten
toimintatapojen

pohtimisen

Palautetta seuraa
mahdollisuus keskusteluun
tai ohjaukseen

Ammatillista kasvua
tapahtuu, kun palaute
saa yksilon
pysdahtymaan,
ajattelemaan ja
tekemaan uusia
oivalluksia

Ponnistelu (effort)

Lisdantynyt ja sopivasti
kohdentunut
ponnistelu voi lisata
oppimista

Palaute konkretisoi
tavoitteita ja
kehittdmiskohteita

Palaute
kannustaa/vahvistaa/ luo
uskoa, etta kehittyminen

on mahdollista

Palaute koetaan
oikeudenmukaiseksi

Palautteen ldhteeseen
luotetaan

Ammatillinen kasvu
vahvistuu, kun palaute
lisdd motivaatiota ja
ohjaa ponnistelua
oikeaan suuntaan.

Resistenssi, kyky
ottaa palautetta
vastaan

Puolustautuminen,
palautteen
hylkdaminen estaa
oppimista

Negatiivinen, henkil66n
kohdistuva palaute

Koetaan
epdoikeudenmukaisena ja
epaluotettavana

Ammatillinen kasvu
estyy, jos palautetta ei
kyeta
vastaanottamaan
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Kehittavassa palautteessa Li ja muut (2011, s.1318) korostavat palautteen luonteen
sijaan oppimista ohjaavia konkreettisia ohjeita ja selityksia. Anseel ja Sherf (2025, s.36)
suosittavat oppimisesta ja ammatillisesta kasvusta kiinnostuneita tutkijoita
kiinnittdmadan huomion valittdmien reaktioiden sijaan pitkdn aikavalin vaikutuksiin,
koska ammatillinen kasvu on syvallinen muutosprosessi yksittdisen suorituksen

parantamisen sijaan.

Kun palautetta tarkastellaan oppivan organisaation linssin lapi, se muuttuu yksittdisesta
arviosta pitkdjanteiseksi oppimisprosessiksi. Anseel ja Sherf (2025, s.36—-37) puhuvat
palaute-ekosysteemiin siirtymisestd, jossa palautetta ei kasitella vain kahden ihmisen
vdlilla, vaan se nahdddn osana organisaation kulttuuria ja sosiaalisia verkostoja.
Ekosysteemissa palaute kiertaa, jaetut kokemukset lisdavat psykologista turvallisuutta ja
oppimista mahdollistaen yhteisen vision tehtdvasta ja tavoista kehittyd. Tama vastaa
Sengen (2025, s5.297-300) nakemystd systeemisen, oppivan organisaation jatkuvasta,
palautesilmukoiden luomasta prosessista, joka tukee organisaation kykya tunnistaa

osaamista ja kehittdaa toimintaansa kokonaisvaltaisesti.

3.2 Vertaispalaute yleisesti

Kasvatuksen ja koulutuksen alalla, myos terveydenhuollon ammatillisessa koulutuksessa
vertaispalautetta on tutkittu runsaasti. Naissa tutkimuksissa kaytetyin kasite on peer
assessment. Ladketieteelliset julkaisut ovat vahvasti edustettuina kaytettdessa
hakusanoja multisource feedback, kun taas johtamista on tutkittu ja arvioitu 360°-
arvioinnilla. Laadun hallintaan, kehittamiseen ja turvallisuuteen liittyviin standardeihin
ja akkreditointeihin liittyy usein itsearvioinnin lisdksi vertaisarviointi. Naissa osin
kansainvaliselldkin yhteistyolld toteutettavissa auditoinneissa arviointi perustuu yleensa
ennalta sovittuihin kriteereihin seka rakenteeseen ja toteutuu usein arviointiryhman
toimesta organisaatiotasolla (Seppéla-Jarveld 2005). Vertaisarviointi (peer review) on

my0s olennainen osa tieteellista toimintaa, jossa se edustaa tiedeyhteison tapaa antaa
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palautetta, arvioida kriittisesti ja varmistaa tutkimuksen luotettavuus (Kleemola 2020,

Trotter 2021).

Hoitotyossa American Nurse's Assosiation (ANA) julkaisi vuonna 1988 ohjekirjan, “Peer
Review Guidelines” vertaisarvioinnin kaytostd ja menetelman kehittdmisesta. Taman
mukaan vertaisarviointi on jarjestelmallinen prosessi, jossa samassa asemassa olevat
hoitajat arvioivat toistensa tyota suhteessa yhteisesti sovittuihin ammatillisiin
standardeihin antaen jatkuvaa palautetta toisilleen osana paivittdista tyota (George &
Haag-Heitman, 2011, s.254-255). Palaute ei kuitenkaan tarkoita arviointia, vaikka

arviointiin usein sisaltyy palaute, kuten ANA:n maaritelmakin kuvaa.

Vertainen tarkoittaa tasavertaista, saman koulutuksen omaavaa henkiléd, joka
tyoskentelee vastaavassa tyotehtavassa (Boehm & Bonnel, 2010 s.108; George & Haag-
Heitman, 2011, s.257). TyoyhteisOssa vertaissuhteet ovat yksildlle merkityksellisia, silla
ne tarjoavat tukea, vahvistavat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja luovat perustan

yhteiselle oppimiselle (Rajamaki & Mikkola, 2017, s.255).

Vertaispalaute (peer feedback) maaritellaan kehityspalautteen mukaisesti objektiiviseksi
prosessiksi, jossa annetaan palautetta, jonka tarkoituksena on kollegan ammatillisten
vahvuuksien ja kehityskohteiden tunnistaminen (LeClair-Smith ja muut, 2016, s.322;
Rodriguez ja muut, 2024, s.40). Vertaispalaute tarkoituksena on keskittya arjen
kaytantoon ja sen pohjana on palautteen antajan tieto ja tekemat havainnot palautteen
kohteen tekemasta tyosta. Vertaispalaute tdaydentaa esihenkil6iltd saatua palautetta.
Suorituksen arvioinnin sijaan sen painopiste tulisi olla oppimisessa, reflektiossa ja
ammatillisessa kasvussa (Liu & Carless, 2006, s.280-281). Vertaispalautteen on todettu
olevan erityisen toimiva menetelma tiimityotaitojen, viestinnan ja kliinisen osaamisen
arvioinnissa ja kehittdmisessd (Dupee ja muut, 2011, s.12). Rakentava vertaispalaute
auttaa tunnistamaan seka vahvuuksia etta kehittymisen alueita tavalla, joka tukee seka
yksilon etta tiimin osaamisen kehittymista. Se voi myds toimia osana ongelmanratkaisua

haastavissa tyotilanteissa, edistden luottamusta ja turvallisuutta (Diaz, 2008, s.475;
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Rajamaki & Mikkola, 2017, s.255). HoitotyOossa vertaispalaute kytkeytyy keskeisesti
laadunhallintaan ja potilasturvallisuuden kehittdmiseen (Diaz, 2008, s.479; LeClair-Smith

ja muut, 2016, s.321-322).

Vertaispalautteeseen liittyy my6s haasteita. Subjektiivisen luonteen vuoksi
vertaispalautteen luotettavuutta saatetaan kyseenalaistaa (Burgess ja muut, 2020, s.2;
Rosenthal ja muut, 2020; Wong ja Shorey, 2022, s.5). Organisaation puutteellinen
palautekulttuuri voi aiheuttaa pelkoa ja vastustusta vertaispalautetta kohtaan (Sureda ja
muut, 2021, s.9-10). Vertaispalautteen onnistuminen edellyttaakin tyoyhteisolta ja koko
organisaatiolta psykologista turvallisuutta ja yhteistyohon kannustavaa ilmapiiria (Liu &
Carless, 2006, s.288). Puusa ja Ala-Kortesmaa (2021, s.194-195) totesivat matalan
hierarkian, avoimen ja turvallisen ilmapiirin ja kollegojen vahvan, vastavuoroisen

luottamuksen seka kohteliaan viestinnan olevan edellytyksia vertaispalautteelle.

Oppivassa organisaatiossa tiimilla on kyky oppia yhdessa yksittdista yksiloa enemman ja
kehittda ndin ammatillista osaamistaan (Senge 2025). Anandin ja Brixin (2022, s. 130,
140-145) mukaan vertaispalaute voidaan nahda organisaation oppimisen yksilétason
mekanismina, joka rakentaa perustaa tiimi- ja organisaatiotason oppimiselle.
Vertaispalautteen avulla voidaan tukea myds toimintatapoja ja ajattelumalleja
kyseenalaistavaa kaksoissilmukka (double-loop learning) -ajattelua, jolloin vertaispalaute
mahdollistaa kollektiivisen reflektion, joka vahvistaa seka yksilon ammatillista osaamista
ettd organisaation oppimiskykya. Tiimien sisdinen luottamus ja vuorovaikutusosaaminen
ovat edellytyksia tiimin yhteisen vision rakentumiselle (Puusa & Ala-Kortesmaa 2021,

5.198).

Palaute tukee tiedon ja osaamisen siirtymista yksilolta tiimille, mutta voi tietyin
edellytyksin mahdollistaa myds naiden palautumisen tiimilta yksilolle (Wiewiora ja muut,
2018, s.109). Erityisesti vertaispalaute, joka vahvistaa yhteistd ymmarrysta ja edistaa
yksilon reflektiota, toimii keskeisend mekanismina tiimitason tiedon ja osaamisen

siirtdmisessa takaisin yksilotasolle osana yhteisollistd oppimisprosessia. Hakvoortin ja
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muiden (2022, s.6) mukaan erityisesti vastavalmistuneiden oppimista ja ammatillista
kehittymista voidaan tukea tiimityolla ja vertaispalautteella. Vertaispalaute tuleekin
suhteuttaa vastaanottajan ammatilliseen kehitysvaiheeseen sopivaksi (Haag-Heitman &

George, 2011, 5.257).

3.3 Vertaispalautteen antaminen ja vastaanottaminen

Kyky vertaispalautteen antamiseen ja vastaanottamiseen on keskeista erityisesti
terveydenhuollossa, jossa tiimityd ja osaamisen jatkuva kehittaminen ovat
valttamattomia laadukkaan hoidon varmistamiseksi (Arola ja muut, 2018, 44; Haverhals,
2023, s.320; Rosenthal ja muut, 2020). Palautekulttuuri, joka rakentuu
organisaatiokulttuurin  ja johtamisen varaan, ohjaa palautteen antamista,
vastaanottamista ja hyodyntamista (Anseel & Lievens, 2007, s.263; Schein & Schein,
2016, s.310-311). Positiivinen palautekulttuuri rohkaisee tyontekijoitd hakemaan
palautetta aktiivisesti, reflektoimaan sita ja kayttamaan sita toimintatapojensa
kehittamiseen. Psykologisesti turvallinen ja luottamukseen perustuva tyoymparisto
edistda palautteen avoimuutta ja rakentaa yhteisollisyyttd, mika puolestaan lisaa
tyotyytyvaisyytta, motivaatiota ja sitoutumista (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2021, s.197;
Katz ja muut, 2021, s.305).

Organisaation nakdkulmasta palautteen antamista ja vastaanottamista on tarkasteltu
perinteisesti esihenkilon ja tyontekijan vialisenda vuorovaikutuksena. Palautetta on
pidetty yksisuuntaisena prosessina, jossa johtajat antavat palautetta ja tyontekijat
toimivat saadun palautteen perusteella (Xiang ja muut, 2025, s. 434). Vertaispalautteesta
puuttuu esihenkiléroolin tuoma auktoriteettiasema, joka voi vahentda palautteen
koettua painoarvoa (Antoni & Park, 2001, s.480—483). Oman ammattiryhman antamaa
palautetta pidetaan kuitenkin hyodyllisend ja myonteisena (van Schaik ja muut, 2016,

5.181).

Oppivassa organisaatiossa vertaispalaute integroidaan arjen vuorovaikutukseen ja

tiimityohon (Lal, 2020, s.4). Oikea-aikaisen ja jatkuvan vertaispalautteen antamista voi



33

sairaalaymparistossa vaikeuttaa tyon Kkiireisyys, eika potilastydssa voida kayda avointa
palautekeskustelua tyon lomassa (Rajamaki & Mikkola, 2017, s.258; Wong & Shorey,
2022, s.5). My6s ammatillisen vuorovaikutuksen vaheneminen tai hajautuminen
itsendisen  vastaanottotoiminnan ja mahdollisen etatyon myota vahentaa

mahdollisuuksia havaintoihin perustuvalle vertaispalautteelle (Wright, 2024, s. 510).

Myonteisen vertaispalautteen antaminen koetaan yleensa helpoksi (Rajamaki & Mikkola,
2017, s.261). Sen sijaan kehittamiskohteita osoittavan palautteen antaminen voi jaada
vahaiseksi koetun epamukavuuden vuoksi (LeClair-Smith ja muut, 2016, s.326; Simonian
& Brandt, 2022, s.741; Topping, 2005, s.640) tai jos sen peldtddn voivan vaikuttaa
kollegoiden vilisiin suhteisiin (Boehm & Bonnel, 2010, s.113; Rodriguez ja muut, 2024,
s.40, Sureda ja muut, 2021, s.9-10; Wong & Shorey, 2022, s.5-6). Tosin Garbetin ja
muiden (2007, s.346) tutkimuksessa vastaajat kokivat, ettd jo positiivinen ja lempea
vertaispalaute ilman kehittdmiskohteita riitti herdattamaan pohdintaa omasta

osaamisesta.

Palautekeskustelun aloittaminen positiivisella palautteella rakentaa luottamusta
palautteen antajaa kohtaan (Rosenthal ja muut, 2020). Sen sijaan positiivisen ja
korjaavan palautteen sekoittamisen (ns. hampurilaismalli) on todettu hamartavan
palautteen viestia. Yhtendisen ja selkean palautteen on todettu olevan vaikuttavampaa,
kuin esimerkiksi korjaavan palautteen piilottamisen positiivisten kommenttien valiin

(Johnson ja muut, 2023, 5.76).

Systemaattinen ja maaritelty palauteprosessi tukee onnistunutta vertaispalautetta
antamista (Boehm & Bonnel, 2010, s.113; Haverhals, 2023, s.113; LeClair-Smith ja muut,
2016, s.327). Lisaksi vertaispalautteen antaminen tarvitsee jatkuvaa koulutusta ja
harjoittelua (Antonioni & Park, 2001, s.490.491; LeClair-Smith ja muut, 2016, s.326;
Panadero & Lipnevich, 2022, s.6; Rodriquez ja muut, 2024, s.44-45). Palautetaitojen
harjoittelu parantaa tyontekijéiden tunnetaitoja ja annetun palautteen laatua

(Haverhals, 2023, s.325; Rodriguez ja muut, 2024, s.46). Erilaiset apuvalineet, jotka
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kuvaavat selkedsti, milla kriteereilla vertaispalautetta tulisi antaa helpottavat palautteen
antamista ja parantavat sen laatua (Haverhals, 2023, s.325; Panadero & Algassab, 2019,
s.1273). Vertaispalautteen kerdaminen kyselylomakkeella on usein suullista palautetta
helpompaa, mutta suullisesti annettu palaute on usein kirjallista monimuotoisempaa ja

tarkempaa (Garbett ja muut, 2007, 5.346).

360°-palautemallissa vertaispalaute annetaan usein kirjallisesti anonyymina, kun taas
American Nurses’ Associationin linjauksen mukaan vertaispalautteen ei tule olla
anonyymia (Haag-Heitman & George, 2011, s.257). Rosenthalin ja muiden (2020)
mukaan nimeton vertaispalaute saattaa helpottaa palautteen antamista, mutta ei
vastaanottamista. LeClair-Smithin ja muiden (2016, s.326) tutkimuksessa anonymiteetin
puute koettiin vertaispalautteen antamisessa haastavana. Panaderon ja Algassabin
(2019, s.1272) katsauksessa todettiin anonyymin vertaispalautteen olevan usein
kriittisempaa, kun taas ei-anonyymi palaute oli usein rehellisempaa, rakentavampaa ja
tasmallisempaa. Heidan mukaansa anonymiteetti ei ole ainakaan yksiselitteinen ratkaisu
vertaispalautteen luotettavuuden parantamiseksi, vaan huomiota tulisi kiinnittaa
palautteenannon tukemiseen ja koulutukseen. Dialogin ja reflektoinnin mahdollisuuden
on todettu parantavan yleisesti palauteen vaikuttavuutta, myos vertaispalautteen seka
sen kasittelya (Cushing ja muut, 2011, s.110; Rosenthal ja muut, 2020; Smither ja muut,
2005, s.56-57), mutta anonyymi palaute estdd tdaman mahdollisuuden ja yhdessa

oppimisen toteutumisen.

Vertaispalautteen vastaanottamiseen voi liittyd emotionaalisia ja sosiaalisia haasteita
(Rodriguez ja muut, 2024, s.41-42). Palautteen vastaanottaminen edellyttda avoimuutta
ja kykya reflektoida omaa toimintaa, mika voi olla vaikeaa erityisesti, jos palaute on
kriittista (LeClair-Smith, 2016, s. 326; Rajamaki & Mikkola, 2017, s.261). Kriittinen
palaute lisda palauteresistenssia ja estdd oppimista. Rakentava, vastaanottajan
ammatillisen kasvun huomioiva ja harkittu vertaispalaute, joka ei kohdista kritiikkia itse
toimijaan auttaa palautteen vastaanottajaa ymmartamaan ja kehittamdin omaa

toimintaansa (Mayfield & Mayfield, 2012; Smither ja muut, 2005, s. 54-55; Simonian &
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Brandt, 2022, s.741). Rakentavasti annetun vertaispalautteen avulla voitiin ratkaista
tyoyhteison haastavia tilanteita (Rajamaki & Mikkola, 2017, s.261), tosin konfliktien
ratkaisu vertaisten kesken koettiin osin myds haastavana (Larjovuori & Heikkila-Tammi,
2024, s.152-153). Lisaksi vertaispalautteen vastaanottaminen edellyttda luottamusta
palautteen antajaa kohtaan (Liu & Carless, 2006, s.288; Panadero & Algassab 2019,
s.1273; Xing ja muut, 2025, s.434). Puusan ja Ala-Kortesmaan (2021, s. 192)
tutkimuksessa korostui palautteen vastaanottamisen taito jopa palautteen antamista
enemman. Vastaajien mukaan asiantuntijatyossa ei voi tydskennella menestyksekkaasti
ilman riittavaa, kehityskohteita esiintuovaa palautetta. Nykytyoelamassa myods
palautteen pyytamistd pidetdan erityisen tarkedana. Palautteen aktiivinen hakeminen
vertaisilta tukee yksilon kykya tunnistaa omia vahvuuksiaan ja kehityskohteitaan seka

kehittaa ihmissuhdetaitoja (Ashford ja muut, 2003, s.774).

3.4 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta

Tutkielman teoreettinen viitekehys rakentuu toisiinsa kietoutuvista kasitteista, jotka
vhdessa selittavat vertaispalautteen merkitysta osaamisen tunnistamisen, ammatillisen
kasvun ja oppivan organisaation periaatteiden tukena. Keskeisin kdsite on vertaispalaute,
joka maaritelldan samankaltaisessa tehtavassa tyoskentelevan ja saman koulutustausta
omaavan kollegan (Boehm & Bonnel, 2010, s.108; George & Haag-Heitman, 2011, s.257)
antamaksi, arjen havaintoihin perustuvaksi palautteeksi, jonka tavoitteena on
palautteen vastaanottajan ammatillisten vahvuuksien tukeminen ja kehittamiskohteiden
havaitseminen (Li ja muut, 2011, s.1318). Aineiston analyysissa vertaispalaute ndhdaan
yhtena konkreettisena yksilon osaamisen nakyvaksi tekevana kaytannon toimintona.
Oppivan organisaation nadkokulmasta se tukee systeemiajattelua, vahvistaa
henkilokohtaista mestaruutta, haastaa ja tekee nakyvaksi mielen malleja, rakentaa

yhteista visiota ja tukee tiimioppimista dialogin ja tiedon jakamisen kautta.

Toinen keskeinen ldhtokohta on osaamisen johtamisen prosessista osaamisen
tunnistaminen ja arviointi. Osaamisen johtaminen maaritelldadn tavoitteelliseksi

toiminnaksi, joka tukee ja hyodyntda oppimista, osaamisen kehittamista ja uuden tiedon
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luomista organisaation strategisten padamaarien saavuttamiseksi. Kehittava, havaintoihin
perustuva ja tulevaisuuteen suuntaava vertaispalaute tarjoaa tutkielman tapauksessa
kehityskeskusteluun konkreettisen ja osallistavan vdlineen osaamisen tunnistamisen ja
ammatillisen kasvun tukemiseen. Viitekehysta taydentaa oppivan organisaation teoria
Sengen mukaan, jonka avulla tulosten merkitystd voidaan tulkita organisaatiotasolla
(kuvio 3). Osaamisen tarkastelu painottuu yksilotasolle. Se on tiedon, taidon, asenteiden,
etiikan ja mindpystyvyyden kokonaisuus (Laulainen ja muut 2020, s.154-155), jota
ammatillinen kasvu eli jatkuva elinikdinen oppiminen kehittaa parantaen tyohyvinvointia,

hoidon laatua ja vaikuttavuutta (Hallin & Danielsson, 2008, s.68).

Kehityskeskustelu muodostaa kontekstin, johon vertaispalaute integroidaan. Se on
esihenkilon ja tyontekijan vuosittainen osaamisen kehittamiseen tahtdava keskustelu
(esim. Barbieri ja muut, 2021, s.112-113), jossa tyontekija voi yhdessa esihenkilon
kanssa reflektoida saamaansa vertaispalautetta ja muodostaa tasta esihenkilon tuella
ammatillista kasvuaan lisadvia tekijoita. Kokemukseen vertaispalautteesta vaikuttaa
merkittavasti palautteen sisaltd seka palautetilanne. Tutkimusasetelmassa toteutunut
palaute asemoituu Anseelin ja Sherfin (2025) katsaukseen viitaten subjektiiviseksi,
vuorovaikutukseltaan enemman yksisuuntaiseksi ja aikajanteeltdaan laajaksi palautteeksi.
Vahvistava palaute ndhdaan tutkielmassa myonteisena ja kannustavana palautteena,
joka korostaa onnistumisia, vahvistaa hyvaa suoritusta ja tukee kehittymista. Muutosta
ehdottavasta palautteesta kdytetdaan Johnsonin ja muiden (2023, s.75—76) maarittelyyn
perustuen kasitetta korjaava palaute, joka ymmarretdaan objektiivisena kuvauksena
muutosta kaipaavasta toiminnasta ilman henkil66n kohdistuvaa  kritiikkid.
Vertaispalautteen antaminen ja vastaanottaminen nahdaan keskeisena tyoelamataitona

(Puusa & Ala-Kortesmaa, 2021, s. 192), joka on osa organisaatio oppimisen perustaa.
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Kuvio 3 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta.
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4 Menetelmat ja aineisto

Tutkielman tavoitteena on tuottaa tietoa vertaispalautteesta valineend, joka tukee
osaamisen johtamista, yksilon ammatillista kasvua ja organisaation oppimista. lImi6ta
tarkastellaan tyontekijoiden subjektiivisten kokemusten kautta, mika asemoi tutkielman
hallintotieteessa praktista tiedonintressia tavoittelevaksi ja hermeneuttiseen,
tulkitsevaan tieteenperinteeseen pohjautuvaksi (Autioniemi, 2025, s.33). Praktinen
tiedonintressi ja hermeneuttinen l|ahestymistapa pyrkivait ymmartamaan ilmiota
toimijoiden nakokulmasta tarkasteltuna (Autioniemi, 2025, s.33; Kakkuri-Knuutila &
Heinlahti, 2006, s.158). Hallintotieteellisessa viitekehyksessa tama tarkoittaa
keskittymista siihen, miten johtamista tukeva toimintamalli koetaan arjessa ja millaisia

vaikutuksia silla on kdytannon toimintaan.

Tutkimuskohteeseen liittyy useita kompleksisia ilmiditd, kuten vuorovaikutus ja
organisaation hierarkkiset rakenteet, jotka edellyttavat ilmion moniulotteista tarkastelua.
Tutkielmassa hyodynnetdaan sekda laadullista ettd maarallistd tutkimusotetta.
Monimenetelmallisyyden maaritelma ei Vilkan ja Mankin (2025, s.11-13) mukaan ole
laajasta keskustelusta huolimatta vakiintunut. Tassa tutkimusasetelmassa kerdtdan
samalla kertaa sekd maarallistd ettd laadullista aineistoa, jotka analysoidaan toisistaan
erilldaan verraten ja yhdistden tuloksia raportointivaiheessa. Asetelmassa tayttyy
yvhdistdvan monimenetelmatutkimuksen maaritelma (Vilkka & Mankki, 2025, s.43).
Asetelman tavoitteena on aineiston monipuolisempi hyddyntdminen ja ilmion

syvéllisempi ymmartaminen (Hirsjarvi & Hurme, 2022, s.30-31).

Tutkimusstrategiaksi valitsemani kuvaileva tapaustutkimus mahdollistaa ilmion
ymmartamisen tietyssa ajassa ja paikassa, mika on olennaista organisaation sisdisia
kdytantoja ja kokemuksia tarkasteltaessa. Tapaustutkimus onkin Agrifoglion ja muiden
(2021, s.150) mukaan yleisimmin kaytetty ldhestymistapa organisaation osaamisen
johtamisen kaytantoja tarkastelevissa tutkimuksissa. Kohteena tapaustutkimuksessa voi
olla yksilo, yhteiso, organisaatio tai muu rajattu kokonaisuus, jota tutkitaan sen

todellisessa ympadristdssa (Laine ja muut, 2007, s.10; Vilkka ja muut, 2018, s.146).
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Tutkielman tapauksessa tarkastellaan organisaation sisdistd kaytantoa ja henkiloston
kokemuksia tahan liittyen. Kaytanto on yksikdssa uusi ja vasta juurtumassa kaytantoon.
Taman vuoksi tapaustutkimus on tutkimustehtdavan kannalta tarkoituksenmukainen
menetelma tahan tutkimusasetelmaan. Tapaus mahdollistaa ainutlaatuisen tilanteen
tarkastella toimintamallin muotoutumista ja ensivaikutuksia siind kontekstissa, jossa

ilmid syntyy ja kehittyy.

Tapaustutkimuksen lahtokohtana pidetadan myods tutkijaa kiinnostavaa ilmiota, josta
hanelld on aiempaa tietoa (Laine ja muut, 2007, s.26). Olen tydskennellyt pitkaan
kohteena olevassa tulosyksikdssa ja osallistunut uuteen toimintamalliin. Tasta syntyi
kiinnostus kdaytannon tuomien kokemusten ja perusteiden tutkimiseen, kuvaamiseen
sekd ymmartamiseen. Rajaus yhteen tulosyksikkdon oli tarkoituksenmukainen paitsi
lupateknisista syistda myos siksi, ettd tutkielmassa haluttiin tarkastella vertaispalautteen

kayttoonoton vaikutuksia (Eriksson & Koistinen, 2014, s.6; Malmsten, 2007, s.68).

4.1 Kohdeorganisaatio

HUS Helsingin yliopistollinen sairaala on suuri erikoissairaanhoidon toimija Suomessa,
joka vastaa Uudenmaan alueen erikoissairaanhoidon jarjestamisesta seka
valtakunnallisesti useiden harvinaisten tai vaikeiden sairauksien hoidosta (HUS 2025a).
Tapauksen kohdeorganisaatio on yksi HUSn tulosalue, jossa tydskentelee noin 360

hoitohenkilokuntaan kuuluvaa ammattilaista (HUS 2024b.)

HUSn hoitotydon strategia perustuu hoitotydon ammatilliseen toimintamalliin ja
Magneettisairaalan® viitekehykseen (HUS 2024b), joka noudattaa oppivan organisaation
periaatteita hoitotyon kdytannon kontekstissa. Magneettisairaala® on American Nurses
Credentialing Centerin eli ANCC:n myontama tunnustus, jossa on viisi padteemaa:
erinomainen johtaminen, voimaannuttavat rakenteet, laadukas ammatillinen toiminta,
uusi tieto, innovaatiot ja parannukset sekd erinomaiset, todennetut tulokset (HUS

2024a). HUSn hoitotyon ammatillisen toimintamallin kivijalka muodostuu naista viidesta
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paateemasta, jonka yksi keskeinen painopistealue on henkilokunnan ammatillisen

osaamisen kehittyminen (Ritmala, 2021).

HUSssa kehityskeskustelut kdaydaan vuosittain ja dokumentoidaan HR-jarjestelmaan.
Vuorovuosin keskustelu voidaan toteuttaa joko ryhma- tai yksilokeskusteluna eli
esihenkilon ja tyontekijan kahdenvalinen keskustelu kdydaan vahintaan joka toinen vuosi.
Keskustelujen tavoitteena on tuoda esihenkildlle tietoa jokaisen tydntekijan ja samalla
koko yksikon tyossa suoriutumisesta ja osaamisesta. Lisaksi tavoitteena on muodostaa
organisaation ylemman tason tavoitteista jokaiselle tyontekijalle konkreettisia

tyotehtdvia, edistad motivaatiota, uuden oppimista ja tydhyvinvointia. (HUS 2025b)

Vertaispalaute on osa Magneettisairaala® viitekehysta. Voimaannuttavat rakenteet
tukevat jatkuvaa ammatillista kasvua vertaispalautteen avulla (Ritmala 2021).
Vertaispalaute on otettu osaksi kehityskeskustelua tutkielman aineistonkeruuvuonna.
Vertaispalautteen kerdaamista varten tulosalueen hoitotyon johto on luonut Nurse
competence scale (NCS®) -mittarin  osaamisen osa-alueisiin  pohjautuvan

palautelomakkeen.

4.2 Aineiston keruu

Suunnittelin aluksi aineistonkeruuta teemahaastatteluilla tdydentdaen kokonaiskuvaa
strukturoidun kyselylomakkeen avulla toteutetulla kokonaisotannalla. Osallisuudestani
ja lupateknisistda syistd paadyin kuitenkin kerddamadan koko aineiston sahkdisella
kyselylomakkeella (lite 2) kayttden strukturoituja ja avoimia kysymyksia.
Kyselylomaketta pidetdaan tehokkaana tapana kerata aineistoa silloin, kun tutkitaan
ihmisten mielipiteitd, arvoja, asenteita tai kokemuksia (Tahtinen ja muut, 2020, s.25) ja
avoimilla vastauksilla voidaan taydentda merkittavasti strukturoitujen vastausten
tulkintaa, tarjoten syvempdda ymmarrystda vastaajien kokemusmaailmasta ja

nakoékulmista (Heikkild, 2014, s.49-50).
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Kyselylomakkeen huolellinen suunnittelu ja ennakkotestaus kohdejoukon edustajien
toimesta on Tahtisen ja muiden (2020, s.29-30) mukaan tarkeaa tutkimuksen
onnistumisen kannalta. Muodostin kyselylomakkeen tulosyksikén
vertaispalautelomakkeen ja tutkielman teoreettisen viitekehyksen perusteella. Testasin
lomakkeen neljalla perusjoukkoon kuuluvalla henkil6lla ennen lupahakemuksen
jattamista. Pyysin testaajia arvioimaan kysymysten selkeytta, vastaamisen raskautta seka
sithen kuluvaa aikaa. Testaajien ehdottamien muutosten jalkeen yliopiston ohjaaja viela
arvioi ja tiivisti lomakkeen. Myds tarpeettomien kysymysten valttaminen on tarkeasa, silla
liilan pitka tai monimutkainen vastauslomake yleensa laskee vastausprosenttia (Valli,

2018, s.72).

Kysely alkoi taustatietojen kerdamiselld. Jos vastaaja oli saanut ja/tai antanut
vertaispalautetta, jatkui kysely kokemuksilla vertaispalautetapahtumasta ja itse
vertaispalautteesta. Kolmannessa osiossa kasiteltiin tapauksen
vertaispalautelomakkeessa kuvatut osaamisen osa-alueet yksitellen. Taustatietoja
lukuun ottamatta osa-alueet sisdlsivat sekd pakollisia, suljettuja vaittamia, etta

vapaaehtoisia avoimia kysymyksia.

Valli (2018, s.81) sanoo Likert-asteikon olevan kaytetyin ja sopivin mitta-asteikko
mielipiteiden ja asenteiden selvittamiseksi. Hanen mukaansa ”“en osaa sanoa”’-
vaihtoehdon voi jattda pois, mutta talloin kannattaa kysymykseen vastaaminen jattaa
vapaaehtoiseksi. Testijoukon kanssa kaydyn keskustelun perusteella “en osaa sanoa”-
vaihtoehto paatettiin ottaa yhdeksi vastausvaihtoehdoksi ja valita tdman perusteella
viisiportainen Likert-vastausasteikko. Jokaisessa lomakkeen osa-alueessa oli lisaksi yksi
tai kaksi vapaaehtoista avointa kysymystd, johon vastaamalla saattoi kuvata, miten
annettu vertaispalaute oli tukenut kyseisen osa-alueen osaamisen tunnistamista ja

kehittamista.

Tapauksen kohteena olevan tulosyksikon esiselvityksen perusteella seitsemassa

vksikOssa oli kdytetty vertaispalautetta osana kehityskeskustelua, kaikissa kdytto ei tosin
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ole ollut taysin systemaattista. Vastaanotot ja osastot olivat tasavertaisesti edustettuina
otannassa, yksikkokohtaista henkil6stomaaraa en selvittanyt. Aineisto kerattiin ndiden
seitseman  yksikdn hoitohenkilostolta (N=122) Webropol®-sovelluksen avulla
anonyymisti. EU:n tietosuoja-asetuksen mukaan anonymisoidut tiedot, joita ei enaa
millaan kohtuullisella toimella voi yhdistaa tutkittaviin, eivat ole henkilotietoja (Eronen
2019). Lupaprosessiin liittyen tehtiin kuitenkin selvitys henkiltietojen kasittelysta HUSn

ohjeiden mukaisesti.

Tutkielman HUS vastuuhenkilo |dhetti vastauslinkin sisdltdvdan saateviestin (liite 1)
ensimmadisen kerran 14.10.2025 sahkopostitse vertaispalautetta kayttaneiden
yksikodiden ryhmasahkopostiosoitteisiin. Viestin liitteena lahetettiin lisaksi HUSn tiedote
henkilotietojen kasittelysta ja suostumuslomake. Erillista suostumusta osallistumisesta
tutkimukseen ei tarvittu, vaan tutkittavat voitiin informoida kyselylomakkeen
l[ahetysviestissa ja tutkittava antoi tietoisen suostumuksensa osallistumalla kyselyyn
(Kuula-Luumi 2021). Muistutusviesti lahetettiin kahdesti, 22.10. ja 30.10. reilun viikon
valein. Suljin kyselyn 10.11.2025. Vastauksia saatiin 52, vastausprosentin ollen ndin 43 %.

Vastaamisen aloittaneista 73 % oli vastannut kyselyyn.

4.3 Aineiston analyysi

Tapaustutkimuksen yleistettavyyden rajallisuudesta on esitetty erilaisia nakemyksia, eika
sen tavoitteena ensisijaisesti olekaan yleensa pyrkia tulosten laajaan yleistettavyyteen
(Eriksson & Koistinen, 2014, s.7; Laine ja muut, 2007, s.27; Malmsten, 2007, s.63; Peltola,
2007, s.112). Monimenetelmadisyydelld voidaan vahvistaa kokonaiskuvaa tapauksen
ilmiosta ja lisata yleistettavyytta (Vilkka ja muut, 2018, s.150). Vaikka tapaustutkimuksen
keskeinen aineisto on tyypillisesti laadullista, voidaan maarallisellda aineistolla usein

tukea tulosten tarkastelua (Laine ja muut, 2007, s.12).

Kyselylomakkeen strukturoidut kysymykset muodostavat tutkielman maaréllisen
aineiston ja vastaukset avoimiin kysymyksiin laadullisen aineiston. Nama analysoitiin

monimenetelmatutkimuksen vyhdistettavdan asetelman mukaisesti ensin toisistaan
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erilldan ilman, ettd kummankaan analyysi tai tulokset vaikuttivat toisiinsa (Vilkka &
Mankki, 2025, s.43, 46). Taman jalkeen tarkastelin viela koko aineistoa vastaajittain.
Vilkan ja Mankin (2025, s.76—77) mukaan laadullisten ja maaréllisten tulosten
integraatiota voidaan vahvistaa kerdaamalla laadullinen ja maarallinen aineisto samoilta
vastaajilta. Tall6in voidaan analyysivaiheessa kiinnittda huomiota yksittdiseen vastaajaan
kokonaisuudessaan ja loytaa esimerkiksi yllattavia tai ristiriitaisia piirteita suhteessa
analyysista muodostuviin  kokonaistuloksiin. Raportointivaiheessa yhdistin kaikki
tulokset pohtien, miten laadulliset ja maaralliset tulokset vahvistivat tai haastoivat
toisiaan tavoitteena laajentaa vastausten antamaa kuvausta (Vilkka & Mankki, 2025, s.46,

78).

4.3.1 Tilastollisen aineiston analyysi

Suljettujen kysymysten vastaukset kasittelin Webropol®-sovelluksessa.
Vastausvaihtoehdot Likert-asteikollisissa kysymyksissa olivat samaa mieltd, osittain
samaa mieltd, en osaa sanoa, osittain eri mieltd ja eri mieltd. Vastaukset numeroin siten,
ettd samaa mieltd sai korkeimman arvon 4, osittain samaa mieltd 3, osittain eri mieltd 2,
eri mieltd 1 ja en osaa sanoa 0. Paadyin vertailun ja pohdinnan jalkeen pitamaan en osaa
sanoa -vaihtoehdon mukana prosentuaalisten lukujen raportoinnissa, koska ne tuovat
osaltaan esiin osa-alueet, joilla vertaispalautteen koettu merkitys on ollut epaselva

(Heikkils 2014, 5.177).

Webropol®-sovellus laski annetuilla ehdoilla jokaiseen kysymykseen keskiarvon,
keskiarvon luottamusvalin, mediaanin ja keskihajonnan. Aineisto on kuitenkin liian pieni
varsinaiseen tilastolliseen analyysiin. Ristiintaulukoin kokeilumielessa saatuja tuloksia
kdyttaen selittdvind muuttujina esimerkiksi taustatietoina kerattyja tydskentelyvuosia,
vastaajien ikda ja tyoskentely-ymparistéa suhteessa kaikkiin Likert-asteikollisiin
vastauksiin. Tilastollista merkitsevyytta kuvataan p-arvolla, joka tulee sanasta probality
eli todenndkoisyys (Heikkild, 2014, s.186). Tavallisesti luku tulkitaan siten, ettd < 0,05 =
tilastollisesti melkein merkitseva, < 0,01 = tilastollisesti merkitseva ja p < 0,001 =

tilastollisesti erittdin merkitseva (Tahtinen ja muut, 2020, s. 42). P-arvoltaan tilastollisesti
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melkein  merkitsevia  (p=<0.05) esiintyi aineistoissa  yksittdisid jokaisessa
ristiintaulukoinnissa. Yhdistin joitain vastausluokkia, esimerkiksi ikaryhmat viiden sijasta
kolmeen ja positiiviset seka negatiiviset Likert-asteikolliset vastaukset kahden sijasta
yhteen ryhmaan, mutta tastd huolimatta tarkemmassa tarkastelussa erot syntyivat
yksittdisista vastaajista. Erojen sattumanvaraisuutta ei ndin pystytty poissulkemaan,
jonka vuoksi paadyin luopumaan ristiintaulukoinnista ja muutenkin varsinaisesta
tilastollisesta analysoinnista ja ainoastaan kuvaamaan tilastollisen aineiston kayttdaen
vastausten prosentuaalisia jakaumia. Tama sopii hallintotieteelliseen ja laadulliseen,
hermeneuttiseen lahestymistapaan, jossa ei ldahtokohtaisesti painoteta tilastollista
merkitsevyyttd, vaan kiinnostus kohdistuu muuttuvan todellisuuden tarkasteluun

tutkittavien jakamien merkitysten ja tulkintojen kautta (Autioniemi, 2025, s.33).

4.3.2 Laadullisen aineiston analyysi

Avoimien kysymysten vastaukset analysoin ja raportoin kayttden padaosin induktiivista
paattelyd. Abduktiivisessa padattelyssa vaihtelee aineistolahtdisyys ja teoriaohjaavuus,
teoria toimii analyysin runkona, mutta ei pohjaudu siihen (Sarajarvi & Tuomi, 2018,
5.106). Induktiivinen paattely on sen sijaan kokonaan aineistoldhtoista. Analyysin ja
tulosten raportoinnin runkona ensimmaisen tutkimuskysymyksen osalta kaytin
tapauksen vertaispalautelomakkeen osaamisalueita, jotka perustuvat Nurse competency
scale (NCS)® osaamiskartoitukseen. NCS® on sairaanhoitajien yleisen hoitotyon
osaamisen arviointiin kehitetty, Patricia Bennerin (1984) aloittelijasta asiantuntijaksi-
viitekehyksen teoreettisiin luokkiin pohjautuva osaamiskartoitus (Flinkman ja muut
2017). Osaamisalueita on seitsemdn, auttaminen, opettaminen — ohjaaminen,
tarkkailutehtdva, tilannehallinta, hoitoimien hallinta, laadun varmistus ja tyo6rooli.
Osaamisalueet sisaltavat yhteensd 73 toiminnan kuvausta. Kaytin teoriaohjaavuutta
otsikkotasolla tulosten jasentdamisen runkona. Varsinainen analyysi perustuu
induktiiviseen, aineistoldahtoiseen paattelyyn, jossa vastaajien kuvaamat kokemukset
ohjaavat tulkintaa (Puusa, 2020, s.64). Nain pyritddn rakentamaan kuvaileva,

tulkinnallinen ja ymmarrykseen pyrkiva hermeneuttinen ote.
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Laadullinen aineisto saattaa tyypillisesti olla hyvin runsasta (Puusa 2020, s. 119).
Kyselyssa oli yhteensa 13 avointa kysymystd, joiden vastaukset eivat olleet runsaita, vaan
muodostuivat padosin yksittaisista lauseista. Tallensin avoimet vastaukset kysymyksittdin
erilliseen Word®-tiedostoon. Luin vastaukset useamman kerran lapi. Osaamisen osa-
alueiden avoimista vastauksista ei voinut tehda merkittavaa pelkistamista niiden
valmiiksi lyhyen muodon vuoksi (Puusa, 2020, s.117). Paadyin luokittelemaan vastaukset
kolmen eri luokkaan, vahvistaviksi tulkitsemani lauseet, ei vaikutusta tai maininnat ettei
palautetta aiheesta ole ollut seka kuvatut muutokset aiemmassa toiminnassa ja
kvantifioin ne. Yliviivasin eri varisilla tusseilla kuhunkin luokkaan sijoittamani vastaukset.
Avoimia vastauksia oli kokonaisuudessaan tdssda osa-alueessa 138. Esimerkki

luokittelusta ja havaintojen lukumaarat on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2 Vertaispalautteen vaikutus osaamisen tunnistamiseen

Havaintojen maara
avoimista Esimerkki vastauksesta

vastauksista

Vahvisti nykyisia
toimintatapoja ja kasitysta
omasta ammattitaidosta

56 “Antoi liséé varmuutta siitd, etté
ammattitaitoni on riittévaéa.”

Ei vaikutusta tai palautetta ei “Ei ole vaikuttanut. Kohtaan potilaat,
ollut saatu kyseisesta 84 omaiset, opiskelijat ja kollegat samalla
osaamisesta tavalla kuin aiemmin.”

”Sain korjaavaa palautetta, ja nyt
kirjaan kaikki potilaskontaktit ja
puhelut.”

Saadun palautteen 21
perusteella kuvattu kehitys

Kokemuksia onnistuneesta vertaispalautteesta ja palautetapahtumaa kuvaavia
vastauksia pelkistin ja listasin pelkistetyn kuvauksen alle samankaltaiset vastaukset
kokonaisuudessaan (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s.117). Ryhmittelin merkitykseltaan
samankaltaisiksi tulkitsemani ilmaukset ja muodostin niille yhdistavdada ominaisuutta

kuvaavan alaluokan. Esimerkki luokittelusta on kuvattu taulukossa 3.



Taulukko 3 Esimerkki laadullisen aineiston luokittelusta
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Yldluokka

Esimerkki alkuperaisesta
ilmaisusta

Pelkistys

Alaluokka

Ammatillista
kasvua ja
osaamisen
tunnistamista
tuleva
vertaispalaute

Sellainen, joka ottaa kantaa
tybhén, ei henkilbkohtainen kiva
kaveri -kehu.

liittyy tydhon

Téarked myds saada palautetta
mité voisi kehittdd omassa tyossé.

sisaltaa
kehitysehdotuksia

Palaute, joka siséltdé rakentavaa
positiivista palautetta...

sisaltaa
onnistumisia

Palaute toimii silloin, kun
palautteen antaja on tietoinen
saajan tybnkuvaan, vastuisiin ja
velvoitteisiin, liittyvisté asioista ja

perustuu
havaintoihin

Palautteen
sisaltod

miten palautteen saaja on niista
suoriutunut

Vertaispalaute kannustaa
kehittdmaén itsedni, mikali
palautteen antaja tekee samaa
tyéta kanssani, koska silloin toinen
tuntee tydn mitd tehdaén ja osaa
antaa arvokasta palautetta.

asiantuntemus

Aineiston kasitteellistaminen eli abstrahointi tarkoittaa alkuperdisten ilmausten
yhdistamistad teoreettisiin kasitteisiin (Sarajarvi & Tuomi, 2020, s. 121-122), kasitteet
valitsin teoreettisen viitekehyksen perusteella. Kasitteiden yhdistamista jatketaan luokka
kerrallaan etsien vastausta tutkimuskysymykseen (Puusa, 2020, s.120). Taman jalkeen
tarkastin alaluokkaan valikoituneet vastaukset ja arvioni mukaan uudelleen sijoitin
joitain vastauksia. Yksittdiset vastaukset saattoivat myos kuvata useampaa alaluokkaa,
mikd Puusan (2020, s.120) mukaan on tyypillistd ja usein haastaa luokittelua. Han
huomauttaa luokittelun olevan tulosten tulkinnan kannalta kriittinen hetki, koska
tulkintani vastauksen merkityksesta maaraa sen kategorian ja etenemisen
analyysiprosessissa. Avoimien vastausten lyhyys ja ytimekkyys tosin vahensivat tulkinnan
mahdollisuutta. Lisaksi kdytin tulosten kuvaamisessa suoria lainauksia vastauksista.
Puusan (2020, s.121) mukaan talld voidaan tuoda esille aineiston autenttisuutta seka

lisata luotettavuutta antamalla lukijalle mahdollisuus arvioida tulkintojeni taustaa.
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5 Tulokset

Tassa luvussa esittelen tutkielman empiiriset tulokset. Kdayn ensin ldpi vastaajien
taustatiedot seka vertaispalautetapahtumaan liittyvia kaytannoén seikkoja. Taman
jalkeen kuvaan vertaispalautteen koettuja vaikutuksia osaamisen tunnistamiseen ja
ammatilliseen kasvuun osaamisen osa-alueittain. Alaluvussa 5.3 kuvaan vastaajien
nakemyksia siitd, millainen on ammatillista kasvua ja osaamisen tunnistamista tukeva

vertaispalaute seka kokemuksia toteutuneesta vertaispalautetapahtumasta.

5.1 Taustatiedot

Suurin osa (42 %) vastaajista on tydskennellyt nykyisessa tydyksikdssaan 4-9 vuotta. Alle
vuoden tydskennelleitd oli vastaajista kolme (6 %). Tyokokemusta terveydenhuollon
organisaatioista vastaajilla oli runsaasti, padosalla (56 %) yli viisitoista vuotta ja ylin
suoritettu tutkinto on suurimmalla osalla (67 %) ammattikorkeakoulu- tai
opistoasteentutkinto. Vastaajien ikdjakauma on suhteellisen tasainen. Selked enemmisto
(69 %) vastaajista tyoskentelee vastaanotoilla. Taustatiedot ovat kokonaisuudessaan

nahtavissa taulukossa 4.

Taulukko 4 Vastaajien taustatiedot

Vastaajien taustatiedot n %
Tyokokemus vuosina nykyisessa Alle vuoden 3 6 %
yksikossd 1-3 vuotta 11 | 21%
4-9 vuotta 22 42 %
10-15 vuotta 1 2%
Yli 15 vuotta 15 29%
Tyokokemus vuosina Alle vuoden 1 2%
1-3 vuotta 1 2%
4-9 vuotta 9 17 %
10-15 vuotta 12 23%
Yli 15 vuotta 29 56 %
Nykyinen tydyksikko Osasto 9 17%
Vastaanotot 36 69 %
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Muu 7 14 %
Ylin suoritettu tutkinto Ammatillinen tutkinto (esim. ldhihoitaja) 8 15%
Ammattikorkeakoulu- tai opistoasteen 35 67 %
tutkinto (esim. sairaanhoitaja)
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto 6 12%
Ylempi korkeakoulututkinto (yliopisto) 3 6 %
Ika 18-30 vuotta 6 12%
31-40 vuotta 16 31%
41-50 vuotta 13 25%
51-60 vuotta 10 19%
Yli 60 vuotta 7 14 %

41 vastaajaa (79 %) oli osallistunut kuluvan vuoden aikana esihenkilon kanssa kaytavaan
kehityskeskusteluun, nadista seitsemaan ei ollut sisaltynyt vertaispalautetta. Sen sijaan
nelja vastaajista ei ollut osallistunut kehityskeskusteluun, mutta kertoi saaneensa ja
kolme my0Os antaneensa vertaispalautetta tapauksessa kaytossa olleella lomakkeella.
Ndin ollen 38 vastaajista kertoi antaneensa ja/tai saaneensa vertaispalautetta
tapauksessa kaytossa olleella lomakkeella. 14 vastaajista ei ollut antanut, eika saanut

vertaispalautetta (kuvio 4), joten he jaivat pois tassa vaiheessa kyselya.

B Olen vain antanut palautetta
kollegalleni n=1

Olen vain saanut palautetta
kollegaltani n=3

H Olen antanut ja saanut
vertaispalautetta n=34

En ole antanut, enka saanut
vertaispalautetta n=14

Kuvio 4 Vertaispalautteen antaminen ja vastaanottaminen vertaispalautelomakkeen mukaisesti
vuonna 2025 (N=52)
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5.2 Vertaispalautteen vaikutus osaamisen tunnistamiseen ja

ammatilliseen kasvuun

Kuvaan tdssa kappaleessa vertaispalautteen koettua vaikutusta osaamisen
tunnistamiseen ja ammatillisen kasvun tukemiseen tapauksen vertaispalautelomakkeen
mukaisten hoitotyon osaamisen osa-alueiden mukaisesti. Vertaispalautelomake
pohjautuu NCS® osaamiskartoituksen osaamiskuvaukseen, jossa hoitotydon yleinen
osaaminen on kuvattu seitseman eri alueen avulla: auttaminen, ohjaaminen, potilaiden
tarkkailu, tilanteiden hallinta, hoitotoimien hallinta, laadun parantaminen ja ty6rooli.
Aineisto koostuu maarallisistd vaittamista (n=37) seka avoimista vastauksista, joiden

vastaajamaara vaihteli kysymyksittdin (n= 7-18).

Kokonaisuutena vertaispalautteen koettiin tukeneen osaamisen tunnistamista lahes
jokaisella osa-alueella. Tuloksissa on my6s hajontaa. Maarallisissa vastauksissa
vastaukset jakautuivat jokaisella osaamisalueella kaikkien vastausvaihtoehtojen kesken
osin melko tasaisestikin ja avoimissa vastauksissa esiintyi toisistaan poikkeavia
kokemuksia. Osa vastaajista kertoi vertaispalautteen vahvistaneen omaa osaamistaan,
kun taas toiset kokivat, ettei palautteella ollut merkitysta heidan tyonsa tai osaamisensa
kehittymiseen. Vahdisemmassa maarin vastaajat raportoivat konkreettisia muutoksia
toiminnassaan. Maardllisten ja laadullisten vastausten valilla on jannitteisyytta.
Maarallisista vastauksista poiketen, kvantifioitujen avoimien vastausten perusteella
enemmistd koki, ettei vertaispalautteella ollut tunnistettua vaikutusta osaamisen

tunnistamiseen tai osa-alueesta ei ollut saatu palautetta lainkaan.

Auttaminen tarkoittaa potilaan kokonaisvaltaisen hoidon yksil6llistd suunnittelua ja
tilanteenmukaista hoitosuunnitelman muokkausta. Osaamisalueeseen kuuluu potilaan
tukeminen, tutkimustiedon hyoddyntdminen, hoitokulttuurin kehittdminen seka

paatoksenteon perustaminen eettisiin arvoihin.
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Selvd enemmistd (62 %) vastaajista koki vertaispalautteen tukeneen vahvuuksien
tunnistamista potilaiden auttamisessa. Kuviossa 5 on nahtdvissa vastausten

prosentuaalinen jakautuminen eri vastausvaihtoehtojen valilla.

Vertaispalaute tuki minua tunnistamaan

[ 0,
vahvuuksiani potilaiden auttamisessa P 2 L3

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Samaa tai osittain samaa mielta En osaa sanoa Eri tai osittain eri mielta

Kuvio 5 Auttaminen, vastaajien prosenttiosuudet (n=37)

Osaamisalueen avoimeen kysymykseen vastasi 18 vastaajaa. Suurin osa vastaajista kertoi
saamaansa vertaispalautteen vahvistaneen olemassa olevaa kasitysta potilaiden

auttamiseen liittyvasta osaamisesta, kuten yksi vastaajista toteaa:

“Antoi lisdé varmuutta siitd, ettd ammattitaitoni on riittévdd.” V15

Nelja vastaajista kuvasi toiminnassaan saadun palautteen perusteella toteutettua
muutosta. Selkein muutos liittyi paatoksenteon rauhoittamiseen ja harkinnan
lisadmiseen.  Lisaksi  palautteella  koettiin  olleen  muutosta  esimerkiksi
organisointitaitoihin. Paatdoksenteon rauhoittamisen ja harkinnan lisadamisen koettiin

parantaneen potilaiden hoidon laatua.

Ohjaaminen sisaltaa potilaan ja omaisten ohjaustarpeiden kartoittamisen, yksildllisen
ohjauksen sekd ohjauksen tulosten arvioinnin. Lisdksi osaamisalueessa ohjataan ja
tuetaan opiskelijoita, kehitetddan perehdytyskaytantoja ja vyllapidetdadn omaa

ammatillista osaamista.

Etenkin opiskelijoiden ohjaamisen osalta tdhdan osa-alueeseen liittyy epavarmuutta ja
useampi vastaajista totesikin avoimissa vastauksissa, ettei opiskelijoiden ohjaaminen

sisdlly heidan tyotehtaviinsd. Ehka juuri tasta syystd iso osa (33 %) vastaajista ei osannut
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sanoa, vaikuttiko saatu vertaispalaute opiskelijoiden ohjaamiseen liittyvan osaamisen
tunnistamiseen tai kehittamiseen. Sen sijaan potilaiden ja omaisten ohjaamiseen
saadusta vertaispalautteesta on koettu olleen enemman hyotyd, 59 % vastaajista koki

saaneensa tukea tahan liittyvdan osaamisensa tunnistamiseen (kuvio 6).

Vertaispalaute tuki minua tunnistamaan
vahvuuksiani potilaiden ja omaisten ohjaamisessa
Vertaispalaute tuki minua tunnistamaan

vahvuuksiani opiskelijoiden ohjaamisessa ja _ 33% 24%

opettamisessa

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

B Samaa tai osittain samaa mielta En osaa sanoa Eri tai osittain eri mielta

Kuvio 6 Ohjaaminen, vastaajien prosenttiosuudet (n=37)

Avoimeen kysymykseen vastasi 16 vastaajaa, joista enemmistd (n=10) arvioi, ettei
saadulla palautteella ollut vaikutusta tai aiheesta ei oltu palautteessa mainittu. Useampi
vastaajista kertoi myds saaneensa vahvistusta nykyisiin toimintamalleihin. Kehittavaa
vaikutusta kuvasi vain kaksi vastaajista. Toinen heistd kertoi saadun palautteen
auttaneen hanta tunnistamaan erilaisia ohjaustilanteita hoitotydssdan ja toinen kertoi
saaneensa kehittavaa palautetta aiemmin tunnistamista haasteistaan ohjaustilanteissa,

mutta ei kuvannut palautteen sisalt6a tai toteuttamaansa muutosta sen tarkemmin.

Potilaiden tarkkailuun sisaltyy potilaan voinnin monipuolinen arviointi, henkisen tuen
tarpeiden tunnistaminen seka tarvittavan asiantuntija-avun jarjestaminen. Lisaksi
osaamisalue sisdltda muun henkilékunnan ohjaamisen potilaiden tarkkailussa ja

valineiden kaytossa seka tyoyksikon kirjaamisen kehittamisen ja parantamisen.

Niukka enemmistd (43—-46 %) vastaajista koki vertaispalautteen tukeneen potilaiden
voinnin tarkkailuun liittyvaa osaamistaan. Samalla lahes neljdsosa (22—24 %) vastaajista
koki epatietoisuutta tahan osa-alueeseen liittyvasta palautteesta. Kuviossa 7 on esitetty

vastausten jakautuminen eri vastausvaihtoehtojen vililla. Mielenkiintoista on todeta



vastausten prosenttiosuuksien yhtaldisyys kaikkien osaamisalueiden eri osa-alueiden,
potilaiden voinnin tarkkailun, valineist6on liittyvdn osaamisen ja kirjaamisen

kehittamisen osalta.

Vertaispalaute tuki minua tunnistamaan

vahvuuksiani potilaiden voinnin tarkkailussa ja _ 24% 30%

tarpeiden tunnistamisessa
Vertaispalaute tuki minua tunnistamaan potilaiden
hoitoon liittyvan valineiston osaamiseen liittyvia _ 24% 30%
vahvuuksiani

Vertaispalaute tuki minua kehittamaan
kirjaamisosaamistani
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

B Samaa tai osittain samaa mielta En osaa sanoa Eri tai osittain eri mielta

Kuvio 7 Potilaiden tarkkailu, vastaajien prosenttiosuudet (n=37)

Molempiin osaamisalueen avoimiin kysymyksiin vastasi 15 vastaajaa. Useampi heista
kertoi saaneensa vain kokonaisuutta koskevaa positiivista vertaispalautetta, jota ei
voinut erityisesti kohdistaa yksittdiseen osaamiseen. Lisdksi potilaiden tarkkailu oli
useammalle niin vakiintunut osa arjen tyota, ettei palautetta siita erikseen odotettu tai
tunnistettu. Lisdksi osa kertoi, ettei nykyiseen tyokuvaan sisaltynyt potilaiden hoitoa,
eika sen vuoksi ollut saanut osa-aluetta koskevaa palautetta. Kehitysta kuvattiin neljassa
vastauksessa. Yksi vastaajista kertoi saaneensa padivittdisen tyén lomassa
vertaispalautetta, joka on auttanut hantd kehittymaan potilaiden hoitoon liittyvan
valineiston kadytdssa. Toinen taas kertoi rakenteisen kirjaamisensa kehittyneen yksikossa
yhdessa toteutetun kehittamisprojektin myota. Yksi vastaajista kertoi lisdinneensa
kirjaamistaan, koska hdanen saamassaan vertaispalautteessa oli kiinnitetty huomiota

muun muassa potilaispuheluiden kirjaamattomuuteen.

Tilanteiden hallinta sisdltaa potilaan akuuttiin hoitoon liittyvdan osaamisen, esimerkiksi
nopeasti muuttuvien tilanteiden hallinnan, kriisitilanteiden jalkiselvittelyn, toimimisen
resurssien mukaan, kollegoiden ohjauksen ja yhteistyon muuttuvien tilanteiden

hallinnassa seka valineiston ylldpidon.
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Tassakin osaamisalueessa vastaukset jakautuvat melko tasaisesti koetun hyddyn ollen
kuitenkin niukasti enemmiston kokemuksena. 46 % vastaajista koki saaneensa
vahvistusta tilanteiden hallintaan annetusta vertauspalautteesta, kun taas 30 % ei

kokenut tasta hyotyneensa (kuvio 8).

Vertaispalaute tuki minua tunnistamaan nopeasti

muuttuvien tilanteiden hallintaan liittyvaa 46% 24% 30%
osaamistani
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
Samaa tai osittain samaa mielta En osaa sanoa Eri tai osittain eri mielta

Kuvio 8 Tilanteiden hallinta, vastaajien prosenttiosuudet (n=37)

Avoimeen kysymykseen vastasi 14 vastaajaa ja vastauksista kuvastui maarallisten
vastausten mukainen jakauma koetun hyddyn suhteen. Muutosta toiminnassaan kuvasi
kolme vastaajista. Erityisesti mainittiin paivittaisten, erilaisten toteutuneiden tilanteiden
jalkeisten keskustelujen vertaisten kanssa tukevan muuttuviin tilanteisiin liittyvaa

osaamisen kehittamista.

Hoitotoimien hallinta tarkoittaa joustavaa ja tilanteenmukaista toimintaa,
paatoksentekoa sekd moniammatillisen yhteistydon koordinointia. Siihen kuuluu
hoitokdytantéjen  kehittdminen, tutkimustiedon hyédyntaminen ja  hoidon

tuloksellisuuden arviointi.

Moniammatillisen yhteistydon koordinointi ja paatoksenteko korostuivat taman osa-
alueen osaamisessa. Naihin liittyvan osaamisen tunnistamiseen koki selvd (65—68 %)
enemmistd vastaajista saaneensa vahvistusta vertaispalautteesta. Kuviossa 9 nakyy
my0Os keskimaaraistd pienempi en osaa sanoa vastausten osuus (8—11 %). Sen sijaan
tutkimustiedon hyddyntamiseen yksikon hoitotydon kehittamisessa tai ohjeiden
paivittdmiseen vertaispalaute ei tarjonnut vastaajien mielestd yhta paljon tukea (41—

43 %), myos epatietoisten (27 %) joukko kasvoi.
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Vertaispalaute tuki minua tunnistamaan
Eess T 1% 24%

paatoksentekoon liittyvaa osaamistani

Vertaispalaute tuki minua tunnistamaan
b e 8% 24%

moniammatillisen yhteistyon koordinoimiseen...

Vertaispalaute tuki minua kehittdamaan yksikkoni

e AR 7 747 30%

ohjeiden paivittamista ja yhtendistamista

Vertaispalaute tuki minua kayttamaan tutkimustietoa

. don Ta vksikksni hoftotven kehittimisoses | 41% 0 27% 32%
potilaan hoidon ja yksikkoni hoitotyon kehittamisessa

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
B Samaa tai osittain samaa mielta En osaa sanoa Eri tai osittain eri mielta

Kuvio 9 Hoitotoimien hallinta, vastaajien prosenttiosuudet (n=37)

Avoimien vastausten perusteella (n=13) vertaispalaute tarjosi vahvistusta nykyiseen
paatoksentekoon ja yhteistyotaitoihin liittyvaan osaamiseen, mutta ei vaikuttanut
merkittavasti ohjeistuksen kehittamiseen ja tutkimustiedon hyddyntamiseen.
Muutamalle vertaispalaute oli tuonut konkreettisia muutoksia aiempaan, kuten yksi

vastaajista kertoo:

“Pdivittdisessd tydssd vertaispalaute on se, jonka avulla ymmdrrén laajemmin
pddtdksentekoon liittyvid taustavaikuttimia ja uskallan seuraavalla kerralla tehdd
pddtdkset rohkeammin tai toisaalta tieddn selkedmmin, milloin tarvitsen
konsultaatioapua. ” V7

Sama vastaaja totesi tutkimustiedon kayttéa ohjaavan enemman tydyksikdn

toimintamalli kuin vertaispalaute:

"Tutkimustiedon hyddyntidmiseen kannustaa ehké enemmdin yksikén toimintamalli,
kannustetaanko yksikGssd tutkimustiedon hyddyntidmiseen, puhutaanko siitéd mihin
sdvyyn” V7

Laadun parantaminen tarkoittaa HUSn strategian toteuttamista, kehittamis- ja
tutkimuskohteiden  tunnistamista sekd hoidon tuloksellisuuden  arviointia
potilaspalautteen avulla. Lisdksi osaamisalueella hyddynnetdan tutkimustietoa ja

tehdaan aloitteita hoidon kehittamiseksi.
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Tama osa-alue on heikoin vertaispalautteen koetun hyddyn nakdokulmasta tarkasteltuna.
Kuviossa 10 nakyy suuri epatietoisten joukko etenkin HUSn strategian toteuttamista
(43 %) tai tutkimustiedon hyodyntamista oman tyon kehittdmisessa (38 %) koskevissa
vdittdmissa. Lahes yhtd suuri joukko (35-41 %) vastaajista on kokenut, ettei saadusta
vertaispalautteesta ollut ndihin osa-alueisiin hyétyd. Enemmisto (46 %) ei myoskaan

hyodyntanyt asiakaspalautteita hoitotydn tulosten arvioinnissa tai tyon kehittamisessa.

Vertaispalaute tuki minua tunnistamaan
kehittamiskohteita yksikkoni hoitotyossa
Vertaispalaute tuki minua toteuttamaan HUSn
0, 0,
strategiaa tyossani - e A5
Vertaispalaute tuki minua hyddyntamaan yksikkoni
asiakaspalautteita hoitotyon tulosten arvioinnissa ja _ 24% 46%
tyoni kehittamisessa
Vertaispalaute tuki minua hyddyntamaan _ 5 5
tutkimustietoa tyoni kehittamisessa £ 21550
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
W Samaa tai osittain samaa mielta En osaa sanoa Eri tai osittain eri mielta

Kuvio 10 Laadun parantaminen, vastaajien prosenttiosuudet (n=37)

Avoimien vastausten (n=9) perusteella vertaispalautteen vaikutus ohjeistuksen
kehittdamiseen, tutkimustiedon hyodyntamiseen ja yksikon hoitotydn strategian
mukaiseen kehittdmiseen nayttaytyi vastaajien kokemuksissa maarallisten vastausten
mukaisesti padosin vahadisena. Muutama vastaajista kertoi tutkimustiedon seuraamisen
olevan heille luonteva ja itsendisesti toteutuva osa omaa asiantuntijuutta, eika
vertaispalautteen koettu vaikuttavan tdhan. Myds muutama vastaajista kertoi
tyonkuvansa sisaltdavan erityisesti asiantuntija- ja kehittdmistyota. Kaksi naista
vastaajista kertoi saaneensa vertaispalautteesta vahvistusta omaan asiantuntijarooliinsa
ja kehittamistyohonsa, kun taas yksi kirjoitti ristiriitaisesti, ettei asiantuntijatehtdvansa
vuoksi saanut ndista osa-alueista vertaispalautetta ollenkaan. Yleisesti vertaispalautteen
koettiin keskittyvan p&aasiassa kannustukseen ja kehumiseen, joka rajoitti palautteen

hyodyllisyytta kehittamistydssa. Yksi vastaajista kertoi halunneensa antaa kollegalleen
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kehittavaa palautetta tutkimustiedon hyddyntamiseen liittyen, mutta jattaneensa sen
tekematta, koska “ei kehdannut”. Vastaaja ei kertonut tarkemmin, miksi ei kehdannut
haluamaansa palautetta antaa, mutta voisiko tdssa osaltaan vaikuttaa myods hoitoimien

hallinnassa toisen vastaajan kuvaama tyoyksikon toimintamalli.

Tyorooli sisaltaa vastuun yksikdn toiminnasta, yhteistyon ja perehdytyksen tukemisen
sekd oman ja tyotovereiden jaksamisen huomioimisen. Lisdksi rooliin kuuluu tiedon

hankinta, palautteen hydédyntaminen ja tydymparistdn kehittaminen.

Tama osaamisalue on vahvimmin positiivisena koettu osaamisen osa-alue. Selkea
enemmisto vastaajista (62 %) koki vertaispalautteen tukeneen omaa tydssa jaksamistaan,
samoin vertaispalautteen koettiin tukeneen oman tyodyksikon tyossa jaksamisen
huomiointia eri tydrooleihin liittyvdn osaamisen tunnistamista (kuvio 11). Myos
epatietoisten joukko on suhteellisen pieni (11 %), mika viittaa osaamisalueen olleen

todennakoisesti esilla enemmistén vertaispalautteessa.

Vertaispalaute tuki minua huolehtimaan omasta
tyOssa jaksamisestani
Vertaispalaute tuki minua huomioimaan
tyoyksikkoni tydssa jaksamista
Vertaispalaute tuki minua tunnistamaan eri _ 5 5
tyorooleihini liittyvaa osaamistani (perehdyttdja,... LS =Ll
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

B Samaa tai osittain samaa mielta En osaa sanoa Eri tai osittain eri mielta

Kuvio 11 Tyoérooli, vastaajien prosenttiosuudet (n=37)

Ristiriitaisesti suurin osa avoimen kysymyksen vastaajista kuitenkin koki, ettei
vertaispalaute ollut vaikuttanut heiddan kykyynsa huomioida tai kehittdd omaa tai
tyoyksikon tydssa jaksamista. Tosin tahan kyselyn kolmanneksi viimeiseen kysymykseen

on vastannut enda 8 vastaajaa. Kaksi vastaajista kertoi, ettd vertaispalautteessa
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tunnistettiin heita tyossa kuormittavia tekijoita ja tarjottiin naihin kehittdmisehdotuksia,

toisen esimerkki vastauksesta:

Vertaispalautteessa nostettiin esille minua tydssd kuormittavat tekijéit ja koin, ettd
palautteen perusteella sain hyvid kehittémiskohteita téhdn liittyen. V1

Lisaksi kaksi vastaajista kertoi heidan tyonkuvansa sisaltavan erityisesti tyohyvinvointiin
liittyvid vastuualueita ja vertaispalautteen vahvistaneen heidan toimintaansa juuri nailla
osaamisalueilla. Yhdessa vastauksessa korostui myds tyoyhteison oma aktiivinen
keskustelukulttuuri jaksamisesta organisaatiomuutosten yhteydessd, mika nahtiin

tarkeampana kuin yksittdinen vertaispalaute.

Vertaispalautteen vaikutusta kykyyn tunnistaa ja kehittdaa eri tyorooleihin liittyvaa
erityisosaamista arvioi seitseman vastaajaa. Puolet vastaajista koki, ettei saadulla
palautteella ollut tdahan vaikutusta ja puolet koki palauteen vahvistaneen omaa

asiantuntijuuttaan.

Yhteenvetona vertaispalautteen koettu hyoty vaihteli eri osaamisalueissa seka
maarallisissa ja avoimissa vastauksissa, lisdksi en osaa sanoa vastausvaihtoehtoa
kaytettiin paikoin runsaasti. Tulosten perusteella voidaan paatelld vertaispalautteen
tukevan erityisesti tyorooliin liittyvan osaamisen tunnistamista ja tdman osa-alueen
ammatillista kasvua, lisdaksi vastauksista korostuu moniammatillisen yhteistyon
koordinointiin, paatoksentekoon, potilaiden ja omaisten ohjaamiseen seka auttamiseen
liittyvd osaamisen tunnistaminen ja tukeminen. Sen sijaan oman tai yksikon hoitoty6n
kehittamiseen ja laadun parantamiseen liittyvissa vastauksissa tukea on koettu olleen
vahemman kuin muissa osa-alueissa tai osaamisaluetta ei tunnistettu omaan tyéhon

sisaltyvaksi tai tahan liittyy epavarmuutta.
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5.3 Hoitohenkiloston kokemukset vertaispalautteesta, sen antamisesta

ja vastaanottamisesta

Kyselylomakkeen ensimmaisessa osiossa tarkasteltiin  vastaajien kokemuksia
ammatillista kasvua ja osaamisen tunnistamista tukevasta vertaispalautteesta seka

palautetapahtumasta. Tassa kappaleessa kuvataan taman osion tulokset.

5.3.1 Ammatillista kasvua ja osaamisen tunnistamista tukeva vertaispalaute

Hoitotyontekijat arvostavat vertaispalautetta. Kuten kuviossa 12 on kuvattu, lahes kaikki
(89 %) vastaajista kokevat saadun vertaispalautteen ainakin osin hyodyllisena itselleen ja
pitdvat sitd jossain madrin tarkednd (87 % vastaajista) osaamisen tunnistamisen ja

ammatillisen kasvun kannalta.

Koin kollegani minulle antaman vertaispalautteen
¢ P e ess s % 6%

hyodyllisena

Vertaispalaute on tarkeaa osaamisen tunnistamisen as
e 79s s % 8%

ja ammatillisen kehittymisen kannalta

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
B Samaa tai osittain samaa mielta En osaa sanoa Eri tai osittain eri mielta

Kuvio 12 Vertaispalautteen merkitys osaamisen kehittymisessa (n=37)

Onnistunutta, ammatillista kasvua tukevaa vertaispalautetta vastaajat kuvaavat
luonteeltaan seka vahvistavaksi etta korjaavaksi. Kuten yksi vastaajista ytimekkaasti

toteaa:

“pelkkd kehu ei riité kehittymiseen” V21

Avoimien vastausten perusteella saadun vertaispalautteen haaste on ollut sen
keskittyminen vahvistavaan, jopa kehuvaan palautteeseen. Suurin osa (69 %) palautteen
vastaanottajista kertoo saaneensa ainoastaan vahvistavaa palautetta, tosin neljdsosa

vastaajista on saanut seka korjaava ettd vahvistavaa palautetta (kuvio 13). Avointen
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vastausten perusteella saatu korjaava palaute kohdistui useimmiten niihin osa-alueisiin,
jotka palautteen saaja oli itse jo aiemmin tunnistanut kehittamiskohteekseen. Yhta
vastaajaa lukuun ottamatta korjaava palaute myods koettiin myonteisenad ja vastaajat

pyrkivat muuttamaan toimintaansa saadun palautteen perusteella.

® vahvistavaa palautetta n=26
korjaavaa palautetta n=1

sain seka vahvistavaa, etta
korjaavaa palautetta n=10

Kuvio 13 Saadun vertaispalautteen luonne (n=37)

Keskeista tulosten perusteella on palautteen sisalto. Vastaajien mukaan onnistunut,
ammatillisesti kehittava vertaispalaute nayttdytyy selkedsti tyohon kytkeytyvana ja
sisallollisesti merkityksellisena. Onnistunut palaute kuvaa tehtyyn tyohon liittyvia
onnistumisia ja selkeitd, konkreettisia ja perusteltuja kehitysehdotuksia, kuten yksi

vastaajista toteaa:

“sellainen, joka antaa realistisen palautteen, jotta voin kehittéié itsedni tai tuntea
onnistumista tydstdni” V26

Vertaispalautteessa keskeista on vastaajien mukaan palautteen aiheena olevan tyén

asiantuntijuus ja kaytannon kokemus tasta tyosta, kuten yksi vastaaja kuvaa:

“Vertaispalaute kannustaa kehittdmddn itsedni, mikdli palautteen antaja tekee
samaa tyotd kanssani, koska silloin toinen tuntee tyén mitd tehdddn ja osaa antaa
arvokasta palautetta. ” V12

Onnistunut ja ammatillista kasvua tukeva vertaispalaute perustuu vastaajien mukaan

arjen tyodtilanteissa tehtyihin havaintoihin. Yksittaisessa vastauksessa korostettiin lisdksi
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palautteen suunnitelmallisuuden ja tavoitteellisuuden merkitystd osana vaikuttavaa

vertaispalautetta.

5.3.2 Palautetapahtuma

Vastauksissa ei selkedsti noussut esiin kehityskeskustelua vertaispalautteen
toteuttamisen ymparistona eika esihenkildon roolia palautetapahtumassa kuvattu. Nelja
vertaispalautteen antajista ja/tai vastaanottajista ei ollut edes osallistunut

kehityskeskusteluun eli vertaispalautetta ei ole voitu kasitelld osana tata.

Palautetapahtuman vertaisen on useimmin valinnut tyontekija itse, esihenkild on

vastannut valinnasta 35-41 % vastaajan kohdalla (kuvio 14).

Minut vertaispalautteen antajaksi valitsi _ 41% 5%
Vertaispalautteeni antajan valitsi _ 35% 3%

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

B Palautteen antaja tai saaja itse Esihenkild Joku muu

Kuvio 14 Vertaisen valinta

Riippumatta siita, kuka palautteen antajan on valinnut, maarallisen aineiston vastausten
perusteella vertaiseen palautteen ldhteena luotetaan. 35 vastaajista kertoi luottavansa
kollegaan palautteen antajana ja vain kahdella oli epadilyksia luotettavuuden suhteen.
Avoimissa vastauksissa esiintyi kuitenkin runsaasti epadilyksida vertaispalautteen

luotettavuuteen liittyen, kuten yksi vastaajista toteaa:

“Télld hetkelld kaverit antavat palautetta toisistaan. Onko rehellisté palautetta? ”
V4

Sosiaalisen, ns. kaveripalautteen hyodyllisyytta ja rehellisyyttd pohdittiin useammassa

avoimessa vastauksessa, jonka voidaan katsoa kyseenalaistavan vertaisen omatoimista
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valintaa. Toisaalta vertaisen valinta koettiin haasteelliseksi myds rakenteellisista syista.
Vastuualueet ja tyotehtavat ovat samalla ammattinimikkeelld, samassa tyoyksikossa
tyoskentelevilla hoitotyon ammattilaisilla erilaisia ja tyota tehdaan itsendisesti, mika
rajaa vastausten perusteella kollegan tyon sisallon tuntemusta, tydn havainnointia ja

siten laadukkaan palautteen antamista.

“Vastaanotolla tydskennellddn yleensd itsendisesti, joten kollegan tyéstéd on
haastavaa antaa palautetta. ” V19

Vaikka vastaajat toivat esiin vertaispalautteen antamiseen liittyvida haasteita, he kokivat
silti pystyvansa tukemaan kollegansa ammatillista kasvua ja ammatillisten vahvuuksien
tunnistamista antamalla vertaispalautetta (kuvio 15). Tama viittaa siihen, etta palautteen
antamiseen liittyvista epavarmuuksista huolimatta vastaajat kokevat antamansa
palautteen hyodylliseksi ja haluavat ndin osallistua toistensa ammatillisen kasvun

tukemiseen.

Antamalla vertaispalautetta, voin tukea kollegaa
e 6% 6%
tunnistamaan ammatillisia vahvuuksiaan
Antamalla vertaispalautetta, voin tukea kollegaa
VN tvsess e 11% 6%
kehittymaan tydssaan
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

B Samaa tai osittain samaa mielta En osaa sanoa Eri tai osittain eri mielta

Kuvio 15 Vertaispalautteen antaminen (n=35)

Vastaajien kokemukset kertovat myds siita, etta palautetta arvostetaan ja sen nahdaan
olevan keskeinen osa tyoyhteison oppimisprosesseja, vaikka sen toteuttaminen ei aina

ole mutkatonta. Erddn vastaajan toteamus kuvaa ajatusta:

“Kaikki palaute on hyvdstd, palautteen pohjalta pystyy kehittdmddn itseddn
ammatillisesti. ” V25
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Vastaajat kertoivat antavansa etenkin vahvistavaa, mutta myds korjaavaa
vertaispalautetta ainakin osin rehellisesti (kuvio 16). Taman perusteella voidaan ajatella,
ettd palautetilanteissa pyritdan tasapainoon, jossa myonteinen palaute luo turvallisen
ilmapiirin, mutta korjaavaa palautetta ei kuitenkaan jateta antamatta. Vastausten
perusteella voidaan tulkita, ettd korjaavan palautteen antamiseen liittyvat mahdolliset
jannitteet tai epavarmuudet eivat estdisi sen antamista silloin, kun se koetaan

ammatillisen kehittymisen kannalta tarpeelliseksi.

Annan vahvistavaa vertaispalautetta rehellisesti _6%
Annan korjaavaa palautetta rehellisesti _ 9% 17%

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

B Samaa tai osittain samaa mielta En osaa sanoa Eri tai osittain eri mielta

Kuvio 16 Annetun vertaispalautteen rehellisyys (n=35)

Avoimissa vastauksissa (n=28) korostui kuitenkin selkea ristiriita maarallisten vastausten
suhteen. Vastaukset nostivat esiin erityisesti korjaavan palautteen antamisen
haasteellisuuden. Vastauksissa todetaan, ettei korjaavaa palautetta voi antaa rehellisesti,
etenkadan kun palautteen antaja ja vastaanottaja tietdvat toisensa. Korjaavan palautteen
antamiseen liittyi huoli toisen loukkaamisesta tai tydyhteison ilmapiirin heikentymisesta.
Varovaisuus johti vastausten perusteella palautetapahtuman painottumiseen
myoOnteiseen palautteeseen, ja kehittamiseen liittyvat nakokulmat jaivat taman vuoksi
vahadisemmiksi. Kukaan vastaajista ei tosin kertonut pahoittaneensa mieltdan saadusta

palautteesta.

Kirjallisen palautteen ja siitd johtuvan vuorovaikutuksen ja reflektion mahdollisuuden
puuttumisen koettiin osin rajoittavan palautetapahtumaa. Tamankin koettiin rajoittavan
erityisesti korjaavan palautteen antamista. Korjaavaa palautetta annettaessa toivottiin
mahdollisuutta tarpeen mukaan tarkentaa palautteen sisaltoa tai keskustella muuten

esille nostetuista asioista. Kuten yksi vastaajista kuvaa:
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Korjaavaa palautetta olisi helpompi antaa suullisesti sellaisessa tilanteessa jossa
henkilé itse kertoo asioita jotka itse kokee haasteena. Siiné yhteydessd voisi sanoa,
ettd olen samaa mieltd, ja oletko ajatellut tdmméistd nékékulmaa? tai Téssd voisit
ehkd miettid toimintatapaa - ja samassa yhteydessd kuitenkin myds tuoda asioita
jotka on hyvin tai kehittyneet oikeaan suuntaan." V17

Yksi vastaajista nosti palautteen ajoituksen keskustelun lisdksi oleelliseksi tekijaksi:

“Tapahtuman hetkellé annettu - yhdessd keskusteltu, ei jélkikdteen / monen
kuukauden pddistd, kun tilanne jo unohtunut. ” V2

My0s tapauksessa kaytossa olleen lomakkeen ja toimintamallin yleensa mainittiin
useammassa vastauksessa tarvitsevan vield kehittamista, yksi vastaajista kommentoi
mallin keskittyvan liiaksi potilastyohon jattaen huomioimatta

sairaanhoitajankoulutuksella yliopistosairaalassa tehtavan tyon laaja-alaisuuden.

Yhteenvetona ammatillista kasvua ja osaamisen tunnistamista tukevasta
vertaispalautteesta seka kokemuksista palautetapahtumasta voidaan todeta, ettd
vertaispalautetta arvostetaan, vertaispalautteella uskotaan olevan mahdollisuus tukea
kollegan ammatillista kasvua ja vertaiseen palautteen lahteena luotetaan. Tuloksissa on
kuitenkin luottamukseen liittyva selked jannite maarallisten ja laadullisten vastausten
valilla. Laadullisen aineiston tulos haastaa maarallisin aineiston kuvaaman vahvan

luottamuksen vertaispalautteen rehellisyyteen ja vaikuttavuuteen.

Vertaispalautteelta odotetaan erityisesti konkreettisia, havaintoihin perustuvia tehdyn
tyon kehittamisehdotuksia, mutta kdytanndssa juuri ndiden antamisessa koetaan eniten
haastetta. Loukkaantumisen pelko, konfliktien riski ja varovaisuus ohjaavat annettua
palautetta kehumisen suuntaan. Rakenteelliset tekijat, kuten vahdinen yhteinen
tyoskentely, puutteellinen tieto toisen tyonkuvasta seka ajan lIdytaminen ja kirjallisen
lomakemuodon rajoitteet, heikensivat palautteen tarkkuutta ja  koettua
hyodynnettavyytta. Vertaispalautteen liittiminen osaksi vuotuista kehityskeskustelua ja

esihenkilén mahdollinen rooli itse palautetapahtumassa jaivat vastauksissa taka-alalle,
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vain  yksi  vastaajista kommentoi erikseen vertaispalautteen liittdmisen

kehityskeskusteluun olleen hyva asia, perustelematta tata kuitenkaan sen enempaa.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassad luvussa pohditaan empiirisen aineiston tuottamia tuloksia suhteessa aiempaan
teoriaan, tutkielman rajoitteita, eettisyytta ja luotettavuutta seka tehdaan ehdotuksia
tapauksen  toimintamallin  edelleen  kehittamiseksi ja aiheesta nousseille

jatkotutkimuksille.

Tutkielman tavoitteena oli tuottaa tietoa vertaispalautteesta valineena, joka tukee
osaamisen johtamista, yksilon ammatillista kasvua ja organisaation oppimista. Lisaksi
tavoitteena oli kuvata hoitohenkiloston kokemuksia vertaispalautteen hyddyntamisesta

rakenteellisesti kehityskeskustelujen yhteydessa. Tutkimuskysymyksina esitettiin:

1. Miten vertaispalaute osana kehityskeskustelua vaikuttaa ammatilliseen kasvuun
ja osaamisen tunnistamiseen?

2. Millaisia kokemuksia hoitohenkilostélla on vertaispalautteen antamisesta ja
vastaanottamisesta?

3. Miten vertaispalaute tukee osaamisen johtamisen kadytant6ja seka oppivan

organisaation periaatteiden toteutumista hoitotyssa?

Miten vertaispalaute osana kehityskeskustelua vaikuttaa ammatilliseen kasvuun ja
osaamisen tunnistamiseen? Tulosten perusteella vertaispalaute nadyttaytyy ennen
kaikkea osaamista vahvistavana. Sen avulla voidaan tuoda palautteen saajan osaaminen
nakyvammaksi ja vahvistaa minapystyvyytta. Tama vastaa aiempaa kasitysta palautteen
yleisestd vaikutuksesta tydelamassa (Anseel & Sherf, 2025, s.20; Johnson, 2023, s.64;
Katz ja muut, 2021, s.320). Oppiminen ja ammatillinen kasvu edellyttavat kuitenkin
vahvistavan palautteen lisdksi kehittavaa palautetta, joka sisaltaa tehtyyn tyéhon liittyvia
konkreettisia havaintoja ja selityksia seka tukee syy-seuraussuhteiden pohdintaa (Anseel
ja Sherf, 2025, s.36; Li ja muut, 2011, s.1318). Tahan tapauksessa toteutunut
vertaispalaute ei pysty vastaamaan, koska korjaavan palautteen antamista valteltiin ja
tehtyja konkreettisia muutoksia toiminnassa raportoitiin vain vahan. Anseelin ja Sherfin

(2025, s5.26) katsauksen valossa yksi selittdava tekija on palautteen pitka aikajanne. Kun
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vertaispalaute liitetddn vuosittaiseen kehityskeskusteluun, se kohdistuu yleisesti
tyontekijan tydskentelyyn, mika tekee palautteesta vaistamattd yleisluonteisempaa
vahentden sen tarkkuutta. Tassd yhteydessd on myds ymmarrettdvaa vastausten
painottuminen tyorooliin liittyvadan osaamiseen. Kun palautetta annetaan yleisesti koko
vuoden tyOskentelystd, palautteenantajan on todennakdisesti luontevampaa tarttua
tehdyn tydn vyleisiin piirteisiin  kuin yksityiskohtaisiin osaamisalueisiin, jotka

edellyttaisivat tuoreita ja konkreettisia havaintoja paivittaisesta tyosta.

Vertaispalautteen merkitys kehityskeskustelun taydentdjana seka esihenkilén rooli
vertaispalautteen fasilitaattorina eivat tulleet nakyviin tutkielman tuloksissa. Tama voi
selittya kyselylomakkeen rakenteella. Kysymysten painopiste oli vertaispalautteessa ja
osaamisalueissa, mika ohjasi vastaajia kuvaamaan palautteen sisalt6a ja vaikutuksia, ei
sen kasittelya kehityskeskustelussa. Lomakkeessa ei kysytty esihenkilon roolista,
palautteen kasittelyn tavasta tai siitd, erosiko kehityskeskustelu vertaispalautteen vuoksi
aiemmista vuosista, jonka vuoksi vastaajat eivat naita todennakdisesti myodskaan
kuvanneet. MyOs se, ettd neljda vastaajista ei ollut osallistunut kehityskeskusteluun
lainkaan, mutta oli silti antanut ja/tai saanut vertaispalautetta tapauksessa kaytossa
olleella lomakkeella, korostaa sitd, ettei kysely erottanut selkedsti vertaispalautteen
kontekstia. Nain kehityskeskustelu jai tuloksissa taka-alalle, vaikka se on toimintamallin
suunniteltu kadyttoymparistd ja Berlinin (2008, s.202) vaitostutkimuksen mukaan
vakiintunut tilanne tyosta annettavalle palautteelle. Esihenkilon roolia vertaispalautteen
fasilitaattorina ei ndin voida todenmukaisesti tutkielman tulosten perusteella arvioida.
Barbierin ja muiden (2021, s.120-122) mukaan palautteen kehittava vaikutus jaa
helposti pinnalliseksi, ellei sita kasitelld selkeasti fasilitoidussa ja rakenteistetussa
keskustelussa, jossa tyontekijan kehittymistavoitteet tehdaan nakyviksi. Esihenkilon
piilloon jaanyt rooli voi osaltaan selittad, miksi palautteen kasittely ei nayttaytynyt
vastaajille selkedsti oppimista syventdavand prosessina. llman kehityskeskustelun
aktiivista vuoropuhelua ja yhteistd merkityksellistimista vertaispalautteen potentiaali
saattaa tutkimuskirjallisuuden valossa jaada hydodyntamatta (Meinecke ja muut, 2017,

s.1055, 1069; Roberts 2002, s.334-335).
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Anseelin ja Lievensin (2007, s.255-257) mukaan palautteen vaikuttavuus ei synny
yksittdisesta palautetapahtumasta, vaan laajemmasta palauteymparistosta. Heidan
mukaansa tyontekijoiden kokemukset palautteesta kehityskeskustelussa ja sen
hyodyllisyydesta rakentuvat pitkalti esihenkilésuhteen ja arjen palautekaytantojen
kautta, eivat yksittaisen tilanteen perusteella. Tama voi myos selittaa osaltaan sita, miksi
kehityskeskustelu jai aineistossa taka-alalle. Vertaispalautekulttuuri on tapauksessa
vasta kehittymassa, tyontekijat eivat valttamatta hahmota kehityskeskustelua
vertaispalautteen kasittelyn keskeisena foorumina, vaan sen antaminen ja

vastaanottaminen koetaan erillising, irrallisina tapahtumina.

Vertaispalautelomakkeessa ~ hoitotydon  osaamisen  viitekehyksena  kaytettiin
NCS®-mittarin osaamisalueita. Systemaattisen ja maaritellyn palauteprosessin seka
apuvalineiden, jotka kuvaavat selkedsti vertaispalautteen kriteerit on todettu
useammassa tutkimuksessa tukevan laadukkaan vertaispalautteen antamista (Boehm &
Bonnel, 2010, s.113; Haverhals, 2023, s. 325; LeClair-Smith ja muut, 2016, s.327;
Panadero & Algassab, 2019, s.1273). Lomakkeen teoreettisena perustana oleva
osaamiskartoitus on laajasti validoitu ja kaytetty hoitotydon osaamisen arvioinnissa,
erityisesti sairaalaymparistdssd, ja sen sisdltd perustuu kattavaan teoreettiseen
osaamiskuvaukseen (Flinkman ja muut, 2017, s.1035). Kyselyn vastausten perusteella on
kuitenkin aiheellista pohtia, miten vastaajat ovat ymmartdaneet osaamisalueiden sisallot
ja miten tama on voinut vaikuttaa heidan vastauksiinsa. “En osaa sanoa” -vaihtoehtoa
kaytettiin erityisesti laadun parantamiseen ja tutkimustiedon hyédyntamiseen liittyvissa
vaittamissa. Avoimet vastaukset olivat kokonaisuudessaan osaamisen osa-alueilla lyhyita
ja usein muotoa "ei mitenkdan”. Erikoissairaanhoidossa hoitotyon koulutustaustalla
tehdaan hyvin erilaisia tyotehtavia ja osalla vastaajista oli vaikeuksia tunnistaa useampia
osaamisen osa-alueista osaksi omaa tyota tai yhdistdd niitd vertaispalautteessa
kasiteltyyn sisaltoon. Osaamiskartoituksen osaamisalueet ovat luonteeltaan laaja-alaisia
ja sisaltavat seka potilastyohon liittyvia etta organisaatiotason kehittamiseen kytkeytyvia

osa-alueita, joista erityisesti jalkimmadiset saattoivat vastausten perusteella nayttaytya
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vastaajille abstrakteina tai vaikeasti tunnistettavina. Osaamiskartoituksen kaytto
vertaispalautteen viitekehyksena edellyttdaa tyontekijoilta kykya reflektoida omaa ja
vertaisen tyota suhteessa teoreettiseen osaamiskuvaukseen, eikd vahvakaan mittari
poista yksittdisten vaittamien tulkinnanvaraisuutta. Epavarmat vastaukset eivat siten
valttdmattd kerro osaamisen puutteesta, vaan voivat heijastaa osaamisalueiden
sisallollista epdselvyyttd. Toimintamallin jatkoa ajatellen tyontekijat tarvitsevat
enemman yhteistd ymmarrysta siitd, mitd eri osaamisalueet tarkoittavat ja miten ne

konkreettisesti nakyvat arjen tyossa.

Millaisia kokemuksia hoitohenkil6st6lla on vertaispalautteen antamisesta ja
vastaanottamisesta? Kokemuksia vertaispalautteen antamisesta ja vastaanottamisesta
leimaa maarallisten ja laadullisten tulosten jannitteisyys. Maarallisten tulosten
perusteella hoitotyontekijat kokevat vertaispalautteen tukevan oman osaamisen
tunnistamista ja ammatillista kasvua, he luottavat palauteldhteeseen, kokevat voivansa
tukea kollegan osaamista ja sen kehittamistda antamalla vertaispalautetta ja kertovat
antavansa my0s korjaavaa palautetta rehellisesti. Laadulliset tulokset haastavat nama
tulokset. Maarallisiin  kysymyksiin on vastannut avoimia kysymyksia suurempi
vastaajajoukko, mutta tdma ei riitd selittamaan tulosten eroa. Vilkan ja Mankin (2025,
s.78-79) mukaan integroivan monimenetelmatutkimuksen oleellinen osa on
maarallisten ja laadullisten tulosten ristiriitaisuuksien etsinta. Heidan mukaansa tulosten
jannitteisyys saattaa heijastaa tutkittavan ilmion sosiaaliseen todellisuuteen liittyvaa
kompleksisuutta ja suosittavat arvioimaan kummat tulokset vastaavat enemman

aiempaa tutkimuskirjallisuutta.

Aiempi kirjallisuus tukee laadullisia tuloksia. Tutkimuskirjallisuuden ja tutkielman
laadullisten tulosten perusteella korjaavan palautteen antamiseen liittyy usein
epamukavuutta, ihmissuhteisiin liittyvien jannitteiden valttelya ja huolta tyoilmapiirista
(Boehm & Bonnel, 2010, s.113; LeClair-Smith ja muut, 2016, s.326; Rodriguez ja muut,
2024, s.40; Simonian & Brandt, 2022, s.741; Topping, 2005, s.640; Wong & Shorey, 2022,

s.5-6). Lisdksi palautekulttuurin puutteet voivat Surendan ja muiden (2021, s.9-10)
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mukaan heikentda palautteen rehellisyyttd ja tarkkuutta, mikd ndakyy myos tuloksissa
varovaisuutena ja kehityskohteiden vahadisena esiin tuomisena. Sen sijaan tuloksissa ei
nakynyt samassa tutkimuksessa esiin tuotua puutteelliseen palautekulttuuriin liitettya
pelkoa tai vastustusta vertaispalautetta kohtaan, vaan enemmisto vastaajista koki uuden

palautekdytdannon sen rajoituksista huolimatta hyvaksi.

Korjaavaa palautetta annettiin vahvistavaa palautetta vahemman, mutta se koettiin
lahes poikkeuksetta rakentavaksi silloin, kun sitd saatiin. Korjaava palaute kohdistui
avointen vastausten perusteella paddasiassa asioihin, jotka palautteen saaja oli jo
ennestaan tunnistanut kehityskohteikseen. Ndin ollen palautteen hyvaksyminen vaikutti
olevan vaivatonta, ja se tuki halua muuttaa omaa toimintaa. Tama havainto on yhteneva
palautteen vastaanottamisen teorioiden kanssa, joiden mukaan palaute koetaan
merkitykselliseksi, kun se vastaa henkilon omaa kasitysta osaamisestaan (Berlin 2008,
s.176; llgen ja muut 1979, s.352—-353) ja tukee huomiota tapauksen ainakin osin

toimivasta palautekulttuurista ja taidoista.

Anonymiteetin puute lisdsi avointen vastausten perusteella varovaisuutta palautteen
antamisessa, mika on linjassa aiempien tutkimusten havaintojen kanssa (LeClair-Smith
ja muut, 2016, s.326; Panadero & Algassab 2019, s.1272). Nimettomyys saattaa
Rosenthalin ja muiden (2020) mukaan helpottaa palautteen antamista, mutta heikentaa
sen reflektointia ja vaikuttavuutta. Panaderon ja Algassabin (2019, s.1272) katsauksessa
todettiin ei-anonyymin palautteen olevan usein rehellisempad, rakentavampaa ja
tasmallisempaa. Heiddn mukaansa anonymiteetin sijaan huomiota tulisi kiinnittaa

palautteenannon tukemiseen ja koulutukseen.

Vertaispalaute hyotyy palautetaitoihin liittyvasta koulutuksesta ja harjoittelusta.
Palautetaitojen kehittdamisen on todettu parantavan sekd tyontekijoiden tunnetaitoja
ettd annetun palautteen laatua (Antonioni & Park, 2001, s.490-491; Haverhals, 2023,
s.325; LeClair-Smith ja muut, 2016, s.326; Panadero & Lipnevich, 2022, s.6; Rodriguez ja

muut, 2024, s.44-45). Tutkielman tuloksissa useampi vastaajista kuvasi uuden
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vertaispalautekdaytannén miellyttavaksi ja hyvaksi kokemukseksi. Taman perusteella
voidaan ajatella, ettd vastaajilla on tarvetta ja valmiutta vertaispalautekdytannolle,
vaikka sen antamiseen liittyykin eparoéintia. Vastaajilla ei todennakoisesti ole aiempaa
kokemusta vastaavasta toimintamallista. Jatkossa voidaan osaamisalueiden
selkeyttamisen lisdksi suositella henkiloston palautetaitojen vahvistamista. Naiden
taitojen voidaan myos olettaa kehittyvdan luonnollisesti sita mukaa, kun

vertaispalautekaytanto juurtuu organisaation arkeen.

Miten vertaispalaute tukee osaamisen johtamisen kaytintéja sekd oppivan
organisaation periaatteiden toteutumista hoitotydssa? Tutkimuskirjallisuudessa on
esitetty tarve osallistavista ja yhteisollista oppimista edistavistd osaamisen arviointi
menetelmistd, jotka eivat perustu pelkdstaan itsearviointiin (Lunden 2022, s.70, 83-84;
Soini ja muut, 2021, s.349). Tutkielmassa pyrittiin tarkastelemaan, voisiko vertaispalaute
kehityskeskustelun lisdnd toimia kaivattuna tyOntekijan itsearviointia laajentavana
osaamisen tunnistamisen kdytanteenad. Vertaispalautteen merkitystda osaamisen
johtamisen tukena on kuitenkin vaikea arvioida taman tutkielman tulosten perusteella,
koska johtamisen rooli ei tullut aineistossa nakyviin. Tulosten perusteella vertaispalaute
voisi vastata tahan tarpeeseen, koska se tuottaa kehityskeskustelun tueksi tyén arkeen
kiinnittyvaa, kollegan havaintoihin perustuvaa tietoa osaamisesta. Mutta
vertaispalautteen keskittyminen vahvistavaan palautteeseen heikentaa
kehityskohteiden tunnistamista ja vahentda siten sen mahdollisuuksia toimia aidosti
osaamisen kehittdmisen valineend. Osaamisen johtamisen nakokulmasta tuloksissa
kiinnittda huomiota vertaispalautteen vahdinen kohdistuminen laadun parantamisen
osaamisalueelle. Tama herattaa kysymyksen, miten strategiset tavoitteet ylipaataan

konkretisoituvat vastaajien kehityskeskusteluissa ja arjen tyossa.

Tutkielman tulokset seka tdydentavat ettd haastavat Sengen (1990) oppivan
organisaation taustaoletuksia. Sengen (2020, s.59-60; 2025, s.71-84, 119-122) mallissa
organisaatio oppiminen rakentuu harmoniselle, avoimelle ja psykologisesti turvalliselle

vuorovaikutukselle, jossa henkilokohtainen mestaruus, mielen mallien nakyvaksi
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tekeminen, yhteinen visio ja tiimioppiminen muodostavat toisiaan vahvistavan
kokonaisuuden. Taman ideaalisen kehyksen ldahtokohtana on ajatus siitd, etta
palautesilmukat pysyvat avoimina ja dialogi on jatkuvaa. Tutkielman aineisto kuitenkin
osaltaan osoittaa, etta todellinen tydyhteisdjen vuorovaikutus on moniulotteisempaa
sisdltden rakenteellisia, emotionaalisia ja sosiaalisia jannitteitd, joita Sengen teoria

kasittelee vain rajallisesti.

Erityisen selkea teoreettinen jannite syntyy vertaispalautteen kahdenlaisesta luonteesta.
Palautteen antaminen tukee henkil6kohtaista mestaruutta ja mindpystyvyytta, mutta
sithen liittyy varovaisuutta, silla tyoyhteisoissa halutaan valttaa ristiriitoja ja pelataan
ilmapiirin heikkenemista. Tama avoimuuden ja varovaisuuden valinen jannite suhteessa
palautteen antamiseen haastaa Sengen (2020, s.59-60) oletuksen siita, etta
psykologinen turvallisuus olisi organisaatioissa luonnostaan vahvistuva ilmi6é. Oppivaa
organisaatiota onkin kritisoitu sen abstraktiudesta, utopistisuudesta ja sovellettavuuden
vaikeudesta (Garvin 1993, 5.78-79; Rupti¢, 2020, 5.18; Ortenblad, 2015, 5.173). Tulosten
perusteella palautteen antamiseen liittyvat sosiaaliset riskit voivat rajoittaa havaintojen
ja ajatusten jakamista estden Sengen (2025, s.119-122) kuvaamien palautesilmukoiden
toteutumisen. Vertaispalautteesta tulee varovaista ja harkittua, eika se toimi reflektion

ja tiimioppimisen mahdollistavana mekanismina.

Tulosten perusteella Sengen (2025, s.71-84) teorian abstraktit elementit,
henkilokohtainen mestaruus, mielen mallit ja systeemiajattelu konkretisoituvat
vksildiden kokemusten tasolla siirtymatta organisaatiotasolle. Vertaispalautteen avulla
tyontekijat kykenevat tunnistamaan omia vahvuuksiaan ja tekemdan joiltain osin
nakyvaksi hiljaisia oletuksia, joiden pohjalta he toteuttavat arjen tyotdan. Vaikka
siirtymaa organisaatiotasolle ei tapahdu, voidaan yksilotasolla toteutuneen reflektion
ajatella tukevan Sengen (2025, s.186—-187) keskeistd ajatusta siitd, ettd oppiminen on
pohjimmiltaan yksilon henkil6kohtainen prosessi. Voidaan ajatella, ettd tutkielman
tulokset tdydentdvat Sengen ajattelua kuvaamalla, ettd oppiminen ei valttamatta

kdynnisty suurista, organisaatiotason prosesseista, vaan pienistd, arkisista
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palautetilanteista, joissa yksiloiden ymmarrys ja ajattelu kehittyvat. Tata kautta
oppiminen voi aikanaan siirtya tiimi- ja jopa organisaatiotasolle. Jos tapauksen
vertaispalautekaytantd systematisoituu ja vakiintuu koko tulosyksikdn toimintamalliksi,
voidaan naiden yksittdisten palautetilanteiden avulla mahdollisesti kehittaa koko
tulosyksikon palaute- ja vuorovaikutustaitoja vuosi vuodelta enemman vyhteistad

oppimista tukevaksi.

Ortenblad (2015, s.163-164) epéilee julkisten organisaatioiden byrokraattisen
rakenteen ja hierarkian voivan rajoittaa oppivan organisaation periaatteiden
soveltamista. Tutkielman tulokset kuitenkin tarjoavat realistisen ndakoékulman siihen,
miten periaatteet voivat ilmetd sairaalamaailman arjessa byrokraattisuudesta ja
hierarkiasta huolimatta. Anand ja Brix (2022, s.130, 146—148) totesivatkin organisaation
oppimisen ja oppivan organisaation periaatteiden soveltuvan erityisen hyvin julkisen
sektorin organisaatioihin niiden korkean ammatillisuuden ja kollektiivisen toiminnan
vuoksi. Ortenblad (2015, s.170-173) nostaa haasteeksi myds oppivan organisaation
periaatteisiin kuuluvan niin sanotun kokeilukulttuurin mahdolliset eettiset ongelmat
haavoittuvassa asemassa olevien potilaiden hoidossa. Nama eivat realisoidu tassa
henkilostéon  osaamisen kehittamiseen tdhtdaavdssa toiminnassa. Painvastoin
vertaispalautteen on todettu kirjallisuuden perusteella kehittdvdan hoitotyossa
potilasturvallisuutta ja hoidon laatua (Diaz, 2008, s.479; LeClair-Smith ja muut, 2016,
s.321-322), kuten myos kehittdmistoimia toteuttaneet yksittdiset vastaajat totesivat

tutkielman tuloksissa.

Sengen ajattelussa oppiva organisaatio rakentuu ihannetilassa vakiintuneiden
rakenteiden, jaetun vision ja avoimen dialogin varaan. Tutkielmassa vertaispalaute
ndyttaytyi rajatusti toteutuvana ja vahvistavaan palautteeseen painottuvana
sosiaalisena kdytantona, joka ei viela muodosta Sengen (2025, s. 71-84) tarkoittamaa
organisaation oppimista. Sengen teoriassa organisaatio oppiminen edellyttaa yksildiden
havaintojen ja oivallusten jalostumista koko tydyhteisén toiminnassa nakyviksi yhteisiksi

toimintatavoiksi. Tama havainnollistaa organisaatio oppimisen keskeista ristiriitaa. Teoria
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kuvaa oppimisen laajana ja systeemisend prosessina, mutta vastaajien kokemukset
tuovat esiin tiimioppimisen reunaehdot, kuten ajan puutteen, varovaisen

palautekulttuurin ja tyon itsendisen rakenteen.

Tutkielma osoittaa, ettda organisaatio ei valttamatta muutu oppivaksi suurten
rakenteellisten uudistusten kautta, vaan hitaasti, arkisten vuorovaikutuskaytantojen
kautta. Kun ndma pienet kdytannot vahvistuvat ja muuttuvat systemaattisiksi, voidaan
puhua Sengen kuvaamasta tiimioppimisesta ja yhteisesta visiosta. Kuten Anand ja Brix
(2022, s. 130, 140-145) totesivat, toimii vertaispalaute myos tdssa kuvatussa
tapauksessa oppivan organisaation mikrotason mekanismina, joka rakentaa perustaa
tiimi- ja organisaatiotason oppimiselle ja paljastaa, miten oppimisen kulttuuri rakentuu

ruohonjuuritasolta ylospain, ei painvastoin.

Kaiken kaikkiaan tutkielma syventda Sengen ajattelua kahdella tavalla, se osoittaa, etta
oppimista estavat jannitteet ovat keskeisia ja se konkretisoi teorian yksilétason
prosessiksi, joka voi muodostaa organisaatiotason oppimisen perustan, jos johtaminen

tukee turvallista ja avointa palautekulttuuria.

Tutkielma Iahtokohta oli praktinen tiedonintressi, johon tulokset vastaavat tuottamalla
tietoa uuden vertaispalautemallin kokemuksista tyontekijéiden nakékulmasta. Tulosten
perusteella tyontekijoilld on tarvetta ja valmiutta vertaispalautekaytdannodlle ja on
perusteltua laajentaa kayttoonottoa systemaattisesti koko tulosyksikkéon. Jatkossa
tarvitaan kuitenkin vertaispalautelomakkeen teoreettisten osaamisalueiden sisallon
selkeyttamista ja konkretisoimista arjen tydohon. Vertaispalautekdytannén arviointi olisi

myds perusteltua toistaa mallin vakiinnuttua systemaattisesti kaytantoon.

Tutkielman tuloksilla voidaan myos ajatella olevan my6s laajempi yhteiskunnallinen
merkitys. Julkisen terveydenhuollon organisaatioilta edellytetddn nykytilanteessa
jatkuvaa oppimista ja henkiléston osaamisen kehittamista, jotta ne voivat vastata valtion

taloudellisiin haasteisiin, palvelujarjestelman kuormittumiseen, vaeston ikdantymiseen



74

ja kasvaviin osaamisvaatimuksiin. Tutkielman tulosten perusteella vertaispalaute tarjoaa
yhden helposti kayttéon otettavan ja kdaytannollisen keinon kytkea nama tavoitteet arjen
toimintaan tukemalla osaamisen nakyvaksi tekemista. Tulokset viittaavat siihen, etta
pienilla, osallistavilla kaytannoéilla, kuten vertaispalautteella voidaan edistaa
organisaatioiden oppimista ja uudistumiskykya ilman suuria rakenteellisia muutoksia.
Ndin vertaispalautteen kehittaminen voi pienelta osin tukea julkisen sektorin

pyrkimyksia vahvistaa henkildston osaamista ja palvelujen laatua kestavalla tavalla.

Tutkielma tuottaa uutta tietoa hoitotydn vertaispalautetta koskevan tutkimuksen
kenttddn tarjoamalla uutta empiirista tietoa siitd, miten vertaispalaute rakentuu ja
koetaan silloin, kun se liitetdan  systemaattisesti  kehityskeskusteluihin
erikoissairaanhoidon kontekstissa, jossa vastaavaa toimintamallia ei tietddkseni ole
aiemmin tutkittu. Tutkimus tdydentda olemassa olevaa teoriaa osoittamalla
konkreettisesti, kuinka vertaispalaute toteutuu kaytannossa vahvuuksia vahvistavana,
vaikka teoreettisen viitekehyksen mukaan ammatillisen kasvun kannalta juuri kehittava
palaute olisi vaikuttavinta (Li ja muut, 2011; Johnson ja muut, 2023). Kdytannon tasolla
tutkielma tuottaa organisaatioille sovellettavaa tietoa siitd, millaiset palautekaytannot
tukevat tai heikentavat ammatillista kasvua, ja se osoittaa tarpeen palautetaitojen
systemaattiselle kehittdmiselle, jotta se voisi toimia oppivan organisaation periaatteiden

mukaisesti jatkuvan oppimisen valineena.

Tutkielmalla on rajoitteita, joita kuvaan seuraavassa kappaleessa. Rajoitteet huomioiden
tutkielman tuloksia voidaan hyddyntaa esihenkilotydssa kehityskeskustelukdytantdjen

suunnittelussa ja vertaispalautemallien kaytto6notossa.

6.1 Tutkielman eettisyys ja luotettavuus

Tutkielman eettisyys ja luotettavuus rakentuvat koko tutkimusprosessin aikana tehdyille
valinnoille. Perusperiaatteet eettisesti kestdvdlle toiminnalle ovat luotettavuus,
rehellisyys, vilpittomyys ja tarkkuus (Vilkka 2021, s.30). Sitoutuminen ”Hyvaan

tieteelliseen kaytantoon” (TENK 2023) ja Vaasan yliopiston eettisiin suosituksiin (2013)
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ohjaavat taman tutkielman toteutusta. Tutkielman aihe on perusteltu sen
tyoelamallisen kaytanndon merkityksen perusteella (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen

2017, 5.227).

Tutkielma toteutettiin HUSin ohjeiden mukaisella tutkimusluvalla. Tutkittavat saivat
kyselylomakkeen liitteena tutkittavan tiedotteen sekd tietosuojaselosteen.
Osallistuminen perustui vapaaehtoiseen, tietoiseen suostumukseen, joka annettiin

vastaamalla kyselyyn (Kuula-Luumi, 2021).

Aineiston keruu toteutettiin anonyymisti. Kaikille kohdejoukon hoitotyontekijoille
annettiin tasapuolinen mahdollisuus osallistua kyselyyn ja ndin vaikuttaa tutkielman
tulokseen. Aineisto sdilytetdan HUSn ohjeiden mukaisesti tietoturvallisesti yliopiston
hallinnoimassa tutkielman tekijan henkilokohtaisessa OneDrive®-pilvipalvelussa ja

havitetaan tutkielman raportin valmistuttua.

Muiden tyon kunnioittaminen kuuluu hyvaan tieteelliseen kdytantéon. Kunnioitus
ilmenee tassa tutkielmassa esittamalla muiden julkaisemat tulokset asianmukaisesti ja
viittaamalla naihin tekstissd kayttamalla Vaasan vyliopiston kirjoitusohjeen (2025)

mukaisia ldhdeviitteita huolellisesti (Vilkka 2021, s.30).

Hyvan tieteellisen kdytdannon rikkominen jaetaan vilppiin ja piittaamattomuuteen. Vilppi
kattaa esimerkiksi plagioinnin ja tulosten vaaristelyn, kun taas piittaamattomuus liittyy
usein puutteellisiin tutkimustaitoihin (TENK 2023, s.11-12, 15; Vilkka 2021, s.31-32).
Koska tutkielman tekija ei ole kokenut tutkija, pyrittiin tahaton piittaamattomuus
valttamaan toteuttamalla tutkimusprosessi mahdollisimman huolellisesti, avoimesti

raportoiden ja kirjallisuuslahteisiin nojaten.

Testaus ja asiantuntijan arvio tutkielman kyselylomakkeesta ovat tarkeita
luotettavuuden lisdamiseksi (Vastamaki & Valli 2018, s.103; Vilkka 2021, s.88).

Kyselylomake esitestattiin kohdejoukkoon kuuluvien henkildiden toimesta ja yliopiston
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ohjaaja arvioi lomakkeen. Testauksessa pyydettiin arvioimaan Heikkilan (2014, s.58)
ohjeen mukaan kysymysten, ohjeiden ja vastausvaihtoehtojen yksiselitteisyys, selkeys ja
toimivuus, puuttuuko testaajan tai arvioijan mielesta joku oleellinen kysymys tai onko
joku kysymyksista tutkimuskysymyksen kannalta turha. Testaajat arvioivat myds
saatekirjeen. Keskustelujen perusteella joitain sanamuotoja ja kysymyksenasetteluja
muotoiltiin selkedammiksi. Vasta tuloksia analysoitaessa todettiin, ettei kyselylomake
tuota esihenkilon roolia ja kehityskeskustelun kontekstia kuvaavia tuloksia
eksplisiittisesti. Naiden osalta tuloksiin jai aukko, jota voidaan myéhemmin taydentaa

uudella tutkielmalla.

Aineiston analyysi ja tulosten raportointi toteutettiin kuvaamalla prosessi
mahdollisimman |dpindkyvasti, jotta raportin lukija voi arvioida tulkintojen
perusteltavuutta. Keratty aineisto oli tiivista, mika vahentaa tulkinnan mahdollisuutta ja
rajoittaa tulosten syvyytta (Puusa, 2020, s.119-121). Tutkielman maarallisissa ja
laadullisissa tuloksissa esiintyi keskinadista ristiriitaa. Etenkin laadulliset tulokset
vastaavat kuitenkin hyvin teoreettisen viitekehyksen nakemyksia vertaispalautteesta ja
sen vaikutuksista, mika vahvistaa analyysin luotettavuutta. Samalla on huomioitava, etta
analyysi perustuu tulkintaan, johon sisdltyy aina subjektiivisuutta (Tuomi & Sarajarvi,

2018, 5.156-157).

Tutkielmalla on rajoitteita, jotka on huomioitava tuloksia tarkastellessa. Tutkielma
toteutettiin tapaustutkimuksena yhdessa HUSn tulosyksikossa. Tapaustutkimuksen
yleistettdvyys on luonteeltaan analyyttista, ei tilastollista ja tavoitteena ilmion
ymmartaminen kontekstissaan (Eriksson & Koistinen, 2014, s. 7). Lisaksi
vertaispalautemalli on vasta otettu kayttéon. Mallin varhainen kehitysvaihe ja
yksikkékohtainen konteksti rajoittavat tulosten siirrettavyytta muihin organisaatioihin.
Vastaajamaara on pieni. Vastausprosentti oli 43 %, mutta vain 38 vastaajaa oli antanut
tai saanut vertaispalautetta, ja siten muodostivat analyysin perustan. Varsinaista

tilastollista analyysia ei voitu tehda maarallisen aineiston pienuuden vuoksi, mutta tama
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on hyvdksyttavdda hermeneuttisessa, praktista tiedonintressia tavoittelevassa

tutkimusasetelmassa (Autioniemi, 2025, s.33).

Pelkka sahkoinen aineistonkeruu vaatii vastaajilta kykya ilmaista ajatuksiaan kirjallisesti,
mika saattaa olla jollekin vastaajista haastavaa (Tahtinen ja muut, 2020, s.26). Osin tasta
syysta voi johtua monin paikoin lyhyet avoimet vastaukset, jotka tekivat laadullisesta
aineistosta koyhaa rajoittaen ndin laadullisen analyysin syvyyttd (Puusa 2020, s. 119—
121). Lisdksi osa vastaajista koki osaamisalueet osin vaikeasti sovellettaviksi omaan
tyohonsa, mika nakyi avoimissa vastauksissa ja maarallisten vastausten runsaana “en
osaa sanoa” -valintana. Myos tutkielman tekijan oma tyoskentely kohdeorganisaatiossa
saattaa altistaa aineiston tulkinnan vinoumille, vaikka toisaalta kontekstin tuntemuksen
voidaan ajatella myds syventavan ilmion ymmartamista (Haikio & Niemenmaa, 2007,
s.53). Lopuksi on vield huomioitava, etta vertaispalaute toteutui tutkimusasetelmassa
paaosin kirjallisena ilman dialogin tai yhteisen reflektion mahdollisuutta varsinaisen
vertaispalautteen antajan kanssa. Tama voi rajoittaa vertaispalautteen todellista
oppimisen ja ammatillista kasvua tukevan vaikutuksen arviointia, silld vuorovaikutteisuus
on palautteen vaikuttavuuden keskeinen edellytys aiemman tutkimuskirjallisuuden

mukaan (Anseel & Sherf, 2025).

Heikkilan (2014, s. 27-30) mukaan tutkimuksen luotettavuuteen liittyy myos arvio siit3,
missd maadrin tulokset ovat kaytdannossa hyodynnettavissa. Tulokset palvelevat
tapauksen tiedonintressida uuden toimintamallin kokemuksista ja kehittamistarpeista.
Lisdaksi tulokset tarjoavat tietoa vertaispalautteen toimivuudesta, mutta niiden
soveltaminen muihin konteksteihin edellyttdaa harkintaa aineiston rajallisuuden ja

kontekstisidonnaisuuden vuoksi.

6.2 Jatkotutkimusaiheet

Tutkielma avaa useampia jatkotutkimusajatuksia, joilla voisi syventdd ymmarrysta
vertaispalautteen roolista osaamisen johtamisessa ja organisaatio oppimisessa.

Mielenkiintoista olisi toistaa nykyinen tutkimusasetelma esimerkiksi parin vuoden
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kuluttua ja tarkastella ~mahdollisia muutoksia tyontekijoiden ajatuksista
vertaispalautteesta osana kehityskeskustelua toimintamallin vakiinnuttua kaytantoon.
Kehittyyko palautekulttuuri todella, oppivatko vertaiset sanoittamaan konkreettisemmin
kehittamiskohteita toisilleen tai nousevatko palautteesta saadut kehittamiskohteet

konkreettisiksi muutoksiksi tydarkeen ja ammatilliseen kasvuun pidemmalla aikavalilla.

Toinen tarked jatkotutkimusaihe olisi tarkastella esihenkilén roolia vertaispalautteen
fasilitaattorina kehityskeskustelussa. Esihenkilot ovat kehityskeskustelussa keskeisessa
roolissa, mutta se ei nakynyt tassa tutkielmassa. Tulokset kertovat enemman
vertaispalautteen sisallosta ja tyontekijoiden kokemuksista kuin siitd, miten uusi
toimintamalli toimii johtamisen nakékulmasta. Jotta kehityskeskustelun ja esihenkilén
osuutta vertaispalautekdytanndssa voitaisiin arvioida luotettavasti, tarvitaan kysymyksia,
jotka eksplisiittisesti kohdistuvat tilanteen vuorovaikutukseen, rakenteisiin ja
esihenkilotyohon. Lisdaksi myos erillinen tutkimus esihenkildiden vertaispalautteeseen
liittyvista kasityksista, valmiuksista ja toimintamalleista voisi my0Os tuottaa arvokasta
tietoa osaamisen johtamisen kehittamiseksi. Olisi my6s kiinnostavaa tarkastella
esihenkiléiden kokemuksia toteutuneesta vertaispalautekdaytannoésta, toimiiko
vertaispalaute esihenkilén ndakokulmasta osallistavana osaamisen arviointimenetelmana
tuoden lisdarvoa kehityskeskusteluun tai voisiko silla kehittyessaan olla mahdollisuuksia

tallaiseen.
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Liitteet

Liite 1. Tutkittavan tiedote

Heil

Opiskelen Vaasan yliopistossa, hallintotieteen maisteriohjelmassa ja olen tekemassa
sosiaali- ja terveyshallintotieteen pro gradu -tutkielmaa vertaispalautteen roolista
kehityskeskusteluissa. Tutkielmani ohjaajana toimii tutkijatohtori Jari Autioniemi Vaasan
yliopiston johtamisen yksikosta ja HUS yhteyshenkilona osastonhoitaja Ville Puttonen.
Arvostaisin suuresti osallistumistasi tutkimukseen.

Tutkielman tarkoituksena on kuvata vertaispalautteen vaikutuksia osaamisen
tunnistamiseen ja ammatilliseen kehittymiseen, seka tyontekijoiden kokemuksia
vertaispalautteesta. Vastauksesi on merkittava osa tutkielmaani ja auttaa syventamaan
ymmarrysta siitd, miten uuden palautekdytanndn avulla voidaan tukea tydntekijan
ammatillista kehittymista ja kehittaa tulosyksikdn hoitotyon johtamista. Tutkielmalle on
myonnetty HUS tutkimuslupa.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 15 minuuttia, ja toivon, etta ehtisit osallistua. Voit tayttaa
Webropol-kyselyn alla olevasta linkista: https://link.webropol.com/s/Vertaispalaute-
osanakehityskeskustelua

Tiedot keratdaan tdysin nimettomasti, eli vastauksia ei voida yhdistdaa yksittdiseen
henkiloon. Osallistuminen tutkimukseen on taysin vapaaehtoista.

Tutkielman tulokset raportoidaan kevaalla 2026 Vaasan yliopiston hallintotieteen pro
gradu -tutkielmana yliopiston avoimessa julkaisuarkistossa Osuvassa.

Kiitos jo etukdteen ajastasi ja arvokkaista nakemyksistasi. Mikali sinulla on kysyttavaa,
otathan rohkeasti yhteytta.

Ystavillisin terveisin,
Terhi Heinonen


https://link.webropol.com/s/Vertaispalaute-osanakehityskeskustelua
https://link.webropol.com/s/Vertaispalaute-osanakehityskeskustelua
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Liite 2. Sahkoinen kyselylomake

204 Vaasan yliopisto
4 UNIVERSITY OF VAASA
2

Vertaispalaute osana kehityskeskustelua

Kysely hoitotyéntekijGile

Taustakysymykset

Olen tydskennellyt nykyisessd tydyksikdssani *

O Al vueden
O 1-3 vuetta
QO +9wotta
QO 1015 wetta
O i 15 vuotta

Olen tydskennellyt terveydenhuollon er organisaatiossa yhteensd *

O Ale vuoden
O 1-3 vuotta
QO +9wotta
O 10-15 vuatta
O ¥i15vuotta

Mykyinen tydyksikkéni on *

O osasio
O vastaanoiot

O. muu
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Ylin suonttamani tutkinto *

O oammatilinen tutkinto (esim, ishihcitaja)

O ammattikerkeakoulu- toi opistoastesn tutkinto (esim. sairmanhaitaja)
(O veempi ammattikorkeokoulututiinto

O yhempi kerkeakoulututkinta |viopiste)

lkéini *
O 1830 vuotta
(O 31-40vuotta
O 41-50vwotta
O 51-60 vuatta

O v &0 vuoita

Oletko osallistunut viimeisen vuoden alkana esihenkilosi kanssa kdytavadn
kehityskeskusteluun *

O s
Os

Oletko antanut tal scanut vertaispalautetta tulosykslkdssasi kaytossa olevan
vertaispalavtekaavakkeen mukaisesti vimeksi kuluneen vuoden aikana? *

Yerospakaule laroitton sarman kouluiuksen soansen jo somaisa bal samankalioneisa tehtdviied toiman
ammatticsen sinulle antamaa kdyiGnndnldheisld, ommatiista osoomisla kodkevaa paloutetia. Eshwnkildn antama
palaute & ole verionpaloutetia. Verdospolouletta varban Tulosykaikfnad obtalian iand
vuonnag (2025) kdyHadn lomake veraspolautiean anlamiba vartan.

O Olen vain antanut palautetta kollegaleni
o Olen vain soonut paloutetta kollegaltani
O Olen antanut ja saanut vertaispalautetta

O En ole antanut, enkd sconut veroispoloutetio
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Minut vertaispalautteen antajaksi valitsi *
O Kollegani pyysi minua antamaan hiinelle veroispaloutetta
(O Esinenkiléni pyysi minua antamaan vertaispaloutetta kollegatieni

'O Joku muu pyys minua antamaan kollegalien
vertaispalautetia, kuka?

Vertaispalautteen antajan valitsi *
O mind el palautieen saaja

Q) esnenkisni

O joku muu, kuka?

Kokemukset palaute tapahtumasta ja vertaispalavtteesta

Paloutteen vastaanottaminen *

SOMoa osittain enosca  osittain erd
mieltd somoa mieltd  sonoa mielts
Eomn kollegani minule anbaman O O O

verfaspalautteen hySdyiksend
Yeriospoloute on t&rkedd osaamisen

O
funnistamisen jo ommatilisen O O O O
O

kehilttymizen kannolta

O O O it

Luotan kollegaani verfazpalouttesn
antajana O O O

Vahnaiowa palaute on mybniesid jo kannusiovoo paloutetia, oo korostoo onnsfumio (o fukes kehittyminid. Kodoawa
poloule kedkityy QUITOMOON WaiioanaMajaa TunnENoMOoon 0 ko]aamaan vkl 1ol puuiailo suomukiedsonn.,
Kofoovan palauttesn torkoifuksena & ole maittia, woon ohjata kohtl porempon teimintatapoa.

Sain kollegaltani *

O vohvistavaa palautetta

O korjaavaa palautetia

() sain seka vahvistaveo. etd kefaavoa paloutetia
O En saanut vabvistavea, enkd kofaavea pakautetta
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Palauttesn antaminen *

SOmoaa osittain én o300 osittain ari -]
mielts  somoa misltd SONOa rrsedicy mieli&

@) O

Antamalla verfaspalautetta, voin
lukea kollegoa iunnistfamoon
ammatillisia vabvuuksioan

Antamalla veraspalautetta, voin
fukea kollegoa kehittyrmddn hydssddn

Annan vahvislavoa vertospaloutetta
rahallisasti

Annan kornaavoa polovietia rehellisest

OO0 O O
OO O
OO O
OO0 O O
OO0 O O

Millginen on mielestési onnistunut vertaispalaute jo kannustaa sinua kehittémaan
ammatillista osaamistasiz

Millaisia haasteita olet kohdannut vertaspalautteen antamisessa ja vastaanottomisessa?

Tulosyksiktin verospalsutelomake pohjoutuu Ritta Mere fojon (2003) Muse competence scoke (MCS)- miffanin
seifsemidn oscomisalueeseen. T8 osiossa sinule esitetdan jokokesia osoomiscleeesta waittémid. Violitse jokakesia
wiittmdsid kuinka somaa tai e mieitd waitteesta clet.

Monivalintakysyrmysien Isdks sinulls @3itetd0n muutomsd forkentovio avoimia kyiymylskd. Kjoita voshoulcesi avaimen
bytyrryksan jOlkeen varatiuun koo

Auttaminen (osaamisalue sisGitad eettisen osaamisen, potilaan hoidon suunnittelun ja
sebviytymiskeinojen tukemisen, sekd gjontasaisen tutkimustiedon hySdyntamisen polilaan
hoidossa) *
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SaMoa osithain enosoa  osithain e e
mieltd  somoo meeltd EelyTers el mieltd

Veartagpakaute huki minua

lunnistamaoon vahvuukskon pofioaiden O O o O O

auttamisessa

Miten saomasi verfaspaloute on vaikuttanut kykyysi suunnitella, toteuttaa ja arvicida
poticiden hoitoa®

Ohjoaminen *
SQMOoa ositiain enosoa  osithain e e
mieli&  samoa mielld  sonoa mbelia mielé

Veraepakaute huki minua

tunnistamaan vahvuuksioni potilaiden O O O O O

@ emoisten ohioomisessa

Vartaspakoute ukd minua

tunnistamaon vahvuuksian

opiskeljokden ohjoomisesa ja O O o O O

opattomisessa

Miten scomasi vertaispalaoute on vaikuttanut kykyysi ohjata jo opettaa pofilaita. omaisia,
opiskelijoita tai kollegoita?

Potilaiden tarkkailv (osoomisalue ssdltdd pofilaan voinnin monipuoizen analysoinnin ja
tarpeiden tunnistamisen, tarkkailuvalineistin kdytdn csoomisen sekd yisikon kifoomisen
kehittGmisen ja parantamisen) *
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SCIMHIO osittain en oo  osittain ed ari
mbaitd oo mishd SCEMEN ruaitéy i i
Verospalaute tuki minua
tunnEtamoaon vahvuukson poliaiden
voinnin tarkkailussa jo farpeiden O O O O O
tunnistomsessa
Veraspalaoute tuki minua
tunnstamaan poticiden hoiteon O
liittywdn valineistdn csaomsaen lithyvid
vahvuuksiani?
Veragpalaute tukd minua kehitSmdan O
kioomsosaomistanis

mMiten saamas vertaispalaute on valkuttanut kykyysi arvicida potilaan voinha, tunnistaa
hanen farpeensa ja kayttad tarkkailuun tarkoitettua valinestoa:

Miten saamasi vertaispaloute on vaikuttanut kijoaomiskaytantdjesi kehittymiseen, joko
henkidSkohtaisela tasolla tai yisikassasiv

Tilanteiden hallinta (osaamisalue sisaltdd potilaan akuuttiin hoitoon lithyvén osaamisen.
Muuttuvien tilanteiden hallinta, krisitilanteiden jGlkiselvittelyt, toimiminen resurssien
mukaan, kollegoiden ohjous jo yhieistyd muuttuvien filanteiden haolinnassa sekd
valineistén ylibpito) *

SOMaa osittain enosoa  osittain e e
meitd  somoa mieltd QN0 mielts mie It
Veraspalouie tuld minua
tunnstamoan nopeash muutiuvien
tilanteiden hallintaan lithywaa O O O O O
asaamsiani
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Miten saamasi vertaispaloute on vaikuttanut nopeasti muuttuvien tilanteiden hallintaan
littywan osaarmises tunnistamiseen jo kehitomiseeny

Hoitotoimien hallinta *

Verlospataute tuki minua
tunnistamaon pbdtdksentekoon
littywiad asaamistan

Verozpolaute tuki minua
tunnisfamaan moniammatilizen
yhtesty@n koordinoimiseen Bitywdd
oscomisiani

Verospaloute tuki minua kahithSmdsn
yisikdOni ohjgiden pivittamisha jo
yhitendstdmista

Veragpalaute tuki minua kdyttdmadn

futkimustieion potioon holdon ja
yiekkSni holtotydn kehitiGmsassd

Miten saamasi vertaispalaute on vaikuttanut padtéksentekoosi ja yhteistydtaitoihisi

tyossasi?

SOMaa
mieltd

O

O
@)
@)

osittain
samaa mielhtd

O

O
O
O

en o200
SOnNoa

O

O
O
O

osittain ed
mieltt

O

O
O
O

e
miettd

O O O O

Miten saomasi vertoispalaute on vaikuttanut yisikkdsi ohjeistulksen kehittdmiseen jo

tutkimustiedon hybdyntGmiseen tybssdsi?
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Laadun parantaminen [mm. HUS strategia, kehittmistyd, tulokset]) *

SOIMaa asittain enona  osithain ed @il
migltd  somoamieltd  sanoa mielta mielid

Vertospoloute tuki mnua

tunnistamaan kehitGmiskohteila O O O‘ O

yksikk&ni hoitotytssd

Vertospoaloute tuki minua
toteuttamaan HUSH strategioa tydssani

O @
Vertagpaloute tuki minua

hyddyntamddn yisikidni o o
asiakaspalautieita hoitatySn tuloshen

arviginnissa jo tydni kehittbmisessd

Vertospoloute tuki minua

hytdyniamadan tutiimustietoa tydni O O
kehittdmisesd

O O O O

o O
o O
o O

Miten saamasi vertaispalaute tuki sinva yksikkdsi hoitotydn kehittmisessaz

Tydrooli [mm. tydssa jaksaminen, ammalti-identiteetti, opiskelijochjoaja. perehdytgja,
konsultti, asiantuntijuus) *

Samoa osithain an 0500 asittain éd e
mieltd  somoa mieltd  sanoa miklts mielid

Vertaspaloute tuki minua

huclehtimaan omasta tydssd O O o O O

joksamisestani

Vertoepakoute tuki minua

huomicimaan tyGyksiksni tybss O O O O O

jaksarmista
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$aMmaa osittain enosoa  osittain er eri
miethd  somoa mieltd SON00 misedid mibelhé
Vertospaloute hukd minua
tunnstamaan e tydeooleihini lithyw&a
osoamitani [perahdytdid,
opiskelivoniodio. ssonmrtichoie, @0 O O O O
vastuualusiin Ethywd anityBosaamingn)

Miten saamasi vertaispalaute on vaikuttanut kykyysi huomiocida ja kehittGd omaa ja koko
tydyksikieds tydssd joksamista?

Miten saamasi vertaispalaute on vaikuttanut kykyysi tunnistaa jo kehittGa en tydrooleihin
littyw& & erityisosoamistasi?

Kiitos vastouksestasil Haluaisitko vield sanoa jotain vertaspalautteesta tai yksikkosi
vertaspaloutekdytanndn kehittdmisestas
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