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Taman opinnaytetydn aihe on sisainen vuorovaikutus ja kehityskeskustelut ty6-
hyvinvoinnin edistamisessa, case Santa Rauta Oy. Tyon tavoitteena oli paivittaa
toimeksiantajayrityksen taman hetkista kehityskeskustelukaytantéd vuorovaikut-
teisemmaksi, ottaen huomioon myoés tyéhyvinvoinnin ja liikketoiminnan edistami-
sen nakokulma.

Tyon tietoperusta koostuu tyéhyvinvoinnin osa-alueista, tyéhyvinvointiin vaikut-
tamisesta seka edistamisesta, sisdisesta viestinndsta ja vuorovaikutuksesta
seka kehityskeskusteluista vuorovaikutuksen valineena. Kehittamistybn mene-
telmana kaytettiin konstruktiivista menetelmaa ja tiedonkeruumenetelména sah-
koistd kyselya. Kehittamistyon tuloksena luotiin kehityskeskustelutoimintamalli
menetelmineen, aikataulutuksineen ja lomakkeineen jo olemassa olevan tiedon
sekd toimeksiantajayrityksestd séhkadisella kyselylla keratyn tiedon pohjalta.
Liséksi tyon tuloksena luotiin my6és muita tyéhyvinvoinnin kehittdmisehdotuksia
toimeksiantajayrityksen kayttoon. Nama kehitysehdotukset kerattiin yhteen tyo-
hyvinvoinnin ja sisaisen vuorovaikutuksen vuosikelloksi.

Kehitysehdotusten lisdksi tybn johtopadtbksend voitaneen todeta kehityskes-
kusteluiden olevan edelleen tarked osa tybyhteisdjen hyvinvointia ja sisdista
vuorovaikutusta. Perinteisen, usein ehka liian jaykaksi ja muodolliseksi todetun,
kehityskeskustelumallin tilalle on syyté jokaisen organisaation kehittda omanlai-
sensa kaytantd, ottaen huomioon niin yksiléiden kuin organisaation erityispiir-
teet ja -tarpeet seka alati muuttuva toimintaymparistd. Kehityskeskusteluiden
syvempaa tarkoitusta, merkitysta ja tavoitteita on kirkastettava jokaiselle tydyh-
teisbn jasenelle. Kehityskeskustelukaytannosta on pidettava kiinni ja seurattava
sen toteutumista koko tydyhteisdsséa. Nain kehityskeskustelut palvelevat parhai-
ten koko organisaatiota sekd sen tyOhyvinvointia ja loppukadessa aina myds
liketoimintaa.

Asiasanat tyohyvinvointi, organisaatioviestintda, vuorovaikutus,
kehittdminen
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The aim of this thesis was to update the client company’s model of performance
appraisals as more interactive to take into account the perspective of well-being
at work and also the business promotion. The theoretical part of the thesis con-
sists of divisions of well-being at work, how well-being at work can be advanced
and influenced, organization’s internal communication and interaction and also
performance appraisals as a communication tool. The method used in the em-
pirical part of the thesis was the constructive method and the new data was col-
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1 JOHDANTO

Heindkuussa 2015 kansainvalinen konsulttialan yritys Accenture ilmoitti luopu-
vansa kokonaan vuosittaisista kehityskeskusteluista. Tydelaman asiantuntijat
pitdvat muutosta vallankumouksellisena. Ylen Aamu tvin lahetyksessa
27.7.2015 vierailleet Tyoterveyslaitoksen erikoistutkija Eveliina Saari ja tyoela-
mavalmentaja Merja Fischer kommentoivat perinteisten kehityskeskustelujen
olevan muuttuvassa tydelamassa myos paivittamisen tarpeessa. Heidan mu-
kaansa termi jo itsessdan on negatiivisesti latautunut. Nimen taytyisi olla sellai-
nen, joka korostaisi sitd, ettd tyttekija ja esimies ovat samalla puolella ja kehit-
tavat yhdessa. Perinteinen kehityskeskustelu on rakentunut 60- ja 70-luvulla
tavoite- ja tulosjohtamisen my6té ja tuolloin ajateltiin, etta tavoite tulee ylimmalta
johdolta ja esimiestyon tarkoitus on valvoa, kuinka alaiset toteuttavat tavoitteen.
Nykypaivan tyontekijd on luova ja oma-aloitteinen, ja esimiestyd perustuu luot-
tamukseen ja jatkuvaan vuorovaikutukseen. Myds tydnteon rytmi on muuttunut
nopeammaksi ja kiihkeammaksi, ja perinteinen kerran vuodessa kaytava kehi-
tyskeskustelukaytantd ei enaa vastaa tata. Useammin kaytavat palautekeskus-
telut ovat siis tervetulleita esimerkiksi projektikohtaisina keskusteluina. Fischer
ja Saari pohtivat kuitenkin, unohtuuko pitkdjanteinen tulevaisuuteen katsova

arviointi uudenlaisissa palaute- ja kehittamiskeskusteluissa. (Toivanen 2015.)

Opinnaytetyon idea syntyi alun perin siita, kun totesimme esimieheni kanssa
nykyisen kehityskeskustelulomakkeemme olevan paivittamisen tarpeessa,
etenkin kassa- ja konttoripalveluiden kayttéa varten. Ylla olevan uutisen my6ta
paadyin pohtimaan, olisivatko kehityskeskustelut toimivampia, jos kehityskes-
kustelutoimintamallissa painotettaisiin enemman jatkuvaa vuorovaikutusta or-
ganisaation sisalla. Jotta aihe néhtéisiin myds liiketoiminnan kannalta hyodylli-
send, paatin ottaa tyon yhdeksi nakdkulmaksi vuorovaikutteisen kehityskeskus-
telukdytannon vaikuttavuuden tydhyvinvointiin ja loppukddessa myos liiketoi-
mintaan. Tyon tavoitteena onkin paivittda toimeksiantajayrityksen nykyista kehi-
tyskeskustelutoimintamallia vuorovaikutteisemmaksi niin, ettd se edistaisi mah-

dollisimman paljon tyéhyvinvointia ja loppukadessa myos liiketoimintaa.



Tyon viitekehys koostuu tyGhyvinvoinnista, organisaation sisdisesta vuorovaiku-
tuksesta ja viestinndsta sekad perinteisestd kehityskeskustelumallista. Kehitta-
mistyoni pohjautuu viitekehyksen lisaksi Santa Rauta Oy:n henkildston mielipi-
teisiin ja ajatuksiin ndista edella mainituista aiheista. Raportin aluksi esittelen
toimeksiantajayrityksen ja sen toimintaymparistbn, tyon tavoitteet, rajauksen
seka kehittdmistyoni tiedonhankinnan metodit. Teoriataustasta kasittelen en-
simmaiseksi tyohyvinvointia, jonka myota pureudun tarkemmin tydyhteisén si-
saiseen vuorovaikutukseen ja kehityskeskusteluihin sisdisen vuorovaikutuksen

valineena.

Tyon kehittdmisosiossa kayn aluksi tarkemmin lapi kehittdmistyon tavoitteita,
kehittamistehtavaa seka kehittamistybn menetelmaa. Taman jalkeen kayn lapi
kayttamaani tiedonhankinnan menetelmééa sekéa konkreettisesti tiedon hankin-
taprosessia. Tiedonhankinnan tulosten esittelyn jalkeen teen kehitysehdotukset
hankkimani tiedon ja teoriataustan perusteella. Tyoni lopuksi teen yhteenvedon
kehittamistyostani, pohdin kehittdmisehdotusteni kayttokelpoisuutta ja toimivuut-
ta seka esitan jatkotutkimusaiheita. Lopuksi arvioin my6s koko tydn ja kehitta-

mistyonprosessin onnistumista.



2 TYON TAUSTAT

2.1 Toimeksiantajayritys

Opinnaytetyon toimeksiantaja on rovaniemeldinen rautakauppa Santa Rauta
Oy, asiakkaille tutummin K-rauta Rovaniemi. Santa Rauta Oy kuuluu kansainva-
liseen K-rauta-ketjuun, joka taas on osa Keskoon kuuluvaa Rautakeskoa. Suo-
messa on 43 kauppiasvetoista K-rautaa. (K-rauta 2015.) Santa Rauta Oy:n
kauppiaina on toiminut vuodesta 1998 kauppiaspariskunta Sirpa ja Pekka Ryti-
lahti. Talla hetkelld vakituisia tyontekijoita on noin 30, ja kevat- ja kesdaikana
yritys tyollistaé lisaksi noin 10 sesonkityontekijaa. Paatuoteryhmat ovat raken-
nustarvikkeet, tyovalineet, sisustuspintamateriaalit ja -tarvikkeet, kylpyhuoneka-
lusteet seka piharakentamisen tarvikkeet. Lisaksi K-raudan valikoimiin kuuluu
erilaisia palveluita kuten suunnittelu-, asennus- ja kuljetuspalvelu. Yritys on jaet-
tu tuotteiden mukaan neljaén eri osastoon; sisustus, rakennustarvike, tyovaline
ja puutarha, ja lisdksi varasto ja kassa muodostavat omat osastonsa. (Rytilahti
2015.)

Santa Rauta Oy:n toiminta-ajatus on tuottaa K-rauta-ketjun pohjoisimpana
kauppana rautakauppapalveluita niin yksityisille kuluttajille kuin yrityksillekin.
Visiona on olla paikkakunnan paras rautakauppa niin palveluissa kuin tuotteis-
tuksissa. Santa Rauta Oy:n toiminta perustuu Keskon ja K-rauta-ketjun luomaan
ketjukonseptiin, ja se toteuttaa toiminnassaan K-rauta-ketjun asiakaslupauksen.
(Rytilahti 2015.) Toiminta perustuu Kesko Oyj:n (2011, 5) yhteisiin arvoihin

- kannamme yhteiskunnallisen vastuumme
- luomme hyvéan tyéyhteison
- olemme alamme paras

- ylitamme asiakkaamme odotukset.

Santa Rauta Oy toimii siis Rovaniemella ja asiakkaat tulevat pdaosin Rovanie-
meltéa ja muualta Lapista. Padasiakassegmentteja ovat rakennusliikkeet, raken-

tajat, remontoijat ja pihanlaittajat. Talla hetkellda omatoiminen pienrakentaminen



on vahentynyt ja siirtynyt ammattimaisemmin rakennusliikkeille ja pienyrittajille.
Asuntotuotannon ennakoidaan paikallisesti pienenevét, ja seuraava kasvuodo-
tus ajoittuu vuosille 2017-2019. Remonttipalveluiden kysyntd sen sijaan on
kasvussa. Markkinat siis heikentyvat jonkin verran, ja tdméan vuoksi myds alan
tyopaikat vahenevat ainakin valiaikaisesti. Santa Rauta Oy:n paaasialliset kilpai-
ljat Kodin Terra ja Lakkap&éa ovatkin jo joutuneet supistamaan tilojaan ja miet-
timaan henkildstérakennettaan uusiksi. Santa Rauta Oy:n vahvuutena on ollut
Keskon Yrityspalvelun toimipiste, joka sijaitsee Santa Rauta Oy:n tiloissa. Kes-
kon Yrityspalvelun kanssa tehddan paljon yhteisty6ta ja tama on vahvistanut
asiakaspalvelua ja myos yritysasiakashankintaa. (Rytilahti 2015.)

Markkina- ja kilpailutilanne luovat paineita myds tyohyvinvoinnin edistamiseen.
Toisaalta tyohyvinvointiin olisi hyva panostaa, silla motivoitunut ja hyvinvoiva
henkilostd on avainasemassa hyvan asiakaspalvelun toteutumisessa. Toisaalta
taas kiredssa kilpailutilanteessa tydhyvinvoinnin panostukset saattavat unohtua
muiden huolien alla, ja tydhyvinvoinnin satsaukset voidaan nahda myés ylimaa-

raisina kustannuksina.

2.2 Tyon tavoitteet, rajaus ja tydbmenetelmat

Taman opinnaytetyon tavoitteena on paivittaa tyopaikkani eli tyon toimeksianta-
jayrityksen Santa Rauta Oy:n kehityskeskustelukaytantda. Idea tyolle syntyi en-
simmaisen kerran, kun kdavimme esimieheni kanssa vuosittaista kehityskeskus-
telua ja totesimme, ettd nykyinen kehityskeskustelulomakkeemme voisi olla eri-
lainen ja sopivampi osastomme tarkoitukseen. Nykyinen kehityskeskustelulo-
make on painottunut myyntiin ja lomakkeesta uupuu kokonaan kassa- ja kontto-
ritoimintoihin liittyvat aiheet ja kysymykset. Aiheeseen enemman perehdyttyani
minua alkoi my6s kiinnostaa miten ty6hyvinvointia ja sita kautta liiketoimintaa

voisi kehittda kehityskeskusteluiden kautta.

Johdannossa esittelemani konsulttijatti Accenturen kehityskeskusteluista luo-
pumisilmoitus sai minut havahtumaan siihen, ettd perinteinen kehityskeskuste-

lutoimintamalli ei valttamétta vastaa nykyisessa hektisessa yritysmaailmassa
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toimivien yritysten tarpeita. Siksi paatinkin ottaa opinnaytetydon yhdeksi nako-
kulmaksi organisaation jatkuvan siséisen vuorovaikutuksen. Kehityskeskuste-
luthan ovat yksi organisaation vuorovaikutuksen keinoista. Taméan rajauksen
pohjalta tarkoitukseni on tehda juuri Santa Rauta Oy:lle sopiva ja toimiva, nyky-
aikainen jatkuvaan vuorovaikutukseen perustuva kehityskeskustelutoimintamal-
li. Uskon myos, etté uudesta kehityskeskustelumallista voi olla hy6tya tydpaikal-
leni, koska kehityskeskusteluiden perimmaisena tavoitteena on edistad organi-
saation menestymista ja tavoitteiden saavuttamista. Naihin tavoitteisiin paase-
mista edistaa taas motivoitunut, sitoutunut, osaava ja kehittamiseen panostava
henkil6std. (Aarnikoivu 2011, 78.)

Tyon edetessa mieleeni on tullut myds muita etenkin tyéhyvinvoinnin ja sisaisen
viestinnan ja vuorovaikutuksen kehittamiskeinoja. Tarkoitukseni on esitella
my0Os naitd kehittdmisehdotuksia tydssani. Tamankin vuoksi tyoni tietoperusta
rajautuu kehityskeskusteluiden ja sisaisen vuorovaikutuksen lisaksi myos ty6-
hyvinvointiin. Koska tyéhyvinvointi kasitteend on hyvin laaja-alainen, keskityn
teoriaosiossa tyohyvinvoinnin osalta enemman tyohyvinvoinnin edistamiseen, ja
my0s siihen, miten tyéhyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa liikketoimintaan. Minulla ei
ole kuitenkaan mahdollisuutta tdman opinnaytetydn puitteissa suoranaisesti
tutkia kehittamisehdotuksieni vaikutuksia toimeksiantajan liiketoimintaan, mutta
koen kuitenkin tarkeana esitella esimerkkeja myos siita, miten tydhyvinvoinnin
panostuksilla voidaan vaikuttaa liiketoimintaan ja -tulokseen saakka. Tama teo-
riatieto toimii mielestani hyvana perusteluna koko tyélleni: miksi kehityskeskus-

teluihin ja yleensa ty6hyvinvointiin kannattaa panostaa.

Tavoitteena tietysti on, ettd toimintamallista ja muista kehittAmisehdotuksista
tulisi niin hyvia ja kayttokelpoisia, ettd ne koettaisiin tarpeellisiksi ja otettaisiin
myos kayttéon tydpaikallani. Teoriataustan lisdksi kehityskeskustelutoiminta-
malli ja myds muut kehittamisehdotukseni tulevat pohjautumaan Santa Rauta
Oy:n henkilokunnan mielipiteisiin ja toiveisiin kehityskeskusteluista, ty6hyvin-
voinnista ja sisaisesta vuorovaikutuksesta. Henkilokunnan ajatukset ja mielipi-
teet aiheista saadaan kyselylld, joka toteutetaan sdhkdisesti. Tarkoituksenani
on saada niin eri asemissa tyoskenteleviltéa tyontekijoilta kuin kauppiailtakin mie-



11

lipiteita ja ajatuksia. Nain toimintamallista saadaan mahdollisimman paljon kayt-
tajiensa nakoinen ja kehitysehdotukset vastaavat tarvetta.

Talla hetkella Santa Rauta Oy:ssa toteutetaan kehityskeskustelut kerran vuo-
dessa. Jokaisen osaston osastopdaallikkd pitaa jokaiselle alaiselleen kahden-
keskisen kehityskeskustelun, ja vastaavasti kauppiaat pitavat kehityskeskustelut
osastopaallikoille. Keskustelujen pohjana kaytetaan Kesko Oyj:n luomaa kehi-
tyskeskustelulomaketta, joka loytyy tyon liitteenda 3. Muuta sisdista viestintaa
Santa Rauta Oy:ssa yllapidetdan paaasiassa palaverikaytanndin. Johtoryhmén
palaveri kdydaan viikoittain, ja jokainen osasto pitaa palaverin vahintaan joka
toinen kuukausi. Joka paiva jokaisella osastolla on oma péivainfo, jonka tarkoi-
tuksena on kahdensuuntainen viestintd. Paivainfossa osastopaallikot jakavat
tietoa alaisilleen, mutta myds alaiset saavat tuoda toiveensa, mielipiteensé ja
ajatuksensa esille. Osastopaallikot vievat paivainfoissa esille tulleita asioita joh-
toryhman palaveriin. Johtoryhméssa kasitellyt aiheet taas vastaavasti palautu-
vat osastopaallikkdjen kautta paivainfoissa alaisille. Lisaksi sisédista viestintaa
toteutetaan paivittain sadhkdpostilla, intranetin valitykselld, puhelimitse ja kas-
vokkain. (Rytilahti 2015.)

Toimeksiantajayrityksessa mitataan tyohyvinvointia talla hetkella kerran vuo-
dessa tyohyvinvointikyselylla. Kyselyn toteuttaa K-rauta-ketju. Kysely tulee siis
talon ulkopuolelta ja myds analyysi ja tilastot vastauksista. Vastaukset kasitel-
l&&n johtoryhmassa seka osastoittain osastopalavereissa. Tydhyvinvoinnin toi-
menpiteind kaytdssd ovat myds muun muassa virkistystoiminta, koulutukset ja
tapahtumat. Mestarimyyjakoulutus jarjestetdan K-instituutin toimesta joka vuosi,
ja naihin koulutuksiin on osallistuttu Mestarimyyjakisoja myoten. Erityisesti ty6-
hyvinvointiin keskittyneita palavereita k&ynnisteltiin pari vuotta sitten, mutta na-
ma palaverit ovat olleet jonkin aikaa nyt tauolla paaasiassa ajan puutteen vuok-
si. Palavereita ja tapahtumia on kuitenkin tarkoitus jatkaa ja toimintaa talla sa-
ralla kehittaa. Virkistystoimintaa on pyritty jarjestamaan yhdessa tyontekijdiden
virkistystoimikunnan kanssa kaksi kertaa vuodessa. Toimintaan ei kuitenkaan
ole harmillisesti saatu koskaan kaikkia tyontekijoita mukaan. (Rytilahti 2015.)
Toivottavasti tasta opinnaytetydsta olisi apua tyohyvinvointitoiminnan kehittami-
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sessa ja elvyttamisessa toimeksiantajayrityksessa, ja miksei kehitysideoita voisi
ajatella kaytettavan mahdollisesti my6s muissa samantyylisissd organisaatiois-

Ssa.
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3 PAAMAARANA TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maarittelya

Tybhyvinvointi on hyvin laaja-alainen kasite, ja siihen kuuluu niin yritykseen,
tyoyhteis66n kuin yksiloon itseensakin liittyvia tekijoita. Tyohyvinvointi koostuu
muun muassa hyvasta esimiestydsta ja johtamisesta, tydn organisoinnista, tyo-
yhteison yhteisista pelisd&nngista, osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintata-
vasta ja myonteisesta yrityskulttuurista. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju
2010, 7.) Yksilotasolla tydhyvinvointi tarkoittaa sita, etta tyontekija kokee itsensa
arvostetuksi, han hallitsee tyonsé, kokee sen mielekkdaksi ja on energinen.
Myo6s tydn ulkopuoliset asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tallaisia asioita ovat
muun muassa elamanilo, terveys ja liikunta seka turvallisuuden tunne. Organi-
saation tasolla tydhyvinvointi tarkoittaa sita, ettd tyopaikka huolehtii ty6turvalli-
suudesta, osaamisesta, henkiloston jaksamisesta ja henkisesta hyvinvoinnista.
Henkinen hyvinvointi tydssa koostuu muun muassa tydssa viihtymisesta, tyon
ilosta ja imusta, tyon sujuvuudesta ja hairiéttomyydestd, oikeudenmukaisuudes-
ta ja tyon sopivasta haasteellisuudesta. Tyon kokeminen arvostetuksi ja onnis-
tumisen tunteet vaikuttavat my6s henkiseen hyvinvointiin. (Tarkkonen 2012,
22.)

Tyohyvinvointiin panostamisella ja sen asianmukaisella johtamisella on sellai-
senaan eettiset, toiminnalliset seka liike- ja kansantaloudelliset perustelut, eika
tyohyvinvointi valttamatta tarvitsisi juridisia normeja tuekseen. Tydhyvinvoinnin
osa-alueista kuitenkin tyoturvallisuus ja -terveys kokonaisuudessaan seké hen-
kiloston tyokyky ja tydssd jaksaminen tyOperdisiltd osiltaan ovat lakisdateisia
velvoitteita ja tavoitteita. (Tarkkonen 2012, 50) Na&in jo pelkastaan yhteiskunta
pitdd huolen, ettd jokaisella tytpaikalla ainakin perusasiat tyohyvinvoinnin kan-
nalta ovat kunnossa. Tama kertoo myos siita, ettd tydyhteisdjen hyvinvoinnin
nahdaan vaikuttavan koko yhteiskuntaan. Tydhyvinvointi on laaja-alainen kasit-
teend, mutta myos vaikuttaa laaja-alaisesti niin tydyhteiséjen toimintaan, yksi-

I6ihin kuin koko yhteiskuntaankin. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi ja sen edis-
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taminen jakaantuu siis organisaation ja yksilon kesken, mutta myos lisdksi yh-
teiskunnalla on oma vastuunsa (Virolainen 2012, 12).

Tyohyvinvointi koostuu siis monesta osatekijastd seka organisaation ja tyonteki-
joiden valisesta myonteisesta vuorovaikutuksesta. Se on kumppanuussuhde,
jossa viisaasti toimiva tyOpaikka mahdollistaa mielekkdan tybnteon ja samalla
tyosta tulee tyonantajalle tuloksellista ja taas aiheuttaa tyoniloa tyontekijalle.
Tybhyvinvointi ei synny itsestdan vaan se vaatii systemaattista johtamista ja
jatkuvaa arviointia. Organisaatiossa kaikkien on osallistuttava tyéhyvinvoinnin
toimenpiteisiin ja yllapitoon. Sité ei voi syséata vain esimiehen tai johdon harteille
vaan jokainen tydyhteison jasen on vastuussa omasta ja myos toisten hyvin-
voinnista. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7.) Tyontekija voi vaikuttaa itse
tyohyvinvointiinsa, mutta samalla voi miettid my6s, miten omalla kaytdksella
voisi lisata tyotovereidenkin tydhyvinvointia ja viihtymista tydssa. Jokaisen tyo-
yhteisdn jasenen on siis ymmarrettavd oma vaikutus koko tydyhteis6on seka
niin tydyhteisén kuin muiden tydyhteisdn jasenten tydhyvinvointiin. Kukaan ty6-
yhteisdssa ei voi ohittaa tai sivuuttaa tyohyvinvointia, jokaisen panos tarvitaan
yllapitamaan ja kehittamé&an tydyhteisén hyvinvointia.

3.2 Tyobhyvinvoinnin osa-alueet

Tybhyvinvointi ja sen osa-alueet voidaan jakaa ja jasennelld usealla eri tavalla,
ja kirjallisuudesta l6ytyykin monenlaisia eri malleja. Olen valinnut kaksi erityyp-
pistd jasentelymallia ja esittelen ne seuraavaksi. Valitsin juuri namé nakoékulmat,
koska ne havainnollistavat mielestani hyvin tydéhyvinvoinnin kasitteen laaja-
alaisuutta seka sita, kuinka tyOhyvinvointi on organisaatiossa monen tekijan
summa. Nama mallit tukevat myds hyvin toinen toistaan. Ensimmaiseksi esitte-
len Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen ndkemyksen, jota havainnollistaa seuraa-

vana kuvio 1.
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[ ORGANISAATIO
« tavoitteellisuus
|« joustava rakenne
« jatkuva kehittyminen
\_* toimiva tyoympéristd

" ESMIES YKSLO | RYHMAHENKI

+ osdlistuva ja « elaménhallinta |« avoin worovakutus |
Kannustava 0 * kasvumotivaatio |+ ryhman toimivuus

|
| 1
johtaminen « terveys ja }
fyysinen kurto ; )

TYO \
|« vaikuttamismahdollisuudet |
* kannustearvo: oppiminen ‘
.+ ulkoiset palkkiot

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7).

Asenteet ovat melko pysyvia yksilon kayttaytymiseen ja ympariston tulkitsemi-
seen vaikuttavia tekijoita. Asenteet ohjaavat yksilon tapaa nahda ja kokea asioi-
ta, ja siksi kaikilla on oma nakemys tyoyhteisdostaan. Jokaisella yksil6lla on
my6s omanlainen elamanhallinnan tunne. Tama on ihmisen persoonallisuuteen
kuuluva voimavara, johon sisadltyvat muun muassa asioihin suhtautumistapa,
aktiivisuus, mydnteisyys, sinnikkyys ja kuuntelemisen taito. N&itd voidaan kut-
sua my0s alaistaidoiksi. Kasvumotivaatiolla tarkoitetaan ihmisen halua uuden
oppimiseen ja kehittymiseen. Ihminen, joka haluaa jatkuvasti kehittya, nékee
ymparistonsa positiivisemmin ja myonteisemmin kuin ihminen, joka on menet-
tanyt kiinnostuksen itsensé kehittamiseen. Terveyden yllapitamiselld, riittavalla
unella ja hyvalla fyysisella kunnolla yksilé voi vaikuttaa myds omaan tyohyvin-
vointiinsa. (Manka ym. 2007, 8.)

Esimiestoiminnassa entista tarkeammaksi nykyisin nousee vuorovaikutus.
Esimiehen taytyy osata kuunnella, kannustaa, rakentaa luottamusta ja havain-
noida alaistensa tuntemuksia ja tunnetiloja. My6s tulevaisuuden suurten linjojen

nakeminen ja edellytysten luominen uudistumiselle on tarked& esimiestydssa.
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Ty0 itsessdan kehittaa tyohyvinvointia, kun tyontekijalla on mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tyohonsa. Kannustearvolla tarkoitetaan tyon sisallon monipuoli-
suutta ja uuden oppimismahdollisuuksia. Ulkoiset palkkiot tarkoittavat tietysti
tyosta saatavaa korvausta. Tyohyvinvointia edistaa myos koko tydyhteison
avoimuus, auttamisenhalu, luottamus, toisen tyon arvostus sekd onnistumisen
tunteet. Naista syntyy yhteinen hyva ryhmahenki, joka johtaa tuloksellisuuteen,
kun jokainen kokee oman tyonsa merkitykselliseksi ja jarkevéaksi. (Manka ym.
2007,9.)

Organisaation tavoitteellisuus on tarke&da tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta.
Organisaation visio, strategia ja arvot ovat kaikkien tydyhteison jasenten tiedos-
sa, ja kaikki tekevat osuutensa niiden toteutumiseksi. Moderni organisaatio on
my0Os joustava rakenteeltaan. N&in organisaatio pystyy nopeasti vastaamaan
asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin. Vanhanaikaisen kontrolloidun organisaatiora-
kenteen tilalle on tullut luottamukseen, toiminnalliseen joustavuuteen ja henki-
|6ston osallistamiseen perustuva toimintakulttuuri. Jatkuva oppiminen on myoés
osa toimivaa organisaatiota ja siitd on tullut entista tarkedmpi kilpailutekija, kos-
ka osaamista ei pystytd muiden tuotannontekijéiden tavoin kopiomaan. Organi-
saation toimivuudessa on tarkedd myos tydympariston toimivuus. Tydergono-

mia, tyovalineet ja tyotilat on oltava kunnossa. (Manka ym. 2007, 9.)

Toinen valitsemani tyohyvinvoinnin tekijoiden jasentelymalli, jakaa tekijat fyysi-
sen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin. Virolai-
sen (2012, 11) mukaan naistad syntyy kasite kokonaisvaltainen tyohyvinvointi.
Osa-alueet eivat kuitenkaan ole toisistaan irrallaan olevia asioita vaan kaikki
osa-alueet vaikuttavat ja liittyvat toisiinsa. Puutteet jollakin saralla heijastuvat
myds muihin osa-alueisiin. Fyysinen tydhyvinvointi pitdd sisallaan muun muas-
sa fyysiset tydolosuhteet, tyon fyysisen kuormituksen sek& ergonomiset ratkai-
sut. Naihin voidaan konkreettisesti ajatella kuuluvan esimerkiksi tyopoydéan ja -
tuolin seka muiden tydvélineiden sopivuus ja toimivuus, mutta myos tyopaikan
siisteys, lampdtila ja melu ovat osa fyysisia tydoloja. Fyysinen tyohyvinvointi
korostuu etenkin fyysisessa tydssa tyon kuormittavuuden osalta. Psyykkiseen
tydhyvinvointiin kuuluu puolestaan esimerkiksi tydbn stressaavuus, tydpaineet ja
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tyoilmapiiri. Yksi suurin psyykkista tyohyvinvointia horjuttava tekija on kiire. Toi-
den organisointi ja tyontekijdiden tukeminen tytssé seka tyon ja vapaa-ajan
tasapaino ovat avaimia psyykkiseen tydhyvinvointiin. Taméa tydhyvinvoinnin
osa-alue korostuu etenkin asiantuntijatehtavissa. Myods tunteet ja niiden ilmai-
semisen mahdollisuus vaikuttavat psyykkiseen tydhyvinvointiin. Tyopaikan
avoin ilmapiiri tunteiden kertomiselle ja mielipiteiden ilmaisulle on tarkeda ja

lisda tyohyvinvointia. (Virolainen 2012, 11, 17-19.)

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu taas mahdollisuus sosiaaliseen kanssa-
kadymiseen tyoyhteison jasenten kesken. Vapaan keskustelumahdollisuuden ja
tyontekijoéiden saumattoman yhteistyon lisdksi olisi tarkeaa, etta tydkavereihin
olisi mahdollista tutustua myés ihmisind. Kun tyékaveriin on mahdollisuus tutus-
tua henkilékohtaisemmin, on hanté helpompi lahestyd myos tybasioissa ja toi-
saalta tama lisad myds yhteisollisyyden tunnetta. Usein henkinen tyohyvinvointi
luetaan kuuluvaksi psyykkiseen tydhyvinvointiin. Nykyisin on kuitenkin alettu
kirjoittaa ja keskustella henkisesta tydhyvinvoinnista tyopaikalla yna enemman,
joten se voidaan nostaa omaksi tyéhyvinvoinnin osa-alueekseen. Henkiseen
tyohyvinvointiin kuuluu muun muassa yleinen iloisuus, asiakkaista ja tyokave-
reista valittaminen, yhteisollisyyden tunne seka tunne, etta tehtya tyota arvoste-
taan ja tyolla on merkitys. Nama lisdavat tyosta nauttimista, ja tyd voidaan ko-
kea myds merkitykselliseksi itsensé toteuttamisessa ja henkilokohtaisessa kas-
vussa. Kun ihminen saa kehittya tyosséén, han kokee kehittyvanséd myos ihmi-

send ja painvastoin. (Virolainen 2012, 24-26.)

Naissd kahdessa tyGhyvinvoinnin osa-alueiden lahestymistavassa tulevat mie-
lestéani hyvin esille kaikki tydhyvinvoinnin ndkokulmat pahkinankuoressa. Sisaltd
molemmissa l&ahestymistavoissa on sama, mutta tarkastelukulma erilainen. Ta-
man vuoksi halusin tuoda molemmat lahestymistavat esille, koska ne taydenta-
vat sopivasti toisiaan ja lisddvat ymmarrysta tyohyvinvoinnin laaja-alaisesta k-
sitteestd. Seuraavaksi kasittelen etenkin psyykkiseen, sosiaaliseen ja henki-
seen tyohyvinvointiin vaikuttavia ja niita edistavia tekijoita, koska nama ovat

taman tyon kannalta tarkeimpid osa-alueita.
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3.3 Tyohyvinvointiin vaikuttaminen ja sen edistaminen

Tybhyvinvoinnin kehittamiseen ja parantamiseen ei ole yleistd yhta kaikille or-
ganisaatioille sopivaa tapaa, vaan jokaisen organisaation olisi paikallistettava
oman tydyhteisbénsa ongelmat, ja keksittava parhaimmat ja sopivimmat ratkaisut
niihin. Jokin ratkaisu voi toimia toisessa organisaatiossa, mutta toisessa se ei
johda haluttuun lopputulokseen. On otettava huomioon myds se, etta tyonteki-
joissakin on yksiléllisia eroja. Toiset tarvitsevat ja haluavat tarkkaa ohjausta,
toiset taas haluavat tydskennella itsenaisesti. Kaikki nama asiat on otettava
huomioon, kun ty6hyvinvointia lahdetdan kehittamaan ja rakentamaan. (Arcada
2013.) Myds tyohyvinvoinnin laaja-alaisuus on otettava huomioon. Kaikki toimet

ja toimimatta jattdmiset vaikuttavat laaja-alaisesti moneen eri asiaan.

On tarkedd, etta tyd on organisoitu siten, etta kaikki tyontekijat paasevat hyo-
dyntamaan tehtavissaan parhaita ominaisuuksiaan ja osaamistaan, ja etta he
saavat tukea sita tarvitessaan. Talldin tydntekijan onnistuminen nékyy muun
muassa tuottavuutena, tyon ilona ja hyvana asiakaspalveluna. Kun tyotekijat
ovat tarmokkaita, tydlleen omistautuneita ja uppoutuneita, heilla on korkea mo-
tivaatio tyon tekemiseen. Téllaista innostuneisuutta kutsutaan tyon imuksi ja sita
voidaan verrata yrittdjyyteen. Tutkimusten mukaan yrittajilla tydon imua synnyttaa
ennen kaikkea ammattitaidon kokemus, ja mahdollisuus kayttaa taitojaan moni-
puolisesti hyvaksi. Yrittajat ovat innostuneita tydstaan ja jatkavat sitke&sti
eteenpain taloudellisesta epavarmuudesta huolimatta. Yhden tyotekijan innos-
tuneisuus vaikuttaa positiivisesti myds muihin tyontekijoihin. (Manka ym. 2010,
8-10.)

Jotta organisaatio saisi pidettyd tyontekijat motivoituneina, sitoutuneina ja tuot-
tavina, organisaation on ymmarrettava tyontekijoiden tarpeita syvallisemmin.
Tunne tyon merkityksellisyydesté on yksi avainasia tah&n. Kun organisaatiossa
ymmarretaan miten luoda, johtaa ja yllapitaa tyontekijoiden tunnetta tyén merki-
tyksellisyydestd, saadaan parhaimmat mahdolliset tyon tulokset kestavasti niin
yksiloé kuin organisaatiotasollakin. Siita, mistd tyén merkityksellisyyden tunne

syntyy, ollaan montaa eri mielta, mutta tarkeimpina asioina nahdaan usein tyon
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tunteminen tarkeaksi, tyon tarkoitus ja tuen saaminen tyohon. Tarkeada on, etta
jokainen tyontekija tuntee itsensa hyodylliseksi ja tarkedksi osaksi organisaation
tulosten saavuttamisessa. Tama johtaa parhaimmassa tapauksessa juuri tyén
imun tunteeseen. Tyon imu on positiivinen mielentila, jonka on huomattu liitty-
van asenteisiin ja hyvinvointiin muun muassa sitoutumisena, tyossa kehittymi-
sena, terveytena ja asiakastyytyvaisyytena. (Albrecht 2013, 239-240.)

Tyon imuun johtaviin seikkoihin olisi mielestani syytd panostaa tydyhteisoissa,
koska nain koko tydyhteison hyvinvointia edistetdaan. Tydhon sitoutunut ja up-
poutunut tyontekijd on kannattava organisaatiolle, mutta uskon myds, etta tyén
imua kokeva ja positiivisesti ajatteleva tyontekija selviytyy myds paremmin ja
tehokkaammin stressaavista ja haastavista tilanteista. Tyon imua kokevat voivat
tuntea itsensa uupuneeksi ty6paivan jalkeen, mutta uupumus tunnetaan tassa
tilassa enemman miellyttavana tilana, koska siihen liittyy positiivinen tunne tyon
tulosten saavuttamisesta. Toisin kuin tydnarkomaanit, tydn imua kokevat tyon-
tekijat tydskentelevat erityisen innokkaasti, koska sen lisaksi, etta heillda on kova
ja vastustamaton sisainen palo tyon tekemiseen, tyonteko on heidan mielestaén
hauskaa. (Bakker 2015.)

Innostuneisuutta voidaan kuvata myos flow-tilalla eli virtaamisen kokemuksella.
Se on huippuelamys, jossa tyontekija tempautuu mukaan haasteelliseenkin teh-
tavaan. Flow-tila on syva keskittyneisyyden, hallinnan ja nautintoa tuottavan
patevyyden tila. Tama on mahdollista silloin, kun tyon tavoitteet ovat selkeat,
ty0 on tarpeeksi haasteellista ja tyontekija voi kayttaa taitojaan haasteita vas-
taavasti, seka kun tyontekija saa tyostaan valitontd palautetta. (Kaiku-palvelut
2008, 8.) Palautteen saaminen esimiehelta onkin tarkedd, mutta myos tyotove-
reilta saatu rakentava ja asianmukainen palaute kehittaa ja lisaa yhteenkuulu-

vuuden tunnetta.

Palaute on yksilon saamaa tietoa kaytoksestaan, ja se tiedottaa vastaanottajalle
miten hénen tulisi toimia, sekd mahdollisista palkkioista tai rangaistuksista. Pa-
laute itsessaankin voi olla palkkio tai rangaistus. Sosiaaliset palkkiot ovat tarkei-

ta kuten kiitos, tunnustus, rohkaisu tai huomaavaisuudenosoitus. Organisaati-
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ossa yksilo voi saada palautetta muilta tydyhteison jasenilta, mutta myoés tyo
itsessaan voi toimia palautteenantajana. Esimerkiksi onnistumisen ja edistymi-
sen kokemukset motivoivat tehokkaasti tytntekijad. Tama on tydsta saatua si-
sdista palautetta, ja se voi kannustaa tyontekijad jopa tehokkaammin kuin ul-
koapéain saatu palaute. (Ruohotie & Honka 2002, 88.) Palaute onkin erittéin te-
hokas ja edullinen motivointikeino (Terava & Makela-Pusa 2012, 10), joten pa-
lautteen antamiseen ja vastaanottamiseen on syyta kiinnittda erityista huomiota.
Palautteenantoa ja vastaanottamista on hyva kaikkien tydyhteison jasenten

opetella.

Hyvinvoivassa tydyhteistsséa palaute on osa jokapaivaista toimintaa. Kun tydyh-
teisd voi hyvin, palautetta osataan ja ennen muuta uskalletaan antaa, ja sita
myOs osataan vastaanottaa oikealla tavalla. Palaute on kehittymisen edellytys
niin koko organisaatiolle kuin yksittaiselle tyontekijallekin. Hyva palaute on an-
nettu rakentavasti sisallosta huolimatta, kun taas huono palaute on huolimaton-
ta, eikd se vie toimintaa eteenpéain. (Manka ym. 2010, 42—-43.) Hyva palaute on
lisdksi kuvailevaa, eika sisalla vahvoja tulkintoja. Kehittava palaute myos suun-
tautuu tulevaisuuteen: se ei kysy miksi nain tapahtui eika myoskaan syyllista.
(Terava & Makela-Pusa 2012, 11).

Palaute on hyva antaa heti onnistumisen tai korjattavan tilanteen jalkeen. Pa-
lautetta pitaisi antaa aina vain tyon tuloksesta tai menettelytavoista, ei henkilon
ominaisuuksista. Palautteen antamisessa on aina huomioitava palautteen saaja
ja sanat on asetettava niin, etta vastaanottaja kestdd ne ja, ettd vastaanottaja
varmasti ymmartad palautteen oikein. Palautteen antamista voi opetella ja pa-
lautteenantajan onkin hyva miettia omaa reaktiotaan palautetta saadessa.
(Manka ym. 2010, 42—-43.) Tahankin sopii hyvin sanonta tee muille niin kuin toi-
vot muiden tekevan sinulle. Palautetta antaessa on hyva miettia, miten itse ha-
luaisi kuulla esimerkiksi jos tydsuoritus ei ole ollut taysin odotetunkaltainen. Ra-
kentavasti esitetty palaute vie asioita varmasti eteenpain, vaikka aihe ei olisi-

kaan niin mukava.
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Monesti organisaatiossa ajatellaan, ettd ainoastaan esimiehen kuuluu antaa
palautetta alaiselleen. Palautemyonteisessa ilmapiirissa palaute kulkee kuiten-
kin molempiin suuntiin: myds esimies ansaitsee saada palautetta. Palaute kul-
kee alhaalta ylos ja toisinpdin, mutta myos sivuttaissuunnassa kollegalta toisel-
le. (Aarnikoivu 2008, 141.) 360°-palaute on hyva tapa arvioida tyontekijan, ja
miksei esimiehenkin, tydskentelyd kokonaisvaltaisesti. 360°-palaute on saanut
nimensa kompassiruususta, ja sen mukaisesti tyontekija saa palautetta joka
suunnasta: esimiehelta, alaisilta, tyotovereilta sekd mahdollisesti myds asiak-
kailta ja yhteistyOkumppaneilta. Palautteen antoon kuuluu myds itsearviointi.
Nain tulokset kertovat, miten tyontekija omasta mielestdén toimii, mutta myos
mitd muut ajattelevat hanen toiminnastaan ja kayttaytymisestaan, ja kohtaavat-
ko nama nakemykset. 360°-palautteen lahtokohtana on, ettéa saatu palaute on
henkilokohtaista eik& sita tarvitse nayttda esimerkiksi esimiehelle. Organisaati-
ossa voidaan toki sopia, ettd palautteet kaydaan yhdessa lapi. TAma toiminta-
tapa voi lisdtd ymmarrysta toisen toiminnasta ja tilanteesta. (Valpola 2002, 59—
63.)

Usein tyontekijat sanovat olevansa kuitenkin sitéa mieltd, ettd palautetta ja tun-
nustusta tarkeampia asioita tydssa ovat muun muassa tydssa eteneminen,
palkka ja tyoturvallisuus. Kun kysytaan palautteen ja tunnustuksen positiivisesta
vaikutuksesta tyontekijoiden tybhon, saadaan usein kuitenkin myontava vasta-
us. Palautteella on siis merkitys tyontekijan tyéssa suoriutumiseen. Palautteen
merkitys jaa usein pimentoon ehké siksikin, etta palautetta ja rohkaisua ei saa-
da tarpeeksi. Tunnustuksen ja palautteen saamisen vaikutusta ei ymmarreta, ja
tyytymattomyys laitetaan usein konkreettisempien asioiden piikkiin kuten palkan
ja tiedonkulun. Esimerkiksi palkan motivoiva vaikutus on kuitenkin lyhytkestoi-
nen. Siksi olisikin tarke&é keskustella tydntekijan kanssa laajemmin ty6hén oi-
keasti motivoivista tekijoista ja olosuhteista. Tyontekijan motivaatio on erdanlai-
nen kayttovoima. Kun motivaatio on korkealla, tyontekijalla on into ja hehku tydn
tekemiseen ja hénelld on suuri halu saavuttaa tyon tavoitteet, ja antaa itsestaan
mahdollisimman paljon organisaation kayttéén. (Aarnikoivu 2008, 154.) Tassa-
kin siis palataan tyon imuun ja siihen, ettd motivoitunut ja sitoutunut tyontekija

voi myG@s hyvin ja on organisaatiolle tuottava.
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Esimiehelld ja organisaatiolla on tarkea rooli tydntekijan tydmotivaation synty-
misessa, vaikkakin jokainen tyontekija on itse lopulta vastuussa oman motivaa-
tionsa syntymisesta. Esimies voi tukea panostuksellaan motivaation syntymista,
mutta myds heikentda sitéa hyvinkin helposti pienilla asioilla. (Aarnikoivu 2008,
153.) Johtaminen vaikuttaakin tydyhteisdssd moneen asiaan, kuten ihmissuh-
teisiin ja ilmapiiriin seka itse tyohon ja tydymparistoon. Johtamisella on kaikissa
naissa keskeinen rooli, koska johtamisen kautta asioihin voidaan vaikuttaa ja
niita voidaan kehittdd. Johtamista on monenlaista, mutta hyvan ilmapiirin ja ter-
veytta edistdvan toimintatavan aikaansaamiseksi seka tyontekijoiden osallista-
miseksi, on keskityttava etenkin ihmisten johtamiseen. Henkildston hyvinvointia
tukeva johtaminen perustuu keskustelevaan johtamiseen. Tyodntekijoiden mieli-
piteiden huomioon ottaminen ja osallistaminen lisaavat sitoutumista ja tyémoti-
vaatiota ja auttavat tuottamaan uusia ideoita. Keskustelevalla johtamistavalla
voidaan luoda tydyhteisoon avoimuuteen, luottamukseen, avuliaisuuteen ja ar-
vostukseen perustuva ilmapiiri. Keskustelevan esimiestyon keskeisimpia apuva-
lineitd ovatkin kehityskeskustelut. (Juuti & Vuorela 2002, 18-19, 106.)

Ensi sijalla tydhyvinvoinnissa pitéisi aina olla ihminen, organisaation hyodyt tu-
levat silloin oheistuotoksena. Kun tydntekijat voivat hyvin tydssaan, ovat moti-
voituneita ja kokevat onnistuvansa ja osaavansa tydssaan, he ovat halukkaita
antamaan panoksensa organisaation etujen edistamiseksi myds omaa kehitty-
mistaan, uudistumistaan ja jaksamistaan pitkgjanteisesti ajatellen. Nain organi-
saatio hyotyy myds taloudellisesti. (Kaiku-palvelut 2008, 9.) Seuraavaksi kayn
hieman lapi, miten tydhyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa liiketoimintaan ja miten

vaikuttavuutta voidaan mitata.

3.4 Tyohyvinvoinnin vaikuttavuus ja sen mittaaminen

Tybelaman tutkimusten mukaan tuottavuuden ja henkilostén hyvinvoinnin valilla
on positiivinen yhteys. Korkea tuottavuus ja hyvinvoiva henkildstd nayttaisivat
kuuluvan mieluummin yhteen kuin olevan toisensa poissulkevia vaihtoehtoja.
Vaite, etta tyontekijat kokisivat tydelaman lisaantyneet tuottavuusvaatimukset

lian koviksi, ei siis pida paikkaansa. (Alasoini 2010, 16.) Tahan liittyy mielestani
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my0Os aiemmin kasitelty tyon imu. Tyolleen omistautuneille tydn imua lisdavat
varmasti myds korkeat tavoitteet ja tulosvaatimukset. Jos siis tyOyhteison tyon-
tekijat ovat uupuneita ja stressaantuneita, ei ensimmaiseksi pitaisi syyttaa siita
organisaation kovia tuottavuusvaatimuksia, vaan taytyisi miettia pintaa syvem-
malle: mitk& asiat oikeasti vahentavat tydhyvinvointia ja miten naita pystyttaisiin

valttamaan.

Tyon tuottavuus kasitteena on yksinkertaisimmillaan panosten ja tuotosten vali-
nen suhde. Tuottavuus kuvaa siis jonkin tuotantoyksikon, esimerkiksi yrityksen,
kykyd muuttaa panoksia tuotoksiksi. Kokonaistuottavuuden kasvuun tarvitaan
teknisen kehityksen ja tehokkuuden lisdantymisen lisaksi myds panosten laa-
dun, tydnjohdon, logistiikan ja organisaation parantamista. Vaikka tuottavuuden
maaritelma on nainkin yksinkertainen, on sen mittaaminen tosiasiassa melko
vaikeaa. On pohdittava, mita yksikon panokset ja tuotokset ovat ja miten niita
pitaisi mitata. Tuottavuus myos vaihtelee eri alojen valilla, mika on myds huomi-
oitava. (Kangasniemi 2012, 9; Kehusmaa 2011, 76-77.)

Tybhyvinvoinnin vaikutuksen huomaamista yrityksen tuottavuuteen monimut-
kaistavat esimerkiksi seuraavat seikat: tuottavuuteen vaikuttavat useat eri sei-
kat, kaikkia tuottavuuteen vaikuttavia tekijoitd (kuten tyéhyvinvointia) ei pystyta
mittaamaan yksiselitteisesti tietyilla mittareilla, tuottavuutta verrataan kannatta-
vuuteen lilan suoraviivaisesti seka se, etté erityisesti tydhyvinvointia edistavan
toiminnan vaikutukset nakyvat vasta pitemmalla aikavalilla. (Kehusmaa 2011,
81.) Tybhyvinvointiin panostaminen pitaisikin siis ndhda yrityksessa sijoituksena

tulevaisuuteen. (Manka ym. 2010, 13).

Ihmisiin investointi tuo samalla tavalla voittoa kuin muutkin yrityksen investoin-
nit. Tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet saavat organisaatiossa aikaan niin
valittomid kuin valillisidkin talousvaikutuksia. (Kehusmaa 2011, 81.) Valittomia
talousvaikutuksia ty6hyvinvointiin panostamisessa ovat konkreettisimmin erilais-
ten kustannusten pieneneminen, kuten pienentyneet sairaus- ja tapaturmakulut.
Nama taas vaikuttavat myonteisesti valillisiin talousvaikutuksiin, joita ovat muun

muassa tehostunut tyonteko, tyon laadun ja tuottavuuden parantuminen seka
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uusien innovaatioiden syntyminen. Naiden kaikkien myota lopullinen talousvai-
kutus nékyy parempana kannattavuutena ja kilpailukykynad. (Manka ym. 2010,
13.) Tyohyvinvointi onkin yrityksen kilpailukeinoista se, jolla luodaan kestavaa
tuloskehitysta. Hyvinvointi edistaa pitkalla aikavalilla organisaation jaksamista,
uudistumista ja tuloksentekokykya. On esimerkiksi laskettu, etta yritys voi saada
ty6hyvinvointiin sijoittamansa rahan takaisin 10-20-kertaisena! (Kehusmaa
2011, 81))

Usein tyGhyvinvoinnin edistamisen tuloksia mitataan vain valittdmien talousvai-
kutusten nakokulmasta. Tahan vaikuttavat etenkin vélillisten talousvaikutusten
mittaamisen vaikeudet. On vaikea suoraan arvioida, kuinka jokin tietty tyéhyvin-
voinnin edistamisen toimenpide on vaikuttanut esimerkiksi tuottavuuteen, laa-
tuun ja innovaatioiden syntyyn. (Kehusmaa 2011, 82.) Tydhyvinvointiin panos-
taminen kuitenkin kannattaa, koska se vaikuttaa suoraan myo¢s asiakastyytyvai-
syyteen, organisaation kykyyn luoda uusia toimintatapoja seka kehittaa tuotta-
vuutta (Manka ym. 2010, 14).

Ty6hyvinvointiin sijoittaminen lisaa siis organisaation aineetonta pdaomaa, joka
muodostuu esimerkiksi immateriaalioikeuksista, yhteisollisyydestéa ja yksildiden
voimavaroista. Organisaation aineettomalla paaomalla voi olla vaikutusta esi-
merkiksi siihen, miten sijoittajat ja rahoittajat suhtautuvat yritykseen. Tulevai-
suudessa yritysten menestysta ei voi valttdmatta perustaa taloudellisille tai tek-
nologisille resursseille, vaan kilpailuetu |oytyy inhimillisista tekijoistd. Myo6s
osaaminen, osaamisen kehittdminen ja etenkin osaamattomuus voivat vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Osaamisen jatkuva kehittdminen on kehittyvan organisaation
elinehto, ja osaamattomuus voi aiheuttaa muun muassa pelkoa asiakkaiden ja
tyon menettdmisesta seka virheiden syntymisestd. Naméa taas vievat aikaa ja
energiaa ja laskevat myos tyon tehoa. Kaikki heijastuvat loppuké&dessa aina

myo6s asiakassuhteisiin. (Manka ym. 2010, 14.)

Voidaankin todeta tydhyvinvoinnin vaikuttavan monisaikeisesti niin asiakassuh-
teisiin kuin koko organisaation toimintaan, kehitykseen ja tuottavuuteen. Varsin-
kin nykypéaivan hektisessa ja kilpailuherkassa yritysmaailmassa korostuvat so-
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siaaliset ja inhimilliset tekijat. Nykyisin yritysmaailmassa ei voida ajatella en&a
mustavalkoisesti vain konkreettisia ja mitattavia tuottavuustekijoitéd, on ymmar-
rettava, ettd aineettomalla padaomalla on suuri merkitys organisaation menes-
tyksessa ja, ettd se on ja tulee olemaan merkittava kilpailuvaltti. Kuten aiem-
massa todettiinkin, tydhyvinvointiin panostamisen vaikuttavuutta voi olla vaikea
mitata. Ty6hyvinvointi vaikuttaa laajasti organisaation eri alueisiin, mutta joilla-
kin tunnusluvuilla ja tilastoilla voidaan tarkastella suoraan tydyhteison hyvin-
voinnin tilaa. Esimerkiksi sairauspoissaolojen maaraa ja pituuksia voidaan seu-
rata, ja niitd voidaan verrata tyoterveyshuollon tyoterveysindekseihin. Tyo6tapa-
turmatilastoista voidaan seurata tyttapaturmien toistuvuutta ja kustannuksia,
sekd myds tyontekijoiden vaihtuvuutta ja syitad tahan voidaan seurata muun mu-
assa lahtohaastatteluilla ja rekrytointikustannuksia seuraamalla. (Manka
ym.2010, 49-50.) Seuraavassa kuviossa 2 on esimerkkeja edella mainituista ja

muista tyohyvinvoinnin mittareista.

* sairauspoissaolot * tydilmapiirikyselyt
- pituudet, pitkat sairauspoissaolot ¢ tydn kuormitus-, stressi- ja
- erilaiset tydterveysindeksit tyoterveyshuollosta tyytyvaisyystekijat
« tyotapaturmatilastot * johtaminen ja esimisstoiminta

- lukumaara ja kustannukset
* vaihtuvuus
- lahtohaastattelut; syyt vaihtuvuudelle
~ |antijat ja uudet tyontekijat koko henkilbstossa ja kussakin
tydryhmassa
- rekrytointikustannukset
+ asiakaspalautteet ja asiakastyytyvaisyyskyselyt
* osaaminen
- koulutuspaivat, koulutettavat henkilét
- osaamistarvekartoitukset, kehityskeskustelujen lkm.
- henkiltston koulutustaso
« elakoityminen
- elikkeiden lukumaara elakelajeittain
- vanhuuselakkeiden Ikm suhteessa muihin elakkeisiin
- elékkeelle jaavat eri osaamisalueilla
* tyo ja ajankaytto
- ylitydtuntien maara
- tydnjaon toimivuus yksikgittdin
- ajankayton kartoittaminen

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin mittarit (Manka ym. 2010, 50.)
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Jotta mittareilla saataisiin hyvaa ja kayttokelpoista tietoa tyohyvinvoinnin tilasta,
on mitattavia asioita seurattava jatkuvasti ja pidemman aikaa. Jatkuvalla seu-
rannalla voidaan puuttua tydyhteison ongelmiin jo heti alkuvaiheessa. Myds
tyoolojen kehittaminen on helpompaa ja tarkoituksenmukaisempaa, kun kehit-
taminen tehdaan pitempiaikaisiin tilastoihin nojaten. Mittareiden lisaksi myo6s
laajemmat tyOyhteison ilmapiirikartoitukset ja kyselyt antavat hyvaa tietoa tyo-
hyvinvoinnin tilasta ja auttavat kehittamistoimissa. Nailla kyselyilla voidaan sy-
ventaad esimerkiksi sairauspoissaolo- ja tyotapaturmatilastoja. On myos tarkeaa,
ettd mitataan sellaisia asioita, joista on organisaatiolle oikeasti hyotya ja, etta
juuri mitattavat asiat koetaan tarkeiksi organisaatiossa. Mittareista saatujen tu-
losten jatkokasittely on myds syyta miettia valmiiksi. Ei riita, etta tyontekijoille
esitetddn numeeriset tiedot esimerkiksi sairauspoissaoloista. Mittaustuloksia ja
niihin johtaneita syitd on myos syyta kayda tydyhteisdssa yhdessa lapi. (llmari-
nen 2015, 11; Manka ym. 2010, 49-51.)
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4 TYOYHTEISO JA SISAINEN VUOROVAIKUTUS
4.1 Tyoyhteiso ja sen toimintatavat

Tybyhteis6 on ryhmittyma ihmisida, jotka pyrkivat jarjestelmallisesti samaan
paamaaraan kaytdossaan olevia resursseja saatelemalla. Tyoyhteisolle on myds
ominaista tyon ja vallan jako. Tydnjako ilmenee tydyhteistssa yleensa osasto-
jakona ja vallanjako taas eri organisaatiotasoina. Lisaksi tydyhteison jasenilla
on mahdollisuus tyydyttda omat tavoitteet ja tarpeet tydyhteison jasenyyden
kautta. (Aberg 2000, 49.)

Juha Hakala (2015) Jyvaskylan yliopistosta on listannut hyvan tydyhteison tun-
nusmerkeiksi seuraavat asiat:

- tyOdpaikalle on mukava tulla

- ihmiset ovat sitoutuneita

- tydyhteiso sallii erilaisuutta

- tyodntekijoilla on vahan poissaoloja

- tyodntekijéiden vaihtuvuus on pieni

- tyontekijoiden suhteet esimiehiin on hyvét
- tyOsté saa palautetta

- tydnjako on selkea

- tydbmaara on kohtuullinen ja oikeuden mukainen
- ammattitaitoa voi kehittéa

- yhteistoiminta on luontevaa

- sosiaalinen kanssakayminen on luontevaa
- ketdan ei kiusata

Nama asiat tulivat esille myds tydhyvinvoinnin maaritelmina ja osatekijoina.
Tybhyvinvoinnin voidaan todeta olevan siis suoraan yhteydessa siihen, millai-

seksi tydyhteiso koetaan.
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Tyoyhteisdssa on kahdenlaisia tyOyhteison toimintaan vaikuttavia rakenteita.
Toiset ovat nékyvissa olevia virallisia rakenteita, kuten tehtéavat, tavoitteet, roolit
ja resurssit. Toiset rakenteet ovat piilossa olevia tiedostamattomia asioita, kuten
tunteet, arvot, asenteet ja vuorovaikutus. Nama nakymattémissa olevat asiat
vaikuttavat kuitenkin huomattavasti nakyvia asioita enemman tyoyhteison ar-
keen ja toimintaan. Tama on otettava huomioon etenkin johtamis- ja esimies-
tydssa, silla vain naihin nakymattémiin rakenteisiin puuttumalla ja niitd muutta-
malla voidaan tydyhteison toimintaan saada pysyvaa kehitysta. (Terava & Ma-
kela-Pusa 2012, 18.) Esimerkiksi juuri tydyhteison sisaista viestintda ja vuoro-
vaikutusta parantamalla ja kehittamalla voidaan vaikuttaa pysyvasti myos tyo-
hyvinvointiin. Vuorovaikutuksen parannuttua my6s asennoituminen vastaantu-
levia asioita kohtaan muuttuu suopeammaksi. Esimerkiksi organisaation talous-
vaikeuksissa tekemaét resurssien pienennykset otetaan varmasti paremmin vas-
taan hyvinvoivassa tyoyhteistssé kuin tydyhteistssa, jossa tyohyvinvointiin ei

ole panostettu.

TyOyhteison toimintaa ohjaavat tehtévien organisoinnin ja jarjestelyjen lisdksi
erilaiset sopimukset siitd, miten tydyhteisdossa toimitaan. NAaméa sopimukset voi-
vat olla suullisia ja epavirallisia, mutta niilla on suuri vaikutus tydyhteison toimin-
taan. Jokaisen tydyhteison tai tydryhman olisi hyva laatia omat pelisaantonsa ja
kirjata ne jopa yl6s. Nama saannot yhdessa tyoyhteison normien, seka lainsaa-
dannén kanssa, varmistavat sen, kuinka ryhman perustehtava toteutetaan seka
kuinka hyva vuorovaikutus ja reilu yhteistyo toteutuvat. (Terava & Makeld-Pusa
2012, 20.) Kun pelisadannét ovat kaikkien tiedossa ja kaikki tydyhteisossa sitou-
tuvat niitd noudattamaan, toteutuu tasa-arvo ryhman sisalla, mika taas edesaut-
taa tyodyhteison hyvinvointia. Tydyhteistn viestintéakin rakentuu sovittujen sdén-
tojen perusteella, joten sekdan ei ole satunnaista. Tallaiset sdannot koskevat
muuan muassa viestintasuhteita, viestinnan sisaltéa ja viestinnén eri jarjestelyi-
té joita tydyhteisdssé on otettu kayttoon. (Aberg 2000, 49.) Seuraava luku késit-

teleekin tydyhteison sisaista vuorovaikutusta.
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4.2 Ty0Oyhteison sisédinen vuorovaikutus ja viestinta

Vuorovaikutus on yksi tyoyhteison perustekijdista. llman ihmisten valista vuoro-
vaikutusta ei ole olemassa mitddn yhteis6d. Tydyhteistn vuorovaikutus ilmenee
keskustelu- ja tiedotustavoissa, sekéa yhteistydssa yli hierarkia- ja ammattirajo-
jen. Ihanteellisin tilanne on, kun keskustelu on rakentavaa ja toisia arvostavaa
ja, ettda myos kyseenalaistavaa keskustelua uskalletaan kayda ilman epamiellyt-
tavien seuraamusten pelkoa. (Tarkkonen 2012, 162.) Tyoyhteison viestinta
poikkeaa kahden henkilon tai muun pienryhmén viestinnastd muuan muassa
silla, etta viestinnalla on organisoidut puitteet ja, etta viestintd on tavoitteellista.
Tyobyhteison viestintd liittdd tyoyhteison eri osat toisiinsa ja koko tydyhteisén
toimintaymparistoonsa. (Aberg 2000, 61.) Tydyhteison toimivan vuorovaikutuk-
sen ja myds hyvinvoinnin kannalta tarkeda on, etta niin epavirallinen viestinta

kuin organisoitu virallinenkin viestinta toimii ja on mahdollista.

Tybyhteison viestinta ja viestintjarjestelma ovat valttamattomia tydyhteisén
tavoitteen saavuttamisessa (Aberg 2000, 61). Tydyhteisdviestinndn tarkoitukse-
na on luoda tydskentelyn edellytykset, yllapitdd, vahvistaa ja kehittaa tyoyhtei-
sOa seka lisata tyoyhteisdn jasenten oppimista. Tydyhteison jdsenet muokkaa-
vat niin tietoisesti kuin tiedostamattaankin organisaationsa mainetta ja heijasta-
vat sita takaisin tydyhteis6on. Uuden ajattelun mukaan tydyhteisoviestinta ta-
pahtuu sielld, missa ihmiset konkreettisesti ovat ja tydskentelevat, ja missa he
itse tuottavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksia. Tydyhteisdviestinnan uusi agen-
da syntyy 6+1 osatekijoistd, jotka ovat tydyhteison sisdisen keskustelun ja yh-
teisdllisyyden peruspilareita. (Juholin 2008, 62-63.) Tama uusi agenda on
mielestani hyva kuvaus tyOyhteisdviestinndsta monialaisuudesta nykyaikana.

Kuvio 3 avaa tata uutta tydyhteisdviestinnan agendaa.
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Ajantasaistiedon
saatavuus ja
vaihdanta

Ty6nantaja-
maine

- Tyofoorumit !
' Hybridifoorumit A
Sisaiset verkostot .
= Ulkoiset verkostot I-
: Sosiaalinen media :
', Puoliviralliset foorumit !
v, Viralliset foorumit  ,*

Isojen asioiden
jakaminen ja
kasittely

Osallistuminen ja
vaikuttaminen
tydyhteisdssa

Yhdessa oppinen
ja osaamisen
jakaminen

Kuvio 3. Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda (Juholin 2008, 64).

Isoista ja tarkeista asioista (1) keskustellaan vuorovaikutteisesti ja varmiste-
taan, ettd kaikki ymmartavat asian. Erilaisille mielipiteille annetaan arvoa, kai-
kesta ei tarvitse olla samaa mieltéd. Ajantasainen tieto (2) on koko ajan kaikki-
en sita tarvitsevien saatavilla, ja kaikki ymmartavéat roolinsa ja vastuunsa tiedon
tuottamisessa, muokkaamisessa ja valittamisessa. Tunnelma (3) on avoin ja
rento, ja kaikki uskaltavat puhua ja esittdd mielipiteensa ja kokemuksensa seka
kysya ja kyseenalaistaa. TyOyhteisosséa kaikilla on mahdollisuus osallistua ja
vaikuttaa (4). Mutkattoman viestinnan kautta yhdess&a oppiminen ja osaami-
sen jakaminen (5) mahdollistuvat ja ndméa tukevat jokaista yksiléa ja koko ty6-
yhteis6a. Jokainen organisaation jasen tuottaa toiminnallaan tydnantaja-
mainetta (6) ja se on osa jokaisen tyotd. Jokainen heijastaa mainetta ymparis-
t6onsa, ja samoin maine heijastuu takaisin yksildiden identiteetteihin. Kaikkia
edellisia yhdistava tekija on, etta toiminta ja viestinta tapahtuu foorumeilla, jotka
ovat avoimia viestinndn ja vuoropuhelun paikkoja. Nama foorumit yhdistavat
organisaation verkostoihin ja toimintaymparistdihin. (Juholin 2008, 63.) Agen-
dassa on linkkeja myos tydyhteison ulkoiseen viestintdan. Se muistuttaakin sii-
ta, ettd tyoyhteisdn sisdinen viestinta vaikuttaa aina myos ulkoiseen viestintaa

ja toisinpain.
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Organisaation sisdisessa vuorovaikutuksessa esimies on tarkeé linkki koko or-
ganisaation ja oman ryhmansa valilla. Esimiehen rooli on tassakin haastava.
Toisaalta esimiehen pitaa olla lahella alaisiaan, mutta ei kuitenkaan liian lahella.
Esimiehen on oltava lasna ja alaistensa saavutettavissa. Esimiehen tulee antaa
konkreettisesti aikaa alaisilleen, ja hanen on pystyttdva kuuntelemaan ja kes-
kustelemaan kasvotusten alaistensa kanssa kaikista asioista. Siséisen vuoro-
vaikutuksen onnistumisen kannalta on tarke&a, ettd esimies on lasné ja osaa
rakentaa tilanteita, joihin alaiset voivat avoimesti tulla keskustelemaan. Ty6hon
liittyvista asioista tulisi pystya keskustelemaan ammattimaisesti. On tarkea osal-
listaa kaikkia tydyhteison jasenid paatbksentekoon, mutta samalla on kuitenkin
pidettava huolta oman johtajuuden sailymisesta. (Terava & Makela-Pusa 2012,
9)

Kuten aikaisemmassa luvussa ilmeni, kehityskeskustelut ovat yksi muoto esi-
miehen ja alaisen valisesta viestinnastd, ja ne ovat keskustelevan johtajuuden
tarkeimpia toimintamuotoja. Kehityskeskustelut poikkeavat muusta tydyhteis6-
viestinnasta siten, ettd kehityskeskustelut kdydaan yleensa kerran vuodessa ja
ne ovat rakenteeltaan yhdenmukaisia ja muotosidonnaisia. Kehityskeskustelu ei
kuitenkaan korvaa tydyhteisdssa kaytavaa paivittaista viestintad. Kehityskes-
kustelu on hyddyllinen suvantopaikka viestinnan virrassa, jossa pysahdytaan
pohtimaan mennyttd, tarkistetaan kurssi ja varustaudutaan tulevaan. (Kaiku-

palvelut 2008, 11.) Kehityskeskusteluun perehdytaan laajemmin luvussa 5.

Organisaation sisaisessa viestinnassa ja vuorovaikutuksessa tarkeita foorumei-
ta ovat myds muun muassa palaverit. Kun palavereita pidetdédn saanndéllisesti ja
niihin voidaan varautua, jokainen tydyhteison jasen tietaa, ettd on olemassa
foorumi, jossa voidaan kasitella arkisia tydhon ja tydolosuhteisiin liittyvia asioita.
Esimerkkind naista palavereista on lahitydyhteison palaverit ja koko tydyhteison
palaverit. Tallaiset palaverit ovatkin tydhyvinvoinnin kannalta tarkeita. (Tarkko-
nen 2012, 162.) Organisaation siséiselle viestinndlle ja tydyhteison vuorovaiku-
tukselle tarkeitd ovat myods epaviralliset kohtaamiset ja sosiaaliset tilanteet.
Naissa tilanteissa, esimerkiksi kahvitauoilla tai kohtaamisissa kopiokoneella,
rakennetaan positiivista tyoilmapiiria. Myo6s tyontekijoiden tyopisteiden sijaintia
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on hyva miettia, silla jos tyOpisteet sijaitsevat lahekkain se tuo mahdollisuuden
lahestya tyOkaveria niin tydasioiden kuin henkilokohtaisten asioidenkin merkeis-
sa. Kun fyysinen etaisyys on lyhyt, se mahdollistaa spontaanin vuorovaikutuk-
sen huomattavasti paremmin kuin suuri etéisyys. Tutkimuksien mukaan tyopis-
teiden etaisyyden kasvaessa yli 30 metriseksi ei etaisyyden kasvulla havaittu
endd olevan merkitysta kommunikointiin. (Virolainen 2012, 24.) Epavirallisille
kohtaamisille ja vuorovaikutustilanteille on siis myds annettava mahdollisuus ja
muistettava, ettd niissa luodaan tarkedd ryhmahenkea ja edesautetaan talta

osin myds tybhyvinvointia.

Sisaisesta viestinnasta on syyta tarkastella nykypaivana myos verkkoviestintaa.
Kannykat, tekstiviestit ja sdhkdposti ovat arkipaivaa, ja niilla onkin paljon hyvia
ja tyéta tehostavia ominaisuuksia. Esimerkiksi sdhkdposti on erittédin nopea ja
vaivaton viestinnan tapa. Sen tekniset ominaisuudet nopeuttavat ja helpottavat
viestimista: jakelulistoilla viesti on helppo lahettdda useammalle vastaanottajalle
kerralla, viestiin voi liittda helposti kuvia ja muita liitteitd seka dokumentointi ta-
pahtuu kuin itsestdan ja viestiketjut sailyvat muuttumattomina. Sahkopostin ja
muunkin verkkoviestinnan etuna on myoés irtautuminen ajan ja paikan rajoista.
(Aberg 2008, 116.) Viesteja voi lahettdd mista ja milloin tahansa ja verkkopala-

vereihin voidaan osallistua vaikka ympari maailmaa.

Teknisten ominaisuuksien myota verkkoviestinnasta saadaan suuri hyoty, mutta
niista juontuvat myos verkkoviestinndn heikkoudet. Roskapostit, vahinkoviestit
ja vaarinkaytokset syovat viestinndn luotettavuutta. Verkkoviestinndn maara
myds vahentaa sen tehoa. Mitd enemman viesteja on, sita vaikeampi on havai-
ta tarkeita viesteja. Vaikka verkko toimii reaaliajassa, verkkoviestintd ei sita kui-
tenkaan ole. Vaikka viestin l&hettdjd usein ajatteleekin, ettd hanen viestit lue-
taan heti ja niihin vastataan viivyttelematta, voi vastaanottaja tulkita viestin eri-
lailla tai olla poissa verkon ulottumattomissa. (Aberg 2008, 116-117.) Verkko-
viestinnassa tuleekin monesti vaarinkasityksia. Viestin sisdltd voidaan tulkita
monin eri tavoin ja toisaalta taas eripuraa tyoyhteiséssa saattaa aiheuttaa, jos
jokin viesti ei ole syysta tai toisesta tavoittanut kaikkia. Se, jota viesti ei ole ta-
voittanut, voi kokea itsensa syrjityksi tarkedssa asiassa. Onkin aina erityisen
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tarkeaa miettia, mika viestintakanava milloinkin on paras mahdollinen, seka
myOs onko se sopiva juuri kyseisen viestin valittAmiseen. Sisdisen viestinnan
onnistumisessa on siis olennaista, etta viestintd on ongelmatonta, viestintdan
kaytettavat valineet ovat toimivia ja juuri kyseisen viestin valittdmiseen sopivia

ja, etta viesti kulkee niille, jotka sita tarvitsevat ja joita viestin sisaltd koskettaa.

4.3 Sisaisen vuorovaikutuksen yhteys tyohyvinvointiin

Esimies—alainen-viestinta on siis tarkeimpia sisaisen viestinndn muotoja tydyh-
teisbssd, koska tarkeimmiksi koetut siséisen viestinndn kanavat perustuvat
henkilokohtaiseen kanssakaymiseen. Lahimman esimiehen asema on tarkea, ja
hanen puoleensa kaannytaan lahes kaikissa asioissa. Tahan liittyy myos tydhy-
vinvointi ja tyomotivaatio. Sisdiseen viestintaan tyytyvaiset tyontekijat ovat
yleensa myo6s tyytyvaisempid ja motivoituneempia tyohénsa kuin viestintaan
tyytymattoméat. Oman esimiehen rooli koetaan tassa tarkeéksi etenkin yleisten,
taustaa antavien tietojen valittajana. (Aberg 2008, 110.) T4ssa nivoutuvat hyvin
yhteen johtamiskaytanteiden ja sisaisen viestinnan onnistumisen tarkeys. Kun
esimiesty® on onnistunutta, yleensa myds sisainen viestintd onnistuu, ja tdman

mydta myds tyohyvinvointi lisdantyy.

Nykypaivana myos alaiset ovat aktiivisia, oma-aloitteisia ja luovia. Tata edellyte-
taan alaiselta, mutta yhd useammin myos alainen itse haluaa olla vuorovaiku-
tuksessa, tuoda omia ndkemyksiaan esille, ja olla mukana vaikuttamassa asioi-
hin varsinkin omaan tyohonsa. Alainen ei siis ole enda vain passiivinen viestin
vastaanottaja, joka odottaa, etta hanelle valitetaan hanta koskevat viestit. Nyky-
paivan alainen ajattelee omilla aivoilla ja on aloitteellinen, seka alaisella on oi-
keus saada tietoa ja myds velvollisuus sitd hankkia. (Aberg 2008, 110.) Kun
tama otetaan tyoyhteiséssa huomioon ja kaikille tydyhteison jasenille annetaan
aktiiviseen viestintddn ja vuorovaikutukseen mahdollisuus, myds tyytyvaisyys

omaan ty6hon ja sitéd myoéta tydhyvinvointi kasvavat.

Sisaisen viestinnan ongelmattoman toimimisen hyoéty voi olla kuitenkin vaikeaa

hahmottaa. Niin kuin tybhyvinvoinnin vaikutuksien mittaaminen voi olla haasta-
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vaa, myos sisaisen viestinnan vaikutuksien mittaaminen voi olla ongelmallista.
Useimmat sisdisen viestinnan vaikutukset ovat epasuoria. Sisainen viestinta
antaa tyoyhteison jasenille yhteisen tiedollisen perustan yhteistydlle, vaikuttaa
koko ty6paikan ilmapiiriin ja lisda tydmotivaatiota ja nain vaikuttaa siis myo6s
tybtyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin. (Aberg 2008, 111.) Siséista viestintda
voidaan pitdd jopa itsestaanselvyytena. Koska se vaikuttaa niin laajasti koko
tyoyhteiston, viestintddn ja sen toimivuuteen seka yleiseen vuorovaikutuksen

mahdollisuuteen olisi kiinnitettdva huomiota.

TyoOyhteisOviestintd on myds osa organisaation yhteiskuntavastuuta sen sosiaa-
lisen ulottuvuuden kautta. Sosiaaliseen ulottuvuuteen kuuluvat muun muassa
vastuu henkiloston kehittdmisesta, tyodhyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta
sekd huolehtiminen tyoterveydesta ja tyOturvallisuudesta. Toisaalta tama vas-
tuullisuus on myds vastavuoroista, myos tydyhteisén jasenten on oltava valmiita
kehittamaan itsedan, tydtaan ja tyoyhteisbdaan seka noudattamaan tyoturvalli-
suusohjeita. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 62.) Tassakin siis korostuu jal-
leen kerran nykypdaivan alaisen aktiivisuus ja se, etta tydyhteison kehitys ja toi-
minta eivat ole enda pelkastaan ylhaalta johdosta pain ohjattuja. Tyodyhteison,
sisdisen viestinnan ja tydhyvinvoinnin onnistuminen, toiminta ja kehitys tapahtu-
vat vastavuoroisesti ja vuorovaikutteisesti kaikkien tydyhteisén jasenten jatku-
vassa kanssakaymisessa. Myds siis ty6hyvinvoinnin tavoin keskinaiseen vas-
tuullisuuteen voidaan vaikuttaa vuoropuheluun perustuvalla tydyhteisoviestin-
nalla (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 62).

Voitaneenkin siis todeta sisaisella viestinnélla ja tydyhteisén vuorovaikutuksella
olevan suora vaikutus niin yksildiden kuin koko tydyhteisén hyvinvointiin. Jos
informaatio ei kulje tydyhteison sisalla, tai tydyhteison ilmapiiri ei tue valitdonta
vuorovaikutusta ja kanssakaymista tyontekijoiden kesken, vaikeutuu toiden te-

keminen ja sitd myota varmasti myos tydhyvinvointi vAhenee.
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4.4 Tyobelaman ja tydyhteison muutokset nyt ja tulevaisuudessa

TyOelamé on muuttunut monella tapaa viimeisten vuosien ja vuosikymmenten
aikana ja tama trendi jatkuu. Sanat ulkoistaminen, yhtidittaminen, uudelleenor-
ganisointi ja projektitytéskentely ovat ottaneet paikkansa tydelaméassa. Samalla
kun naiden uusien termien myota tahdataan tehokkuuteen ja parempaan tuotta-
vuuteen, kaydaan yt-neuvotteluja, kauhistellaan ty6ttomyyslukuja ja toisaalta
taas uusia tyopaikkoja syntyy ennéatystahtia ja karsitaan tyévoimapulasta. Ty6-
elamassa tapahtuu lahivuosina niin merkittdvid muutoksia, etta niitd ei oikein
edes ymmarreta viela. Tyoelaman perusoletukset kokevat suuria muutoksia ja
nama on otettava kaikkien huomioon. Esimerkiksi vanhoja ammatteja kuolee ja
uudenlaisia syntyy tilalle, alkutuotannon ja jalostuksen tyopaikat vahenevat, kun
taas palveluiden ja kaupan alan tyopaikat lisaantyvat. Tyosta tulee yha enene-
vassa maarin tieto- ja vuorovaikutustyota, lihasvoimaa hyddyntavien tdiden va-
hentyessa. Mygs tyontekijoiden ikdjakauma muuttuu: iakkdampia jaa elakkeelle
ja nuoria tulee tilalle, ei tosin samassa suhteessa. Tydikainen vaesto vahenee,
kun suuret ikaluokat jaavat elakkeelle. (Juholin 2008, 19-23.)

Naiden suurten ikaluokkien jaatya elékkeelle, huomattavasti pienempi joukko
tydikaisia joutuu vastaamaan suuremman, tydelaman ulkopuolella olevan vaes-
ténosan hyvinvoinnista. Lahivuosina on siis tarkeaa tukea etenkin tydurien pi-
dentdmistd. Tavoitteena on saada mahdollisimman moni jatkamaan tyGuraansa
yha pidempé&én. Taméa onnistuu parhaiten, kun tyontekija on motivoitunut ja voi
hyvin tydsséan. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2012, 7.) Tyduria ei siis kuitenkaan
pidennetéd vain eldkeikdd nostamalla, vaan ihmisten on viihdyttdva tydéssaan
entistd paremmin, jotta he jaksavat jatkaa motivoituneina tyduraansa. Tata voi-
daan edistda parhaiten, kun tyotekijat tuntevat tyonsa merkitykselliseksi ja, etta
he kokevat voivansa vaikuttaa tyohon ja sen tekemiseen. Kehittymismahdolli-
suudet, joustava ty6 ja hyva tydyhteisd ovat tydhyvinvoinnin kannalta merkityk-
sellisia asioita. (Suomen ekonomit 2015.) TAma asettaa tyéhyvinvoinnin vaali-

misen ja panostukset yha merkittavampéaan asemaan.
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Automaatio ja digitalisointi muuttavat tyonkuvia ja lisddvat kouluttautumisen tar-
vetta. lakkaammat tyontekijat voivat kokea uuden opettelun hankalaksi, ja saat-
tavat nain jaada kehityksen jalkoihin. Nuorilla taas voi olla hankalaa sopeutua
organisaatioihin, joissa on paljon idkkaita tyontekijoitd. Nuoremmat tyontekijat
ovat jo tottuneet tydelaman uusiin kaytanteisiin ja haasteisiin, joten iakkaammat
tyontekijat voivat olla epadilevid uusia toimintatapoja kohtaan. Nain voi syntya
konflikteja, joten organisaation johdossa on Kiinnitettdvd enenevassa maarin

my6s naihin asioihin huomiota.

Naiden edelld mainittujen muutosten myota myos esimerkiksi yritysten ja orga-
nisaatioiden toimintaymparistét muuttuvat globaaleimmaksi ja dynaamisemmik-
si. My6s suhtautuminen tydéhon ja tydyhteisdon ovat muuttuneet ja muuttuvat
edelleen. TyOpaikkaan ja tydyhteisd6on ei sitouduta en&dd ennen aikaiseen ta-
paan, vaan oman uran rakentaminen on tarkeampaa. (Juholin 2008, 22-23.)
lakkaammat ikaluokat ovat omaksuneet tyota koskevan velvollisuusetiikan, jon-
ka mukaan ansiotydlla sellaisenaan on itseisarvoa. Mita nuorempiin tyontekijoi-
hin siirrytaan, sitd vahemman nain ajattelevia enda loytyy. Tyon yhteiskunnallis-
ta hyodyllisyytta ja kiinnittymistd ansiotyéhon ei koeta enda niin tarkeina tyon
kriteereina. Tarkeampaa on tyén mielenkiintoisuus ja yhteensopivuus omien
yksil6llisten arvojen kanssa. Suhde tyohon on yksilollistyméssa. (Alasoini 2010,
14.)

Yhteisollisyys voi yksilollistymisesta karsia, mutta toisaalta kehitys voi lisata ha-
lua yhteisdllisyyden ja tyoyhteison kehittamiseen. Vuorovaikutus ja kommuni-
kointi ovat my6s muuttuneet radikaalisti. Kun ennen tieto oli vain johdon kasissa
ja saatavilla, nyt se on kaikkien ulottuvilla suurimmaksi osaksi Internetin ja sah-
koisten viestimien myo6ta. (Juholin 2008, 22—-23.) Toisaalta informaation kulku
voi karsid myos siitd, etta informaatio on helposti kaikkien saatavilla: tarkea tieto
voi hukkua informaatiotulvaan ja jad saavuttamatta vastaanottajan. On siis pa-
nostettava yhd enemman siihen, miten tietoa jaetaan ja missa. Uusia sovelluk-
sia kehitellaan jatkuvasti ja vuorovaikutus lisdéntyy. On kuitenkin muistettava,
ettd mikdan sovellus ei korvaa aitoa oikeaa ihmisten tapaamista ja kasvokkain
kaytyja keskusteluita. Uudet viestinnan ja vuorovaikutuksen sovellukset ja oh-



37

jelmat ovat hyva ja tdydentava lisa tiedonkulkuun ja vuorovaikutukseen. Niista
ei saisi tulla ainut kommunikoinnin valine, eikd niiden pitéisi erottaa ihmisia toi-

sistaan vaan tuoda ihmisia lahemmas toisiaan ja lisata yhteisymmarrysta!

On kuitenkin huomioitava, ettd nama tydelaman suuret muutokset eivat tarkoita
ettd suomalainen ty6elama olisi huonontunut. Julkisessa keskustelussa on tuotu
jopa harhaanjohtavasti esille, ettd suomalainen tyéelama olisi huonontunut. Ti-
lastokeskuksen, Tyoterveyslaitoksen ja Ty6- ja elinkeinoministerion tutkimukset
eivat kuitenkaan vahvista tata nakemysta. Tutkimusten mukaan suomalaisten
tydolot eivat ole juuri muuttuneet huonommaksi tai paremmaksi 2000-luvulla
verrattuna edelliseen vuosikymmeneen. Kansainvalisissa vertailuissa suomalai-
set ovat suhteellisen tyytyvaisia omaan tyohénsa. Sen sijaan suomalaisten néa-
kemykset tybelaman tulevaisuudesta eivat ole kovinkaan valoisia. Niiden osuus,
jotka uskovat, etta tyosta tulee itsendisempad, kiinnostavampaa ja henkisesti
palkitsevampaa on vahentynyt 1990-luvulta 2010 vuoteen tultaessa. Tata muu-
tosta ei kuitenkaan voida selittéda tydelaman huonontumisella. Mielenkiintoisem-
paa onkin ajatella miksi tydelama ei ole parantunut, vaikka ihmisten osaaminen
on kasvanut ja tyévoiman ammattirakenne ja koko elinkeinorakenne ovat muut-
tuneet viime vuosina merkittavasti. Ongelma ei olekaan tydelaman muuttuminen
likaa vaan se, etta tydelama on muuttunut liian vahan osaamiseen verrattuna!
(Alasoini 2010, 16-18.) Olisiko tydpaikoilla johtamiseen ja etenkin tyéhyvinvoin-
nin johtamiseen panostaminen ja tdiden organisointi huonolla pohjalla, jolloin
myoskaan tyotyytyvaisyys ei ole paassyt kasvamaan, eikd nain haluttua tulosta
ole saatu aikaan. Naihin asioihin olisi syyta panostaa niin pienissa, keskisuuris-

sa kuin suurissakin tydyhteisoissa.
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5 KEHITYSKESKUSTELU VUOROVAIKUTUKSEN VALINEENA

5.1 Kehityskeskustelun historia

Kehityskeskustelut saivat alkunsa Yhdysvalloissa 1960-ja 1970-luvulla. Kehitys-
keskusteluiden alkupera on silloisessa tavoite- ja tulosjohtamismallissa. Nama
johtamissuuntaukset edellyttivat tehokasta viestintd& esimiehen ja alaisen valil-
|&: alettiin puhua tulos- ja tavoitekeskusteluista. (Kaiku-palvelut 2008.) Tyosuori-
tusten lisdksi alettiin kiinnostua myds tyon laadusta, tyérauhasta ja tydmotivaa-
tiosta ja tyon suunnittelukeskustelut otettiin kayttoon (Ronthy-Ostberg & Rosen-
dahl 2004, 95). Suomeen kehityskeskustelut rantautuivat 1970-luvulla kansain-
valisten yritysten myota. Aluksi kehityskeskusteluista kaytettiin nimeéa tavoite-
keskustelut ja 1990-luvun alussa otettiin kayttoon kasite esimies-alais-
keskustelu. (Mustranta 2014.) Tuolloin kiinnostuttiin tyontekijan motivaation ja
organisaation sitoutumisen vaikutuksesta organisaation tulokseen. Talloin kes-
keisena johtamisen valineena pidettiin esimiehen ja tyontekijan valisia s&dannol-
lisia keskusteluita. Naissa keskusteluissa kaytiin lapi toteutuneita tuloksia ja
asetettiin tavoitteita tulevalle kaudelle. Nykyisin naihin keskusteluihin on lisatty

mya0s tyontekijan kehittymisen nakodkulma. (Kaiku-palvelut 2008, 10.)

Kehityskeskusteluita on siis kayty esimiesten ja alaisten kesken kautta aikojen,
ja niiden sisalto ja tyyli on ollut sidoksissa ajan johtamistyyliin. Lahdekirjallisuu-
dessa kehityskeskusteluista kaytetaan monia eri nimityksid, varmasti aina kes-
kusteluiden teemojen painopisteiden mukaan. Internetin keskustelupalstoilla ja
kahvipoytakeskusteluissa kehityskeskusteluista ollaan nykyisin montaa mielta.
Osa pitdd muodollisia vuosittaisia kehityskeskusteluita edelleen tarkeind niin
tyontekijan kuin organisaation kehittymisen kannalta. Osa taas on sita mielta,
ettd kehityskeskustelut ovat turhanpaivaisia ja aikaa vievia muodollisuuksia,
joilla ei saavuteta juurikaan mitddn hyotyja. Uskon, ettd syy negatiivisiin mielipi-
teisiin loytyy siita, ettd kehityskeskusteluita ei ole muokattu endé tarpeeksi tyo-
elaman muuttuessa. Kehityskeskusteluita onkin edelleen kehitettdva ja muokat-

tava niin, ettd keskustelut palvelevat parhaiten organisaation tarpeita. Kuten
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luvussa 4.4 ilmeni ty6elama ja yritysmaailma muuttuvat jatkuvasti, joten myds

kehityskeskusteluiden on edelleen muokkauduttava ja kehityttava.

Seuraavaksi esittelen perinteisen kehityskeskustelumallin. Se on mielestani
edelleen nykypaivana hyva pohja, jota on helppo muokata jokaiseen organisaa-
tioon sopivaksi. Uskon, ja kaytanndssakin on todistettu, kehityskeskusteluilla
olevan edelleen tarkead paikka organisaatioiden sisaisessa viestinnassa ja tyo-
hyvinvoinnin yllapitdmisessa. Se missa muodossa, riippuu paljon organisaatios-

ta ja sen toiminnasta seké tydyhteison tarpeista ja tavoitteista.

5.2 Perinteinen kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on perinteisesti esimiehen ja hanen alaisensa valinen luot-
tamuksellinen, systemaattinen ja ennalta sovittuna aikana tapahtuva keskuste-
lu, johon molemmat osapuolet ovat valmistautuneet. Kehityskeskustelu kaydaan
vahintaan kerran vuodessa ja sen tarkoituksena on tyontekijan tydsuorituksen
paraneminen ja henkilékohtainen kehittyminen. (Aarnikoivu 2011, 73.) Kehitys-
keskustelun voidaan ajatella olevan myds tyontekijan ja h&nen [&himman esi-
miehen valistd saanndllista yhteydenpitoa. Kehityskeskustelussa esimies ja
tyontekija saavat keskustella hairiintymatta nykyisesta ja tulevasta tyotilanteesta
ja siihen liittyvista tarkeista asioista. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 94.)
Aarnikoivu (2011, 73) lisaa taman hetkisten ja tulevan kauden tavoitteiden ja
tyontekijan vahvuuksien ja kehittymistarpeiden maarittelyn lisaksi myds men-

neen kauden arvioinnin kehityskeskustelun sisaltéon.

Kehityskeskustelun onnistumiselle on tarke&a, ettd keskustelu kaydaan hairiot-
tomassa kummallekin osapuolelle neutraalissa tilassa. Esimerkiksi esimiehen
ty6huone ei ole paras mahdollinen paikka, koska se asettaa keskustelijat muo-
dolliseen esimies-alaisasemaan. (Into 2014.) Esimiehen huoneessa kayty kes-
kustelu voi myds turhaan keskeytya muiden tyontekijoiden pyrkiessa esimiehen
puheille. Tydpaikan neuvotteluhuone voi olla hyva "ei kenenkaan maapera” tyy-

linen tila, mutta esimerkiksi rennosti sohvalla vieretysten tai ulkona puistonpen-
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killa kayty keskustelu voi toimia yht& hyvin ellei jopa paremminkin. Nain tyopaik-
kaan saa jonkin verran etaisyytta ja keskustelu voi olla antoisampaa.

Kehityskeskustelu on organisaatiossa ohjeistettu ja sen toteutumista seurataan.
Kehityskeskustelulla varmistetaan, etta jokaisen tyontekijan kanssa keskustel-
laan ty0sta, henkilokohtaisista kehittymistarpeista ja kiinnostuksen kohteista,
seka sovitaan keskeisista tavoitteista ja niiden arvioinnista. Nain kehityskeskus-
telu liitetddn oleelliseksi osaksi johtamisjarjestelmaa. Kehityskeskustelu on
oleellinen lenkki ketjussa, joka johtaa organisaation visiosta paivittdiseen tyo-
hon. (Valpola 2002, 13.) Organisaation johto kayttaa kehityskeskusteluista
saamiaan tietoja organisaation toiminnan suunnittelussa, suuntaamisessa ja
korjaamisessa. Kehityskeskusteluiden kautta tieto kulkee myo6s toisinpain:
ylimmalta johdolta tyontekijoille. (Tyoterveyslaitos 2014.) Valpola (2003, 7) ku-
vaa kehityskeskusteluita johtamisen ruisleivaksi. Se on perusosa johtamisjarjes-
telmaa. Kehityskeskustelut ovat kuin ruisleipd suomalaisille, sen tarkeyden ja

terveysvaikutukset huomaa vasta, kun sité ei ole saatavilla.

Kehityskeskustelu mielletdan perinteisesti esimiehen tyokaluksi, mutta nykyaan
on tarkedaa nahda se myds alaisen tytkaluna. Kehityskeskusteluissa alainen
saa tietoa koko organisaatiosta, sen tilasta ja tulevaisuuden nakymista, mutta
samalla h&n saa pohtia omaa rooliaan ja keskustella tyotehtavistaan, saa antaa
palautetta ja myds saa palautetta, sek& oppii tuntemaan esimiestaén paremmin.
(Aarnikoivu 2011, 75.) Vaikka kehityskeskusteluiden tarkoitus on keskittya alai-
sen tyoskentelyyn liittyviin asioihin, on tarked& myads, etta alainen saa myds an-
taa samalla palautetta esimiehen toiminnasta. Alaisesta voi tuntua hankalalta
kritisoida esimiestdaan ja tyopaikan toimintatapoja, mutta nain esimiehellda on
mahdollisuus kehittya, ja han pystyy paremmin luomaan alaiselle edellytykset
suoriutua onnistuneesti tyttehtavistddn. (Mustranta 2014; Uralehti 2010.) Pa-
lautteen antamista ja vastaanottamista kasiteltiinkin jo luvussa 3.3 ja todettiin
palautteen olevan muun muassa erittdin hyva motivointikeino. Siksi niin palaut-

teen antamista kuin vastaanottamistakin on hyva opetella.
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Kuten edelld ilmeni, on kehityskeskustelukaytantd osa toimivaa johtamisjarjes-
telmaa. Kehityskeskustelukaytantd on apukeino, jolla ankkuroidaan kaytantoon
seka visiot etta liikeideat samoin kuin paamaarat (Ronthy-Ostberg & Rosendahl
2004, 154). Naita kasittelemalla saavutetaan yksi kehityskeskusteluiden tar-
keimmista tavoitteista eli luodaan merkitys tyontekijan tyolle. Tyon merkittavaksi
tuntemisesta oli myds maininta aikaisemmissa luvuissa. Kun tyontekija tuntee
tekevansa merkittavaa ja tarpeellista ty6ta, han voi myoés paremmin. Esimerkiksi
organisaation tavoitteet puretaan tyontekijan tyon konkreettisiksi tavoitteiksi, ja
nain yksittaiselle tyontekijalle tehdaan selvemmaksi sitéa, ettd jokainen oman
tyonsa kautta vaikuttaa siihen, saavuttaako organisaatio tavoitteensa. Hyva
esimerkki on my®s organisaation arvojen konkretisoiminen ja pohtiminen, miten
tyontekija on omalla ty6llaén edistanyt organisaation arvojen toteutumista. (Aar-
nikoivu 2011, 76.) Jotta organisaation arvot ja arvomaailma tukevat tyohyvin-
vointia, on strategiaan kirjatut arvolauseet oltava organisaatiossa sisaistettyja ja

niiden on nayttava arkipaivan toiminnassa (Kaiku-palvelut 2008, 9).

Perinteisesti kehityskeskustelu on ollut esimiehen vastuulla. Esimies on kutsu-
nut alaiset keskusteluun seké vetanyt keskustelut. Kehityskeskustelusta on vali-
tettavan usein tullut esimiehen monologi ja alaisesta sivustaseuraaja. Nykyai-
kaisemmassa ajattelutavassa alaisen aktiivisuus on avainasemassa ja esimie-
hen sijaan alainenkin voi kutsua kehityskeskusteluun. Alainen on aktiivinen niin
keskustelussa kuin siihen valmistautumisessakin. Vastuu keskustelusta on ta-
savertaisesti niin esimiehelld kuin alaisellakin, kun taas perinteisesti vastuu
keskustelusta ja sen toteutuksesta on ollut esimiehella. (Aarnikoivu 2011, 81—
82.)

5.3 Kehityskeskustelukaytanto

Toimivan kehityskeskustelukaytdnnon luomisessa on tarke&da lahtea ylimmaéan
johdon sitouttamisesta kehityskeskusteluihin. Kun ylin johto pitda kehityskes-
kusteluita tarkeana ja panostaa niihin, asenne heijastuu suoraan esimiehiin ja
sitd kautta myos tyontekijoihin. (Aarnikoivu 2011, 85.) Johdolla taytyy olla aina
tahto tehd& asioita ja saada asioita aikaiseksi, sekd vieda johdettava joukko
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maaranpaahan (Pesonen 2007, 57). Jos johto ei ole kiinnostunut johtamaan
kehityskeskusteluprosessia, ei voi olettaa etté alaiset olisivat kiinnostuneita asi-
asta tai osaisivat ilman johdon halua vieda kehityskeskusteluprosessin lapi. Ny-
kyaikainen innostava ja kannustava johtaja saa tuotua alaisten osaamisen ja
hyvat puolet esiin ja vie esimerkilladn organisaatiota menestyksekkaasti eteen-
pain (Otala & Ahonen 2005, 173.). Tama patee myds kehityskeskusteluihin se-

k& niiden johtamiseen ja lapiviemiseen.

Kehityskeskustelukaytannon ja lomakkeiston huolellinen suunnittelu luo edelly-
tykset hyvélle kehityskeskustelulle. Ne eivat kuitenkaan yksindan riita, jos esi-
miehen ja alaisen valiltd puuttuu luottamus. Luottamus on kaiken laht6kohta.
Luottamus ja esimiehen harjoittama esimiesty® kokonaisuudessaan heijastuvat
kehityskeskusteluun. Monissa organisaatioissa voi olla hyva kehityskeskustelu-
kaytdnnon pohja, mutta se ei jostain syystéd kuitenkaan toimi toivotulla tavalla.
Esimerkiksi organisaation jossain yksikdssa kehityskeskustelukaytanté on kay-
tossd, kun taas jossain yksikdssa voi olla ettei keskusteluita kayda ollenkaan.
Tama asettaa tyontekijat eriarvoiseen asemaan. (Aarnikoivu 2011, 79.) Eriar-

voisuus taas vaikuttaa negatiivisesti muun muassa ty6hyvinvointiin.

Kehityskeskustelukaytanndista ja -toimintamalleista on kirjallisuudessa monen-
laisia esimerkkeja. Suurimmassa osassa kuitenkin kehityskeskustelu prosessi-
na koostuu kolmesta perusosasta: valmistautuminen, keskustelutilanne ja jalki-
hoito. Jokainen vaihe on tarked kokonaisuuden onnistumisen kannalta. Huono
valmistautuminen vaikuttaa suoraan keskustelutilanteeseen ja sen sisaltoon ja
antiin. Jos taas kehityskeskusteluista ei seuraa mitédan ja jalkihoito jaa toteutu-
matta, vaikuttaa se vaistdmattd motivaatioon valmistautua keskustelutilantee-
seen. N&in huonon kehityskeskusteluprosessin keh& on valmis. (Aarnikoivu
2011, 90.) Seuraava kuvio 4 kuvaa kehityskeskusteluprosessia Aarnikoivun

mukaan.
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Kuvio 4. Kehityskeskustelut prosessina (Aarnikoivu 2011, 90).

Jokaiselle organisaatiolle on luotava omanlainen toimintamalli kehityskeskuste-
luille. On otettava huomioon organisaation erityispiirteet niin toimintamallin kuin
kehityskeskustelulomakkeidenkin rakentamisessa. (Aarnikoivu 2011, 78.) Aina
ei pelkastaan riitd, ettd organisaation erityispiirteet otetaan huomioon kehitys-
keskustelumallia luotaessa. Usein ajatellaan, ettd yksi tietynlainen malli sopii
kaikille tyoyhteison jasenille. Nain ei kuitenkaan usein ole. Kehityskeskustelu-
mallia luotaessa onkin hyva ottaa huomioon myo6s tydyhteison jasenten erilai-

suus keskenaan. (Roi 2013.)

Juuri edella mainittujen asioiden vuoksi haluan selvittdd omassa kehittdmis-
tydssani tyoyhteisoni edustajien mielipiteita kehityskeskusteluista. Kehityskes-
kustelutoimintamallin pohjana on hyva olla jokin perusrunko, mutta niin sanotus-
ti "liha luiden ymparille” on kuitenkin koottava niin, ettd toimintamalli palvelee
juuri kyseista organisaatiota silla hetkella. Ehk& myds yksi syy siihen, etta kehi-
tyskeskustelut koetaan nykydan usein turhiksi, on juuri siina, etta lilan orjallisesti
noudatetaan oppikirjan mukaista toimintamallia, eikd ole otettu organisaation ja
yksildiden erityispiirteita ja tarpeita huomioon. Tekemalla kehityskeskustelukay-
tannosta juuri tietylle organisaatiolle toimiva, saadaan kehityskeskusteluista
parhaiten kaikki hyoty irti. Nain myos kehityskeskusteluiden tarpeellisuus ja hyo-
ty ndhdaan ja koetaan paremmin organisaatiossa, jonka myéta edelleen sisai-

nen viestinta ja tydhyvinvointi parantuvat.
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5.4 Kehityskeskustelu prosessina

5.4.1 Valmistautuminen

Kehityskeskusteluihin valmistautumista ei voi liikaa korostaa. Valmistautuminen
vaikuttaa suoraan itse keskustelun antiin. Valmistautumiseen voi kuulua muun
muassa kehityskeskustelulomakkeiden laatiminen tai paivitys. Myos koko tydyh-
teistlle suunnattu tiedotus- ja keskustelutilaisuus on syyta pitaa valmistautumis-
vaiheessa. Tilaisuudessa kaydaan lapi kehityskeskusteluiden sisélto, toteutus ja
merkitys, sekd motivoidaan tydntekijoitd niin valmistautumiseen kuin itse kes-
kusteluunkin. Valmistautumiseen voi kuulua myds esimerkiksi yhteisen tiedotus-
tilaisuuden jalkeen pidettava koulutustilaisuus esimiehille ja sen jalkeen alaisille
(Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 154—155). Valmistautumisvaiheeseen kuu-
luu tarkeana osana myo6s kehityskeskusteluajankohtien sopiminen. (Aarnikoivu
2011, 91)

llman alustavaa pohdintaa, ei keskustelutilanteessa paasta pureutumaan kovin-
kaan syvallisesti kasiteltaviin asioihin ja kehityskeskustelusta ei saada talldin
kaikkea mahdollista hyo6tya irti. Molemman osapuolen on valmistauduttava kes-
kusteluun, niin tyontekijan kuin esimiehenkin. Esimies voi varmistaa tyontekijan
valmistautumisen esimerkiksi silla, etta tyontekija palauttaa taytetyn keskustelu-
lomakkeen muutama paiva ennen varsinaista keskustelua esimiehelle. Tahan
voi sisaltyd kuitenkin riskinsd. Pahimmillaan tydntekija on lydonyt omat mielipi-
teensad lukkoon lomaketta tayttdessaan ja keskustelu muuttuu vastausten lu-
vuksi lomakkeesta. Esimies on my6s voinut valmistella omat argumenttinsa
valmiiksi luettuaan etukateen tyontekijan ajatukset lomakkeesta. N&in ei paase
syntymaan yhteista ymmarrysta tukevaa ja oivalluttavaa keskustelua. Pahim-
massa tapauksessa keskustelu menee siihen, ettd molemmat todistelevat omia
jo lukkoon lydtyja ndkemyksiaan. Lomakkeen ennakkoon tayttdamisen sijaan
voidaan kayttad esimerkiksi valmistautumisen muistilistaa, jossa kaydaan lapi
lomakkeen paateemat. Valmistautumisen perimmainen tarkoitus on muodostaa
asioista alustava nakemys, jota tydstetaan keskustelun kuluessa. Niin kuin koko

kehityskeskustelukaytantd, myods valmistautumistapa on luotava organisaation
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mukaan sellaiseksi, ettd se palvelee parhaiten sita, ettd syntyy aidosti hyodylli-
sid kehityskeskusteluita. (Aarnikoivu 2011, 96—-102.)

5.4.2 Keskustelutilanne ja lomakkeisto

Kehityskeskustelun jatkuvuutta tukee keskustelun dokumentointi. Keskustelun
pohjana ja dokumentoinnissa voidaan kayttdd valmiiksi laadittuja lomakkeita.
Lomakkeet tukevat keskustelua ja niiden kysymykset ja teemat vievat keskuste-
lua eteenpdin ja ovat muistilistana, jotta kaikki tarkeat asiat tulee kaytya lavitse.
On kuitenkin pidettava mielessa, etta lomakkeet ovat keskustelun tukivaline,
niistd ei saa tulla itseisarvo! Pahimmassa tapauksessa kehityskeskustelusta
haviaa vuorovaikutteisuus ja lomaketta luetaan ja kysymyksiin vastataan orjalli-
sesti. (Aarnikoivu 2011, 91-92.) Edellisesta keskustelusta taytetty lomake kay-
daan lapi uudessa keskustelussa. Se toimii pohjana arvioinnille kuinka tehdyt
sopimukset ovat toteutuneet ja mitk& ovat uudet toimenpiteet. (Kaiku-palvelut
2008, 11.)

Lomakkeen ja keskustelun runkoa tehdessa taytyy ottaa huomioon organisaati-
on tarpeet, seka se, mitd kehityskeskusteluilta halutaan ja mihin niilla pyritaan.
Kehityskeskustelurunko ja -lomakkeet auttavat keskustelun toteuttamista kay-
tanndssa, mutta loppujen lopuksi keskustelijat itse ratkaisevat, millainen kes-
kustelusta tulee ja mista keskustelevat (Kaiku-palvelut 2008, 25). Lahdekirjalli-
suudessa on monenlaisia runkoja lomakkeille ja keskusteluille. Lomake, kuten
itse keskustelutilannekin, voidaan rakentaa esimerkiksi seuraavien teemojen
ymparille: tavoitteet ja mittarit tulevalle kaudelle, menneen kauden tuloksen ar-
viointi sekd henkilokohtainen kehittyminen. Myds tyossa jaksamista, tyohyvin-
vointia ja ilmapiirid seka tiedonkulkua voidaan arvioida. (Uralehti 2010.) Lo-
makkeen ja keskustelun teemat voivat olla myos jaoteltu seuraavasti: ty6tehta-
vat, osaaminen, motivaatio, johtaminen ja esimiesty®, tydyhteisd ja tyohyvin-
vointi, henkilékohtainen tydkyky ja suoritus ja tyon ulkopuoliset asiat. (Kaiku-
palvelut 2008, 25.)
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5.4.3 Jalkihoito

Kehityskeskustelun jalkihoitoon kuuluu olennaisena osana keskustelun doku-
mentointi. Nain voidaan seurata sovittujen asioiden ja tyontekijan kehittymista.
Dokumentti on hyva myés toimittaa eteenpéin johdolle. Nain johto saa tarkeaa
tietoa tyontekijoista ja voi kayttda tietoa toiminnan suunnittelussa. (Aarnikoivu
2011, 114-115.) Jalkihoitoon kuuluu esimiehen velvollisuus viedd asioita
eteenpain, ja pitaa huoli, etta tydyhteisdssa ryhdytaan kehittamista edellyttaviin
toimiin. Esimiehen on myds palattava alaistensa kanssa kasiteltyihin asioihin,
kun ne ovat edenneet ja myos silloin, jos ne eivéat etenek&éan toivotulla tavalla.
(Aberg 2008, 151.)

Kehityskeskustelujen jalkihoitoon voi kuulua myds lyhyet seurantakeskustelut
esimerkiksi noin puolen vuoden paastd paakeskustelusta. Seurantakeskuste-
lussa arvioidaan sovittujen asioiden toteutumista, ja néin myds vahvistetaan
tunne siita, etta kehityskeskustelut ovat hyddyllisia ja niistd seuraa konkreettisia
asioita. Kehityskeskusteluista esille nousseita asioita voidaan ottaa tydyhteisos-
sa myos yhteiseen kasittelyyn, ja niitd voidaan kehittda eteenpéin esimerkiksi
uusiksi toimintakaytanndiksi. Nain koko yhteis6 tuntee, ettd keskusteluilla saa-
daan asioita aikaan. Seuranta ja jalkihoito viestivat tyontekijoille myos, etta esi-
mies ja johto ovat kiinnostuneita alaisista ja heidan kehittymisestaan. (Kaiku-
palvelut 2008, 23.)

Jos kehityskeskustelujen jalkihoito jad tekemaétta, eikd keskusteluissa esille tul-
leisiin asioihin endd keskustelujen jalkeen palata, tulee tyontekijbille varmasti
tunne, etta kehityskeskusteluista ei ole mitaan hyotya ja ettd ne ovat vain valt-
tamaton paha. Jalkihoito on siis mielestani yksi tarkeimmista ja merkittavimmis-
ta vaiheista kehityskeskusteluprosessissa. Hyvin hoidettu jalkihoito kiinnittaa
kehityskeskustelut osaksi organisaation toimintaa, ja vahvistaa tyontekijéiden
tunnetta siitd, ettd heidan mielipiteitdan ja tydtadn arvostetaan. Tyontekija tun-
tee myos, ettd hanella on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhdénsa, onhan jo-
kainen oman ty6nsa asiantuntija! Talla taas paastaan lahemmas tyon imun tun-

netta.
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5.5 Ryhmakeskustelut

Esimiehen ja alaisen valisten kahdenkeskisten kehityskeskusteluiden lisaksi
voidaan toteuttaa myds ryhmakohtaisia kehityskeskusteluita. Koska monen or-
ganisaation toiminta perustuu nykyaan yhad enemman tiimitydskentelylle, tiimi-
ja ryhmakohtaiset kehityskeskustelut ovat perusteltuja. Ryhmakohtaisista kehi-
tyskeskusteluista voi olla hyotya etenkin silloin, jos tiimin jasenilla on yhteiset
tavoitteet ja tehtavat ja jos yksilollisia tavoitteita on vaikea asettaa. Ryhmakoh-
taiset kehityskeskustelut eivat kuitenkaan saa korvata kahdenkeskeisia keskus-
teluita, vaan ryhmékeskustelut tuovat lisdarvoa toimintaan kahdenkeskeisten
keskusteluiden rinnalla. Kahdenkeskeisista kehityskeskusteluista voidaan esi-
merkiksi tehda yhteenveto ja jakaa se ryhmakehityskeskustelussa kaikille. Nain
arvokasta tietoa tiimin jasenista ja heidan tavoitteistaan saadaan jaettua kaikille
ryhmalaisille. (Sydanmaalakka 2007, 108.)

Ryhmakeskustelu voidaan pitaa esimerkiksi yksilétason keskusteluiden jalkeen,
jolloin ne omalta osaltaan vahvistavat yksilétason keskusteluita ja vaikuttavuut-
ta, seka lisdavat ryhmatasolla yhteistd ymmarrysta ja yhteisollisyytta. Yhteisolli-
syys taas synnyttdd sosiaalista paaomaa, joka on sekd koko tydyhteison etta
yksilon voimavara. Sosiaalinen paaoma sisaltaa tydyhteison jasenten kyvyn
toimia keskenaan ja luottaa toisiinsa ja se myos tehostaa tavoitteiden saavut-
tamista. (Aarnikoivu 2011, 120-122.)

Myo6s ryhmékohtaisten kehityskeskusteluiden pohjana voidaan kayttad lomaket-
ta. Lomakkeessa on hyva olla ainakin seuraavat aiheet kasiteltavina: tiimin ja-
senet, tiimin tarkoitus, tavoitteet, avaintehtavat ja onnistumisen mittarit, timissa
tarvittava osaaminen, tiimin ohjaus, tiimin pelisd&nnét ja tiimin kehityssuunni-
telma. Lomake taytetaan yhdessa, ja kaikki tiimin jasenet hyvéksyvéat sen alle-
kirjoituksellaan. Ryhméakehityskeskustelukin olisi hyva kayda esimerkiksi kerran
vuodessa, ja talloin paivittdd myos lomake. Jotta organisaatio ei kuormittuisi
likaa erilaisista palavereista ja kokouksista, ryhmakehityskeskustelun voi pitda
esimerkiksi jonkin kuukausipalaverin yhteydessa. (Sydanmaalakka 2007, 108—
109, 277-282.)
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5.6 Kehityskeskusteluilla tydhyvinvointia muuttuvassa tybelamassa

Pienissa yrityksissa kannattavimpia tyOhyvinvointiin vaikuttavia panostuksia
ovat ammatillista osaamista ja esimiesty6ta vahvistavat, tydyhteison toimivuutta
lisdavat ja ihmisten johtamista kehittavat toimet (Manka ym. 2010, 13). Kehitys-
keskusteluiden perimmaéinen tarkoitus on organisaation kehittdminen, joten ke-
hityskeskustelukaytannon luominen tai paivittdminen voidaan nahda myos pa-
nostuksena tyohyvinvointiin. Kun tyontekijat kehittyvat ihmisind ja ammatissaan,
samalla koko organisaatio kehittyy. Kehityskeskusteluiden kautta tydntekijat
tuntevat itsensa tarpeelliseksi, kuuluvansa yhteisoon seka kokevat saavansa
palautetta tydpanoksestaan. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 99.)

Jotta kehityskeskustelulla voitaisiin edistdd tydhyvinvointia ja vaikuttaa siihen
positiivisesti, on keskustelun oltava molemminpuolista aitoa dialogia, jossa ylite-
tdan niin sanottu keskustelun mukavuusraja. Mukavuusrajan alapuolella jaa-
daan, jos kehityskeskustelu nahdaan vain pakollisena johtamisjarjestelméan
osana. Tybhyvinvointia edistavassa keskustelussa puhutaan myoés tyohon liitty-
vista tunteista, arvoista ja asenteista. On annettava aikaa toiselle, kuunneltava
toisen murheita ja huolia, antaa ohjeita ja neuvoja seka auttaa ja hyvaksya toi-
nen. Vaikka kehityskeskusteluun valmistaudutaan, on keskustelutilanne aina

arvaamaton ja ainutlaatuinen.(Kaiku-palvelut 2008, 11.)

Vaikka kehityskeskusteluiden hyoétyja ei voida valttamatta aina absoluuttisesti
mitata, sisaltda kehityskeskustelut paljon mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin edis-
tamiselle. Kun esimies keskustelee alaisensa kanssa ja keskustelussa toteutuu
molemminpuolinen kunnioitus, kertoo se esimiehen valittamisesta ja luo merki-
tysta alaisen tyolle. Yleensd kehityskeskustelut ndin parantavat tyétekijan ty6-
motivaatiota ja synnyttda positiivisia eteenpain vievia tunteita. (Aarnikoivu 2011,
85.) Mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhoénsa on yksi tehokkaimmista keinoista
tukea tyontekijan jaksamista ja tarkoituksellisuuden kokemista (Valpola 2002,
10). Motivoitunut ja itsensa kehittdmisesta kiinnostunut tyéntekija on aina tuot-

tava organisaatiolle.
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Kuten aiemmin tuli ilmi ty6elama on talla hetkelld jatkuvassa muutoksessa. N&in
my0Os kehityskeskustelujen ja kehityskeskustelukaytanteiden pitdd muuttua ja
kehittyd vastaamaan nykyajan tarpeita. Jo tyon johdannossa esille tullut kehi-
tyskeskusteluiden paivittdmistarve on siis ajankohtaista. Kerran vuodessa kay-
tava, johtamisjarjestelmaan loyhasti sidottu, maaramuotoinen suoritukseen kes-
kittyva kehityskeskustelu ei vastaa nykypaivan, saati tulevaisuuden johtamisen
tavoitteita. Tulevaisuuden tydelamaa palvelevin kehityskeskustelukaytantd olisi
varmasti se, etta jokainen organisaatio kavisi kehityskeskusteluita omassa ryt-
missdén ja siind muodossa kuin se parhaiten palvelee organisaatiota. Taman
voisi vieda vielakin pidemmalle, antamalla jokaisen organisaation osaston tai
tiimin itse paattaa kuinka usein ja missd muodossa kehityskeskustelut kayvat.
(Kehusmaa 2011, 163.)

Tyoelaman yksi trendi talla hetkella on, ettd organisaatiot siirtyvat hierarkkisesta
organisaatiomallista yhdeksi joukkueeksi, joka yhdessa vastaa paatoksenteosta
ja ohjauksesta. Organisaatioasemat ja tiukat kayttaytymismallit puretaan ja ih-
miset ovat oma-aloitteisia, omavastuisia ja ottavat asioita esiin oma-aloitteisesti
tarpeen tullen. Yhteydenpito ja vuorovaikutus ovat tiivistd ja jatkuvaa. Tall6in
perinteinen kehityskeskustelumalli lomakkeineen ei sovellu enda keskustelukay-
tannoksi. Paivitetty kehityskeskustelutoimintamalli tukee ihmisten itsensa joh-
tamista ja itsesta huolehtimista. Organisaatiossa pyritaan jatkuvaan vuorovaiku-
tukseen ja jokainen voi halutessaan ja tarvitessaan ehdottaa kehityskeskuste-

lua, seka valita sopivan ajankohdan ja keskustelun teemat. (Valpola 2002, 16.)
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6 SISAISEN VUOROVAIKUTUKSEN JA TYOHYVINVOINNIN
VAIKUTTAVUUS JA EDISTAMINEN

6.1 Kehittamistyo tavoitteet, menetelmat ja tiedonhankinta

Kehittamistyon tavoitteena on paivittaa toimeksiantajayrityksen nykyista kehi-
tyskeskustelukaytantod, ja luoda ehdotus ty6hyvinvointia ja sitd myota liikketoi-
mintaa edistavaksi vuorovaikutteisemmaksi kehityskeskustelutoimintamalliksi
menetelmineen, aikatalutuksineen ja lomakkeistoineen. Tyon edetessa tavoit-
teeksi on tullut tehda kehitysehdotuksia myds muun tyéhyvinvointitoiminnan

edistamiseksi.

Tutkimuksellinen kehittamistyd saa usein alkunsa organisaation kehittdmistar-
peista tai halusta saada aikaan muutoksia organisaatiossa. Tutkimukselliseen
kehittamistyobhon kuuluu siis yleensa kaytannon ongelmien ratkaisua ja uusien
ideoiden, kaytantdjen, tuotteiden tai palvelujen tuottamista tai toteuttamista.
Tutkimukselliseen kehittamistyéhon kuuluu, ettd asioita ei vain kuvailla tai selite-
td, vaan ne viedaan kaytannossa eteenpain. Tieteellisesta tutkimuksesta kehit-
tamisty0 eroaa silla, ettd tutkimuksellisella kehittdmistydlla halutaan saada ai-
kaan uuden teorian lisaksi myds kaytdnnon parannuksia ja uusia ratkaisuja.
Vaikka kehittdmistydn varsinaisena tavoitteena on kaytannon kehittamistehta-
van saavuttaminen, olisi tavoitteena hyva olla myds uuden tiedon tuottaminen.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 19-20.) Kehittdmistoiminta voi siis olla kay-
tannollisesti orientoitunutta, eika silla valttamatta pyrita yleistavan tai siirrettavan
tiedon tuottamiseen. Toisaalta kuitenkin joissakin kehittamishankkeissa voi olla
tavoitteena puhtaasti tutkimuksellinen tiedontuotanto. Monissa kehittdmistoi-
minnan suuntauksissa on kuitenkin pyritty yhdistdmé&an kehittaminen ja tutki-
mus. (Toikko & Rantanen 2009, 29-33.) Tassa tydssa tarkoituksena on keréta
toimeksiantajayrityksesta mielipiteita ja ajatuksia tyon aiheista, joten kehittdmis-

tyon ohella syntyy my6s uutta tietoa.

Kehittamistoiminnan suuntauksia voivat olla esimerkiksi toimintatutkimus, kehit-

tava tyontutkimus, kaytantotutkimus seka tydelaman tutkimusavusteinen kehit-



51

taminen. (Toikko & Rantanen 2009, 33.) Kehittamistydn lahestymistapa voi olla
my0Os konstruktiivinen tutkimus. Konstruktiivinen tutkimus sopii lahestymistavak-
si, jos kehittamistehtdvana on luoda jonkinlainen malli, mittari tai suunnitelma.
Konstruktiivisessa tutkimuksessa luodaan uusi rakenne olemassa olevaa tietoa
ja uutta kaytadnnosta kerattavaa tietoa kayttaen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 65.) Valitsin taman opinnaytetyon kehittamistehtavan lahestymistavaksi
konstruktiivisen menetelmén, koska tarkoituksena on paivittaa ja kehittaa ny-
kyista kehityskeskustelukaytanttéa seka luoda uusia tydhyvinvoinnin edistami-
sen malleja pohjautuen niin teoriatietoon kuin toimeksiantajayrityksesta keréat-
tyyn tietoon.

Konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena on saada kaytdnnén ongelmaan uu-
denlainen ja teoreettisesti perusteltu ratkaisu, joka tuo liiketoimintaan uutta tie-
toa. Toisaalta konstruktiivisessa tutkimuksessa uuden mallin suunnittelun ja
mallintamisen lisaksi malli yleensa toteutetaan ja testataan (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2009, 65). Tama ei kuitenkaan tassa opinnaytetydssa taysin toteudu,
koska en voi luvata, etta toimeksiantajayrityksessa otetaan kayttoon tyosta tu-
loksena saatuja kehitysehdotuksia. Suurin tavoitteeni tietysti on tdmé&, mutta
aika nayttaa kuinka kay. Opinnaytetyon aikataulu ei myodskaan riitd kehitysehdo-
tusten testaukseen eika vaikuttavuuden tutkimiseen. Opiskelijan kehittamistyo
onkin yleensa pieni osa organisaation isompaa kehittdmisprosessia. Kehittdmis-
tyo voi olla esimerkiksi toimimista suuremman prosessin suunnittelun, toteutuk-
sen tai arvioinnin apuna. Konstruktiivisen tutkimuksen raportista voikin usein
puuttua lahestymistavalle tyypillinen ratkaisun testaus erityisesti silloin, kun ky-
se on opinnaytetydsta tai tyostd, joka on sidottu joltakin osin muun kuin kohde-
organisaation aikatauluihin. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 23, 68.) Tama-
kin tyd on toivottavasti alkusysays tyohyvinvoinnin ja kehityskeskusteluiden ke-

hittamisprosessissa toimeksiantajayrityksessa.

Konstruktiivisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa tiedonhankinnan menetelmi-
na esimerkiksi havainnointia, kyselya ja haastattelua. Menetelmat voivat olla
kirjavia, silla lahestymistapa ei itsessdén rajaa mitdéan menetelmaa pois. (Ojasa-
lo, Moilanen & Ritalahti 2009, 68.) Tassa kehittamistydssa kaytetdan uuden tie-
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don hankintamenetelmanéa kyselya toimeksiantajayrityksen henkilille. Seuraa-
vassa esittelen tarkemmin tiedonhankintaa ja menetelmaa seka kyselyn toteu-

tusta.

Kehittamisehdotusten pohjana teoriatiedon lisaksi kaytin toimeksiantajayrityk-
sen henkildiden mielipiteitéa kehityskeskusteluista, tyéhyvinvoinnista ja sisaises-
ta vuorovaikutuksesta. Nama mielipiteet kerasin kyselylla, jonka toteutin s&hkai-
sesti vapaaehtoisille vastaajille. Ennen kyselya lahetin koko henkildkunnalle
sahkopostin, jossa esittelin opinnaytetyoni aihetta ja pyysin vapaaehtoisia kyse-
lyyn vastaajia ilmoittautumaan konttoripaallikéllemme. Valitsin tallaisen tavan,
koska uskoin, etté nain saisin varmasti edes jonkin verran vastauksia. Jos olisin
lahettanyt kyselyn koko henkilokunnalle (n.30 henkil6d), en olisi valttamatta
saanut montakaan vastausta. Vapaaehtoisuus niin sanotusti velvoitti naitd hen-
kiloitd vastaamaan, koska he olivat luvanneet vastata ja auttaa minua opinnay-
tetydssani. Toivoin saavani 8-10 vastaajaa, koska uskoin, ettd mielipiteita saa-
daan silloin tarpeeksi ja, etta vastauksissa olisi talloin tarpeeksi vaihtelua. Nain
aineisto ei kuitenkaan paisuisi liian suureksi eiké kasittelyyn kuluisi liikaa aikaa.
Vastaajia ilmoittautuikin yhdeksén. Mukana oli vastaajia kaikilta osastoilta ja
kaikilta organisaatiotasoilta. Tama oli minusta hyva asia, koska nain saatiin laa-

jasti mielipiteita kaikilta tydyhteison suunnilta.

Kysely toteutettiin siis sdhkoisesti séhkdpostilla syyskuussa. Aikaa kyselyyn
vastaamiseen oli reilu viikko. Kyselyn johdanto avasi lyhyesti tyéhyvinvointia,
kehityskeskusteluita ja organisaation sisaista viestintaa, tavoitteena motivoida
vastaajia vapaasti kertomaan omia mielipiteitdén ja ajatuksiaan aiheista. Saat-
teen tarkoitus onkin kertoa vastaajalle mista on kyse, ja saatteen on heratettava
luottamusta ja vastausmotivaatiota (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 118).
Tarkoituksena oli pitdd kysymykset avoimina ja kysely vapaamuotoisena, jotta
vastaajien kaikki ajatukset ja mielipiteet saataisiin esille. Jos kyselyn vastaaja-
joukko tiedetaan aktiiviseksi ja asioihin kantaa ottaviksi, avointen kysymysten
kayttd on silloin perusteltua ja aiheellista (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009,
117). Vastaajat olivat vapaaehtoisia, joten voitaneen olettaa heidan olevan kiin-
nostuneita aiheesta ja kertomaan laajasti omia mielipiteitd ja ajatuksia. En
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myoskaan pitanyt kehittamistyoni kannalta tarpeellisena keratd maarallista ja
numeerista tietoa, koska halusin juuri mielipiteita ja ajatuksia kehittamistyoni
pohjaksi.

Vaihtoehtona sahkoiselle kyselylle olisi ollut haastattelut, mutta paadyin kyse-
lyyn jo pelkastaan ajan sdastamiseksi ja uskon myos, ettéa nain vastauksista tuli
jopa kattavampia kuin haastattelemalla. Vastaajat pystyivat paremmin keskitty-
maan kysymyksiin, kun he saivat pohtia vastauksia ja vastata silloin kuin heille
itselleen parhaiten sopii, tietysti kuitenkin sovitun ajan siséssa. Haastattelussa
olisi saattanut myds jadda olennaisia asioita pimentoon, jos vastaajat olisivat
arastelleet sanoa mielipiteitaan kasvotusten. Sahkoisen kyselyn vastauksien
kasittely ja analysointi vie varmasti myds vahemman aikaa kuin haastatteluiden.
Toki haastattelutilanteessa olisi ollut mahdollisuus heti kysya tarkentavia kysy-
myksia, mutta en nahnyt tatd ongelmana sahkoisessa kyselyssakaan. Koska
vastaajat ovat tyotovereitani, minulla oli helppo kysya tarvittaessa tarkennuksia

esimerkiksi puhelimitse.

Kysely koostui kymmenesta avoimesta kysymyksesta. Viisi ensimmaista kysy-
mysta kasittelivat kehityskeskusteluita, kaksi seuraavaa kasitteli sisaista viestin-
taa ja kysymykset kahdeksan ja yhdeksan ty6hyvinvointia ja tydmotivaatiota.
Kymmenes kysymys ei oikeastaan ollut kysymys vaan vapaan sanan kohta,
jossa vastaajat saivat tuoda viela esille mielipiteitd&n ja ajatuksiaan kasitellyista
aiheista, esimerkiksi kehitysehdotuksina. Viiden kysymyksen perasséa oli luetel-
tuna muutama esimerkki ja aiheeseen syventava asia. Talla varmistin, etta
kaikki vastaajat ymmarsivat kysymykset oikein ja samalla tavalla. Kysymyksia
laadittaessa onkin hyva varmistaa kysymysten yksiselitteisyys, jotta jokainen
vastaaja ymmartaa kysymyksen samalla tavalla (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
20009, 117.) Kyselypohja loytyy liitteesta 1.

Seuraavaksi kayn lapi kyselyn vastaukset kysymys kerrallaan ja samalla teen
niista analyysia. Analyysini pohjautuu teoriaosiossa lapikaymiini kirjallisuuden ja

artikkeleiden sisaltoihin.
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6.2 Vaikuttavuus seka analyysi

Kaikki yhdeksan vastaajaa vastasivat kyselyyn. Vastausten analysoinnin aloitin
niin, ettd kerasin vastaukset kysymys kerrallaan samaan dokumenttiin. Vasta-
usaineistoa tuli yhteensa kahdeksan A4-arkkia. Kavin jokaisen kysymyksen yk-
sitellen lavitse ja etsin vastauksista yhtenevaisyyksia, mutta myos eroavaisuuk-
sia ja uusia ideoita. Etsin myds yhtymakohtia teoriaosioon ja viittaankin teoriaan
analyysin selventadmiseksi. Lisaksi olen tehostanut vastausten analyysia suorilla
lainauksilla vastauksista. Lainauksista ei pysty paattelemaan kenen vastaukses-
ta on kyse, muutenkin tarkoitukseni oli tarkastella vastauksia ja aiheita niin, etta
vastaajat pysyvat anonyymeiné. Lainaukset on kirjoitettu kursiivein. Olen jaka-
nut vastaukset ja analyysin valiotsakkeilla aihepiireittdin lukemisen keventami-

seksi.

Kysymykset kehityskeskusteluista

Ensimmaisessa kysymyksessa pyysin vastaajaa kuvailemaan hanelle sopivinta
kehityskeskustelun toteutustapaa. Esimerkkin& olivat ajankohta, toistuminen ja
paikan valinta. Kolme vastaajista oli sitd mieltd, ettd keskustelut olisi hyva kayda
kaksi kertaa vuodessa, ennen ja jalkeen sesongin. Kolme vastaajista oli sita
mielta, etta 1-2 kertaa vuodessa olisi hyva keskustelujen véli. Kaksi vastasi yh-
den kerran vuodessa riittdvan ja yhdelle vastaajista riittdisi keskustelu 1,5-2
vuoden valein. Vastauksista voi paatella sen, etta toiset kokevat kehityskeskus-

telut tarpeellisemmiksi ja tarkeammiksi kuin toiset.

Teoriaan ja naihin vastauksiin nojaten, uskon, etta kerran vuodessa esimerkiksi
sesongin alussa kaikille "pakollinen” keskustelu on hyva, mutta tarvittaessa
myds sesongin jalkeen voitaisiin tyontekijan nain halutessa kayda toinen kes-
kustelu. Talloin keskustelut voidaan jakaa eri teemoihin, jolloin yhdella kertaa ei
tarvitse ehtia keskittya kaikkiin teemoihin vaan vain muutaman erityisteemaan
(Uralehti 2010). Vastauksissa korostui myds rauhallisen paikan tarkeys kehitys-
keskustelussa. Kuusi vastaajista koki tarkeaksi, etta paikan pitéisi olla rauhalli-

nen, hairioton ja erillinen tila. Konkreettiseksi paikaksi ehdotettiin tallakin hetkel-
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l& kehityskeskusteluissa kaytdssa olevaa neuvottelutilaa, mutta yhdessa vasta-
uksessa ehdotettiin myos kehityskeskustelua kaytavan ulkona piknik-korin aa-
ressa. Myos toisessa vastauksessa tuli ilmi kahvittelu kehityskeskustelun yhtey-
dessa. Tama kertoo mielestani siita, etta tilanteesta toivotaan rentoa ja valiton-
ta. Kehityskeskustelu olisi pidettava puolueettomalla maaperalla, jossa molem-
mat osapuolet tuntevat olonsa kotoisiksi ja joka kirvoittaa luovuutta. Keskuste-
lun voi esimerkiksi avata niin sanotulla empatiakavelylla ulkoilmassa ja sen jal-
keen voidaan palata papereiden adéreen. (Aberg 2008, 149.) Useammassa vas-
tauksessa tuli myos esille, ettd kehityskeskusteluihin toivottiin varattavan tar-
peeksi aikaa, jotta kaikki asiat ehditddn kayda lavitse. Ajan puute ja tyokiireet
tulivat myos ilmi muutamassa vastauksessa. Niin kuin yhdessa vastauksessa
kuitenkin oli, tarkealle asialle, kuten kehityskeskustelut ovat, pitdisi kuitenkin

|6ytya aikaa.

Toisessa kysymyksessa pyydettiin mielipidettd niin kahdenkeskisista kuin ryh-
makehityskeskusteluistakin. Neljassa vastauksessa kahdenkeskiset kehityskes-
kustelut todettiin parhaimmiksi. Perusteluina oli muun muassa se, ettd kahden
kesken esimiehen kanssa uskaltaa olla avoin ja rehellinen, sekd puhua parem-
min myOs omista "heikoista alueista”. Kahdenkeskisissa keskusteluissa koettiin
hyvaksi, etta saa tuoda omat mielipiteet julki ja saa palautetta omasta tyostaan.
Esimiehen jakamattoman huomion saaminen koettiin myds tarkeaksi. Toisaalta
muutamassa vastauksessa tuli myds ilmi, ettd kehityskeskustelun tyylisia lyhy-
empid keskusteluita tulee kaytya jopa paivittdin esimiehen kanssa, ja tdman
vuoksi erillisille kahdenkeskeiselle kehityskeskustelulle ei vélttamattd aina ole

tarvetta.

"Asioita tulee sanottua esimiehelle heti, kun siltd tuntuu.”

"Lyhyempié keskusteluita tulee kaytyé aina akuuteissa asioissa jo nyt.”

Kehityskeskusteluja ei kuitenkaan pitaisi syrjayttaa kokonaan sen vuoksi, etta
paivittaiset keskustelut esimiehen ja alaisen valilla onnistuvat. Kehityskeskuste-
lu pitaisi nahda perusteellisempana, arvioivana ja kehittavana keskusteluna pai-
vittdiskeskustelujen rinnalla. (Aarnikoivu 2011, 15.) Kuten teoriaosion luvussa
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5.6 tuli ilmi, my6s alainen voi kutsua esimiehen kehityskeskusteluun, kun tuntee
siihen tarvetta. Nain myos yksi kyselyn vastaajista ehdotti. Namakin vastaukset
ja teoria tukevat mielestani sita kaytantoa, ettéa vuodessa voisi olla yksi kahden-
keskeinen kehityskeskustelu ja yksi ryhmakeskustelu. Tarvittaessa voitaisiin

sitten kayda myos toinen kahdenkeskeinen keskustelu.

Ryhmakehityskeskusteluiden hyvia puolia vastaajien mielesta olivat muun mu-
assa, ettd kuulee myds muiden mielipiteita ja toisenlaisia nakékulmia aiheisiin.
Asioita saataisiin ryhméssa laajemmin ké&sitellyksi, ja asioista her&a erilaisia
ajatuksia. Ryhmékeskusteluissa kasiteltavia aiheita vastaajien mielesta olisi
hyva olla tulevan kauden tavoitteiden asettaminen, vastuualueiden maarittami-
nen ja oman seka muiden osastojen toiminta. Ryhméakeskustelussa koettiin on-
gelmaksi, etta kaikki eivat valttamatta uskaltaisi puhua aremmista asioista mui-
den kuullen. Ryhmakehityskeskustelut nahtiin kuitenkin positiivisena ja mielen-

kiintoisena kehityskeskustelutapana:

"Toisaalta voisi olla mielenkiintoinen kokemus, mutta ei ehk& ainoana keskus-

teluna toimiva.”

Talla hetkellahan toimeksiantajayrityksessa ei ole ollut kaytdssa ryhmakehitys-
keskusteluja. Vastauksissa kuitenkin tuli ilmi, ettd osastopalavereissa kasitel-
la&nkin tietylla tapaa jo kehityskeskustelun tyylisesti asioita. Olisi hyva kuitenkin
ottaa kaytannoksi, etta jossain osastopalaverissa keskityttaisiin erityisesti edella
mainittuihin kehityskeskustelun teemoihin: arviointiin, suunnitteluun ja kehityk-
seen. Kuten aikaisemminkin tuli esille, aikaa kehityskeskusteluille voi olla han-
kalaa l0ytdd. Tama tuli esille vastauksissa myos ryhmakehityskeskusteluiden
kohdalla. Kuten aikaisemmin luvussa 5.5 sanottiin, ryhmakehityskeskustelut
voidaan kayda esimerkiksi kuukausipalaverin yhteydessa. Talldin organisaatio

ei kuormitu liikkaa erilaisista palavereista ja kokouksista.

Kolmas kysymys kasitteli kehityskeskusteluiden sisaltoa. Tassa ajatuksia avaa-
vina esimerkkeind olivat: oma ty0 ja kehittyminen, osaston toiminta, kaupan

toiminta, tydhyvinvointi, tavoitteet, palautteenanto. Kuudessa vastauksessa tar-
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keaksi kehityskeskustelun aiheeksi koettiin oma tyd. Etenkin omat tavoitteet,
kehittyminen, toiveet ja tydn merkitys tulivat esille. Usea vastaaja mainitsi tarke-
aksi keskustelun aiheeksi myds oman osaston ja kaupan toiminnan ja sen kehit-
tamisen. Vastauksista ilmeni, etta kehityskeskustelut koetaan myos yhtena in-
formaatiokanavana: kehityskeskustelussa halutaan saada tietoa osaston ja
kaupan toiminnasta. Erityisesti my0s palautteen saaminen omasta tyosta, ja
myoOs palautteen antaminen nahtiin kehityskeskusteluissa tarkeaksi. Myos ty6-
hyvinvointi ja jaksaminen tydssa mainittiin seka tasa-arvo tyontekijoiden kesken.
Tasa-arvo tuli esille myds siind, etta toivottiin kehityskeskustelunmallin olevan
kaikille samanlainen ja, etta kaikki panostaisivat kehityskeskusteluun, jolloin
siitd saataisiin koko kaupan tasolla paras mahdollinen hyoéty. Se, ettad kaikilta
tyontekijoilté vaaditaan samaa, viestii, etta kaikki tydntekijat ovat yhta tarkeita ja
kukaan ei ole eriarvoisessa asemassa. Tastd mainittiin myds teoriaosion luvus-
sa 5.3. Muutenkin nama vastaukset myo6tailivat paljon teoriaa kehityskeskuste-

luiden sisélloista. Teoria ja kaytanto siis kohtasivat erityisen hyvin tassa kohtaa.

Neljdnnessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajan mielipidetta siitd, onko kehi-
tyskeskustelun pohjalla hyva olla kysymyslomake vai muistilistatyyppinen loma-
ke. Kummastakin oli esimerkit kyselyn liitteend. Lomake-esimerkki oli toimek-
siantajayrityksessa talla hetkella kaytdssa oleva kehityskeskustelulomake ja
toinen minun tekema lista kehityskeskustelun paaasioista. Namakin |oytyvat
litteind 2 ja 3. Kysymyslomakkeen kannalla oli viisi vastaajista. Perusteluina
kysymyslomakkeelle oli muuan muassa, etta kehityskeskusteluun on helpompi
valmistautua tayttamalla lomake. Myo6s seuranta koettiin helpommaksi, kun
keskustelun pohjalla olisi aina samanlainen lomake ja kysymykset. Lomakkeen
esitayttamisessa on kuitenkin omat riskinsa, kuten teoriaosion luvussa 5.4.1
todettiin. Lomakkeen ennalta tayttamisen sijaan, alainen ja esimies voisivat tu-
tustua lomakkeeseen ja pohtia asioita etukateen, ja kirjata ajatuksiaan erilliselle

paperille. Lomake itsessaan olisi hyva tayttaa yhdessa.

Kolme vastaajista oli vapaamman muistilistatyyppisen lomakkeen kannalla. He
perustelivat muistilistatyyppista lomaketta juuri vapaamuotoisuudella ja silla,
ettd keskustelu padsee kulkemaan paremmin omaa polkuaan, kun keskustelun
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pohjalla ei ole turhan tiukkaa lomaketta ohjailemassa. Yksi vastaajista ehdotti
kehityskeskusteluiden pohjalle naiden yhdistelméaa:

"Osaston toiminnasta voisi olla selkea kysymyslomake ja omiin tavoitteisiin va-

paampi.”

Tama on mielestani hyva idea, mutta jalostaisin ideaa viela niin, etta tyontekijal-
|& olisi mahdollisuus valita keskustelun pohjalle joko kysymyslomake tai muisti-
listatyyppinen lomake. Tassa korostuisi luvuissa 5.3 ja 5.4.1 esille tullut organi-
saation ja yksildiden erityistarpeet. Kehityskeskustelutoimintamallin kehittami-
sessda ja luomisessa on aina otettava huomioon millainen organisaatio on, ja
luoda kehityskeskustelutoimintamallista juuri kyseiselle organisaatiolle sille het-
kelle sopiva, ottaen huomioon myés yksildiden tarpeet. Aberg (2008) painottaa-
kin, ettéd jokaisessa organisaatiossa on kaytdssd omanlaiset lomakkeet kehitys-
keskusteluiden pohjalla, mutta tarkeinta on, ettd lomake suuntaa ja auttaa luon-
tevaan keskusteluun. Lomake on sindllaankin hyva olla keskustelun pohjana,
koska se varmistaa, ettd kaikkien kanssa keskustellaan yhtenevasti ainakin
paateemoista.

Teoriaosiossa painotettiin myds sitd, ettd lomakkeiden taytdsta ei saa kuiten-
kaan tulla keskustelun pdamaéaara, vaan lomakkeen tarkoitus on olla keskustelun
tukena ja muistilistana. Vastauksista ehka heijasteli hieman se, ettd taman het-
kistd lomaketta on seurattu liian orjallisesti, ja se on myods varmasti osaltaan
vaikuttanut siihen, etta kehityskeskusteluista on voinut tulla joillekin "pakkopul-
laa”. Ajatellaan, etta lomakkeen kaikkiin kysymyksiin on vastattava, ja siiné jar-
jestyksessa kuin ne lomakkeessa ovat. Lomakkeesta on voinut tulla kehityskes-
kusteluiden ydin, vaikka sen pitéisi olla vain vuorovaikutuksen apuna. Taméa
tukee hyvin ajatustani luoda toimeksiantajayrityksen kaytt6on vapaampi kehi-

tyskeskustelulomake.

Viidennessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajan toiveita kehityskeskustelui-
den jatkokasittelysta. Selventdméssa olivat esimerkit johtoryhmassa, osastoit-
tain, pienryhmisséa, kahdenkeskisissad seurantakeskusteluissa. Kahdeksan vas-
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taajista toivoi, ettd kehityskeskusteluiden asiat menisivat aina johtoryhmaan
saakka. Etenkin osastojen vélisid asioita toivottiin kasiteltavdn myos johtoryh-
massa. Yhtena ehdotuksena vastauksissa oli, ettéd kahdenkeskisten kehityskes-
kusteluiden aiheita kasiteltaisiin ensiksi osastopalavereissa, ja siella tehtaisiin
tiivistelma askarruttavista asioista johtoryhmalle. Tama olisi minusta toimiva
keino. Nain saataisiin myds ryhmakehityskeskustelut kayttdon ja uskoisin, etta
tiedon kulkukin parantuisi. Kahdessa vastauksessa toivottiin myos johtoryhmal-
ta palautetta kehityskeskusteluiden aiheista. Nain esittelyluvussa 2.2 esille tullut
toimeksiantajayrityksen tavoite kahdensuuntaisesta viestinnastéa toteutuisi myos
tassa.

Kahdenkeskeiset seurantakeskustelut koettiin myds tarkeadksi jatkokasittelyta-
vaksi. Kuten ensimmaisessa kysymyksessakin, tamankin kysymyksen kohdalla
ilmeni, etté osa haluasi toisen kehityskeskustelun jossa seurattaisiin tavoitteiden
saavuttamista. Tamakin tukee ajatustani siita, ettd kaytdssa voisi olla mahdolli-
suus vuoden aikana my0s toiseen kahdenkeskiseen kehityskeskusteluun tarvit-
taessa. Yhdessa vastauksessa toivottin myos koko talon kattavaa tilaisuutta,
jossa kaytaisiin esille tulleita asioita lavitse.

Kysymykset sisdisesta viestinnasta

Kuudes kysymys kasitteli muita siséisen viestinn&n keinoja ja siind pyydettiin
vastaajien mielipiteitd naistd. Esimerkkeina oli sahkdposti, puhelin, palaverit,
kasvokkain kaytavat paivittdiset keskustelut, ilmoitustaulu. Vastauksista kuu-
dessa mainitaan sadhkoposti jollakin tapaa. Suurin osa sanoo, ettd sahkoposti
on hyva valine sisdiseen viestintdan, koska silla tavoittaa koko henkilokunnan
hetkessa. Toisaalta aika monessa vastauksessa tulee ilmi myods sahkopostin
huonot puolet; sita ei aina ehdi lukemaan, koko henkilokunnalla ei ole s&ahko-
postin kayttomahdollisuutta ja sdhkopostitse on lilan helppo lahettdd viesteja
ajattelematta sisaltdd tarpeeksi. Esimerkiksi palautteenannossa séahkopostia
pitaisi valttaa, koska silloin viesti voi vaaristya tai se ei valttamatta edes saavuta
vastaanottajaa, koska mahdollisuutta vuorovaikutukseen ei ole (Terava & Make-
l&-Pusa 2012, 10). Teoriaosion luvussa 4.2 kavin lapi etenkin juuri sdhkopostin
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ja muiden verkkoviestimien niin hyva kuin huonojakin puolia. Tassakin kyselyn
vastaukset vahvistivat teoriaa, koska vastauksissa tuli samoja asioita ilmi. Kuten
yhdessa vastauksessa todettiin, asiasisaltd maaraa, mika viestintakeino sopii

mihinkin tilanteeseen.

Aamupalaverikaytanto ja kuukausipalaverit koettiin myos useassa vastuksessa
tarkeiksi siséisen viestinndn keinoiksi. Vastaajat kokivat, etta palaverikaytanto
edesauttaa tiedon kulkua kaikkiin suuntiin. Tasta voidaan todeta, etta luvussa
2.2 esitelty toimeksiantajayrityksen palaverikaytantd toimii halutulla tavalla.
Myds kasvokkain kaytavat paivittdiset keskustelut, puhelinkeskustelut ja ilmoi-

tustaulu koettiin hyviksi sisaisen viestinnan keinoiksi.

Palautteen antaminen ja saaminen tulivat my0s esille useassa vastauksessa.
Teoriaosion luvussa 3.3 esille tulleita asioita ilmeni myds kyselyn vastauksissa.
Esimerkiksi positiivisen palautteen vaikutus tyémotivaatioon ja ty6ilmapiiriin ko-
rostettiin niin vastauksissa kuin teoriassakin. Yhdessa vastauksessa ilmeni uusi

ehka erilainenkin sisaisen viestinnan keino:

"Meilléd on nyt ruokalassa alun perin muistipaperivihkoksi tarkoitettu vihko, mutta
sinne on alkanut henkildkunta kirjoitella omia tuntemuksiaan tai kysymyksia joi-

hin haluaa vastaukset.”

Tama on mielestani hauska ja erilainen sisaisen viestinnan keino. Varsinkin
nain digitalisoitumisen aikakautena perinteinen "kyna ja paperi -systeemi” voi
myOs innostaa tyontekijoita kirjoittelemaan ajatuksiaan. Tallaista itsestéan syn-
tynytta ja jo kdytdssa olevaa toimintatapaa on hyvéa organisaatiossa kehittaa ja
hyddyntdd. Tekemalla siitd jonkin verran muodollisemman voidaan saada hyvia

ideoita esille.

Seitseméannessa kysymyksessa pyydettiin vastaajien mielipidettd siitéd, miten
sisdisen viestinnan keinoilla voitaisiin edistaa tyohyvinvointia. Vastauksissa ko-
rostui etenkin sisdisen viestinnan toimivuus. Olisi tarkeda, etta tieto kulkisi joka

suuntaan ja varmistettaisiin, ettd kaikki tietavat tapahtumat, toimet, poissaolot,
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muutokset yms. NAain saataisiin huhuja ja juoruja vahemmiksi, ja myos tyonteki-
joiden tasa-arvo paranisi. Pitdisi muistaa, etta viestinta ei paaty siihen kun sa-
noma on lahetetty. Viestintaa liittyy aina my6s vuorovaikutus, asioita pohditaan
yhdesséa. (Aberg 2008, 83.) Kuten teoriaosiossakin ilmeni, nyky&an ainoastaan
esimiehet eivat ole viestinlahettgjia ja tyontekijat viestin vastaanottajia, vaan
koko tydyhteis6 ja ymparistd ovat kokoajan vuorovaikutuksessa keskendan ja
viestit kulkevat joka suunnasta kaikkialle. Lisdksi myds taman kysymyksen vas-
tauksissa korostuivat palautteen anto ja palautteen saaminen. Jokaisen tydyh-
teisbn jasenen olisi hyva perehtya palautteen antamiseen ja myds siihen, miten

muuten itse viestii tydyhteisdssa.

“Jaetaan hyva ja huono palaute ilman syyllistamista.”

"Positiivisen palautteen antaminen tydkavereille tavalla tai toisella tarkeaa, se
monesti unohtuu, negatiivinen palaute tuntuu olevan helpompaa.”

"Jos se (siséinen viestintd) on positiivista se edistaé paljonkin ja saa hyvan mie-

”

len.

Kysymykset tydhyvinvoinnista

Kahdeksas kysymys kasitteli muita tydhyvinvoinnin edistdmisen keinoja ja siina
pyydettiin mielipiteitéd naista. Esimerkkeiné olivat virkistystoiminta, leikkimieliset
kilpailut esim. myyntikisa, tyonkierto ja toiden uudelleen organisointi, koulutuk-
set. Viidessa vastauksessa ilmeni virkistystoiminnan olevan tarkeaa tydhyvin-

voinnin edistamisessa ja sita toivottiin enemman.

"Virkistystoiminta yhdistéisi porukkaa ja néin ollen yhteistyo voisi olla rennom-

paa ja vapaampaa.”

Tyonkierto ilmeni myds useammassa vastauksessa. Tyotehtdvia vaihtamalla
saataisiin parempi kasitys muiden tehtéavista ja koko organisaation toiminnasta.
Toisaalta kuitenkin tyonkierto voi olla hankalaa jarjestaa, koska tyotehtavissa
tarvitaan erityisosaamista, jota ei aivan yhtakkia pysty omaksumaan. Kolmessa
vastauksessa hyvéksi tydhyvinvoinnin edistamisen keinoksi koettiin myés myyn-
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tikisat ja kannustavat palkkiot. Kaupan alalla myyjien motivaatiota varmasti li-
sdisi, jos hyvasta myynnista olisi tiedossa jokin erikoispalkkio. Myyntikisat voi
asettaa tyontekijoita kuitenkin eriarvoiseen asemaan, koska kaikki tyontekijat
eivat toimi myyntitehtavissa. Keskindinen kilpailu mainittin myds yhdessa vas-
tauksessa tyomotivaatiota heikentavaksi asiaksi. Myyntikilpailut pitaisikin siis
muistaa pitaé leikkimielisina. Myds myytava tuote pitaisi olla sellainen, etta kai-
killa (niin myyjilla, varastomiehilld kuin kassahenkildstéllakin) olisi mahdollisuus

ja osaaminen sen myyntiin.

Muita tyohyvinvoinnin edistamisen keinoja vastauksissa ilmeni tyon ja vapaa-
ajan tasapaino, vaihteleva tydaika, ergonomia ja monipuolinen koulutus. Myds
tyokavereiden huomioon ottaminen ja auttaminen, seka henkilékunnan keski-

naiset keskustelut koettiin tarkeiksi.

"Se, ettd henkilbkunta keskustelee toistensa kanssa, on suuri lahja.”

Tassa ilmenee organisaation sosiaalinen pddoma, joka tarkoittaa sita, etta ihmi-
set ovat tekemisissa keskenaan ja luottavat toisiinsa. Sosiaalisen paaoman pe-
rusta ovat ihmisten ja ryhmien valiset sosiaaliset siteet ja verkostot. Mita
enemman sosiaalista vuorovaikutusta ihmisten valilla on, sitd paremmin tunne-
taan toiset ja syntyy luottamusta, mika taas parantaa vuorovaikutus ja luo koko-
naisuudessaan lisdéd sosiaalista paaomaa. Tama myos tukee monin tavoin ty6-
hyvinvointia. (Otala & Ahonen 2005, 209-210.) Nain myos organisaation ver-
kostot ulkopuolelle vahvistuvat ja talla kaikella on varmasti positiivinen vaikutus

lilketoimintaan.

Yhdeksas kysymys oli kaksiosainen. Siina haluttiin selvittdd tyomotivaatioon
vaikuttavia asioita niin positiivisia kuin negatiivisiakin. Taméan kysymyksen vas-
tauksissa oli eniten vaihtelevuutta ja laajimmin eri asioita mainittu. Tarkeimmak-
si positiivisesti vaikuttavaksi asiaksi mainittiin tydkaverit. Lisaksi hyva ilmapiiri ja
yhteen hiileen puhaltaminen lisasivat tydmotivaatiota. Tassakin voidaan nahda
edelld mainitun sosiaalisen paddoman tarkeys ja tarpeellisuus tyontekijoiden mo-

tivaatiossa ja hyvinvoinnissa. Sopivasti haastava, palkitseva, mielenkiintoinen ja
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vaihteleva ty6 nahtiin myods tarkeiksi motivaatiota kasvattaviksi asioiksi. Edel-
leen todiden sujuvuus ja yhteinen tekemisen meininki koettiin tarkeiksi asioiksi.
Tassakin vastauksessa nousi esille palautteen saaminen ja etenkin positiivisen
palautteen saaminen tydsta. Lisaksi positiivisesti tydmotivaatioon vaikuttaviksi
asioiksi mainittiin viela kehittymismahdollisuudet, mukavat asiakkaat, esimiehen
ja tydkavereiden tyopanos seka onnistumiset. Tassakin teoria ja kaytanté koh-
taavat, silla nama kaikki asiat vaikuttavat teoriaosion luvussa 3.3 esitellyn tyon
imun kokemiseen. Ihminen saavuttaa tunteen tyon imusta tai flow-tilasta silloin,
kun h&nen haasteensa ja osaamisensa ovat sopusoinnussa ja jatkuvassa kas-
vussa. Nain tyontekija pyrkii ja padsee yha parempiin suorituksiin ja on valmis
kohtaamaan suurempia haasteita ja ylittdmaan itsensa. Parhaimmillaan ihminen
uppoutuu tyéhon taysin, unohtaen jopa ajankulun ja muun ulkopuolisen. (Otala
& Ahonen 2005, 128.) Loppupaatelmana tasta voidaan todeta, ettd nama mai-
nitut asiat siis synnyttavat tydmotivaatiota, ja korkea motivaatio taas auttaa tyon
imun tunteen saavuttamisessa. Tama on taas tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden

kannalta tavoiteltava tila niin yksil6 kuin organisaatio tasollakin.

Puolestaan negatiivisesti tydmotivaatioon vaikuttivat eniten kiire, huono ilmapiiri,
toisten mollaaminen seké negatiivinen ja ylimielinen asenne. My6s riittamatto-
myyden tunne, saamattomuus ja tyokavereiden keskindinen kilpaileminen koet-
tiin motivaatioon negatiivisesti vaikuttaviksi. Arvostuksen, kiitoksen ja jalleen
kerran palautteen puutteen kerrottiin vahentavan myds tyomotivaatiota. Muita
negatiivisesti tyémotivaatioon vaikuttaviksi asioiksi vastauksissa mainittiin tyon
yksitoikkoisuus ja vaikuttamismahdollisuuksien puute. Nama vahentavat siis
tydmotivaatiota, mutta varmasti samalla my6s tyohyvinvointia ja -tyytyvaisyytta.
Vaikka motivaatioon negatiivisesti vaikuttavat asiat eivat olekaan suoraan posi-
tiivisesti vaikuttavien asioiden vastakohtia, vaikuttavat ne kuitenkin loppukades-
sa vastakohtaisesti tydhyvinvointiin ja lopulta tuottavuuteen. Motivaatioon posi-
tiivisesti vaikuttavat asiat lisdavat tyohyvinvointia, kun taas motivaatioon nega-

tilvisesti vaikuttavat vastavuoroisesti vahentavat tyohyvinvointia.

Kymmenes kysymys oli avoin tila vapaalle sanalle kyseisista aiheista. Tassakin
ajatuksia herattavina esimerkkeina olivat: kehitysehdotuksia, toimintatapaehdo-
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tuksia. Kehitysehdotuksia ja toiveita tuli muun muassa kehityskeskusteluihin
seka osastojen valiseen toimintaan. Kehityskeskusteluihin haluttiin kayttdon
kaikille tasapuolinen kehityskeskustelutoimintamalli ja, ettd kehityskeskusteluis-
ta esille tulleita asioita kasiteltaisiin jalkikateen. Kehityskeskusteluita toivottiin
myds useampi vuodessa, esimerkiksi toinen ryhmakehityskeskustelu. Taysin
uutena mitd muissa vastauksissa ei viela mainittu, toivottiin yhteisia palavereita
enemman, esimerkiksi kuljetuksia kasitteleva palaveri, jossa olisi my6s rahdin-
kuljettajat mukana. Myds yhteista virkistystoimintaa toivottiin lisaa. Virkistystoi-
minta ja yhdessa tekeminen myos tydajan ulkopuolella auttaa kehittdmaan tyo-
yhteison ilmapiiria ja me-henkea. Yhteinen tekeminen auttaa my6s ymmarta-
maan niin itsea kuin toisiakin paremmin. Myos tytkavereiden ajatusmaailman
hyvaksyminen on helpompaa, kun toisiin tutustuu muutenkin kuin tyéroolien
kautta. (Juuti & Vuorela 2002, 74.)

Opinnaytetyon tavoitteena oli paivittaa ja kehittaa toimeksiantajayrityksen kehi-
tyskeskustelukaytantéd, seka luoda muita kehitysehdotuksia ty6hyvinvoinnin
edistamiseksi. Kehitysehdotukset perustuvat téassa tydssa esittelemaani aikai-
sempaan tietoon tyohyvinvoinnista, siséisestd vuorovaikutuksesta ja kehitys-
keskusteluista, seka toimeksiantajayrityksestd keraamaani aineistoon edella
mainituista aiheista. Seuraavaksi esittelen kehitysehdotukseni kehityskeskuste-
lutoimintamallista, kehityskeskustelulomakkeista, muusta sisaisesta viestinnasta

seka tyohyvinvoinnin edistamisen keinoista.

6.3 Edistadminen

6.3.1 Kehityskeskustelu

Talla hetkella toimeksiantajayrityksessd kaydaan kehityskeskustelut kerran
vuodessa yleensd vuoden alussa. Esimiehet pitavat kahdenkeskeiset kehitys-
keskustelut alaisilleen ja vastaavasti kauppiaat esimiehille. Ensimmaisena eh-
dotuksenani on, ettd kahdenkeskeiset kaikille "pakolliset "kehityskeskustelut
kaydaan kevaalla ennen sesongin alkua, esimerkiksi helmi-maaliskuussa. Kehi-

tyskeskusteluiden pohjalle jokainen tyéntekija voi itse valita joko talla hetkellakin
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kaytdossa olevan lomakkeen tai uuden lomakkeen. Taman uuden lomakkeen

esittelen tarkemmin seuraavassa luvussa.

Aivan aluksi ennen kehityskeskusteluita esimerkiksi tammikuussa pidetaan ko-
ko taloa koskeva palaveri, jossa kdydaan yleisesti |&pi seuraavan sesongin ta-
voitteita ja kehittdmiskohtia, tarkoituksena pohjustaa tulevia kahdenkeskeisia
kehityskeskusteluita. Teoriaosion luvussa 5.4.1 painotettiin myds organisaation
yhteisen tilaisuuden pitdmistd osana kehityskeskusteluihin valmistautumista.
Erityisen tarke&na pidan koko tydyhteison motivoimista niin itse kehityskeskus-
teluihin kuin niihin valmistautumiseenkin. My6s kehityskeskusteluiden merkitys-
ta koko tydyhteisolle ja tydhyvinvoinnille tulisi painottaa. On myds tarkeaa, etta
ainakin esimiehille pidetdan koulutustilaisuus kehityskeskusteluista, niiden tar-
koituksista ja tavoitteista seka kehityskeskusteluprosessin lapiviemisesta. Kou-
lutustilaisuus ei tarvitse olla paivid kestava luentosarja, vaan muutaman tunnin
perehdytys aiheeseen. Talla varmistetaan, etta toimintamalli ja kehityskeskuste-

lut lahtevat heti alusta kulkemaan oikeaan suuntaan.

Kehityskeskusteluajat on my6s hyva sopia yhteisen koko talon palaverin yhtey-
dessa. Talla varmistetaan, etta kaikilla osastoilla kehityskeskustelut kaytaisiin
samoihin aikoihin ja, etta kaikilla osastoilla ne ylipdatansa kaydaan. Tama lisaa
myds kyselyn vastauksissa esille tullutta tyontekijoiden tasa-arvoa seka varmis-
tettaisi, ettéa vastauksissakin harmiteltu kiire ei paasisi estamaan kehityskeskus-

teluita.

Taman jalkeen esimiehet ja alaiset kayvat kahdenkeskiset kehityskeskustelut ja
lopuksi kauppiaat ja esimiehet kdyvat omansa. Kaikki kehityskeskustelut doku-
mentoidaan seurantaa varten, ja esimiehet poimivat tarkeimmat, jatkokasittelya
vaativat asiat tiivistelmaksi. Kyselyn vastauksissakin mainittiin johtoryhmalle
tehdyt tiivistelmét hyvaksi kehityskeskusteluiden jatkokasittelytavaksi. Nama
tiivistelmat kaydaan lavitse johtoryhman palaverissa maaliskuun lopussa, ja joh-
toryhma esittdd omat ajatuksensa ja toimenpiteet esille nousseista asioista.
Nama asiat kirjataan myo6s ylos ja dokumentti julkaistaan koko tyoyhteisolle
esimerkiksi intranetissa. Jos koetaan tarpeelliseksi, pidetdén viela koko talon
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yhteinen palaveri kyseisista asioista ja kdydaan yhdessa lavitse mahdolliset
toimintatapamuutokset ja kehittamiskohdat. Jos taas koetaan, ettd mahdolliset
muutokset ja kehittdmiskohdat eivét ole niin laajoja etta tarvittaisiin koko talon
yhteista palaveria, nama asiat kaydaan lapi kuukausittaisissa osastopalavereis-

sa.

Sesonkiaika eli huhtikuun lopusta elokuuhun rauhoitetaan kehityskeskusteluis-
ta, jotta paatyd eli myynti ei hairinny. Sesongin jalkeen, esimerkiksi syys-
lokakuussa, alaisen niin halutessa voidaan pitaé jalleen kahdenkeskeinen kehi-
tyskeskustelu. Tama keskustelu voi painottua enemman aikaisemman kehitys-
keskustelun tavoitteiden saavuttamisen arviointiin. Tassa toteutuu, niin teorias-
sa kuin kyselyn vastauksissakin, esille tullut kehityskeskusteluiden teemoitus.
Kuitenkin kaikki osastot pitavat ryhmékohtaiset kehityskeskustelut esimerkiksi

syyskuun osastopalaverissa.

Ryhmakehityskeskustelun pohjana kaytetaan lomaketta, jonka esittelen myos
seuraavassa luvussa tarkemmin. Nama kehityskeskustelut jalleen dokumentoi-
daan, ja kehityskeskusteluiden pohjalta esimiehet tekevat muistiot johtoryh-
manpalaveriin. Johtoryhma kasittelee jalleen kehityskeskusteluissa esille tulleet
asiat ja tekee tiivistelman koko talon palaveriin. Koko talon palaveri pidetaan siis
sesongin paatyttya ryhmakehityskeskusteluiden ja mahdollisten kahdenkeskis-
ten kehityskeskusteluiden jalkeen. N&in tasséa palaverissa voidaan kayda lavitse

niin kevaalla kuin syksyllakin kehityskeskusteluissa esille tulleita asioita.

Koko talon palaverit on mielestéani paras kayda neuvottelutilassa, jossa palaverit
nykyaankin pidetaan. Koska tyontekijéita on kuitenkin noin 30, neuvottelutilassa
palaverin aiheita on helpompi k&sitella ja kaikki kuulevat ja kaikilla on hyva na-
kyvyys tarvittaessa valkokankaalle. Sen sijaan osastopalaverit ja kehityskeskus-
telut (niin kahdenkeskeiset kuin ryhmakeskustelutkin) voitaisiin pitad vaihtele-
vasti neuvotteluhuoneen lisdksi esimerkiksi eripuolilla kauppaa, tai miksei s&én
salliessa ulkona. Tallainen ehdotushan tuli esille myos teoriassa ja vastauksis-

sakin. Nain kehityskeskusteluiden ja palavereiden paperinmakuisuus ja saman-
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laisuus saataisiin katkaistua, uusi ymparistd voi inspiroida jopa ajattelemaan

asioita uudelleen ja eri nakokulmista!

Palautteenannosta ja -saamisesta oli mainittu useassa kyselyn vastauksessa.
Mielestani teoriaosion luvussa 3.3 esitelty 360°-palaute voisi olla hyva osa kehi-
tyskeskustelukaytantoa, ja toisi systemaattisen tavan kaikille tydyhteison jase-
nille antaa ja saada palautetta. Jokainen voisi keratd palautetta itsestaan eri
puolilta organisaatiota ennen kahdenkeskisia kehityskeskusteluita, ja palautteet
voitaisiin, ndin sovittaessa, kayda kehityskeskustelussa l&api. Uskon, etta joka
puolelta saatu palaute kehittaisi uudella tavalla tyontekijaa, ja auttaisi huomaa-
maan itsestad ja omasta toiminnasta uusia puolia. Tahan taytyisi kuitenkin kehit-
tda oma toimintatapansa miten palaute konkreettisesti kerattaisiin. Palautekay-
tantod vie lilan paljon tydaikaa, jos jokainen alkaa antaa palautetta kaikista tyo-
kavereistaan. Esimerkiksi palauteparit tai muut vastaavat voisivat olla hyva ja

tehokas keino toteuttaa tamankaltainen palautteenanto.

Teoriaosiossa tuli esille se, ettd nykypaivan tyoyhteisossa perinteinen kehitys-
keskustelun malli ei valttamatta ole enaa toimivin. Edella oleva mallini kehitys-
keskusteluista noudattaa kuitenkin melko lailla perinteista mallia. Kyselyn vas-
tauksien ja omien kokemusteni perusteella olen sitd mielta, ettd toimeksianta-
jayritykselle paras ja toimivin kehityskeskustelumalli on juuri tallainen jarjestel-
mallinen ja systemaattinen. Nain toimeksiantajayrityksen kehityskeskustelukay-
tantod, sisaista viestintdd sekd vuorovaikutusta saadaan kehitettya ja parannet-
tua. Talla varmistetaan myds samanlainen kehityskeskustelukaytanté koko ty6-
yhteis6on. Vaikka ehdotukseni on melko tiukan ja systemaattisen oloinen, olen
kuitenkin sita mieltd, ettd kaytant6a voi tarvittaessa muokata ja l6yhentaa. Esi-
merkiksi suppeampia ja lyhyempiéa kehityskeskusteluita voidaan lisata tarvitta-
essa vuosisykliin. Kaytdnnodssa toimintamalli varmastikin muokkautuu vield or-

ganisaatiota palvelevammaksi.

Seuraavaksi esittelen muita sisdisen vuorovaikutuksen ja viestinnan kehittamis-

ehdotuksiani. Tavoitteena nailla kehittamisehdotuksilla on saada sisaista vies-
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tintdd toimivammaksi, mutta etenkin tydyhteisén ilmapiiristd avoimempi ja kes-

kustelevampi, joka innostaisi ideoimaan uutta ja kehittymaan.

6.3.2 Sisdinen viestinta

Kyselyn vastauksien perusteella etenkin viestien sisaltoon ja viestintakanaviin
olisi syyta kiinnitta& huomiota koko tytyhteistssa. Sahkodposti nahtiin toisaalta
hyvana kanavana sisdiseen viestintdan, mutta toisaalta se koettiin huonoksi
palautteenantokanavaksi. Sahkdpostia ei valttamatta aina ehdi myoskaan lu-
kea, ja tarkeat viestit voivat hukkua roskapostien sekaan. Kuten teoriaosiossa-
kin ilmeni, sdhkoposti on tietylla tapaa hyva ja tehokas viestinnan valine, mutta

siina on my6s huonot puolensa.

Kehitysehdotuksenani tahan olisi, ettd koko tydyhteisOssa alettaisiin miettia
séhkdpostille vaihtoehtoisia kanavia: voisinko mieluummin menné tydkaverin
luo ja keskustella hanen kanssaan kasvokkain tai tavoittaisiko intranet parem-
min koko talon ja koettaisiinko viestini tarkedmpana intranetissa. Luvussa 4.2
muistutettiin, etta niin virallisia kuin epavirallisiakin kasvokkain kohtaamisia olisi
hyva vaalia tydyhteisossa, seka antaa niille myds mahdollisuus. Monet viestit
valittyisivat varmasti paremmin kuin sahkdpostilla ja samalla syntyisi tydyhtei-

son ilmapiiriakin kehittavaa vuorovaikutusta.

Toinen asia mihin mielestani olisi syyta kiinnittdd huomiota enemman, on vies-
tinn&n tasapuolisuus. Tydyhteison tasa-arvon kannalta on tarkeda, etta viestit
kulkisivat tasapuolisesti kaikille yhta aikaa. Uskon, ettd kehityskeskustelukay-
tantonikin lisaisi informaation kulkua, koska se varmistaisi useamman palaverin
seka esimiehen ja alaisten virallisen tapaamisen vuoden varrelle. Kyselyn vas-
tauksissa ilmeni, ettd myds muunlaisille niin sanotuille teemapalavereille olisi
tarvetta. Esimerkiksi kuljetuksista pitaisi olla ennen sesonkia palaveri, jossa olisi
jokaiselta osastolta edustaja seka paarahdinkuljettajat mukana. Nain saataisiin
sovittua yhteiset pelisddnnot kuljetuksille. My6s esimerkiksi markkinointipalave-
rit ja tyohyvinvointipalaverit olisivat tervetulleita. Markkinointiryhmé ja sen pala-

verit ovatkin talla hetkella jo kaytdssa toimeksiantajayrityksessa. Tyohyvinvointi-
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ryhmé ja sen palaverit ovatkin yksi tyéhyvinvoinnin kehitysehdotuksistani. Ta-
man kehitysehdotuksen esittelen tarkemmin luvussa 6.3.4.

Sisaisen viestinnan satsauksista mielestani yksi hyva jo kaytéssa oleva toimi on
vastauksissa esille tullut henkilokunnan ruokalan muistivinko, johon kaikki voivat
kirjoittaa tuntemuksiaan. Kuten vastausten analyysissakin totesin, tama on mie-
lestani mukava ja nykypaivana jopa erilainen "perinteinen” tapa kehittaa tydyh-
teisbn sisdista viestintda ja vuorovaikutusta. Tata voisi mielestani jalostaa siten
eteenpain, ettéd esimerkiksi johtoryhma lukisi vihkon lapi kerran tai kaksi kuu-
kaudessa, ja kasittelisi siella ilmenneita asioita. Kasitellyt asiat kirjattaisiin mui-

den johtoryhman asioiden tavoin intranetiin.

Tybyhteison sisdistéa vuorovaikutusta voidaan kehittdd myos erilaisilla ryhma-
keskusteluilla, ryhméatoilla seka aivoriihilla. Esimerkiksi osastopalavereissa, ja
etenkin koko talon palavereissa, voitaisiin kayda asioita lapi ryhmissa ja sitten
esitella ajatuksia muille ryhmille. Nain tydkavereiden kanssa saisi tehda joka-
paivaisestad hieman poiketen t6itd. Ryhmaéatoissa voidaan saada hyvia ja kaytto-
kelpoisia ideoita esille, kun jokainen saa esitella mielipiteensa. Uudenlainen
tydskentelytapa voi myds innostaa ja motivoida ajattelemaan asioita laajemmin

ja uusilta nakékannoilta.

Tallaista ryhmaétyotekniikkaa voitaisiin hyodyntdd myds virkistystapahtumissa.
Virkistaytymisilta voisi koostua esimerkiksi ensisammutusharjoituksesta, jossa
pelastuslaitoksen henkil6 opettaisi alkusammutusta ja kaytaisiin yhdessa lapi
pelastusreittejd yms. Naiden asioiden k&sittelyd voitaisiin jatkaa ryhmissa, ja
kayda lopuksi kaikkien ryhmien mietinnat aiheesta lapi. Virallisen osuuden jal-
keen voitaisiin viela yhdessa kayda esimerkiksi sydoméassa tai keilaamassa, ren-
toutua viela illan paatteeksi yhdessa. Myos esimerkiksi tydyhteison yhteinen
likuntatapahtuma olisi hyva tapa tutustua tytkavereihin muutenkin kuin vain
tyon merkeissa. Nailla ryhmaytymisilla ja yhteisilla tapahtumilla tyon ulkopuolel-
la on my6s suuri merkitys hyvan tyoilmapiirin syntymissa ja kehittamisessa. Ku-
ten luvussa 3.2 todettiin, kun tyokaverin tuntee henkilokohtaisemmin, on hanta

helpompi lahestyd myds tybasioissa. Myds kyselyn vastauksissa tuli esille tarve
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sosiaaliseen kanssakaymiseen tytkavereiden kanssa niin tyQajalla kuin sen

ulkopuolellakin.

Yhtena tyohyvinvoinnin edistamisen kehitysehdotukseni on tydhyvinvoinnin ja
siséisen vuorovaikutuksen vuosikello. Tarkoituksena on sisallyttaa vuosikelloon
myoOs edella esittelemani kehityskeskusteluihin liittyvat tapahtumat ja itse kes-
kustelut vuoden varrella, sekd muut tydhyvinvoinnin toimenpiteet ja tapahtumat.

Kokonaisuudessaan vuosikello -ehdotukseni esittelen luvussa 6.4.

6.3.3 Kehityskeskustelulomake

Kehityskeskusteluiden dokumentointi on tarke&aa etenkin tavoitteiden seurannan
vuoksi. Dokumentointi on myds edella esitteleméassani kehityskeskustelutoimin-
tamallissa tarkea vaihe, koska dokumentoinnin avulla tieto kulkee niin kahden-
keskisista keskusteluista johtoryhmaan kuin toisinkin pain. Myods kyselyn vasta-
uksissa dokumentointi ja asioiden seuranta koettiin tarkeéksi osaksi kehityskes-
kusteluita. Tama edistaa mielestani hyvin myods sisaista viestintaa ja informaati-
on kulkua. Seuraavaksi avaan kehittamaani enemman muistilista tyyppista kehi-
tyskeskustelulomaketta kahdenkeskisten keskusteluiden pohjalle. Mielestani on
tarkeaa kuitenkin sailyttdd kaytéssa myos nykyinen kehityskeskustelulomake,
koska toiset kokevat tarkeaksi, ettéd keskustelun pohjalla on tarkempi ja ohjaa-
vampi lomake. Se, kumpaa lomaketta kaytetaan, on tyontekijan itsensa paatet-

tavissa.

Lomakepohja on hyva olla niin esimiehen kuin alaisenkin kaytettavissa jo ennen
keskustelua, kuitenkin lopullinen dokumentointi olisi hyva tehd& yhdessa kehi-
tyskeskustelun aikana tai paatteeksi. Lomakkeen nahtya kummallakin on hel-
pompi valmistautua kehityskeskusteluun. Edellisen keskustelun lomake k&y-
daan myos lapi uudessa keskustelussa. Néin voidaan seurata esimerkiksi kehi-
tysta ja tavoitteiden saavutusta hyvin. Kehittamani kehityskeskustelulomake

|6ytyy tyon liitteena 4.
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Luomani kehityskeskustelulomakkeen tarkoitus on olla pohjana keskustelulle ja
dokumentoinnille. Sen tavoitteena on saada esimies ja alainen keskustelemaan
teemoista vapaasti ja rennosti, seka toimia enemmankin keskusteluun moti-
voivana ja kirvoittavana. Aiheet ovat muistilista tyyppisesti lueteltu, ja jokaisen
aiheen alla on tila keskustelun paékohtien dokumentoinnille. En halunnut laittaa
aiheita kysymysmuotoon, koska tarkoituksena on, ettd aiheista keskustellaan
laajasti ja kaikista mieleen tulevista ndkdkulmista. Ei ole tarkoitus vastata vain
yhteen kysymykseen. Téallaiselle lomakkeelle mielestani oli tilausta kyselyn vas-
tausten perusteella, vaikkakin viisi vastaajista sanoi entisen kyselylomakkeen
olevan hyva kehityskeskusteluihin. Vastauksissa oli kuitenkin havaittavissa
my0s tarvetta avoimemmalle ja rennommalle keskustelulle. Ehka taman lomak-

keen myota edes hiven paperinmakuisuudesta saataisiin karistettua pois.

Teemoina lomakkeessa ovat oma ty®, osaston toiminta, kaupan toiminta seka
seuranta. Jokaisessa teemassa on ranskalaisin viivoin teemoja avaavia sanoja,
joista olisi hyva keskustella. Lomakkeen ei ole kuitenkaan tarkoitus olla "raamat-
tu”, jota on pakko seurata orjallisesti ja vastattava jokaiseen aiheeseen. Aiheista
voi keskustella myds eri jarjestyksessd, ja jos johonkin kohtaan ei ole mitaan
sanottavaa, ei siihen ole pakko vakisin mitaan kirjoittaa tai aiheesta keskustella.
Uskon kuitenkin, ettd rennossa ja innostavassa ilmapiirissa kaikkiin teemoihin
on varmasti jokaisella jotain sanottavaa. Aiheet pohjautuvat tydssa lapikaymaa-
ni teoriaan mukaillen kyselyn vastauksia. Paapiirteet lomakkeelle sain teoriasta,
mutta tarkoituksenani oli ottaa huomioon myds kyselyn vastauksissa esille tul-
leet organisaation erityistarpeet. Naita olivat muun muassa palautteen anto ja

saaminen seka kehityskeskusteluiden seuranta.

Ryhmékehityskeskustelun pohjalle loin myds oman lomakkeen, lomake |6ytyy
tyon liitteen& 5. Sen on myds tarkoitus toimia keskustelun avaajana, ja ik&an
kuin tukisanalistana keskustelulle. Tarkoituksena myds ryhmakeskustelulle on,
ettd keskustelu olisi rentoa, inspiroivaa ja avointa. Tavoitteena olisi saada uusia
ideoita ja ajatuksia esille osastojen ja koko kaupan toiminnasta. Kuten kyselyn
vastauksissakin todettiin, rynmakehityskeskusteluissa asioihin saadaan useam-

pi nakokulma, ja asioita kasiteltya nain monipuolisemmin ja laajemmin. Teemoi-
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na ryhmékehityskeskustelulomakkeessa ovat muun muassa osaston toiminta ja
tehtavat, osaston suoriutuminen, osaston kehitys ja osaaminen sek& osaston
tavoitteet ja osasto osana kaupan toimintaa. Myds osaston hyvinvointi ja ilmapii-
ri seka palaute, niin muille osastoille kuin muilta osastoilta, ovat aiheina ryhméan
kehityskeskustelulomakkeessa. Nama aiheet tulivat esille myds kyselyn vasta-
uksissa.

6.3.4 Muu tyéhyvinvointitoiminta

Tyon edetessa ja etenkin kyselyn vastauksia analysoituani mieleeni tuli kehitys-
keskustelukaytannon lisaksi myds muita ideoita tyohyvinvoinnin kehittamiseen.
Ensimmainen kehitysehdotukseni on tydhyvinvointiryhman perustaminen. Ryh-
massa tulisi olla jokaiselta osastolta yksi jasen seka yksi esimiesasemassa
tyoskenteleva ja toinen kauppiaista. Nama jasenet vaihdetaan vuosittain, jotta
kaikki halukkaat saavat olla toiminnassa mukana ja saadaan eri nakokulmia
toimintaan. Tydhyvinvointiryhmé kokoontuu noin joka toinen kuukausi ja aina
tarvittaessa. Ryhman tehtavana on koordinoida, suunnitella ja toteuttaa tythy-
vinvoinnin toimenpiteitd. Tyohyvinvointiryhmé& voi osallistua my6s kehityskes-
kustelukaytadnnon joidenkin osien toteuttamiseen yhdessé johtoryhman kanssa.
Ryhma voi esimerkiksi poimia huomaamiaan kehityskohteita ryhmékehityskes-
kusteluiden teemoiksi. Kehityskeskustelutoimintamallin koordinoinnin paavastuu
on hyva kuitenkin olla johtoryhmalla, mutta tyohyvinvointiyhm& voi olla juuri

ideoimassa ja toteuttamassa joitain osia.

Tyo6hyvinvointiryhm&n toimintaan kuuluu myoés koulutusten, tapahtumien ja pa-
lavereiden koordinointi, suunnittelu ja toteutus. Téallaisia voivat olla esimerkiksi
Mestarimyyja-koulutusten koordinointi, ty6turvallisuus- ja ergonomiakoulutus,
tyohyvinvointipalaverit sekéa liikunta- ja virkistystoiminta. N&in saataisiin niin
kauppiaan mainitsemaa kuin kyselyn vastauksissakin esille tullutta tydhyvin-
vointitoimintaa elvytettyd. Ryhman toiminta tietysti edellyttaa jasenten aktiivista

osallistumista ideoimiseen seka epakohtien ja kehittamiskohtien havainnointiin.
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Tyohyvinvointitoiminnan kehittdmiseen loin myds tydhyvinvoinnin ja siséisen
vuorovaikutuksen vuosikellon, jonka esittelenkin seuraavassa luvussa. Vuosi-
kello on mielestani yksi kehitysehdotuksistani, mutta samalla se toimii my6s

yhteenvetona kehitysehdotuksilleni.

6.4 Kehittamistyon yhteenveto

Lopputulemana naista kaikista kehitysehdotuksistani loin siis tydhyvinvoinnin ja
sisaisen vuorovaikutuksen vuosikellon (kuvio 5), sekéa kerasin taulukkomuotoon
yhteenvedon kehittamistyon tuloksista (kuvio 6). Vuosikelloon on sisallytetty niin
kehityskeskustelut kuin tydhyvinvointitoimintaakin, unohtamatta jo talla hetkella
kaytossa olevaa palaverikaytantda. Vuosikelloon voidaan sisallyttda jatkossa
kaikki tarpeelliset vuosittaiset asiat ja tapahtumat. Vuosikello on hyva tulostaa
esimerkiksi tydyhteison ruokailutilaan, josta kaikki voivat seurata sita. Ehdotuk-
senani on, etta tyohyvinvointirynma yllapitéaisi vuosikelloa ja tekisi siihen tarvit-

tavat muokkaukset.

Tarkkosen (2012, 79) mukaan ty6hyvinvoinnin vuosikello on hyva keino tyohy-
vinvointitoiminnan toteuttamiselle. Siihen voidaan sisallyttdd kuukausijaon mu-
kaan kaikki tydhyvinvoinnin painopisteisiin, jarjestelmiin, menettelytapoihin, kay-
tantoihin, prosesseihin ja resursseihin liittyvat asiat. Vuosikellosta kaikkien on
helppo tarkistaa asioiden aikataulu ja toteutus vuosikierron aikana. Samalla
vuosikello auttaa tydyhteistn jasenia oppimaan ja saamaan kokonaisnakemyk-
sen tyohyvinvointitoiminnan laaja-alaisuudesta. Itse lisasin vuosikelloon ty6hy-
vinvointitoiminnan lisdksi my6s jo mainitsemani siséisen viestinnan toimenpitei-
ta, koska ne olivat tassa kehittAmistydssani tarkeita osa-alueita. Sisaisen vies-
tinnan ja tydhyvinvoinnin toimenpiteet ovat hyvin l&helld toisiaan ja vaikuttavat

myds selvasti toisiinsa.

Seuraavassa kuvio 5 tyéhyvinvoinnin ja sisdisen vuorovaikutuksen vuosikello,
johon on siis sisallytetty kehitysehdotuksiani seka talla hetkella jo kaytéssa ole-

via toistuvia toimia.
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Uuden tyohyvinvointirghman Koko talon palaveri koskien erityisesti kehityskeskusteluita ja
kokoaminen johtoryhman toimesta teemoja, kehityskeskusteluaikojen sopiminen

Tydhyvinvointiryhméa kokoontuu
Pikkujoulut

Kahdenkeskeiset kehityskeskustelut k&ynnistyvat

Tyohyvinvointiryhma
kokoontuu
Tydhyvinvointitoimintaa
- Aamupalaverit paivittain osastoittain
- Osastopalaverit kuukausittain
- Johtoryhmén palaveri viikottain
Koko talon palaveri

--= kaydaan lapi vuoden
kehityskeskusteluiden teemat

- Markkinointiryhma kokoontuu n_1,5kk valein ja aina
tarvittaessa

- Tydsuojelutoiminkunta kokoontuu kevaisin

MAALISKUU
Johtoryhma kasittelee

Johtoryhma kasittelee
- Tydhyvinvaintikysely toteutetaan vuosittain Ei\.‘lilsl;ll,elmét
kehityskeskusteluiden —=tulokset kaydaan lapi osastopalavereissa ja koko
tiivistelmat talon palavereissa . :
. Kehltyskpskustelmden
- Mestarimyyja -koulutukset suoritetaan vuosittain jatkokasittely
osastopalavereissa
Tyohyvinvointitoimintaa
Ryhmakehityskeskustelut e B
osastopalavereissa Tydhyvinvointiryhméa
kokoontuu
Mahdolliset kahdenkeskeiset
kehityskeskustelut ELOKUU
Tyohyvinvointiryhma Tydhyvinvointitoimintaa
kokoontuu

SESONKIAIKA RAUHOITETAAN PAATYOLLE

Kuvio 5. Tydhyvinvoinnin ja sisdisen vuorovaikutuksen vuosikello

Kuvio 5 on mielestani ikdan kuin yhteenveto paakehitysehdotuksistani, mutta

selvyyden vuoksi kerasin kaikki kehitysehdotukseni viela taulukkomuotoon seu-
raavaan kuvioon 6.
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Kehityskeskustelu

- talon yhteinen motivoiva palaveri vuoden alussa, samalla aikojen varaaminen

- esimiesten koulutus

- kevaalla kaikille pakolliset kahdenkeskeiset keskustelut

- tiivistelmat johtoryhmalle kasitellyista aiheista

- johtoryhman palaute kaikille

- syksylla ryhmakeskustelut osastoittain, kahdenkeskeiset tarvittaessa

- keskustelutila rauhallinen ja hairiéton, mutta inspiroiva ja vaihteleva

- kayttoon 360°-palautekaytanto

- syvempaa tarkoitusta, merkitysta ja tavoitteita kirkastettava koko tydyhteisélle
- kaytannosta pidettava kiinni ja seurattava, etta toteutuu koko tyoyhteisossa

Sisdinen viestinta

- viestien sisaltoon ja viestintakanaviin erityishuomio

- sahkopostille vaihtoehtoisia viestintakeinoja

- huomiota enemman vuorovaikutusta tukevaan viestintdaan

- myo0s epavirallisille kohtaamisille mahdollisuuksia

- teemapalavereita, esimerkiksi markkinointi, tydhyvinvointi ja kuljetukset

- ruokalan muistivihkon asioiden jatkokasittely

- ryhmaty6t, aivoriihet ja ryhmakeskustelut kdayttdéon niin arkipdivan tyéhon kuin
virkistystoiminnan yhteyteen

Kehityskeskustelulomake

- dokumentointi tarkea vaihe kehityskeskusteluissa

- nykyisen rinnalle uusi vapaampi muistilista -tyyppinen lomake

- tarkoituksena innostaa ja motivoida keskustelemaan avoimesti ja rennosti

- lomake taytetdan yhdessa, mutta asioihin hyva perehtya jo ennen keskustelua

Muu tyohyvinvointitoiminta

- tyOhyvinvointiryhma
- jokaiselta osastolta yksi edustaja, yksi esimies ja toinen kauppiaista
- jasenet vaihtuvat vuosittain
- koulutusten, tapahtumien ja palavereiden suunnittelu, koordinointi
ja toteutus
- ideoi ja auttaa toteuttamaan kaytanndssa kehityskeskusteluita
- tyOhyvinvoinnin ja sisdisen vuorovaikutuksen vuosikello
- sisaltda vuoden aikana toteutettavat kehityskeskustelut,
tyohyvinvointitoiminnat, palaverit, koulutukset yms.
- paivitetaan aina tarvittaessa
- tulostetaan kaikkien nahtaville esim. ruokalaan
- tyohyvinvointiryhma yllapitaa

Kuvio 6. Kehittamistydn tulosten yhteenveto
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7 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli paivittaa ja kehittdd toimeksiantajayrityk-
sen nykyista kehityskeskustelutoimintamallia ottaen huomioon organisaation
jatkuvan sisaisen vuorovaikutuksen. Paivittamisen lahtékohtana oli saada toi-
mintamallista sellainen, joka edistéisi tydhyvinvointia ja sitd myota myods koko
liketoimintaa. Uuden kehityskeskustelutoimintamallin oli tarkoitus pohjautua jo
olemassa olevaan teoriatietoon seka toimeksiantajayrityksesta kerattyyn uuteen
tietoon. Uusi tieto keréattiin séhkdisella lomakekyselylla, jonka kysymykset kasit-
telivat kehityskeskusteluita, tyohyvinvointia ja tyOyhteison sisaista viestintaa.
Kehittamistydn pohjalla kaytetty teoriatieto koostui naistd samoista aiheista.
TyoOn teoriaosassa kasiteltiin myods sitd, miten tyohyvinvointia voidaan mitata ja
miten tydhyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa liiketoimintaan. Tata ei kehittdamistyon
aikataulun puitteissa kuitenkaan voitu tutkia talla kertaa toimeksiantajayrityksen
kohdalla.

Teorian ja myo6s toteutetun kyselyn perusteella voidaan vaittaa etta, tyohyvin-
vointi ja sisdinen vuorovaikutus ovat sisalléltéan hyvin liki toisiaan ja kumpikin
vaikuttaa kumpaakin. Kehityskeskustelut taas ovat tarked osa niin siséista vies-
tintdd ja vuorovaikutusta kuin tydhyvinvointitoimintaakin. Nykyinen tyéelama ja
yritysmaailma ovat jatkuvassa muutoksessa, ja my0s sisaisen viestinnan ja ke-

hityskeskusteluiden on muokkauduttava naiden muutosten myota.

NyKkyisin moni, niin tydntekija kuin esimieskin, tuntuu ajattelevan kehityskeskus-
teluiden olevan turhaa ajanhukkaa. Taman tyon tehtyani ja aiheeseen parem-
min perehdyttyani luulen, ettd moni ajattelee nain koska ei ymmarré kehityskes-
kusteluiden tavoitetta ja syvallisempaa tarkoitusta. Tyon myota itsellenikin on
vasta avautunut kunnolla se, mihin kehityskeskusteluilla pyritaan ja, mika merki-
tys niilla voi olla niin tyéhyvinvointiin kuin sisédiseen viestintaéan. Oma nakemyk-
seni kehityskeskusteluiden tarkeydesta on vahvistunut ja nyt ymmarrén, etta
kehityskeskustelut ovat tarkea véline yrityksen arvojen, liiketoimintaidean ja ta-
voitteiden konkretisoimiseksi arkipdivan toimintaan. Havahduin myo6s siihen,

ettd kehityskeskustelut on luotu yllattavan usein liian kaavamaisiksi ja jaykiksi



1

tapahtumiksi, vaikka rennossa ja avoimessa ilmapiirissd kehityskeskustelutkin
toimivat varmasti paremmin. Kun kehityskeskusteluiden idea oivalletaan ja tyo-
yhteison jasenet sitoutetaan siihen, ja kun kehityskeskustelukaytanté on raata-
I6ity tydyhteisolle sopivaksi, on se todella hyva johtamisen valine. Kun kaytan-
ndsta pidetaan kiinni ja sen toteutumista seurataan, saadaan parhaat hyodyt ja
samalla edistetaan sisaista viestintaa seka tyohyvinvointia.

Toimeksiantajayrityksen henkildille tehty kysely toi kehittdmistydn pohjalle hyvia
mielipiteitd aiheista. N&in pystyin muokkaamaan kehityskeskustelutoimintamal-
lin kayttajien toiveiden ja tarpeiden mukaiseksi. Esimerkiksi vastauksissa useas-
ti esille noussut palautteenanto ja palautteen saaminen, sai minut korostamaan
kehittamassani kehityskeskustelulomakkeessa palautteen osioita. Vastauksien
myo6ta paadyin siis myds luomaan kokonaan uuden avoimemman ja rennom-
man lomakkeen kehityskeskusteluiden pohjalle. Paatin myos jattdd nykyisin
kaytdéssa olevan lomakkeen uuden rinnalle toimintamalliehdotuksessani, koska
vastauksien kautta ymmarsin, etta tydyhteisossa olisi tarvetta molemmille lo-
makkeille. Kyselysta saatu aineisto innoitti minut my6és miettimaan muita tyéhy-
vinvoinnin kehittamisehdotuksia toimeksiantajayritykselle. Niista ehka isoimpa-
na saavutuksena pidan tyéhyvinvoinnin ja sisaisen vuorovaikutuksen vuosikel-
loa, johon siséllytin myos kehityskeskustelutoimintamallini. Organisoidulla ja
jarjestelmallisella tydhyvinvointitoiminnalla on paikkansa yhté lailla myds pienis-
sé ja keskisuurissa yrityksissa kuin suurissakin yrityksissa. Tyohyvinvointia ei

pitaisi pitdd muutamankaan hengen yrityksisséa itsestaanselvyytena.

Kysely ja sen toteutus onnistuivat mielestani hyvin, koska sain hyodyllista ja
kayttokelpoista tietoa kehittdmistydni pohjalle. Vastaukset myotailivat ja vahvis-
tivat lapikaymaani teoriaa hyvin. Kehittdmistoiminnassa luotettavuus tarkoittaa
ennen kaikkea aineiston kayttokelpoisuutta ja hyodyllisyytta. Tutkittava aineisto
ja siihen perustuva analyysi on esitettdva mahdollisimman avoimesti, uskotta-
vasti ja johdonmukaisesti. Nama lisdavat tutkimuksen luotettavuutta. (Toikko &
Rantanen 2009, 121, 123-126). Mielestani onnistuin tadsséa hyvin. Haasteena
koin sen, etta itse tydskentelen toimeksiantajayrityksessa. Koetin kuitenkin jat-

taa omat kokemukseni ja mielipiteeni syrjadn. Onnistuinkin tdss& mielestani hy-
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vin ja se, etta olen ollut kohta 1,5 vuotta pois tdista helpotti myds neutraaliin
nakokulmaan pyrkimisessa. Talta osin voidaan siis todeta kehittamistyoni luotet-
tavuuden olevan kunnossa. Ainoana lisana, joka olisi voinut viela vahvistaa teo-
rian ja kaytannon yhteyttd tydssani, olisin voinut verrata toimeksiantajayrityk-
sessa tehdyn tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksia joiltain osin oman kyselyni
tuloksiin. Tassa kuitenkin ongelmana oli se, etta taydellisia tyotyytyvaisyystut-
kimuksen tuloksia ei ollut talla hetkella saatavilla. Pohdin myds sité, olisiko tyoni
paisunut liilankin laajaksi, jos olisin vielda lisannyt tyotyytyvaisyystutkimuksen

tuloksia tyGhoni.

Kehittamistoiminnassa myo6s kehittamistulosten kayttokelpoisuus on yksi merkki
tiedon todenperaisyydesta. Tieto on tosi, jos se on kayttokelpoista. (Toikko &
Rantanen 2009, 126.) Kuten aikaisemminkin mainitsin, taman tyon aikataulun
puitteissa ei ollut mahdollista jalkauttaa tyon kehittdmisehdotuksia toimeksianta-
jayritykseen. Tavoitteeni kuitenkin on, ettd kehittamisehdotukset tai edes jokin
osa niista todettaisiin hyviksi ja tarpeellisiksi toimeksiantajayrityksessa ja otet-
taisiin kayttoon. N&in tulevaisuudessa voitaisiin myds kaytanndsséa tarkemmin
tutkia kehittdmisehdotusteni kayttokelpoisuutta ja toimivuutta sekd vaikutusta
tydhyvinvointiin ja liiketoimintaan. Omasta mielestani kehitysehdotukseni ovat
kayttokelpoisia ja realistisia. Myos teorian mukaan tallaiset tyéhyvinvoinnin ja
sisdisen viestinnan toimet edistavat seka tyohyvinvointia etta liiketoimintaa. Ke-
hitysehdotusten testaaminen ja arvioiminen kaytanndssa olisivatkin hyva jatko-

tutkimuksen aihe.

Kayttokelpoisuuteen liittyy myds tulosten siirrettavyys: kuinka tulokset saadaan
levitettyda myds muihin organisaatioihin? Kehittdmistoiminta voi kuitenkin olla
ainutkertaista, jolloin organisaation kehittamistyon tulosta voi olla vaikea siirtéda
toiseen organisaatioon ja toimintaymparistoon. (Toikko & Rantanen 2009, 123—
126.) Taman tyon tuloksena saatu kehityskeskustelutoimintamalli sekd muut
tyohyvinvoinnin ja sisdisen viestinndn kehitysehdotukset ovat mielesténi sellai-
sia, etta niitéd voidaan muokattuina ottaa kayttéon myds muissa samankaltaisis-

sa yrityksissa. Kuten teoriassakin todettiin, kehityskeskustelutoimintamallia luo-
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taessa on aina otettava huomioon kyseisen organisaation erityispiirteet, joten

kehittamaani mallia pitaisi niilta osin muissa organisaatioissa muokata.

Kehityskeskustelutoimintamallia ja lomakkeita suunnitellessani mieleeni nousi
my0Os kausityontekijoiden kehityskeskustelut yhten&a organisaation kehittdmisen
aiheena. Tietddkseni talla hetkella toimeksiantajayrityksessé ei ole kaytdossa
kausityontekijoiden kehityskeskusteluita. Naissa voitaisiin kuitenkin saada orga-
nisaation ja tydyhteison kehittamiselle tarkeita ja uusia nakoékulmia esille. Kausi-
tyontekija ndkee tydyhteisén uusin ulkopuolisin silmin, joten jonkinlainen kehi-
tyskeskustelu kauden alussa ja myos l&htbhaastattelu toisi varmasti tarkeda

tietoa tydyhteis6on. Tassa olisikin mielestéani myos hyva jatkotutkimusaihe.

Hyva jatkotutkimuksen aihe voisi olla myos se, toimivatko kehityskeskustelut
aina tyohyvinvointia edistavina. Tutkimuksen nakokulmaksi voisi siis ottaa vas-
takohtaisen, kriittisemman, lahestymistavan kuin tassa tydssa. Aiheen ajankoh-
taisuuden vuoksi mielenkiintoinen tutkimuksen nakdkulma voisi olla myds, miten
organisaation tyohyvinvointi ja sisainen vuorovaikutus toimivat, jos kehityskes-
kusteluita ei olisi organisaatiossa kaytdssa ollenkaan tai niiden tilalla olisi jokin

muu palaute- ja vuorovaikutusmalli.

Omasta mielestani onnistuin tyésséni kokonaisuudessaan hyvin. Saavutin ta-
voitteet ja pysyin aikataulussa. Toteuttamani kysely tuotti uutta tietoa ja sen
pohjalta pystyin tekem&an konkreettisia, realistisia ja tyoelamalahtoisia kehitys-
ehdotuksia juuri toimeksiantajayrityksen kayttoon. Koen myds itse oppineeni
uutta kasitellyista aiheista. Tyo sai minut my6és pohtimaan niin tydhyvinvointia
kuin sisdistad vuorovaikutusta ja kehityskeskusteluita laajemmin ja myos toisen-
laisista nakokulmista. Ymmarrykseni ja asiantuntijuuteni kasvoivat koko proses-
sin ajan, ja tunnen jopa kasvaneeni ja kehittyneeni ihmisena tyon tekemisen
aikana. Tyon tekeminen toi minulle myds uutta virtaa jatkaa tydelamassa muu-

taman kuukauden kuluttua.
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Sahkdinen kysely toimeksiantajayritykseen

Heil

Mukava, kun haluat auttaa minua opinnaytetydssani ja samalla kehittdd myos tydyhteisbamme.
Opinnaytetydni tavoitteena on siis tutkia millainen kehityskeskustelukaytanto olisi meidan tyo-
paikalla toimivin ja kehittda kehityskeskustelumalli jopa kayttoon asti.

Kysely on melko vapaamuotoinen ja toivonkin, ettd pohdit asioita ja kirjoitat kaikki mieleesi tu-
levat aiheeseen liittyvat asiat vastauksiin. Olisi myods tarkeaa, ettéa perustelet mielipiteesi. Nain
kehityskeskustelumallista saadaan mahdollisimman paljon kayttajiensa nakoinen. Kasittelen
vastaukset luottamuksellisesti ja nimia tms. ei tule ilmi lopullisessa raportissa eika raportista voi
paatella kuka on vastannut mitakin.

Kysely l6ytyy alta heti taman saatteen jalkeen. Voit kirjoittaa vastaukset kysymysten peraan ja
lAhettdd minulle tdman viestin takaisin séhkopostilla alla olevaan osoitteeseen. Jos sinulla he-
réaa kysymyksid kyselystd tai muusta, voit soittaa tai laittaa sahkopostia p.xxxxx

xxxx@gmail.com. Vastaathan keskiviikkoon 23.9. mennessa. Kiitos paljon!

Terveisin Maria

Tassa aluksi aiheeseen liittyvaa tekstid, jonka toivon herattdvan sinut ajattelemaan tyéhyvin-

vointia, sisdista viestintda ja vuorovaikutusta seka kehityskeskusteluita.

Ty6hyvinvointi koostuu muun muassa hyvasta esimiestydsta ja johtamisesta, tydn organisoin-
nista, tydyhteison yhteisista pelisdannoista, osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja
myonteisesta yrityskulttuurista. Yksilotasolla tyohyvinvointi tarkoittaa sita, etta tyontekija kokee
itsensa arvostetuksi, han hallitsee tyonsa, kokee sen mielekkdaksi ja on energinen. Myo6s tyon
ulkopuolinen elama vaikuttaa tyéhyvinvointiin kuten elamanilo, terveys ja liikkunta seka turvalli-
suuden tunne. Yrityksen tasolla tydhyvinvointi tarkoittaa sité, etta tyopaikka huolehtii tydturvalli-
suudesta, osaamisesta, henkiloston jaksamisesta ja henkisesta hyvinvoinnista. Henkinen hyvin-
vointi tydssé koostuu muun muassa tyossa viihtymisesta, tyon ilosta ja imusta, tydn sujuvuudes-
ta ja hairiottomyydestd, oikeudenmukaisuudesta ja tydon sopivasta haasteellisuudesta. Tyon ko-

keminen arvostetuksi ja onnistumisen tunteet vaikuttavat myds henkiseen hyvinvointiin.

Tyontekijan hyvinvointi ndkyy muun muassa tuottavuutena, tyon ilona ja hyvana asiakaspalve-

luna. Kun tyotekijat ovat tarmokkaita, tyolleen omistautuneita ja uppoutuneita, heilla on korkea
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motivaatio tyon tekemiseen. Téllaista innostuneisuutta kutsutaan tyon imuksi. Yhden tyontekijan

Innostuneisuus vaikuttaa positiivisesti my6s muihin tyontekijoihin.

Toimiva organisaation vuorovaikutus ja viestinta vaikuttavat myos tyéhyvinvointiin. Vuorovaiku-
tus on inhimillisen kayttaytymisen perusasia. Uuden syntymiseen ja kehittymiseen tarvitaan ih-
misten valisid keskusteluita, pohdintoja ja ajatustenvaihtoa. Aikaisemmin organisaation viestin-
nan ajateltiin olevan viestintaa johdolta alaisille. Nykyaan tydyhteisoviestinndn avainsanoja ovat
vuorovaikutus ja vastavuoroisuus, keskindinen arvostus seka viestinnan tuleminen osaksi jokai-

sen ty6ta ja elamaa.

Kehityskeskustelu on yksi tyoyhteison vuorovaikutuksen ja viestinnan keino. Kehityskeskustelu
on esimiehen ja hanen alaisensa valinen luottamuksellinen, systemaattinen ja ennalta sovittuna
aikana tapahtuva keskustelu, johon molemmat osapuolet ovat valmistautuneet. Perinteisesti
kehityskeskustelu kaydaan vahintaan kerran vuodessa, jolloin esimies ja tyontekija saavat kes-
kustella hairiintymatta nykyisesta ja tulevasta tyotilanteesta ja siihen liittyvista tarkeista asioista
seka arvioida myds mennyttd kautta. Kehityskeskustelulla varmistetaan, etta jokaisen tyonteki-
jan kanssa keskustellaan tyosta, henkilokohtaisista kehittymistarpeista ja kiinnostuksen kohteis-
ta seka sovitaan keskeisista tavoitteista ja niiden arvioinnista. Kehityskeskusteluun kuuluu myés
olennaisena osana keskustelujen dokumentointi ja mahdolliset seurantakeskustelut. Tata voi-
daan kutsua kehityskeskusteluiden jalkihoidoksi. Jalkihoidolla varmistetaan, etta sovittuja asioita
ja tyontekijan kehittymista seurataan, ja etta kehityskeskusteluista myds seuraa jotain konkreet-

tista.

Kehityskeskusteluiden perimmainen tarkoitus on organisaation kehittaminen, joten kehityskes-
kustelukaytdnnon luominen tai paivittdminen voidaan ndhda myds panostuksena tydhyvinvoin-
tiin. Kun tyontekijat kehittyvat ihmisina ja ammatissaan, samalla koko organisaatio kehittyy. Ke-
hityskeskusteluiden kautta tyontekijat tuntevat itsensa tarpeelliseksi, kuuluvansa yhteisoon seké
kokevat saavansa palautetta tydpanoksestaan.
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Lahteet
Aarnikoivu, Henrietta 2011 — Aidosti hyodyllinen kehityskeskustelu
Ronthy-Ostberg, Marika & Rosendahl, Suzanne 2004 — Kehityskeskustelun opas

Manka, Marja-Liisa, Hakala, Liisa, Nuutinen, Sanna & Harju, Riitta 2010 — Ty6n iloa ja imua —
tyohyvinvoinnin ratkaisuja pientydpaikoille

Tarkkonen, Juhani 2012 - Tydhyvinvointi johtamistehtavana. Periaatteet, rakenteet ja kaytannot.

Juholin, Elisa 2008 — Viestinnan vallankumous. Loyda uusi tydyhteisoviestinta.

1. Kuvaa sinulle sopivaa kehityskeskustelun toteutustapaa, esimerkiksi ajankohta, toistuminen,
paikan valinta.

2. Mita mielta olet

a) kahdenkeskisista kehityskeskusteluista

b) ryhmassa kaytavista kehityskeskusteluista?

3. Mistéa aiheista haluaisit keskustella kehityskeskusteluissa? Esimerkiksi oma ty0 ja kehittymi-

nen, osaston toiminta, kaupan toiminta, tydhyvinvointi, tavoitteet, palautteenanto...

4. Onko keskustelun pohjalla hyva olla kysymyslomake vai vapaampi avainsanoista koostuva

muistilistatyyppinen lomake? Liitteend esimerkit molemmista. Muista my6s perustella valintasi!

5. Miten toivoisit, ettd keskusteluista esille tulleita asioita jatkokasiteltaisiin? Esimerkiksi johto-

ryhméssa, osastoittain, pienryhmissa, kahdenkeskisissa seurantakeskusteluissa..

6. Mitd mieltd olet muista sisaisen viestinndn keinoista? Esimerkiksi sahkdposti, puhelin, pala-

verit, kasvokkain kaytavat paivittaiset keskustelut, ilmoitustaulu...
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7. Miten mielestasi sisaisella viestinnalla voitaisiin edistaa tydhyvinvointia?

8. Millaisilla muilla toimenpiteilla tydhyvinvointia voitaisiin mielestasi edistda? Esimerkiksi virkis-

tystoiminta, leikkimieliset kilpailut esim. myyntikisa, tyonkierto ja tdéiden uudelleen organisointi,

koulutukset...

9. Mitka asiat vaikuttavat tydmotivaatioosi

a) positiivisesti

b) negatiivisesti?

10. Vapaa sana. Kerro mieleen tulevia aiheeseen liittyvia asioita tdssa. Esimerkiksi kehityseh-

dotuksia, toimintatapaehdotuksia yms.



Lomake-esimerkki 1

Muistilista kehityskeskustelun pohjalle

Mennyt kausi

tavoitteet ja suoriutuminen
positiiviset ja kielteiset kokemukset
osaston toiminta

esimiehen toiminta

kaupan toiminta

Tuleva kausi

nykyiset tyotehtavat

uudet tavoitteet ja suoriutumisen mittarit
koulutustarve

henkilokohtainen kehittyminen
tydmotivaatio ja tyohyvinvointi

osaston ja kaupan toiminta

Seuranta

miten jarjestetaan
dokumentointi
kenelle dokumentit jaetaan

Liite 2
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TAVOITE- JA KEHITYSKESKUSTELU

Mimi: O=asto:
Tehtava: Paiamaéra:
| Oma tyd

Miten arvioit oman tydsi sujuneen viime vuoden aikana?

Miten olet onnistunut? Mitka tavoitieet olet saavuitanut ja missa olet ollut vaikeuksizsa?

Mitka ovat tavoitteesi ensi vuodelle? Mita aiot tehda saavutiaaksesi ne?

Tavoite- ja toimenpidesuunnitelma

Tarkeimmat tavoittest

Toimenpidesuunnitelma

Aikataulu

Mita ozaamista pitdisi kehittda? Mitd koulutusta haluaisit? (Voit keskuztella ozaamisalueista
seuraavan sivun osaamiskarioituksen avulla, halutessasi voit kayttda numercarvicintia)
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[N K-RAUTA :

FOTEUVTFIAA KANSEFASY

Osaamiskartoitus Arvio

Asiakaslahtdisyys 1 2 3 4 5
On valmis auttamaan ja palvelemaan muita, selvittaa
asziakkaan tarpeet ja odotukset ja pyrkii toteuttamaan ne.

Ammatillinen osaaminen 1 2 3 4 5
Osaa oman tyonsa, pystyy suocnutumaan paivittaisista

tehtavista ilman ohjausta ja kontrollia, osaa hyodyntas

ja kehittda omaan ammatillizta ceaamistaan ja kokemustaan.

Kommunikaatiokywvyt 1 2 3 4 5
O avoin ja vilpiton, antaa selkeds, oikeaa ja asianmukaista

tietoa, osaa myds kuunnella.

Tiimitydskentely 1 2 3 4 5

On aktivizesti ja mielelldan yhiteistyissa muiden kanssa,
ogallistuu akfiivisesti yvhieiseen paitoksentekoon ja ongelman-
ratkaizuun, reagoi pyyntdihin nopeasii.

Aloitteellisuus 1 2 3 4 5§

Ennakoi ja huomioi paivittaiset ongelmat, hyddyntaa uusia
mahdollizuuksia, on aloittesllinen ongelmien ratkaisussa.

Ahkeruusitazmillisyys 1 2 3 4 5
On ajoizsa ja tavoitettavissa tydpaikalla.

Ulkoasu 1 2 3 4 5§
Kayitaa aina tydasua, on siistl ja huoliteltu.

1 = tarvitzee paljon ohjausta

2 = osaa perusasiat

3 = ok, téyittas vaatimuksst, toimii osaamisalueellaan itzendizesti
4 = hyva, ylittda vaatimukset, opastaa muita

5 = erinomainen, ylittda vaatimukset kirkkaasti, on esimerkking

Mita omaa osaamistasi 53 nykyisessa tehtivassa hyddyntamatta?

Haluaizitko liséa haasteita omaan tyohosi? Millaisia?
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[N K-RAUTA

FOQTEUVUTTAA KANSSEAST

| Oma osasto / kauppa

Mitka asiat foimivat osastollasi hyvin?

Mitd asioita haluaisit kehittda osastollasi?

Miten yhieiztyd kollegoiden ja muun henkildston kanssa sujuu?

Miten yhieiztyd esimiehen kanssa on sujunut?

Mita toivomuksia sinulla on esimiehellesi?

| Tydmotivaatio

Mika on oma tydmolivaatiosi?

Miten arvicigit omaa jaksamistasi?

Miten haluaisit huolehtia tyéhyvinvoinnistasi [@hivuosina?

Haluaisitko keskustella jostakin muusta sinulle tarkedsts asiasta?
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[N K-RAUTA ‘

ISFTEVTITAA KANSSFARST

Yhteenveto; sovitut asiat

Aihe | kehittamisalue Miten toimitaan? Aikataulu Vastuu

Olemme yhdessd kiyneet edelld mainitut asiat ldpi ja ne on kirjattu keskustelun mukaizesti

Allekirjoitukset
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Kehityskeskustelulomake, uusi

KEHITYSKESKUSTELULOMAKE Santa Rauta Oy
Nimi Osasto
Esimies Pvm

Taman lomakkeen tarkoitus on olla dokumentoinnin alusta sek& keskustelun muistilista. Kes-
kustelun on tarkoitus olla avoin ja rento, ja lomakkeen aiheet enemmankin keskustelun avaajia.

Lomakkeen jarjestysta ei tarvitse noudattaa keskustelussa.

Oma tyo

- suoriutuminen ja onnistumiset seka palaute esimiehelté ja mahdollisesti muilta tyotove-
reilta

- tavoitteet ja kehittyminen

- koulutustarve ja oppiminen

- tydmotivaatio ja siihen liittyvat asiat

- ty6hyvinvointi

- henkilokohtaiset asiat tyon ulkopuolella



Osaston toiminta

- toiminta ja kehitys

- yhteisty0 ja ilmapiiri

- esimiehen toiminta seka palaute esimiehelle

Kaupan toiminta

- osastojen valinen yhteisty6

- yleinen ilmapiiri ja ty6hyvinvointi

- asiakastyytyvaisyys ja muu sidosryhmatoiminta

Seuranta

- dokumentointi ja dokumenttien jako

- seuraava kehityskeskustelu: ajankohta ja erityisteemat

Muut asiat, joista haluat keskustella seké lisatila dokumentoinnille

Allekirjoitukset
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Ryhmaéakehityskeskustelulomake, uusi

RYHMAKEHITYSKESKUSTELULOMAKE Santa Rauta Oy
Osasto Pvm
Jasenet

Ryhmaéakehityskeskustelun tavoite on olla rento ja avoin osaston keskustelutuokio nakokulmana
osaston toiminta osana kaupan toimintaa. Aiheista voi keskustella missa jarjestyksessa vain, ja

lomake toimii hyvana pohjana keskustelun dokumentoinnille.

Osaston tarkoitus ja avaintehtavét

Osaston suoriutuminen ja onnistuminen

Osaston kehitys ja 0saaminen

Osaston tavoitteet ja tavoitteisiin padsyn edellytykset
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Osasto osana kaupan toimintaa

Osaston hyvinvointi ja ilmapiiri

Palaute muilta osastoilta ja muille osastoille

Seuranta

- dokumentointi ja dokumenttien jako

- seuraava ryhmakehityskeskustelu: ajankohta ja erityisteemat

Muut asiat ja lisatila dokumentoinnille

Allekirjoitukset




