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Development discussions play a pivotal role in today's business landscape,
offering essential opportunities for both companies and employees to assess
performance, establish goals, and address development needs. The research
was prompted by the absence of established development discussion prac-
tices at Savon-LVI Talo Oy, with the aim of devising a structured framework
for these discussions. Well-conducted development discussions have been
shown to enhance employee well-being and boost organizational productivity,
positioning them as a strategic management initiative.

The thesis set out to enhance the development discussion practices at Savon-
LVI Talo and to create a comprehensive guide for conducting these discus-
sions. By introducing greater structure and efficiency, the objective was to for-
tify the company's development dialogue. The study employed qualitative in-
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tyon tilaajana toimii Savon LVI-Talo Oy. Opinnaytetyo
keskittyy kehityskeskustelukaytantdjen parantamiseen, ja sen tarkoituksena
on edistaa yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvointia, tyotyytyvaisyytta seka te-
hokkuutta, jotka ovat myos yrityksen kannalta menestymisen ja kehittymisen
kulmakivia alati kovenevassa markkinassa. Lisaksi yritykset ovat nykypaivana
my0s entistd enemman riippuvaisia tyontekijoidensa sitoutumisesta ja osaami-
sen jatkuvasta kehittamisesta, joten kehityskeskustelujen merkitys korostuu
entisestaan, silla ne toimivat myos keskeisena tyokaluna henkiloston tyohyvin-
voinnin ja tyotyytyvaisyyden seka organisaation menestymisessa. Taman
opinnaytetyon tavoitteena on luoda opas Savon LVI-Talo Oy:n kehityskeskus-

teluihin.

Tyoskentelen Savon LVI-Talolla LVI-urakoinnin tyonjohtajana, ja minulla on
talla hetkella 20 tyontekijaa. Olen toiminut alalla 21 vuotta, joista yhdeksan
esimiestehtavissa. Olen tydskennellyt urani aikana kaiken kaikkiaan neljan eri
LVI-alan yrityksen palveluksessa, joista vain kahdessa on kaytetty kehityskes-
kusteluja johtamisen valineena. Valitsin kehityskeskustelukaytannon kehitta-
misen opinnaytetyodni aiheeksi, koska kehityskeskusteluita ei ole juurikaan
kayty tyourallani ja mielestani ne kuuluvat olennaisena osana yrityksen johta-
misstrategiaa. Olen myo6s aina ollut kiinnostunut ihmisten kehittamisesta niin
tydelamassa kuin vapaa-ajallani, joten tama aihe nousi luonnollisesti esiin

opinnaytetyon aihetta valittaessa.

Savon LVI-Talon kehityskeskustelumalli ei ole talla hetkella vakiintunut yrityk-
sen sisalla, ja keskusteluja on kayty vain osan henkiloston kanssa epasaan-
ndllisin valiajoin. Tarkoitus on luoda yritykselle selkea opas keskustelujen kay-
miseksi seka yhdenmukaistaa keskustelumalli kaikille yrityksessa tydskentele-
ville henkildille. Opinnaytetydssa keskitytddn myos siihen, miten kehityskes-
kusteluista saadaan aikaiseksi molempia osapuolia innostava vuoropuhelu.
Tama edellyttaa paitsi selkeaa keskustelumallia, mutta myds esihenkildlta
vuorovaikutustaitoja, joiden avulla tydntekijat voivat kokea saavansa aanensa

kuuluviin ja olevansa osa organisaation kehitysta.
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Opinnaytetyoni on produktiivinen tyo, jossa hyddynnetaan myos laadullista tut-
kimusmenetelmaa. Etsin tietoa alan kirjallisuudesta seka haastattelin henkilo-
kuntaa kehityskeskustelukokemuksista puolistrukturoidun haastattelulomak-
keen avulla. Opinnaytetyon tutkimusongelmat ovat seuraavat: millainen on
hyva rakenne kehityskeskusteluihin ja mita kehityskeskusteluihin tulisi sisal-

tya?

OpinnaytetyOssa esitellaan luvuissa 2 ja 3 teoreettista viitekehysta opinnayte-
tyorakenteeseen ja luvussa 4 esittelen opinnaytetyon tilaajan. Luvussa 5 kasi-
tellaan tutkimusmenetelmat ja aineistot. Tulokset ja johtopaatdkset ovat lu-

vuissa 6 ja 7. Teen yhteenvedon opinnaytetyosta luvussa 8.

2 KEHITYSKESKUSTELUN RAKENNE

Tassa luvussa kasitellaan kehityskeskusteluissa nykypaivana toteutettavaa ra-
kennetta. Moderni kehityskeskustelu korostaa yksilon ja yrityksen tavoitteiden
yhteensovittamista. Tavoitteiden asettaminen ja niiden seuranta ovat keskei-
sia asioita, jotka auttavat varmistamaan, etta tyontekijat kehittyvat linjassa yri-

tyksen tavoitteiden kanssa.

Tarkastelen kehityskeskustelun kulkua nykyaikaisessa kontekstissa. Perintei-
sen yksinpuhelun sijaan korostetaan vuorovaikutteisuutta ja innostavaa lahes-
tymistapaa, jossa seka tyontekija etta esihenkil6 voivat jakaa nakemyksiaan,
huoliaan ja tavoitteita. Tama mahdollistaa avoimen ja rehellisen keskustelun,

joka edistaa parempaa ymmarrysta ja sitoutumista molemmin puolin.

Lopuksi tarkastelemme kehityskeskusteluun liittyvia dokumentteja, kuten lo-
makkeita ja raportteja. Naita valineita kaytetaan usein keskustelun strukturoin-

tiin, dokumentointiin seka kehityssuunnitelmien laatimiseen.

2.1 Moderni kehityskeskustelu

Vaikka kehityskeskustelu on joskus nahty vanhanaikaisena tyokaluna, se on
edelleen tehokas, kun sita kaytetaan oikein. Kehityskeskustelut ovat muuttu-

neet merkittavasti nykyaikaisen johtamisen myota perustuen valmentavaan
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johtamiseen. Tama lahestymistapa korostaa esimiehen roolia alaistensa kehit-
tamisessa ja heidan potentiaalinsa tukemisessa. Se ei ole pelkkaa palautteen-
antoa vaan vuoropuhelua esimiehen ja tyontekijan valilla. Hyvin suunniteltu

kehityskeskustelu hyodyttaa seka tyontekijaa etta organisaatiota seka edistaa

nain tuottavuutta ja tyohyvinvointia /1./

Kehityskeskusteluissa tarkastellaan menneisyytta, mutta paapaino on tulevai-
suudessa. Keskustelut keskittyvat tavoitteisiin, motivaatioon ja tyontekijan ha-
luun kehittya. Modernissa kehityskeskustelussa molemmat osapuolet ovat ak-

tiivisia ja osallistuvat avoimeen vuoropuheluun /1./

On tarkeaa asettaa kehityskeskustelulle selkeat tavoitteet, jotka liittyvat orga-
nisaation strategiaan. Keskustelut voivat kuitenkin vaihdella yksildllisten tar-
peiden mukaan, joten joustavuus on avainasemassa. Luottamuksellinen ja
avoin vuoropuhelu rakennetaan pitkaaikaisen valmentavan johtamisen poh-
jalta. Kehityskeskustelut voivat tapahtua kasvokkain ja virtuaalisesti. On tar-
keaa loytaa sopiva paikka keskusteluille, joka mahdollistaa avoimen ja luotta-

muksellisen dialogin. /1./

On tarkeaa ymmartaa aidosti hyoddyllisen kehityskeskustelun edellytykset seka
vuorovaikutuksen rooli. Kasite "kelluva kehityskeskustelu" tarkoittaa, etta ai-
dosti hyodyllisen kehityskeskustelun syntymiseen tarvitaan luottamussuhde
esimiehen ja alaisen valilla. Luottamuksen kehittyminen edellyttaa esimiehen

aktiivista osallistumista arkipaivan toimintaan. /2, s. 190./

Menestyva ja luottamusta herattava esimies sitoutuu kumppanuusjohtami-
seen, jossa kiteytyvat laadukkaan esimiestyon perusteet. Kumppanuusjohta-
misessa esihenkilon tulee toimia tyoyhteison parhaan tuloksen saavutta-
miseksi. Kumppanuusjohtamisessa korostetaan myds alaisen vastuuta ja tai-
toja. Menestyminen edellyttdd molempien osapuolten aktiivista panosta myds
kehityskeskusteluissa. Jos henkilo kokee kehityskeskustelun hyodyttomaksi,
on tarkeaa tarkastella omia toimia ja suunnitella tulevia panostuksia kohti ai-

dosti hyodyllista keskustelua. /2, s. 190./
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Onnistunut kehityskeskustelu vaatii siis molempien osapuolten myonteista
asennetta. Esimies on vastuussa keskustelun onnistumisesta, ja hanen tulee
osata yhdistella erilaisia tekijoita luodakseen toimivan kokonaisuuden. Esimie-
hen velvollisuutena on siis innostaa alaisiaan keskusteluun, mutta myos alai-
silla on vastuu omasta panoksestaan. Aidosti hyddyllinen kehityskeskustelu
edellyttaa ymmarrysta keskustelun merkityksesta, hyodyista ja laadukkaasta

prosessista seka dialogin edistamisesta. /2, s. 190./

Modernissa kehityskeskustelussa on tarkeaa kunnioituksen ja lasnaolon mer-
kitys. Keskustelijan tulisi olla rohkea ja osoittaa arvostustaan keskustelukump-
pania kohtaan olemalla taysin lasna ja keskittyen aidosti siihen, mita toinen
sanoo. Kiireen pysayttaminen ja hetkessa elaminen on avainasemassa, silla
vain silloin voidaan todella kuunnella ja ymmartaa toista. Tama edistaa avoi-
men ja luottamuksellisen ilmapiirin syntymista, mika puolestaan vahvistaa tii-

min yhteenkuuluvuutta ja tehokasta yhteisty6ta. /3./

Oman toiminnan arviointi on tarkeaa, mutta samalla on annettava tilaa myos
tiimilaisille loistaa keskustelussa. Tiimin jasenet voivat tarjota arvokkaita nako-
kulmia ja ratkaisuja, kun heita kannustetaan ja kuunnellaan aktiivisesti /3/. |h-
miset ovat erilaisia, joten yksildlliset tarpeet ja toimintatyylit kannatta huomi-
oida keskusteluissa. Osalle ihmisille on tarkeaa tuntea olonsa rennoksi ja va-
pautuneeksi, kun taas toiset arvostavat enemman strukturoitua ja fokusoitua
keskusteluymparistda. Keskustelun vetajan tehtavana on tunnistaa ja kunnioit-
taa naita eroavaisuuksia, jotta kaikki tiimin jasenet voivat tuntea olonsa muka-

vaksi ja osallistua keskusteluun omalla tavallaan. /3./

Tasapainoisen ja kunnioittavan keskusteluilmapiirin yllapitaminen on avain
menestyksekkaisiin kehityskeskusteluihin. Tama vaatii jatkuvaa tyota ja sitou-
tumista kaikilta osapuolilta. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan luoda vah-
vempia tyoyhteisoja, edistaa yksildiden kasvua ja kehitysta seka saavuttaa or-

ganisaation tavoitteet entistd tehokkaammin. /3./
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2.2 Kehityskeskustelun kayttoonotto yrityksessa

Uuden kehityskeskustelumallin kayttéonottaminen on merkittava tapahtuma
organisaatiossa, ja siita tulee viestia tyontekijoille etukateen. Viestimisessa tu-
lee kertoa keskustelun tarkeista nakokulmista, kuten valmistautumisen merki-
tyksesta ja kdynnistaa valmistautumiseen liittyvat toimintatavat. Keskustelun
laadun kannalta on olennaista, etta esimies korostaa omalla toiminnallaan vai-

kuttavansa siihen ja etta keskustelu toteutuu jaetun vastuun hengessa.

Viestimiseen kannattaa sopia orientaatiotilaisuus, jossa voidaan tarvittaessa
toteuttaa lisaksi kehityskeskusteluihin liittyvaa valmennusta, jotta kaikki osa-
puolet ovat valmiita osallistumaan keskusteluun tehokkaasti /4, s. 178/. Kehi-
tyskeskustelun ajankohdan valinta vaatii myos tarkkaa harkintaa organisaa-
tiossa. On huomioitava, miten keskustelu ajoittuu ajallisesti, jotta siihen liittyy
asianmukaista informaatiota. Ennen keskusteluiden kdynnistamista on tarkeaa
pohtia, mita tietoa jaetaan ja miten se kulkee ylimman johdon ja mahdollisen
henkildston toiminnan hyddyntamiseksi. Samalla on huomioitava, miten kes-
kustelu ajoitetaan siten, etta siina on kaytettavissa olennaista informaatiota.
Nain varmistetaan, etta keskustelut palvelevat organisaation tavoitteita ja ne

dokumentoidaan asianmukaisesti. /4, s. 178./

Kun organisaatio ottaa kayttoon tai paivittaa kehityskeskusteluprosessiaan, on
tarkeda huomioida organisaation erityispiirteet. Vaikka lomakkeet ja prosessit
voivat tarjota puitteet, todellinen arvo syntyy itse keskustelutilanteessa. Kehi-
tyskeskusteluprosessin huolellinen suunnittelu, mukaan lukien apuvalineiden
kayttd, luo edellytykset laadukkaalle keskustelulle. Tassa yhteydessa on tar-
keda muistaa aiemmin mainittu "kelluva kehityskeskustelu”, jossa esimiehen
harjoittama esimiesty0 ja heidan valisensa suhde ovat keskeisia. Luottamus
on tassa kaiken perusta, ja vaikka prosessit ja apuvalineet ovat tarkeita, ilman

luottamusta ne jaavat tehottomiksi. /2, s. 95./

Kehityskeskustelun tulisi olla kiintea osa yrityksen johtamisjarjestelmas, ja
maaritelty johtamisjarjestelma auttaa toteuttamaan johdonmukaista ja syste-

maattista johtamista seka tavoitteiden saavuttamista. Tama jarjestelma on
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olennainen voimavarojen hallinnassa, ja sen tulee olla maaratietoisesti raken-
nettu systemaattinen toimintamalli. Erityisesti keskisuurissa ja suurissa organi-
saatioissa johtamisjarjestelma on valttamaton yhteisten tavoitteiden saavutta-
miseksi ja yhtenaisten toimintakaytantojen toteuttamiseksi organisaatiossa.
12,s.95./

2.3 Kehityskeskustelun tavoitteet ja kulku

Kehityskeskustelun tavoitteena on luoda aito ja luottamuksellinen keskustelu
esimiehen ja alaisen valille. Kehityskeskustelun tulisi olla esimiehen ja hanen
alaisensa valinen vahintaan kerran vuodessa toteutuva keskustelu, joka kay-
daan ennalta sovittuna ajankohtana ja jossa keskitytaan yksilon suoritukseen.
Toimiakseen kehityskeskustelu edellyttaa myos arjessa tapahtuvaa kehitys-

keskustelun teemoihin liittyvaa keskustelua. /2, s. 89./

Kehityskeskustelut vahvistavat tyontekijoiden ja esihenkildiden valista suh-

detta. Vaikka kehityskeskustelu on tehokas tyokalu, sen kaytto vaatii harjoitte
lua /5/. Kehityskeskustelussa toteutetaan menneen kauden arviointia seka
maaritelldaan tulevan kauden tavoitteet ja tyontekijan vahvuudet ja kehittymis-
tarpeet (risut ja ruusut). Kehityskeskustelun tarkoituksena on tydsuorituksen
kehittyminen, ja siihen liittyy olennaisesti henkilokohtainen kehittyminen. Kun
keskustelu tayttaa edella esitetyt kriteerit, voidaan puhua kehityskeskuste-
lusta. /2, s. 89./

Kehityskeskustelun painopisteet olisivat hyva olla kuin alla olevassa kuvassa
1. Painopisteen tulisi olla tulevaisuudessa, jolloin keskitytaan kysymyksiin,
mita tavoitellaan, miksi ja milloin. Nykytilanteen lapi kdyminen on myos tar-

keaa, ja unohtaa ei kannata myoskaan mennytta aikaa. /2, s. 90./
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Mennyt alka Nyt Tulevaisuus
15 % 10 % 75 %
.".n'bihn.;mtleell
= Miti on tapahtunut? = Missé ollaan nyt? = Mitd tavoitellaan?
lyhteenveto) # Mitkd ovat toiminnan » Miksi?
® Miksi? (Mika selittdd vahvuudet ja = Miten?
onnistumisat tai kehityskohteet? » Kika?
epaonnistumiset?) » Milloin?
= Mitd voidaan oppia? ) )

Kuva 1. Kehityskeskustelun painopisteet /2, s. 90/

Kehityskeskustelu on esimiehen valine, jonka avulla tuetaan tyontekijan sitou-
tumista, ammatillista kehittymista ja parhaan mahdollisen suorituskyvyn saa-
vuttamista. Se toimii ikaan kuin yhteenvetona, jossa kootaan yhteen kaikki
asiat, jotka ovat vaikuttaneet tai voivat vaikuttaa henkilon kehittymiseen ja ky-
kyyn suoriutua tyostaan. Kehityskeskustelu mahdollistaa tietynlaisen pysahty-
misen juuri yksittaisen tyontekijan kohdalla. Se pakottaa kiinnittamaan huo-
miota jokaiseen tyontekijaan ja myos kasittelemaan tarkeat asiat. Siina men-
naan syvemmalle kuin tydn lomassa tapahtuvissa normaaleissa keskuste-
luissa ja paastaan perusteellisemmin puhumaan asioista. Yleensa rauhoitettu
tilanne saa aikaan myos sen, etta syntyy myos ihan uusia ajatuksia ja ideoita
tyon ja itsensa kehittamiseksi. Kehityskeskusteluissa esimies pystyy hyvin
edistdmaan sita, ettd saa hyvan yhteyden alaiseensa ja yhteistyo toimii par-

haalla mahdollisella tavalla. /2, s. 89./

Kehityskeskustelu on kolmen osa-alueen muodostama kokonaisuus: tavoitteet
ja mittarit, tulos seka henkilokohtainen kehittyminen. Keskustelun onnistumi-
sen kannalta on ensiarvoisen tarkeaa, etta fokus sailyy naissa kolmessa tee-
massa. Esimiehen rooli on ohjata keskustelua tyontekijan toimintaan ja kan-
nustaa tyontekijaa ottamaan vastuuta omasta kehityksestaan. Keskustelun tu-
eksi suositellaan lomakkeita, jotka rakentuvat ndiden teemojen ymparille.
Tydntekijan nakokulma ja toimintatapa asetetaan keskioon, jotta valtetaan lii-
allista keskittymistad muiden tekemiseen. Esimiehen on tarkeaa pitaa mielessa,
etta tydntekija on keskustelun puolustusmekanismien vaikutuksesta altis oh-

jaamaan keskustelua pois itsestaan. Tama luo tyontekijalle turvallisen tilan.
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Esimiehen tehtavana on haastaa tyontekija oivaltamaan asioita ja pyrkia yh-

teisymmarrykseen. / 4, s. 183./

Jos keskustelu ei etene esimerkiksi heikon valmistautumisen vuoksi, esimie-
hen tulisi kayttaa aikalisaa ja sopia uusi keskusteluaika. Aikalisa antaa mah-
dollisuuden konkreettiseen valmistautumiseen ja opettaa samalla valmistautu-
misen tarkeytta. Esimiehen tulee myos antaa tyontekijalle aikaa pohtia ongel-
maa ja palata siihen myéhemmin. Kokonaisuudessaan keskustelun tavoit-
teena on, etta tyontekijan tavoitteet ja ratkaisut nousevat esiin. Tyontekijan
asettamat tavoitteet eivat ole vain ilmoitusluonteisia, vaan niita tulee keskus-
tella ja pohtia yhdessa. Olennaista on myds, etta keskustelu ohjaa tydntekijan
tekemisen oikeisiin asioihin, ja tavoitteiden asettamisessa tehdaan tietoisia va-
lintoja. Jatkuvien ja avaintavoitteiden merkitys vaihtelee pysyvyydesta uusiin
haasteisiin liittyen. /4, s. 180-181./

Tyypillisen kehityskeskustelun kulku esitetaan kuvassa 2. Se alkaa valmistau-
tumisella, jolloin kerataan tietoa, seka sovitaan aika ja paikka. Kehityskeskus-
telun avataan kysymalla kuulumisia, ja talla luodaan rauhallinen ilmapiiri. Kehi-
tyskeskustelu viedaan lapi antamalla palautetta, sopimalla tavoitteita, ja kes-
kustelemalla kehittamistavoitteista ja laatimalla kehittamissuunnitelma. Kehi-
tyskeskustelun yhteenveto tehdaan lopuksi tarkeimmista sovituista asioista.

Kehityskeskustelussa sovittuja asioita tulee seurata ja arvioida tuloksia. /6./
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TYYPILLISEN KEHITYSKESKUSTELUN KULKU

- KERATAAN TIETOA
- SOVITAAN MITEN VALMISTAUDUTAAN
- VARATAAN ATKA JA PATEKA

- KYSYTAAN KUULUMISIA
- LUODAAN LUOTTAMUKSELLINEN JA KIIREETON
ILMAPIIRI

ANNETAAN PATAUTETTA JA ARVIOIDAAN
SOVITAAN UUDET TAVOITTEET
KESKUSTELLAAN OSAAMISESTA JA
HYVINVOINNISTA

LAADITAAN KEHITYSSUUNNITELMA

TEHDAAN YHTEENVETO TARKEIMMISTA
ASIOISTA JA KEHITY SSUUNNITELMISTA
DOKUMENTOIDAAN

- SOVITTUIEN ASIOIDEN TOTEUTUS
ARVIOIDAAN TULOKSIA ESIM SEURANNASSA JA
KEHITYSPAIVILLA

Kuva 2. Tyypillisen kehityskeskustelun kulku esimiehen nakdkulmasta /6/

Esimiehen valmistautuessa kehityskeskusteluun tyontekijoiden kanssa oikei-
den kysymysten esittaminen on tarkeassa roolissa. Kysymysten avulla voi-
daan luoda avoin ja tuottava keskusteluymparisto, joka kannustaa tyontekijoita
miettimaan vahvuuksiaan, kehittdmaan taitojaan ja hahmottelemaan tulevai-
suuden urapolkujaan. Alla muutamia esimerkkeja hyvista kysymyksista kehi-
tyskeskusteluun: Mitka vahvuuksistasi ovat jaaneet kayttamatta nykyisessa
roolissasi? Ovatko nykyisen roolisi vastuut vastanneet odotuksiasi? Miksi tai
miksi ei? Kuinka muut tiimin osa-alueet voisivat hyotya vahvuuksistasi? Mi-
ten? Mita uusia taitoja haluaisit kehittaa? Miten voisit aloittaa, lopettaa tai jat-

kaa tiettyja toimintoja auttaaksesi tavoitteidesi saavuttamisessa? Missa roo-
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lissa tai tehtavassa naet itsesi hyodyntavan vahvuuksiasi paivittain? Mita lisa-
vastuita haluaisit ottaa vastaan? Mita muita yrityksen osa-alueita tai rooleja

haluaisit oppia tuntemaan paremmin? /7./

Nama kysymykset auttavat luomaan rakentavia ja innostavia keskusteluja,
jotka ohjaavat tyontekijoitasi kohti henkilokohtaista ja ammatillista kasvua
seka sitoutumista organisaatioon. Muista olla avoin ja empaattinen, ja kan-

nusta tyontekijoitasi olemaan aktiivisia oman urakehityksensa ohjaajia. /7./

Kehityskeskustelussa yleisimmin kasiteltavia aiheita ovat tyontekijan vahvuu-
det ja kehityskohteet, asetetut tavoitteet ja niiden saavuttaminen, mahdolliset
haasteet ja niiden ratkaisut, henkilokohtaiset kehitystoimenpiteet ja koulutus-
tarpeet seka tydssa jaksaminen. Jos kehityskeskustelun paatteeksi tyontekija
ymmartaa, mita hanen on tehtava kehittyakseen tydssaan, keskustelu voidaan

katsoa onnistuneeksi. /5./

2.4 Kehityskeskusteluprosessi

Kehityskeskustelut muodostavat parhaimmillaan organisaation Iapaisevan
prosessin, jota ymmarretaan organisaation strategisena johtamishankkeena ja
joka on suunniteltu huolellisesti. Malli alkaa ylimmasta johdosta, jatkaa ryhma-
keskusteluiden kautta yksilokeskusteluihin ja palaa sitten uuden ryhmakeskus-
telun kautta ylimpaan johtoon. Tama jarjestys auttaa viemaan ylimman johdon
linjaukset tehokkaasti henkilostolle ja toisaalta keraa ja jasentaa henkilostolta
tulevat nakemykset ja kehitysideat ylimman johdon kayttéon. Malli tarjoaa
my0s keskijohdon esimiehille aiempaa parempaa ohjausta ja tukea. Organi-
saatio on parhaimmillaan enemman kuin jasentensad summa. Taman vuoksi
organisaation toimintaa kannattaa tarkastella myos ryhnmana, tiimityon ja ryh-
madynamiikan nakdkulmasta. Ryhmakeskustelut ovatkin nousemassa suosi-
oon eraana uutena kehityskeskusteluiden muotona. Yksikon (osaston tai tii-
min) ryhmakeskusteluiden tarkoituksena on kasitella koko ryhmaa koskevia
asioita ennen henkildokohtaisten keskustelujen kaynnistamista. Ryhmakeskus-
telussa koko organisaation strategiasta kiteytetaan rynman oma strategia,

joka ohjaa ryhman toimintaa vastuualueellaan. /8, s. 63./
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Jatkuva kehityskeskusteluprosessi on yleistynyt yrityksissa. Useassa yrityk-
sessa on viimeisten vuosikymmenten aikana siirrytty joustavaan kehityskes-
kustelu kulttuuriin. Tyoymparistoissa, joissa tyd on hyvin kiireista, tavoitteita
sovitaan usein enemman lyhyemmalle aikavalille, kuten viikko- tai kuukausita-
solle, verrattuna perinteisiin vuosittaisiin kehityskeskusteluihin. Tama edellyt-
taa yrityksessa jatkuvaa vuorovaikutusta, jolloin perinteiset kehityskeskustelut
eivat aina vastaa tarpeeseen. Sen sijaan nykyaikaiset, interaktiiviset verkko-
pohjaiset tyOkalut ovat osoittautuneet tehokkaiksi valineiksi tdssa yhteydessa.
Jatkuvaa kehityskeskustelua voidaan kayda tarpeen mukaan ilman tiukkoja
maaraaikoja, ja kettera lahestymistapa mahdollistaa pitkan aikavalin tavoittei-
den jakamisen pienempiin osiin, mika helpottaa niiden saavuttamista ja seu-

rantaa. /9./

Perinteisten kehityskeskusteluiden osapuolten rinnalle ovat nousseet myos
muut tahot, kuten tiimin jasenet ja mahdollisesti asiakkaat, joilta halutaan
saada palautetta. Itsearvioinnilla on myods yha tarkea rooli tassa kehityskes-

kusteluprosessissa. /9./

2.5 Kehityskeskustelun asiakirjat

Kehityskeskusteluissa kaytettavat dokumentit ovat olennainen tyovaline esi-
miesten ja alaisten valisessa vuorovaikutuksessa. Niiden avulla keskustelu
voidaan ohjata niin, ettd keskeiset asiat kasitelldaan huolellisesti ja niihin vara-
taan riittavasti aikaa. Asiakirjojen kaytto tuo keskusteluun rakennetta ja helpot-
taa sovittujen asioiden seurantaa. Lisaksi se varmistaa, etta keskusteluihin
valmistaudutaan asianmukaisesti etukateen, mika estaa keskustelun jaamisen
satunnaisten ajatusten varaan. Kehityskeskustelulomakkeita on erilaisia, al-
kaen yksinkertaisista paakohtien listauksista aina erittain yksityiskohtaisiin ver-

sioihin valmiiksi painettujen kysymysten kera. /8, s. 65./

Alla olevassa kuvassa (kuva 3) esitetdan keskeisia kysymyksia, jotka ovat
hyodyllisia kehityskeskusteluissa. Kun seka esihenkilo etta alainen pitavat
nama kysymykset mielessa ja keskittyvat niihin, keskustelusta voidaan saada

enemman hyotya. Mitka ovat vahvuutesi ja oletko tyytyvainen niiden hyddyn-
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tamiseen? Kuinka ja missa maarin hydédynnat vahvuuksiasi kaytannéssa? Mil-
laisia resursseja kaytat vahvuuksiesi hyodyntamiseen? Miten ja missa haluai-

sit kehittya? Mita haluaisit kokonaan muuttaa? /10, s. 91./

2. Kuinka ja miten paljon 5. Miten ja missa
hyddynnat vahvuuksiasi haluat kehittya?
kaytannossa?

1. Mitka ovat vahvuutesi ja oletko
tyytyvainen niiden hyddyntamiseen?

4. Mitka asiat on pakko hyvaksya
annettuina tekijoina?

3. Milla resursseilla 6. Minka haluat
hytdynnat vahvuuksiasi? muuttaa kokonaan?

Kuva 3. Kehityskeskustelun tarkeimpia kysymyksia /10, s. 91/

Kehityskeskusteluasiakirjojen kanssa on tarkeaa muistaa, etta kehityskeskus-
teluissa laaditut asiakirjat sisaltavat henkildtietoja, jotka tallennetaan tydnanta-
jan henkilorekisteriin tai henkilostohallinnon tietojarjestelmiin. Tyonantajan on

noudatettava naita asiakirjoja kasitellessaan tietosuojalainsaadantoa ja yksityi-
syyden suojasta tydelamassa annettua lakia. Tietosuojalainsaadannon mukai-
sesti rekisterinpitajan on arvioitava sailytettavien henkilGtietojen tarpeellisuus

suhteessa niiden kayttotarkoitukseen ja huolehdittava tietojen suojaamisesta

ulkopuolisilta. Lisaksi rekisterinpitajan on varmistettava, etta oikeudet henkilo-
tietorekistereihin myonnetaan vain niille henkildille, jotka tarvitsevat tietoja tyo-
tehtaviensa hoitamiseen. Tyontekijoilla on oikeus pyytaa tietoa kehityskeskus-
teluista ja niiden kasittelysta suoraan omalta esimieheltaan tai pyytaa rekisteri-

seloste nahtavaksi. /11./

3 HYVIA KAYTANTOJA KEHITYSKESKUSTELUIHIN

Tassa osiossa kasitellaan hyvia kaytantoja kehityskeskusteluihin liittyen.
Kehityskeskustelut ovat merkittava osa yrityksen toimintaa tarjoten mahdolli-

suuden rakentavaan vuorovaikutukseen ja henkiloston kehittamiseen. Tassa
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luvussa tarkastellaan hyvia kaytantoja kehityskeskusteluissa keskittyen erityi-
sesti oikean asenteen merkitykseen, vuorovaikutuksen ja hyvinvoinnin rooliin

seka palautteen antamisen merkitykseen.

Oikea asenne kehityskeskusteluissa on todella tarkeaa. Seka tyontekijoiden
etta esimiesten olisi hyva lahestya keskustelua avoimesti, kunnioittavasti. Oi-
kea asenne luo pohjan luottamukselliselle ilmapiirille, jossa kehitys ja oppimi-
nen ovat mahdollisia. Vuorovaikutuksen ja hyvinvoinnin merkitys kehityskes-
kusteluissa korostuu entisestaan nykypaivan tydelamassa. Keskusteluiden tu-
lisi olla kahdensuuntaisia ja osallistavia mahdollistaen avoimen dialogin. Sa-
malla on tarkeaa huomioida tyontekijoiden hyvinvointi ja kuunnella heidan tar-

peitaan.

Palautteen antamisen merkitys kehityskeskusteluissa on korvaamatonta. Ra-
kentava palaute tarjoaa mahdollisuuden kehittya ja parantaa suoritusta. On
tarkeaa antaa palautetta sdanndllisesti ja tasapuolisesti korostaen seka onnis-
tumisia etta kehityskohteita. Positiivinen ja kannustava palaute vahvistaa tyon-
tekijan itsetuntoa ja motivaatiota, kun taas rakentava palaute ohjaa kehitys-
tyota ja auttaa saavuttamaan asetetut tavoitteet. Hyvat kaytannot kehityskes-
kusteluissa perustuvat oikeaan asenteeseen, vuorovaikutukseen ja hyvinvoin-
tiin seka tehokkaaseen palautteen antamiseen. Naiden periaatteiden noudat-
taminen luo edellytykset tulokselliselle keskustelukaytannolle, joka edistaa

seka yksilon etta yrityksen menestymista.

3.1 Oikea asenne kehityskeskusteluihin

Esimiehen asennoituminen ja sitoutuminen kehityskeskusteluihin vaikuttavat
suuresti alaisten nakemykseen keskustelujen merkityksesta ja toimivuudesta.
Johto luo esimerkkia ja kannustusta, mika heijastuu suoraan esimiesten ja
alaisten valiseen vuorovaikutukseen. Esimerkiksi, jos johto korostaa kehitys-
keskusteluiden tarkeytta ja panostaa niihin, esimiehet suhtautuvat niihin posi-
tiivisemmin, mika taas vaikuttaa alaisten suhtautumiseen. Kehityskeskustelui-
den tehokkuuteen vaikuttaa myds esimiesten ja alaisten valinen suhde ja joh-
tamistyyli. /2, s. 100-101./
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Esimiehen rooli ja sitoutuminen ovat keskeisia tekijoita kehityskeskusteluiden
onnistumiselle. Organisaation johto luo suuntaa ja kannustaa, kun taas esi-
miehet valittavat taman viestin alaisilleen. Esimiehen on kyettava innostamaan
ja alaisensa kehityskeskusteluihin luomalla avoin ja kunnioittava ilmapiiri. Li-
saksi on tarkeaa, etta keskustelut ovat selkeita ja tavoitteellisia seka etta nii-
den seuranta on jarjestelmallista. Esimiehen tulee myos rohkaista alaisiaan
pohtimaan omaa asennoitumistaan ja panostaan kehityskeskusteluihin, mika

edistdd avoimempaa ja vaikuttavampaa keskustelua. /2, s. 102./

3.2 Tyoyhteison hyvinvointi ja vuorovaikutus kehityskeskusteluissa

Tydhyvinvointi muodostuu tydn mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta
ja yleisesta hyvinvoinnista. Tama kokonaisuus vaikuttaa suoraan tyossa jak-
samiseen, tuottavuuteen ja tydhon sitoutumiseen. Hyva johtaminen, positiivi-
nen tydyhteisdilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito ovat tekijoita, jotka edis-

tavat tydhyvinvointia. /12./

Tyohyvinvoinnin parantuminen vaikuttaa myos sairauspoissaolojen vahenemi-
seen. On tarkeaa ymmartaa, etta tydhyvinvoinnin edistdaminen on yhteinen
vastuu tyonantajan ja tyontekijoiden valilla. Tyonantajan tehtavana on huoleh-
tia turvallisesta tydoymparistosta, hyvasta johtamisesta ja yhdenvertaisesta
kohtelusta. Samalla tyontekijoilla on suuri vastuu omasta tyokyvystaan ja am-
matillisesta osaamisestaan, ja jokainen voi omalta osaltaan vaikuttaa myontei-
seen tyopaikan ilmapiiriin. /12./ Tybhyvinvoinnin edistaminen vaatii yhteistyota
ja sen maaritelma voi vaihdella. Se voidaan ymmartaa turvallisena, terveelli-
sena ja tuottavana tyona, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja hyvin johdetut tyo-
yhteisot toteuttavat. Tyokokemus koetaan mielekkaaksi ja merkitykselliseksi

heijastaen tasapainoa elamankokonaisuudessa. /13./

Tyohyvinvointi vaikuttaa seka yksiléon etta tydyhteis6on, nakyen myds ulos-
pain, esimerkiksi asiakkaille. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa tyd sujuu, osaami-
nen ja tyon haastavuus ovat tasapainossa, ja se ilmenee arjen sujumisena, ta-
voitteiden saavuttamisena, hyvana tyontekijakokemuksena seka vetovoimai-
sena tyoyhteiséna. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon, tyépaikan, johtamisen ja

tydyhteison rakenteet ja kaytannot. Vaikka yksilollinen kokemus on merkittava,
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yhteinen keskustelu naista asioista tyopaikalla on olennaista. TyOhyvinvoinnin
kehittaminen yhdessa lisaa innostusta ja osallisuuden tunnetta. Lainsaadanto
ohjaa tyonantajia kehittamaan tyopaikkaa henkiloston kanssa, ja tutkimukset
osoittavat, etta tydhyvinvoinnin kehittaminen kannattaa, ja se lisda samanai-

kaisesti tuottavuutta. /13./

Vuorovaikutus on ihmisten valista kanssakaymista, jossa kaikki osapuolet vai-
kuttavat. Hyva vuorovaikutus vaatii dialogitaitoja, kuten suoraa ja rehellista
keskustelua, nakemysten perustelemista, kuuntelemista, kyselya ja kyseen-
alaistamista. Yhdessa ajattelu edellyttaa naita taitoja, ja ne voivat olla organi-
saation ohjauksen ja kaytantojen osa, mika tukee jatkuvaa oppimista ja vuoro-
vaikutusta. Vuorovaikutustilanteet tarjoavat mahdollisuuden oppimiseen ja ym-
marryksen lisdantymiseen, kun annetaan tilaa eri nakemyksille. On tarkeaa
antaa toisille osapuolille mahdollisuus vaikuttaa omiin nakemyksiinsa, mika

vahvistaa luottamusta. /14./

Vuorovaikutus on monimuotoinen prosessi, jota iimenee erilaisissa tilanteissa,
kuten arkipaivaisissa kohtaamisissa, keskusteluissa, vitsailussa, vaittelyissa ja
vaikkapa kokouksissa ja palavereissa. Naissa tilanteissa voi kuitenkin syntya
myos yhteentdrmayksia, joita kutsutaan vuorovaikutuksen kompastuskiviksi.
Tallaisia kompastuskivia ovat esimerkiksi vallankayton muodot, kuten komen-
telu, syyllistaminen ja uhkailu. Nama kaytannot vaaristavat vuorovaikutusta ja

voivat luoda epamiellyttavaa ilmapiiria. /15./

Kuvassa 4 esitetaan erilaisia vuorovaikutuksen muotoja. Dominoivassa vuoro-
vaikutuksessa yksilo asettaa itsensa muiden ylapuolelle eika arvosta heidan
mielipiteitaan. Asiakaslahtoisessa vuorovaikutuksessa kuunnellaan muita ja
otetaan huomioon heidan mielipiteensa. Dialogisessa vuorovaikutuksessa
kuunnellaan my6s muita, mutta samalla otetaan huomioon oma mielipide. Yk-
silon panos vaikuttaa koko tydyhteison vuorovaikutukseen, mika puolestaan

vaikuttaa koko tyoyhteison viestintaan.
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TYOYHTEISON VUOROVAIRKUTUS

Paranna vuorovaikutusta - parannat tulosta

DOMINOIVA DIALOGI

TYOYHTEISON
’ VUOROVAIKUTUKSEN
MUUTOS LAHTEE

ASIARASLAHTOINEN YKSILOSTA

uunnellzan muita ja muide ielipiteita
Kohdellaan tydntekijoita/kallegoita kut
vaikeutuminen jos esimies ei osaa te
paatosta & uiden mie

Kuva 4. Tyoyhteis6n vuorovaikutus /16/

Lisaksi vuorovaikutusta voivat huonontaa viestit, jotka keskittyvat negatiivisesti
toiseen osapuoleen. Esimerkiksi komentelusta ja maarailysta savyttynyt vies-
tinta ei jata tilaa toisen osapuolen kuuntelemiselle. Myods ylhaalta pain tulevat
valmiit ratkaisut ja arvostelu voivat hankaloittaa vuorovaikutusta. Taitava kes-
kustelija pyrkii kayttamaan aktiivista kuuntelua ja rakentavia viestintatapoja.
Konkreettiset viestintataidot luovat avoimen ilmapiirin ja rohkaisevat muitakin
osallistumaan keskusteluun. Kokonaisuudessaan on tarkeaa tiedostaa vuoro-
vaikutuksen haasteet ja pyrkia luomaan tilaa avoimelle keskustelulle. Nain voi-
daan valttaa kompastuskivet ja edistaa positiivista vuorovaikutusta erilaisissa

tydyhteisodissa. /15./

Kultaisen keskitien kulkeminen merkitsee tasapainoa kahden edella mainitun
vuorovaikutustavan valilla. Dialoginen vuorovaikutus, eli avoin ja kaksisuuntai-
nen keskustelu, korostaa yhteisollisyytta kaikissa vuorovaikutustilanteissa, oli
kyse sitten ulkoisista asiakkaista, sidosryhmista tai tyokavereista. Dialogi-
sessa vuorovaikutuksessa keskusteluyhteys ja tasavertainen suhde ovat kes-

keisia kulmakivia. /16./

Dialoginen vuorovaikutus edellyttda empatiaa, oppimista, arviointia ja tietoista
tarkkailua vuorovaikutustilanteessa. Aito ja avoin vuorovaikutus vaatii henkilo-
kohtaista vastuuta ja oman vaikutuksen tunnistamista. Lisaksi on tarkeda ym-

martaa yhteisten merkitysten ja kokemusten luomisen merkitys. Todelliseen,
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kaksisuuntaiseen ja avoimeen vuorovaikutukseen tarvitaan molemminpuolista
luottamusta ja kunnioitusta. Dialogisuus ei ole staattinen malli, vaan se on
asenne ja tyotapojen valinta, jotka ohjaavat tyoyhteison kehitystyota. Avoi-
muus ja kunnioitus toisia kohtaan luovat perustan hyvalle vuorovaikutukselle.
/16./

Kehityskeskustelu ei ole hyodyllinen llman avointa vuorovaikutusta. Kumppa-
nuusjohtamisessa ratkaisukeskeisella ajattelumallilla on suuri rooli. Kumppa-
nuusjohtaminen nojaa ratkaisukeskeisyydessakin kiteytyvaan positiiviseen ih-
miskasitykseen, ja luottamukseen toisessa ihmisessa olevasta hyvasta ja ha-
nen kyvyistaan. Ratkaisukeskeinen esimies on kannustava ja rohkaiseva. Rat-
kaisukeskeisyys nakyy vuorovaikutuksessa aitona kiinnostuksena ja lasna-
olona, kuuntelemisena, kysymyksien esittdmisena seka luottamuksena toi-
sessa ihmisessa oleviin voimavaroihin. Se konkretisoituu kannustavana ja
rohkaisevana toimintaotteena, jossa paaosassa ovat tavoitteet ongelmien si-
jaan. Ratkaisukeskeisessa lahestymistavassa ovat yleisesti lasna tyontekija-
ja tavoitelahtdisyys, tulevaisuussuuntautuneisuus, voimavarakeskeisyys, poik-
keuksien ja edistyksen huomioiminen, myonteisyys, luovuus, leikillisyys ja

huumori seka yhteisty0 ja kannustus. /2, s. 161./

Ratkaisukeskeisesta nakokulmasta vuorovaikutuksessa korostuu ymmarrys
siita, ettda menestyvassa organisaatiossa panostetaan seka asiakaskokemuk-
seen etta tyontekijakokemukseen. Kehityskeskustelun nakdkulmasta ja esi-
miehen roolissa tyontekijalahtoisyys ilmenee siten, etta keskustelussa on kes-
kidssa alainen. Lisaksi tyontekijalahtoisyys nakyy siina, ettei esimies sanele
alaiselleen tavoitteita, vaan niista kaydaan aina vahintaankin keskustelu. Rat-
kaisukeskeisyyteen nojaava esimies on oivaltanut sen, etta tyontekijan sitou-

tuminen edellyttaa osallistamista. /2, s. 161./

3.3 Palautteen antamisen ja vastaanottamisen merkitys kehityskeskus-
teluissa

Palaute on olennainen osa kehittymista. Kaikki yksilot kaipaavat palautetta,
mutta tydymparistossa sita harvoin saadaan tarpeeksi. Palautteen antaminen
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ja vastaanottaminen ovat keskeisia tekijoitd minka tahansa toiminnan kehitta-
misessa. On tarkeaa, etta palautetta annetaan jatkuvasti. Jos palautteen anta-
minen rajoittuu pelkastaan kehityskeskusteluihin, jotain on mennyt vikaan. Toi-
saalta paivittainen runsas palautekaan ei voi korvata syvallista ja analyyttista
palautetta, joka annetaan huolellisesti suunnitelluissa kehityskeskusteluissa.
/8,s.130./

Kaikki palaute ei valttamatta ole sanallista; sitéd annetaan jatkuvasti myds sa-
nattomasti. Kohtaamiset kaytavilla voivat valittaa palautetta vastaantulijan il-
meiden, eleiden ja asennon kautta. Tyontekijat voivat kokea ylennyksen saa-
misen palautteena. Kehityskeskustelujen nakdokulmasta hyva ja hyodyllinen
palaute on sellaista, jonka toinen osapuoli vastaanottaa, hyvaksyy ja joka joh-
taa myonteisiin muutoksiin kayttaytymisessa. On hyva muistaa, etta palaut-
teen antamisella on aina seka ohjaava etta innostava vaikutus. Hyva palaute

on ystavallista ja kannustavaa ja rehellista. /8, s. 130./

Esihenkilon tulisi ottaa palaute vastaan rakentavasti. Kun saat mydnteista tai
kehittavaa palautetta, kiita palautteen antajaa ja pyyda tarvittaessa lisatietoja.
lImaise kiitollisuutesi saamastasi palautteesta. Myonteisen palautteen koh-
dalla ala ole liilan vaatimaton, vaan voit iloita siita. Kun saat kehittavaa pa-
lautetta, kuuntele tarkasti ja kysy, miten voisit toimia paremmin tulevaisuu-
dessa. Esihenkilon kannalta aito ja kehittava palaute voi olla haasteellista
saada, erityisesti organisaatiossa, jossa vallitsee autoritaarinen ja hierarkkinen
kulttuuri, eika esihenkildille ole totuttu antamaan palautetta. Monissa organi-
saatioissa on pyritty lisddmaan esihenkildiden saamaa palautetta toteutta-
malla erilaisia tyohyvinvointikyselyja. Kuitenkin monet esihenkilot kokevat, etta
anonyymit tutkimukset tuottavat lilan yleisluontoista ja vesitettya palautetta.
Siksi lisaksi tarvitaan suoraa palautetta alaisilta, mika on helpointa antaa kehi-

tyskeskusteluissa. /8, s. 133./

Ihmiset antavat helpommin palautetta henkilOlle, joka ottaa palautteen vastaan
avoimesti, vakavasti pohtien sita ja haluten kehittda toimintaansa. Siksi on tar-
keaa arvostaa saamaansa palautetta ja kiittda sen antajaa. Tama ei aina ole

helppoa, erityisesti korjaavan palautteen osalta, mutta seka esihenkilot etta
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alaiset tarvitsevat korjaavaa palautetta kehittyakseen omassa tyossaan. Siksi
on tarkeaa yrittda olla loukkaantumatta saadessaan korjaavaa palautetta. /8,
s. 133./

Jokainen esihenkil6 joutuu aika ajoin antamaan tyontekijoilleen korjaavaa pa-
lautetta. Sama patee myds huipputiimin jaseniin. Korjaavan palautteen anta-
mista kannattaakin harjoitella. Ratkaisukeskeisesti annettu korjaava palaute
on arvostavalla tavalla suoraa ja aitoa. Palautteen antaja on hyvassa, myon-
teisessa mielentilassa. Palautteen antamisessa pyritaan yhteistydohon ja hyvan
tulevaisuuden rakentamiseen. Palaute koskee asiaa, ei persoonaa. Palaute
on konkreettista ja tarkentavaan keskusteluun on varattu aikaa. Palaute sisal-
taa jonkin oleellisen toiveen siitd, millaista toimintaa jatkossa toivotaan nahta-
van lisda. Palautteen saajalla on oikeus paattaa, mihin toimenpiteisiin ryhdy-
taan. Seuraavista askelista sovitaan yhteistydssa ja samalla sovitaan, miten

sovittuja asioita seurataan. /8, s. 137./

Ratkaisukeskeisesti annettu korjaava palaute on suoraa, aitoa ja konkreet-
tista, myonteisessa mielessa annettua, yhteistyohakuista, koskee asiaa eika
persoonaa, sisaltaa toiveen muutoksesta ja jattaa toimenpiteista paattamisen
palautteen saajalle. Hyvassa palautteessa pyydetaan ensin arvioimaan omaa
toimintaa. Rehellisyytta korostetaan eli tarkeinta on olla aidosti sanojensa ta-
kana. Annan palautteen tuoreeltaan ja sopivassa tilanteessa. Kiinnitan huo-
mion myos vahvuuksiin, taitoihin ja onnistumisiin. Annan aina korjaavan pa-
lautteen kahden kesken. Annan positiivista palautetta yksilGille hanen toi-

veidensa mukaan joko julkisesti tai kahden kesken. /8, s. 138./

3.4 Yleisimmat syyt kehityskeskustelujen epaonnistumisiin

Kehityskeskustelujen merkitys jaa usein aliarvioiduksi, ja niiden jarjestamiseen
ei panosteta tarpeeksi. Vaikka kehityskeskusteluista puhutaan paljon, niita ei
kuitenkaan toteuteta laheskaan kaikissa organisaatioissa. Sen sijaan monet
organisaatiot jarjestavat muita toistuvia esimiesten ja alaisten valisia keskuste-
luja eri nimilla kuten tulos- ja tavoitekeskustelut. Vaikka kehityskeskustelut |ah-
tokohtaisesti ovat yksinkertaisia, ne ovat usein osoittautuneet haastaviksi, ja

niiden laatuun ei monissa organisaatioissa olla tyytyvaisia. Kehityskeskustelut
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epaonnistuvat yleensa seuraavien syiden takia: Kehityskeskustelut epaonnis-
tuvat yleensa siita syysta, etta ne ovat satunnaisia. Avoimeen ja hyodylliseen
kaytantoon paasemiseksi vaaditaan kuitenkin useita keskustelukierroksia. Uu-
tena asiana molemmat osapuolet saattavat kokea avoimen keskustelun vaike-
aksi, eika keskustelu saavuta tarvittavaa syvyytta. Toistuvien keskustelujen
myota niiden syvallisyys ja laatu yleensa paranevat. Jos kehityskeskusteluja ei
jarjesteta saanndllisesti, niiden vaikutus keskustelijoiden ja toiminnan kehitta-
miseen jaa yleensa vahaiseksi. Yksittaiset palautteet ja kehitysideat menetta-
vat merkityksensa, etenkin jos niiden seurantaa ei toteuteta asianmukaisesti.
/8, s. 105/.

Lisaksi kehityskeskustelun epaonnistumiseen vaikuttaa puutteellinen ymmar-
rys organisaation strategiasta ja tavoitteista. Mita suuremmiksi organisaatiot
kasvavat, sita haastavammaksi keskijohdolle muodostuu kasityksen hahmot-
taminen siita, mita yritys tavoittelee ja mihin se pyrkii, koska esimiehet ovat
keskeisia tiedonlahteita alaisilleen. Tama johtaa siihen, etta myos alaisten ka-
sitys organisaation strategiasta ja siihen liittyvista asioista jaa epaselvaksi. Eri-
tyisesti julkisella sektorilla esimiehilla voi olla vastuullaan useita kymmenia
alaisia. Tallaisissa tilanteissa on ymmarrettavaa, ettei esimiehilla ole runsaasti
aikaa huolellisesti toteutettuihin kehityskeskusteluihin kaikkien alaistensa
kanssa. Tallaisissa tilanteissa niin kehityskeskustelut kuin muukin esimiestyo
jaavat usein vahalle huomiolle. Hallinnolliset tehtavat hoidetaan, mutta yksit-
taisten alaisten ja koko tydyhteison kehittaminen jaa vahemmalle, vaikka vuo-

sittaisia keskusteluja kaydaankin. /8, s. 106—107/.

Organisaatioita on kutistettu, ja taman takia Suomessa on puutteita esihenki-
Ioresursseista ja esihenkildiden aika kuluu omiin tyotehtaviinsa. Lisaksi monet
esimiehet hoitavat nykyaan myos aiemmin sihteerien vastuulla olevia hallin-
nollisia tehtavia, mika entisestaan vahentaa aikaa kaytettavaksi kehityskes-
kusteluihin. Taman takia on ymmarrettavaa, etta kehityskeskustelut koetaan
ylimaaraisena rasitteena, joka hairitsee esihenkildiden todellista tyota. Esihen-
kiloiden jatkuva kiire haittaa myos kehityskeskusteluun valmistautumista, mika

johtaa keskusteluiden heikentyneeseen laatuun. Keskustelut kdydaan lapi
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ylemman johdon maaraamalla tavalla, mutta niiden hyoty jaa heikoksi, ja ne

saattavat jopa laskea tyontekijdiden tyotyytyvaisyytta. /8, s. 106—-107/.

Valmistautumisen puute on erityisen haitallista, koska se johtaa helposti sii-
hen, etta kehityskeskustelulle varattua aikaa ei kayteta tehokkaasti, ja keskus-
telu saattaa harhautua sivupoluille, eika tarkeita asioita kasitella riittavan sy-
vallisesti, koska aika loppuu kesken. Jos esimies ja alainen tapaavat valmis-
tautumattomina keskusteluun vain kerran vuodessa ja kaytettavissa on noin
tunti aikaa, voidaan epailla, paastaanko tassa ajassa syvallisen keskusteluun
sisaan /8, s. 107/.

Esimiehen rooli velvoittaa tietynlaiseen toimijuuteen. Esimiehen toiminnan tu-
lee keskittya kaikissa tilanteissa tavalla tai toisella tavoitteiden saavuttami-
seen. Esimiehen ei tule tukeutua alaisiinsa, vaan tuki tulee hakea ja saada
muualta. Tama ei sulje pois esimiehen inhimillisyytta ja tunteiden nayttamista
myodskaan toiminnassa alaisten kanssa. Sen lisaksi, ettéd esimies on sitoutunut
ja halukas kehityskeskustelun toteuttamiseen, on olennaista ymmartaa, etta

kehityskeskusteluun heijastuu esimiehen toiminta laajemminkin. /2, s. 105./

3.5 Aikaisempia tutkimuksia
3.5.1 Kehityskeskustelun kehittaminen onnistuneeksi kokonaisuudeksi

Aiemmin mm Sini Runola on kirjoittanut opinnaytetydn aiheesta Kehityskes-
kustelun kehittdminen onnistuneeksi kokonaisuudeksi. Tyon tarkoituksena oli
kehittdd Candyfloss Clothing Oy:n kehityskeskustelukaytantdja nykyaikaan.
Runolan tutkimus on suoritettu laadullisena tutkimuksena, ja se toteutettiin
osin sahkopostiin [ahetetylla kyselyhaastattelulla. Esiin nousi mm. se, etta yri-
tyksen henkilokunnalla ei suurimmaksi osaksi ole ollut tietoa, miksi kehityskes-
kusteluilta pidetaan ja mita niilla tavoitellaan. /17, s. 2./ Lisaksi mm. kehitys-
keskusteluiden valeja pidettiin liian pitkana. Esiin nousi myos se, etta jalkitoi-
met yrityksessa ovat jaaneet taka-alalle ja sovittuja asioita ei ole hoidettu ja

seurantaa ei ole jarjestetty. /17, s. 28./
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Runola ehdottaa ty0ssaan, etta yrityksessa pidettaisiin kehityskeskustelut jat-
kossa 2 kertaa vuodessa ja toinen ryhmakeskusteluna lisaksi Runola ehdot-
taa, etta kehityskeskustelumatriisia jalostettaisiin kehittyvan tarpeen mukaan
mm teemojen ja painotusten avulla. Nain kysymykset eivat olisi samoja vuo-

desta toiseen. /17, s. 30./

3.5.2 Kehityskeskustelu- yrityksen voimavara

Aino Nurmi on tehnyt opinnaytetyonsa terveyspalvelualan yritykselle ja sen
tarkoituksena on ollut luoda kehityskeskustelutoimintamalli yritykselle. Aiem-
min yrityksella ei ole ollut kaytossa kehityskeskustelupohjaa, vaan keskustelut
on kayty avoimina keskusteluina esimiehen kanssa. Uuden toimintamallin on
tarkoitus kehittaa kehityskeskusteluprosessia. Pohjan luomisessa on kaytetty

kyselya henkilokunnalle ja teoriapohjaa. /18, s. 5./

Haasteina henkilokunta oli kokenut sen, etta nykyisia kehityskeskusteluita ei
ollut dokumentoitu ja taten monet asiat olivat jaaneet vain keskusteluasteelle.
Lisaksi haasteina on ollut se, ettd osalle vastaajista kehityskeskustelua ei ollut
pidetty pitkdan aikaan ja osa ei tiennyt, milloin seuraavat kehityskeskustelut
pidetaan. Positiiviseksi koettiin mm seuraavia asioita: saan palautetta tydstani,
tyonantajan odotukset minua kohtaan, aikaa keskustella esimiehen kanssa,
tydhyvinvoinnista keskusteleminen ja tydonkuormittavuuden arviointi. /18, s.
23-24./

Yrityksen toimintamalliin vuonna 2023 tuli mukaan vuosikellomaisesti ajankoh-
dat, jolloin kehityskeskustelut pidetaan ja toimintamalli kdydaan 1api jo yrityk-
sen perehdytysmateriaalissa tyontekijoille. /18, s. 27/. Toimintamalliin tuli li-
saksi puolivuosittainen seuranta. Seurantakeskustelussa on tarkoitus kayda
|api esiinnousseita asioita ja kehityskeskustelut dokumentoidaan niin, etta ne

ovat tyontekijan ja esihenkildn saatavilla. /18, s. 44./
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3.5.3 Kehityskeskustelun merkitys tyoelamassa tyontekijan nakokul-
masta

Dano Mariam ja Kurti Albulena ovat kirjoittaneet opinnaytetyon kehityskeskus-
telujen merkityksesta tyontekijoiden nakokulmasta. Tyo on toteutettu kvantita-
tiivista tutkimusta hyddyntaen. Tutkimuksessa on kaytetty sahkoista kyselylo-
maketta, joka on jaettu eri ammattialoilla tyoskenteleville henkilGille. Tutkimuk-
sessa nousi esiin se, etta tyontekijat olivat paasaantoisesti tyytyvaisia kehitys-
keskusteluiden etenemiseen ja laatuun. /19, s. 3./ Tutkimuksesta kay ilmi, etta
tyontekijat arvostavat kehityskeskustelua, ja se lisaa motivaatiota tyontekoon
ja mahdollistaa vaikuttamisen omiin tydtehtaviin. Yli puolet heidan kyselyynsa
vastanneista oli sitéd mielta, etta kehityskeskustelut hyddyttavat kaikkia osa-
puolia. Tyontekijoiden kuva kehityskeskusteluista on melko positiivinen, ja jos
esimies tekee muistiinpanoja kehityskeskustelusta, se on koettu niin, etta esi-
mies on kiinnostunut henkilon kehittymisesta. Kyselyn perusteella ei ole huo-
mattu eroavaisuuksia eri ammattialojen valilla. /19, s. 29./ Kyselyn perusteella
suurimmassa osassa yrityksia kehityskeskustelut pidetaan kerran vuodessa.
/19, s. 25./ Kysyttaessa esimiehen roolista ja suhtautumisesta kehityskeskus-
teluun yli puolet vastaajista oli sita mielta, etta esimiehen luotettavuus vaikut-
taa keskustelun onnistumiseen ja laatuun. Esimiehen kiinnostus tyontekijaa
kohtaan on tarkeaa ja muistiinpanojen tekeminen on koettu kyselyssa tarke-
aksi. /19, s. 23./ Palautteen antamisen tarkeytta oli myos korostettu tyossa,
palaute mahdollistaa kehittymisen ja virheiden valttamisen. Esim. kiittaminen
hyvasta tyosta lisaa tyoilmapiirin tehokkuutta. Tyossa oli myds korostettu sita,

ettd esimiehen on hyva pyytaa saanndllisesti palautetta. /19, s. 11./

4 ORGANISAATION ESITTELY
4.1 Savon LVI-Talo

Savon LVI-Talo Oy on perustettu vuonna 1997. Yritys on vakiinnuttanut ase-
mansa LVI-alalla Pohjois-Savossa tarjoten laadukkaita LVI-urakointi-, suunnit-
telu- ja huoltopalveluita. Yritys toimii asiakaslahtoisesti ja pyrkii aina huomioi-
maan asiakkaiden toiveet. Yrityksella on myos Kuopion toimiston lisaksi kaksi

vahittaismyyntiin suunnattua myymalaa; Kuopiossa ja Lapinlahdella. Naista
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I0ytyy laajasti LVI-tuotteita niin kalustekokonaisuuksista varaosiin, jotka vas-
taavat kotien teknisiin tarpeisiin. Yrityksen tahtotila on aito halu auttaa asiak-

kaita toteuttamaan LVI-tekniikkaan liittyvat haaveensa.

Laatu on toiminnan keskiossa, ja yritys kuuluu Hanakat-ketjuun. Talla hetkella
Savon LVI-Talo tydllistaa 55 henkilda erilaisissa tehtavissa, ja vuonna 2022 lii-
kevaihto oli 14,3 miljoonaa euroa, kasvaen edellisvuodesta noin 43 %. Yrityk-
sessa on talla hetkella toimihenkildita 7 kpl seka 2 myyjaa. Muu henkilostosta
tydskentelee asennustehtavissa. Yritys on kasvanut nopeasti erityisesti vuo-
den 2018 jalkeen, kun lisalmen Putkiasennus Oy hankki yrityksen osakkeita,
ja yrityksen visio on ollut tdman jalkeen kasvaa yhdeksi Pohjois-Savon merkit-
tavammaksi yksityisista LVI-toimijoista vuoteen 2024 mennessa. Lisaksi yri-
tyksen visioon kuuluu olla halutuin ja luotettavin kumppani omalla toimialu-

eella.

Asiakaslahtdisyys on myos yksi tarkeimmista arvoista ja se ohjaa kaikkea toi-
mintaa. Asiakaspalautteiden avulla yritys seuraa laatua ja pyrkii jatkuvasti mu-
kautumaan asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin. Kaikki tarjotut palvelut tahtaavat
vahvaan seka pitkaaikaisiin asiakassuhteisiin. Henkilokunta on osaavaa ja

koulutettua, jotta yritys voi tarjota asiakkaille alan viimeisimmat tekniset ratkai-

sut hyvalla laadulla.

Jokainen tyontekija yrityksessa on sitoutunut tyonsa laatuun, ja koko henkilo-
kunta on velvoitettu toteuttamaan ja kehittdmaan sitd. Tama periaate ohjaa
toimintaa ja vahvistaa asemaa luotettavana yhteistydkumppanina. Yrityksen
arvot korostavat luotettavaa kumppanuutta, asiakastyytyvaisyytta, perheyrityk-
sen yhteisOllisyytta seka jatkuvaa laadun ja osaamisen kehittamista. Yrityksen

toimialueena toimii koko Pohjois-Savo. /20./

4.2 Savon LVI-Talo osana Hanakat-ketjua

Savon LVI-talo kuuluu Hanakat-ketjuun, joka on Suomen laajin LVI-liikkeiden
ketju ja muodostuu noin sadasta itsenaisesta yrityksesta. Asiakkaille tarjotaan

vastuullisia LVI-ratkaisuja, jotka edistavat kodin viihtyisyytta, toimivuutta ja
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energiansaastoa. Hanakat-liikkeet ovat tunnettuja ammattitaidostaan ja kyvys-

taan toteuttaa asennukset sovitussa aikataulussa.

Asioiminen Hanakat-ketjun kanssa on tarkoitus tehda mahdollisimman vaivat-
tomaksi. Tarjolla on monipuoliset LVI-ratkaisut lammitykseen, jaahdytyksen,
ilmanvaihtoon, kylpyhuoneisiin, keittioihin seka vesi- ja jatevesihuoltoon, kaikki
samasta liikkeesta. Hanakat-liikkeissa kaytetaan alan johtavien toimittajien

tuotteita ja tarjotaan asiakkaille uusimmat ratkaisut ja innovaatiot.

Hanakat-liikkeiden vuosikymmenien kokemus ja paikallistuntemus nakyvat eri-
tyisesti kodin LVI-ratkaisujen yhteensovittamisessa ja saneerauskohteiden
vaivattomassa hallinnassa. Tarjotaan suunnitellut ja asennetut LVI-ratkaisut
kayttdkuntoon, huollon ja joustavat maksuvaihtoehdot Hanakat-rahoituksen
avulla. Hanakat on luotettava kumppani, kun tarvitaan LVI-ratkaisuja ja palve-
luita. /21./

5 TUTKIMUSMETELMAT JA TUTKIMUSAINEISTO

Tassa luvussa esittelen opinnaytetyon tutkimusmenetelmat seka opinnayte-
tyontyypin. Ensimmaisena kerron produktiivisesta opinnaytetyosta seka laa-
dullisista tutkimusmenetelmista. Aineiston kerasin haastattelemalla yrityksen
henkilokuntaa hyddyntaen puolistrukturoitua haastattelulomaketta. Kappa-

leessa kerron myds, kuinka toteutin haastattelun henkilokunnalle.

5.1 Produktiivinen opinnaytetyo

Tyypillisen produktiivisen opinnaytetyon toteutusvaiheeseen kuuluu useita
mahdollisia osatekijoita, jotka voivat vaihdella riippuen opiskelijan valitsemasta
aiheesta ja tutkimusmenetelmista. Naihin osatekijoihin voi kuulua esimerkiksi
yritykselle laadittava suunnitelma tai ohje, projekti, tapahtuman jarjestaminen,
palvelu, tuote, malli, mallisto, tyoselitys, muoto-, materiaali- tai menetelmako-
keilu tai vastaava. Produktio-osassa on tavallisesti myds portfolio, joka sisal-
taa luonnokset, esityskuvat, valokuvat, piirustukset, osamallit, analyysit pro-
sessista ja tuotteesta seka dokumentaation tyoskentelysta ja lopputuotteesta.
122.]
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Produktiivisessa opinnaytety0ssa perinteisia tutkimusmenetelmia ei valtta-
matta tarvita, mutta siihen voi silti sisaltya tutkimuksellista selvittamista. Tama
voi esimerkiksi tarkoittaa aiempien tutkimustulosten hydodyntamista tiedonke-
ruussa. Kerattya aineistoa ei aina tarvitse analysoida yhta jarjestelmallisesti
kuin tutkimuksellisessa opinnaytetyossa, ja tietoa voidaan hankkia myds asi-
antuntijahaastattelujen avulla. /23, s 55-56./Produktiivisen opinnaytetydn pe-
rustana on teoreettinen viitekehys, joka sisallytetaan lopulliseen tydhon. Tama
viitekehys toimii merkkina kyvysta soveltaa teoriatietoa ammattimaisesti kay-
tantoon. Siksi on riittavaa, etta teoriaosuudessa kasitellaan aiheet tiivistetysti.
123, s 154-156./

Tassa tydssa produktio osana toimii opas yritykselle kehityskeskustelu toimin-
nan kehittdmiseen. Tuotettu opas toimii valineena yritykselle kehityskeskuste-
lutoiminnan parantamiseksi. Oppaassa kasitelladn monia ajankohtaisia ai-

heita, kuten kehityskeskustelujen keskeisia nakokohtia ja niiden kayttoonottoa
liketoimintaymparistossa. Erityista huomiota kiinnitetaan kehityskeskusteluihin
valmistautumiseen ja keskustelujen aikaiseen vuorovaikutukseen, jotka voivat
auttaa yrityksia luomaan tehokkaamman ja motivoivamman kehityskeskustelu-

kulttuurin omassa organisaatiossaan.

5.2 Laadullinen tutkimus

Laadulliselle tutkimukselle ei ole vain yhta oikeaa maaritelmaa, silla lahesty-
mistapoja ja analyysimenetelmia on useita. Joitakin yleisia piirteita laadulliselle

tutkimukselle voidaan kuitenkin tunnistaa.

Laadullisessa tutkimuksessa ei voida pitaa mitaan itsestaan selvana. Vaikka
jotkin asiat saattavat vaikuttaa ilmiselvilta, tutkija joutuu etaannyttamaan it-
sensa arkijarjesta. Tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta vaikka tietyt kaytannot
saattavat nayttaa itsestaan selvilta, tutkija tarkastelee niita vierain silmin ja ky-
seenalaistaa niiden merkityksen ja roolin. /24./ Laadullisessa tutkimuksessa
suositaan kvalitatiivista aineistoa, joka voi olla tekstia, keskusteluja, haastatte-
luja, havainnointipaivakirjoja tai muita empiirisia aineistoja. Numeraalista ai-
neistoa voidaan myds kayttaa, mutta sita tulkitaan laadullisesti, jotta sen sy-

vempi merkitys voidaan ymmartaa. /24./
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Laadullinen tutkimussuunnittelu on laajasti kaytetty tutkimusmenetelma, joka
keskittyy ihmisen kayttaytymisen, mielipiteiden, teemojen ja motiivien tutkimi-
seen. Laadulliset tutkimusmenetelmat ovat todennakoisesti yksi vanhimmista
tieteellisista tekniikoista, ja antiikin kreikkalaiset filosofit harjoittivat laadullista
havainnointia ymparoivasta maailmasta pyrkiessaan ymmartamaan ja selitta-
maan sita. Vaikka laadullisten menetelmien saattaa joskus ajatella olevan
"helppoja” tai vahemman tiukkoja verrattuna kvantitatiivisiin menetelmiin, to-
tuus on, etta tallainen tieto voi tarjota syvallisempaa ymmarrysta ilmioista,

jotka jaavat muilla menetelmilla tavoittamatta. /25./

Teemoittelu on yleinen analyysimenetelma laadullisessa tutkimuksessa, jossa
tutkijat tunnistavat ja analysoivat toistuvia teemoja tai kuvioita aineistossa.
Tama auttaa loytamaan keskeiset nakokulmat ja merkitykset tutkittavasta ilmi-
osta. Teemoittelu on laadullisen tutkimuksen analyysimenetelma, jossa aineis-
tosta paikannetaan tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet tai teemat.
Tata menetelmaa voidaan pitaa yhtena sisallonanalyysin muotona, ja se on
usein osa aineiston alkuvaiheen jasentamista. Teemoittelussa tarkeimmat
asiakokonaisuudet ja toistuvat piirteet nostetaan esiin aineistosta tutkimusteh-
tavan nakokulmasta. Tutkimusraportissa esitetaan yleensa teemojen kasitte-
lyn yhteydessa katkelmia aineistosta eli sitaatteja, joiden tarkoituksena on ha-
vainnollistaa teemoittelua ja tarjota lukijalle ymmarrysta siita, milla perusteella
tutkija teemoittelunsa pohjaa. On tarkeaa korostaa, etta teemat syntyvat ana-
lyysin tuloksena, eivat ennakko-oletuksina tutkijan mielessa. Ne ovat aineis-
tossa toistuvia asioita, eivatka ne eriydy niin, ettd yhdesta aineistoyksikdsta

paikannettaisiin tietty teema ja toisesta aineistoyksikosta toinen. /26./

Tassa opinnaytetyossa toteutettiin myos laadullinen tutkimus, jossa keskei-

sena menetelmana olivat haastattelut yrityksen henkilokunnalle. Haastattelut
suoritettiin tarkoituksena kerata tietoa yrityksen ja henkilokunnan kehityskes-
kustelu kaytannoista ja kokemuksista. Haastattelujen jalkeen keratyt vastauk-
set analysoitiin huolellisesti ja jaettiin teemoihin, jotka auttoivat ymmartamaan

paremmin yrityksen henkildokunnan sisaisia nakokulmia ja kokemuksia. Tama
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lahestymistapa mahdollisti monipuolisen ymmarryksen tutkittavasta aiheesta

ja tarjosi arvokasta tietoa tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseksi.

5.3 Tutkimus ja aineistonkeruumaaritelmat

Taman tutkimuksen tavoitteena on syventya yrityksen tyontekijoiden koke-
muksiin ja nakemyksiin kehityskeskustelluista. Tutkimusmenetelmana kayte-
taan puolistrukturoitua haastattelua, joka mahdollistaa syvallisen keskustelun
ja avoimen tiedonkeruun. Haastattelut suoritetaan yrityksen eri osastoilla tyos-

kenteleville tyontekijdille.

Puolistrukturoidussa haastattelussa on ennalta maaritellyt kysymykset, mutta
haastattelija voi my0s joustavasti syventya aiheisiin ja kysya lisakysymyksia
tarvittaessa. Tama mahdollistaa monipuolisen tiedonkeruun ja osallistujien sy-
vallisten nakemysten esiin tuomisen. Haastatteluiden jalkeen keratty aineisto
analysoidaan ja keratty tieto analysoidaan laadullisesti. Analyysissa pyritaan
tunnistamaan keskeisia teemoja ja trendeja, jotka nousevat esiin tyontekijoi-
den vastauksista. Tama mahdollistaa kokonaiskuvan muodostamisen tutkitta-

vasta ilmiosta seka kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tiedon yhdistamisen. /27/.

Lisaksi tiedonkeruumenetelmiin kuuluu alan kirjallisuuteen tutustuminen ja
aiempien tutkimusten lapikaynti. Tama auttaa tutkijaa saamaan laajemman
kontekstin tutkittavaan aiheeseen ja hyddyntamaan aiempaa tutkimustietoa
omassa tutkimuksessaan. Tutkimuksen avulla pyritadan saamaan syvallista
ymmarrysta tyoolosuhteista ja niiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin seka tyo-
tyytyvaisyyteen. Lisaksi tutkimus tarjoaa pohjan konkreettisille kehitysehdotuk-
sille ja parannuksille yrityksen toimintaan tyoolosuhteiden parantamiseksi ja
tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tutkimuksen avulla pyritaan saamaan syval-
listd ymmarrysta kehityskeskusteluista ja niiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin.
Lisaksi tutkimus tarjoaa pohjan konkreettisille kehitysehdotuksille ja parannuk-
sille yrityksen toimintaan tydolosuhteiden parantamiseksi ja tydhyvinvoinnin

edistamiseksi.
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5.4 Haastatteluiden toteutus

Haastatteluun osallistui yhteensa 10 henkil6a, joista osa oli toimihenkilGita ja
osa tyontekijoita. Haastattelut toteutettiin yrityksen neuvottelutilassa erikseen
sovittuina aikoina. Kahden henkilon haastattelut suoritettiin yrityksen tyo-
maalla, koska haastattelijan oli helpompi liikkua kohteeseen. Kutsuin yrityksen
henkilokuntaa vapaaehtoiseen haastatteluun seka suullisesti ettd sahkopos-
titse, eika kukaan kutsutuista kieltaytynyt osallistumasta haastatteluun. Haas-
tattelut toteutettiin kahdenkeskisina keskusteluina, ja niiden kesto oli keski-
maarin puoli tuntia. Haastattelut nauhoitettiin tarkkojen vastausten tallenta-
miseksi jalkikateen. Haastatteluissa esitettiin tarkentavia kysymyksia ja autet-
tiin haastateltavia ymmartamaan kysymysten sisaltoa tarvittaessa. Joitakin ky-
symyksia toistettiin useamman kerran varmistuksen saamiseksi. Haastatte-

lussa kaytettiin puolistrukturoitua kyselylomaketta (liite 1).

Ennen haastattelujen aloittamista kerrottiin haastateltaville, etta haastattelut
tallennetaan aaninauhurilla ja dokumentaatiot sailytetaan yrityksen palveli-
mella, johon vain tutkimuksen tekijalla on paasy. Kun tutkimus on valmistunut,
aineisto poistetaan. Haastattelut suoritettiin anonyymisti, ja tyonimikkeen ol-
lessa alle 5 henkilda tutkimuksen teemoittelussa tyontekijat ja esihenkilot ja-

oteltiin erikseen.

6 HAASTATTELUN TULOKSET

Haastattelut ovat olleet keskeisessa roolissa taman opinnaytetyon tutkimus-
prosessia. Tassa luvussa esitellaan keratty aineisto ja sen analysointimenetel-
mat. Ensinnakin tarkastellaan haastattelujen keraamista ja niiden muunta-
mista analysoitavaksi tiedostomuodoksi. Taman jalkeen kuvataan teemoittelu-
prosessi, jonka avulla vastaukset jaettiin ja jarjestettiin selkeiksi kokonaisuuk-

siksi.

Keskeisena tavoitteena on esittda haastattelujen tulosten perusteella muodos-
tuneet merkittdvat havainnot ja 10yddkset. Tulokset on jaettu teemojen mu-

kaan, mika auttaa hahmottamaan vastausten kokonaiskuvaa ja niiden valisia
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yhteyksia. Luvussa esitelladan myos keskeiset tulokset ja niiden merkitys tutki-
muksen kannalta. Haastatteluiden tuloksia hyodynnettiin johtopaatoksissa ja
integroitiin osaksi varsinaista opasta. Yrityksen henkilokunnan kokemukset
muodostivat olennaisen osan oppaan rakenteesta ja toimivat tukena teoreetti-

selle viitekehykselle.

6.1 Aineiston analyysi

Aineiston analyysivaiheessa haastattelujen vastaukset jarjestettiin ja tallennet-
tiin aluksi Word-lomakkeeseen, mika mahdollisti niiden systemaattisen doku-
mentoinnin ja tallentamisen. Jokaisen haastattelun jalkeen vastaukset siirret-
tiin myos Excel-taulukkoon, mika tarjosi selkean tavan kasitella suurta maaraa
tietoa. Tama jarjestelmallinen lahestymistapa helpotti seuraavaa vaihetta,

jossa vastaukset teemoiteltiin ja jaettiin relevantteihin aihealueisiin.

Vastausten kokoaminen yhteen kysymys kerrallaan tarjosi selkean ja helposti
analysoitavan nakokulman, mika edisti vastausten vertailtavuutta ja teemoitte-
lun sujuvuutta. Tama lahestymistapa mahdollisti tehokkaan ja systemaattisen
analyysin, jonka avulla voitiin tunnistaa toistuvat aiheet ja merkittavat havain-

not haastatteluiden sisallosta.

Aineiston analyysin avulla pyritdan tuomaan esiin haastattelujen keskeiset tu-
lokset ja havainnot, jotka muodostavat perustan myéhemmalle tulkinnalle ja
paatelmille. Analyysivaiheessa pyritaan myos ymmartamaan vastausten sy-
vallisempia merkityksia ja niiden valisia yhteyksia, mika edistaa tutkimuskysy-

mysten ja tavoitteiden ymmartamista. /28, s. 2./

6.2 Tulokset

Kysymykset jaettiin useisiin osioihin. Aluksi kasiteltiin taustatietokysymyksia,
jotka koskivat aiempia kokemuksia kehityskeskusteluista ja organisaation ny-
kyisia kaytantoja. Taman jalkeen seurasi valmistautumista ja seurantaa koske-
via kysymyksia, sitten tavoitteita ja odotuksia, sen jalkeen esihenkildn roolia
kehityskeskusteluissa ja seuraavaksi haasteita ja parannusehdotuksia. Lo-
puksi tulevaisuuden odotuksia.
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Analysoitaessa haastatteluvastauksia tuli selvaksi, etta kehityskeskustelut ei-
vat ole olleet viela kovin yleisia yrityksessa. Yleisin vastaus kysymykseen:
"Millaisia kokemuksia sinulla on kehityskeskusteluista?" oli "Minulla ei ole
aiempaa kokemusta kehityskeskusteluista". On kuitenkin huomionarvoista,
etta haastateltavat olivat olleet alalla tdissa jo jonkin aikaa, mika viittaa siihen,
etta kehityskeskustelujen puute ei johdu alalle vasta tulleista tyontekijoista,

vaan pikemminkin organisaatioiden kaytannaista.

Seuraavaksi esittelen tarkeimpia ja merkityksellisimpia vastauksia ja kysymyk-

sia tutkimuksen kannalta, joihin huomio kiinnittyi.

Vaikka monet vastaajista eivat olleetkaan aiemmin osallistuneet kehityskes-

kusteluihin, suurin osa heista kuitenkin katsoi kehityskeskustelut tarpeelliseksi
(kuva 5). Tama huomio on merkittava, silla se osoittaa, etta vaikka kaytanto ei
ole viela laajalti levinnyt, henkildstd nakee sen arvon ja hyddyt. Tama kysymys

onkin yksi keskeisimmista taman tutkimuksen nakodkulmista henkiloston kan-

nalta.
5. Onko kehityskeskustelu mielestisi tarpeellinen?
Vi kehityskeskustelu on mielestani tarpeellinen. kehityskeskustelussa tulee ilmi epakohtia, joihin el muuten valttamatia tule puututtua.
lisaksi saan tietoa omista kehittamistarpeistani tietoa esihenkilon puolelta.
vz Kehityskeskustelu on mielestani tarpeellinen
V3 Ehdottomasti olisi
va On ehdottomasti tarpeellinen
V5 Minun mielestani kehityskeskustelu on tarpeellinen
V6 Kehityskeskustelu on mielestani tarpeellinen
V7 Mielesténi kehityskeskustelu on tarpeellinen
va Kylla, koen etta se on hyva juttu
va Kylla ja ei, jos asiohin tulisi muutosta kehityskeskustelu olisi tarpeellinen
V10 Koen efts minulle pidetyt kehityskeskustelut ovat olleet tarpeettomia koska niists ei ole ollut minulle mitdan annettavaa.

Kuva 5. Kuva haastattelujen yhteenvedosta: onko kehityskeskustelu mielestasi tarpeellinen?

Haastattelussa kysyttiin, ovatko he saaneet mielestaan henkilokohtaista hyo-
tya tai tarpeellista tietoa kehityskeskusteluista, kuten palautetta kehittamiskoh-
teistaan. Osa vastaajista on saanut palautetta ja toivoo sita lisda. Muutamalle
vastaajalle kehityskeskusteluiden antama palaute on ollut hyddyllistd. Taman
perusteella voidaan paatella, etta niille, joille kehityskeskusteluja on pidetty,
niista on ollut hydtya. Osa vastaajista ei kuitenkaan ole saanut palautetta ja

toivovat sita lisaa. (Kuva 6.)
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9. Oletko mielestasi saanut henkilokohtaisesti hyotya/tarpeellista tietoa kehityskeskusteluista? Esim. palautetta kehittamiskohteistasi?
V1 Olen saanut palautetta ruusuja ja myds risuja. Ollemme kdyneet asioita l&pi joissa olen onnistunut ja missa on ollut korjattavaa.
V2 Aiemmissa firmoissa kylla olen saanut henkildkohtaista hyotya kehityskesteluiden avulla .
V3 Palautetta olen saanu tydurani aikana todella vahan.
kehityskeskusteluja ei ole pidetty joten niissa palautetta ei ole tullut
va Kaipaisin efta palautetta tulisi enemman. Nyt en ole saanut henkildkohtaista palautetta. Seuranta olisi hyva jarjestaa.
Vs Ei ole pidetty ja palautetta kaipaisin hieman lisaa
3 En ole saanut palautetta tai hyotya
V7 kehityskeskusieluja ei ole pidetty jolen niissa palautetia ei ole tullut
va Sain varsinaista palautetta toiminnastani kehityskeskustelussa. hyvaa ja huonoa.
va En ole saanut hyotya koska kehityskeskustelua ei ole minulle pidetty
V10 En ole saanut mitaan hyotya kehityskeskustelusta. Seurantaa sovituista asioista ei ole jarjestefty.

Kuva 6. Oletko saanut henkildkohtaisesti hydtya tai palautetta kehittdmiskohteistasi?

Haastattelussa tiedusteltiin vastaajilta heidan henkilokohtaisia odotuksiaan ke-
hityskeskusteluilta. Suurin osa vastaajista ilmaisi odottavansa saavansa pa-
lautetta tyOsuorituksestaan, niin positiivista kuin rakentavaa palautetta. Lisaksi
palautteen antamisen mahdollisuus nousi esiin tdman kysymyksen teemoissa.
Jalkipalautteeseen liittyvaan kysymykseen vastaajat olivat yksimielisia siita,

etta yksikaan vastaaja ei ollut saanut jalkipalautetta sovituista asioista.

Haastattelussa kysyttiin, millaiset ominaisuudet tekevat esihenkildosta hyvan
kehityskeskustelujen vetajan. Vastauksissa korostui esihenkilon kyky antaa ja
vastaanottaa palautetta seka hanen rauhallisuutensa ja yhteistyokykynsa.
Seka kysyttaessa, millaisena naet esihenkildn roolin vastaajat, pitivat esihen-

kiloa tarkeassa roolissa kehityskeskustelun onnistumisen kannalta.

Tiedusteltaessa haasteita aiemmista kehityskeskusteluista suurin osa vastaa-
jista ilmoitti, ettei ole kohdannut haasteita. Muutama mainitsi, etta haasteena

oli se, etta kehityskeskusteluja ei ollut vield pidetty kaikille yrityksessa. Paran-
nusehdotuksia kysyttaessa kehityskeskusteluprosessin parantamiseksi nousi
esiin tarve tiedottaa kehityskeskustelujen ajankohdista, seurantapalaverin jar-
jestaminen ja ehdotus siita, etta kehityskeskustelut voitaisiin sisallyttaa esi-

merkiksi yrityksen vuosikelloon.

7 JOHTOPAATOKSET

Haastattelututkimukseen osallistunut henkilostd osoittautui merkittavaksi tutki-
muksen kannalta, ja he antoivat arvokasta tietoa henkiloston kehityskeskuste-
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lukokemuksista. Haastateltavat ilmaisivat avoimesti nakemyksiaan ja koke-
muksiaan kehityskeskusteluista, mika antoi tutkimukselle syvallisen ja moni-

puolisen ymmarryksen aiheesta.

Haastattelussa kaytiin lapi kaytantoja. Yksi keskeinen kaytanto, joka nousi
esiin, oli valmistautuminen etukateen, esimerkiksi tayttamalla esitietolomake.
Teoriaosuudessa, luvussa 3.4, kasiteltiin yleisimpia syita siihen, miksi kehitys-
keskustelut usein epaonnistuvat. Esihenkildiden jatkuva kiire haittaa merkitta-
vasti keskusteluihin valmistautumista. Tama myds johtaa siihen, etta kehitys-
keskusteluille varattua aikaa ei kayteta tehokkaasti hyodyksi. Tasta syysta to-
dettiin heikon valmistautumisen vaikuttavan merkittavasti keskusteluiden laa-
tuun. /8./ Lisaksi kohdassa 2.3 kaytiin 1api kehityskeskustelun kulkua ja koros-
tettiin hyvan valmistautumisen merkitysta keskustelun sujuvuudelle. Jos kes-
kustelu ei etene heikon valmistautumisen vuoksi esihenkilon tulisi sopia uusi
keskustelu aika. Tyypillisesti hyva kehityskeskustelu alkaa valmistautumisella.
/6./ Teorian osuudessa 3.5.2 Nurmi mainitsee omassa tutkimuksessaan myos
haasteista, kuten siita, etta kehityskeskustelujen ajankohdista ei ollut tiedo-
tettu selkeasti /18, s 23—-24/. Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd hyva val-
mistautuminen kehityskeskusteluihin on avainasemassa niiden onnistumisen
kannalta. Valmistautuminen luo perustan laadukkaalle ja tuottavalle keskuste-
lulle, mika puolestaan edistaa tyontekijoiden kehittymista ja organisaation me-

nestysta.

Kun henkildstolta kysyttiin parannusehdotuksia kehityskeskusteluihin liittyen,
suurin osa haastatelluista korosti toivettaan siita, etta kehityskeskustelut olisi-
vat yrityksessa jatkuvaa prosessia. Tama osoittaa, etta kehityskeskusteluilla
on merkittava rooli tyontekijoiden keskuudessa, ja ne nahdaan hyodyllisina
tyokaluina. Niita ei nahda pelkastaan vuotuisina tapahtumina, vaan niista halu-
taan tehda jatkuva prosessi, jossa tyontekijat voivat ilmaista ajatuksiaan, aset-
taa tavoitteitaan ja saada palautetta tyonsa kehittymisesta seka tydhyvinvoin-

nista.
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Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin kehityskeskusteluprosessia luvussa
2.4, jossa korostettiin jatkuvaa kehityskeskusteluprosessia. Jatkuvaa keskus-
telua voidaan kayda tarpeen mukaan ilman tiukkoja maaraaikoja /8/. Lisaksi
luvussa 2.2 kasiteltiin kehityskeskusteluiden kayttoonottoa yrityksessa, jossa
korostettiin, etta ne tulisi integroida kiintedksi osaksi yrityksen johtamisjarjes-
telmaa /2/. Teoriaosiossa 3.5.1 Runola korostaa, etta kehityskeskustelun tulisi
olla jatkuvan prosessin osa ja sisaltaa seurantaa /17, s 28/. Johtopaatoksena
voidaan todeta, etta teoria ja haastattelut tukevat toisiaan ja hyvin toimiva ke-
hityskeskustelu edellyttaa jatkuvaa prosessia seka tiedottamista siita henkil0s-
tolle. Tama tarkoittaa sita, etta kehityskeskustelut eivat ole vain yksittaisia ta-

pahtumia, vaan ne integroidaan osaksi organisaation arkea ja toimintaa.

Haastatteluissa esihenkilon rooli koettiin merkittavaksi ja tarkeaksi osaksi ke-
hityskeskusteluprosessia. Esihenkilon tulisi osoittaa vilpitonta kiinnostusta
henkilostoon ja valmistautua huolellisesti keskusteluihin. Aktiivinen osallistumi-
nen ja ammattimainen lahestymistapa esihenkilolta voivat luoda avoimen ja
luottamuksellisen ilmapiirin kehityskeskusteluissa, mika puolestaan tehostaa
keskustelujen vaikuttavuutta ja merkityksellisyytta seka tyontekijoille etta orga-
nisaatiolle. Tama nakemys saa tukea teoriaosuudesta, silla Aarnikoivu koros-
taa kirjassaan johtamisen kumppanuutta korostaen esimiehen roolia ja taitoja.
Kehityskeskustelujen onnistumiseen vaikuttavat selvasti esimiehen sitoutumi-
nen ja motivaatio. /2, s 190./ Myds kohdassa 3.5.3 Dano Mariam ja Kurti Albu-
lena kertovat, etta heidan tutkimuksessaan esihenkilon rooli ja luotettavuus

koettiin kehityskeskustelujen onnistumisen kannalta tarkeaksi. /19, s 11./

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta esihenkilon asenne ja motivaatio kehi-
tyskeskustelujen suhteen ovat merkittavia tekijoita onnistuneessa prosessissa.
Siksi on suotavaa, etta organisaatio varaa aikaa esihenkildiden valmistautumi-
seen kehityskeskusteluihin. Hyviin kehityskeskustelu kaytantdihin kuuluu siis,

ettd esihenkild valmistautuu keskusteluihin hyvin.

Haastatteluissa korostui palautteen antamisen merkitys, ja osallistujat toivoivat
seka positiivista etta rakentavaa palautetta. Teoriaosuudessa myds painotet-

tiin palautteen antamisen tarkeytta, kuten on esilld kohdassa 3.3. Rakentava
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palaute tarjoaa mahdollisuuden kehittymiseen ja suorituksen parantamiseen,
kun taas positiivinen palaute vahvistaa motivaatiota ja itsetuntoa. Valmistautu-
minen ja palautteen antaminen ovat keskeisia elementteja seka teoriassa etta
haastatteluissa. Tama vahvistaa tarvetta kehittaa yrityksen palautteenantokult-
tuuria ja korostaa kehityskeskustelujen roolia jatkuvan oppimisen ja kehittymi-
sen valineena. Nain ollen palautteen antaminen on olennainen osa hyvaa ke-
hityskeskustelu kaytantoa. /8, s 130./ Myds aikaisempien tutkimusten koh-
dassa 3.5.3 on tarkasteltu palautteen antamisen merkitysta. Tutkimuksessa

korostuu palautteen antamisen merkitys. /19, s 11./

Johtopaatosten perusteella hyva kehityskeskustelun rakenne kasittaa seka
palautteen antamisen etta vastaanottamisen henkilostolta. Keskustelujen tulisi
olla osa jatkuvaa prosessia organisaatiossa ja osa sen toimintakulttuuria.
Haastatteluissa suurin osa vastaajista korosti kehityskeskustelujen tarpeelli-
suutta ja niiden olennaista roolia heidan ammatillisessa kehityksessaan. Tyon-
tekijat nakevat kehityskeskusteluiden myonteiset vaikutukset seka omien taito-
jensa etta tyoilmapiirin kannalta merkittavina. Kehityskeskustelun hyviin kay-
tantoihin kuuluu huolellinen valmistautuminen molemmin puolin. Tama koros-
taa kehityskeskusteluiden roolia tyontekijoiden sitouttamisessa ja motivaation
yllapitamisessa, mika puolestaan vaikuttaa positiivisesti yrityksen tulokseen ja
kilpailukykyyn. Nain ollen henkildsto pystyy valmistautumaan kehityskeskuste-
luihin samoin kuin esihenkilotkin. Taman pohjalta opas keskittyy erityisesta
palautteen antamisen tarkeyteen ja hyvan kehityskeskustelun rakenteen esit-

telyyn.

8 OPINNAYTETYON LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Eettinen tutkimus on tutkimuksen tekemista koskevien eettisten periaatteiden
ja arvojen noudattamista. Silla pyritddn varmistamaan tutkimuksen moraalisen
ja eettisen hyvaksyttavyyden seka tutkittavien oikeuksien ja hyvinvoinnin kun-
nioittamisen. Tama tarkoittaa muun muassa haastateltavien vapaaehtoista
osallistumista ja suostumusta, heidan itsemaaraamisoikeutensa kunnioitta-
mista, tutkimuksen riskeihin ja hyotyihin liittyvan rehellisen arvioinnin seka
henkilotietojen ja yksityisyyden suojan takaamista. Eettisessa tutkimuksessa

kiinnitetaan erityista huomiota haastateltavien hyvinvointiin ja oikeuksiin.
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Tama edellyttaa tutkijalta avoimuutta, rehellisyytta ja kunnioitusta tutkittavia
kohtaan. /29./ Opinnaytetyoni tutkimus ja haastattelut suoritettiin eettisen tutki-
muksen arvojen mukaan. Kaikki haastateltavat olivat vapaaehtoisia, ja heidan

itsemaaraysoikeuksiaan kunnioitettiin haastattelua tehdessa.

Ennen haastattelujen aloittamista osallistujille kerrottiin, etta aaninauhoitus ja
dokumentaatiot tallennetaan yrityksen palvelimelle, jonka paasy on vain tutki-
muksen tekijalla. Haastattelut suoritettiin nimettdmasti, ja mikali osallistujia oli
alle viisi, heidan vastauksensa kasiteltiin erikseen teemoittain. Talla varmistet-
tiin osallistujien yksityisyyden suoja ja avoin keskustelu ilman pelkoa tunnista-

misesta.

Luotettavuus viittaa mittauksen johdonmukaisuuteen tai pysyvyyteen ajan ku-
luessa tai eri arvioijien valilla. Mittausvaline on luotettava, jos se tuottaa joh-
donmukaisesti samat tulokset, kun sita kaytetaan toistuvasti saman asian mit-
taamiseen. Toisin sanoen luotettava mittari antaa johdonmukaisia tuloksia riip-
pumatta siita, kuka sita kayttaa, milloin sita kaytetaan ja missa olosuhteissa.
Yhteenvetona voidaan todeta, etta reliabiliteetti tarkoittaa mittauksen luotetta-
vuutta, kun taas validiteetti kertoo mittauksen tarkkuudesta tai oikeellisuu-
desta. Luotettavuus varmistaa tulosten vakautta ja johdonmukaisuutta, kun
taas validiteetti takaa, etta mittauksen tulokset ovat relevantteja ja sopivia tut-

kimuskysymyksen kannalta. /30./

Haastattelut suoritettiin 10 henkildlle, mika on riittdva maara laadullista tutki-
musta ajatellen, ja vastauksia saatiin tarpeeksi eri teemoihin, jotta niista voitiin
tehda johtopaatoksia. Aaninauhoitus mahdollisti vastausten tarkan litteroinnin
valttaen muistivirheet, mika lisasi tutkimuksen luotettavuutta. Kysymykset oli-
vat selkeita ja helposti ymmarrettavia, mika vahensi vaarinkasitysten mahdolli-
suutta, ja tarvittaessa haastattelija avasi kysymyksia uudelleen. Haastattelun
luotettavuuteen saattoi vaikuttaa se, etta olin itse osallistujien esihenkild noin
puolelle, mika saattoi vaikeuttaa avointa keskustelua kehityskeskusteluun liit-
tyen. Haastattelun aikana kaytetyt apusanat, kuten "vuosikello" ja "vuorovaiku-
tus", auttoivat herattdmaan ajatuksia vastaajissa, jotka eivat heti osanneet

vastata kysymykseen. Kaikkiin kysymyksiin ei saatu luotettavia vastauksia,
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koska kaikille haastateltaville ei ollut pidetty kehityskeskusteluja, mika rajoitti

heidan mahdollisuuksiaan vastata kaikkiin kysymyksiin.

Luotettavuutta ja patevyytta arvioidessa on otettava huomioon erilaisia teki-
joita, kuten testin uusintaluotettavuus, arvioijien valinen luotettavuus ja sisai-
sen johdonmukaisuuden luotettavuus luotettavuuden osalta seka sisaltovalidi-
teetti, kriteerivaliditeetti ja konstruktiovaliditeetti patevyyden osalta. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi keskittyy tutkimusaineiston ke-
raamiseen, aineiston analysointiin ja tutkimuksen raportointiin. Laadullisen tut-
kimuksen luotettavuuden kriteereita ovat totuusarvo, sovellettavuus, pysyvyys
ja neutraalisuus. Lisaksi eri lahestymistavoille ja metodeille, kuten narratiivi-
selle lahestymistavalle, on omat luotettavuuden kriteerinsa, jotka tulee huomi-
oida. /30./

Tutkimusaineiston keraamiseen liittyen luotettavuutta lisaa, etta aineisto on
keratty suoraan ilmidn esiintymispaikoilta. Raportissa tulee esittaa tarpeeksi
suoria lainauksia tai kvalitatiivista aineistoa, jotta lukija voi seurata analyysia ja
arvioida sen pohjana olevaa aineistoa. Analyysin luotettavuuden arvioinnissa
keskeista on tutkijan tai kehittajan kyky abstraktiin ajatteluun. Tuloksia arvioi-
daan suhteessa aiempaan tutkimukseen, eli siihen, miten monipuolisesti il-
mi6ta on aiemmin tarkasteltu. Johdonmukaisuuden kriteeri tarkoittaa, etta tut-
kija tai kehittaja on pystynyt luomaan merkityksellisen ja kokonaisvaltaisen ka-
sityksen tutkittavasta ilmiosta. /31./ Raportissa on esitetty suoraa aineistoa tut-
kimuksesta, ja sen pohjalta on arvioitu vastauksia. Lukija pystyy seuraamaan
tutkimuksen analyysia. Lisaksi haastattelun tulokset on keratty suoraan tyopai-

kalta mika lisaa luotettavuutta.

9 POHDINTA

Taman tutkimuksen toteuttamisessa haasteina kohtasin yhteisten aikojen 10y-
tamista haastateltavien kanssa, mika vaikeutti haastattelujen jarjestamista.
Yhteisten aikojen lIoytaminen haastatteluihin oli haasteellista, mutta onneksi
muita merkittavia rajoituksia ei ilmennyt tutkimuksen tekemisessa. Vaikka jat-

kotutkimuksen kohteita ei ole viela tarkemmin maaritelty, suosittelen jatkotutki-
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musta kehityskeskusteluiden vaikutuksista pidemmalla aikavalilla ja mahdollis-
ten parannusehdotusten kartoittamiseksi. Olisi erityisen kiinnostavaa tutkia,
ovatko kehityskeskustelut yleisia Pohjois-Savossa LVI-alalla ja millaisia vaiku-
tuksia niilla on ollut tydhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen seka tyopaikkojen
vaihtuvuuteen. Prosessi sujui suunnitellusti ja pysyi aikataulussa. Ratkaisevaa
oli tydnantajan tuki seka yrityksen henkiloston myonteinen osallistuminen
haastatteluihin, mika helpotti tutkimuksen toteuttamista. Tutkimuksen analy-

sointi oli nopeaa, silla aineistoa oli saatavilla kattavasti.

Tutkimuksen teoreettinen osuus ja haastattelujen tulokset tukivat toisiaan,
mika vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta ja antaa syvempaa ymmarrysta ke-
hityskeskusteluiden merkityksesta. Tyon tekija on aina ollut innokas oppimaan
ja kehittymaan, ja taman tutkimuksen aikana olen hankkinut merkittavaa lisa-
tietoa tutkimusaiheesta. Taman tutkimuksen tulosten perusteella meilla on
mahdollisuus jatkaa kehityskeskustelukaytantdjen parantamista ja hyodyntaa

niita entista tehokkaammin yrityksen menestyksen tukemisessa.

Kehityskeskustelukaytantdjen kehittamisoppaasta tuli mielestani onnistunut,
koska aikaisempaa opasta yrityksella ei ollut lainkaan. Kun kehityskeskustelu-
prosessi otetaan tehokkaammin kayttdon organisaatiossa, sen jalkeen nah-
daan mahdollisia myonteisia seurauksia, jotka heijastuvat tydyhteison hyvin-
vointiin, henkiloston kehittymiseen, vuorovaikutuksen paranemiseen ja yrityk-

sen kokonaisvaltaiseen tuottavuuteen.

Matkan varrella kertyi useita omia havaintoja, joista merkittavimpana voidaan
mainita oivallus siita, etta tutkimuksen toteuttamisessa olisi ollut hyodyllista
luoda haastattelukysymykset vasta teoriaosuuden valmistumisen jalkeen. Tal-
lainen lahestymistapa olisi mahdollistanut paremman yhteyden teorian ja
haastatteluiden valilla, mika olisi puolestaan helpottanut johtopaatosten teke-
mista ja tutkimuksen lopputulosten analysointia. Tama oppi jai vahvasti mie-
leen tyon edetessa, ja se osoittautui arvokkaaksi kokemukselliseksi oppimis-
kokemukseksi. Nain ollen voisi todeta, etta tutkimusprosessi tarjosi mahdolli-
suuden kehittdd omia tyoskentelytapoja, ja tdma havainto toimi hyddyllisena

oppituntina tulevia tutkimuksia varten.
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Salvi

Tyoteknikko
TTMI20SM 26.1.24

Kehityskeskustelun haastattelun kysymykset

Haastateltava nro 1

Aikaisemmat kokemukset:

1.Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt Savon LVI-Talo Oy:ssa?

2. Mika on toimenkuvasi?

3. Millaista kokemusta sinulla on aiemmista kehityskeskusteluista?

4. Millaisia kehityskeskustelukaytantdja olet kohdannut aikaisem-

missa tydpaikoissasi?

5. Onko kehityskeskustelu mielestasi tarpeellinen?

Organisaation nykyiset kdytannot:

6. Miten nykyisessa organisaatiossasi tai aiemmissa organisaatiois-

sasi on toteutettu kehityskeskustelut?
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7. Onko kehityskeskustelussa keskitytty mielestasi tarpeeksi henki-

I6kohtaiseen kehittymisen asioihin?

8. Mita asioita koet tarpeettomaksi nykyisessa kehityskeskuste-

lussa? (kysytaan jos kehityskeskustelut ovat pidetty)

9. Oletko mielestasi saanut henkilokohtaisesti hyotya/tarpeellista tie-
toa kehityskeskusteluista? Esim. palautetta kehittamiskohteis-

tasi?

10. Keskitytaanko nykyisessa kehityskeskustelussa riittavasti tyos-

sajaksamiseen ja tyohyvinvointiin?

Valmistautuminen ja seuranta:

11. Kuinka yleensa valmistaudut kehityskeskusteluihin?

12. Onko kehityskeskusteluiden sovituista asioista jarjestetty seu-

rantaa? jos on kuinka se on toteutettu?

Tavoitteet ja odotukset:

13. Mita odotat henkildkohtaisesti kehityskeskusteluilta?
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14. Asetatko yleensa itsellesi tavoitteita kehityskeskusteluiden
suhteen?

15. Oletko saanut ns. jalkipalautetta kehityskeskustelun asioista?

(seuranta)

Esimiehen rooli:

16. Miten naet esihenkildn roolin kehityskeskusteluissa?

17. Millaiset ominaisuudet tekevat esihenkildosta hyvan kehityskes-

kustelujen vetajan?

Haasteet ja parannusehdotukset:

18. Oletko kohdannut haasteita aiemmin kehityskeskusteluihin liit-

tyen?

19. Mita parannusehdotuksia tai ideoita sinulla olisi kehityskes-

kustelu prosessin parantamiseksi?

Tulevaisuuden odotukset:
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20. Miten toivoisit kehityskeskustelujen kehittyvan tulevaisuu-
dessa organisaatiossasi?

21. Millaisia muutoksia tai parannuksia toivot nakevasi kehityskes-
kusteluissa?

22. Avoin palaute kehityskeskustelu kaytantoihin liittyen?
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1 JOHDANTO

Taman oppaan tarkoituksena on toimia Savon LVI-Talo Oy:n kehityskeskuste-
lukaytantdjen parantamiseen, ja sen tarkoituksena on edistaa yrityksen tyonte-
kijoiden tyohyvinvointia, tyotyytyvaisyytta seka tehokkuutta, jotka ovat myos
yrityksen kannalta menestymisen ja kehittymisen kulmakivia alati kovene-
vassa markkinassa. Lisaksi yritykset ovat nykypaivana myos entistd enemman
riippuvaisia tyontekijoidensa sitoutumisesta ja osaamisen jatkuvasta kehittami-
sesta, joten kehityskeskustelujen merkitys korostuu entisestaan, silla ne toimi-
vat myoOs keskeisena tyokaluna henkildston tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyy-

den seka organisaation menestymisessa.

Savon LVI-Talon kehityskeskustelumalli ei ole talla hetkella vakiintunut yrityk-
sen sisalla, ja keskusteluja on kayty vain osan henkiloston kanssa epasaan-
ndllisin valiajoin. Tarkoitus on luoda yritykselle selkea pohja keskustelujen
kaymiseksi seka yhdenmukaistaa keskustelumalli kaikille yrityksessa tydsken-
televille henkildille. oppaassa keskitytaan siihen, miten kehityskeskusteluista
saadaan aikaiseksi molempia osapuolia innostava vuoropuhelu. Tama edellyt-
taa paitsi selkeaa keskustelumallia mutta myos esihenkildltd vuorovaikutustai-
toja, joiden avulla tydntekijat voivat kokea saavansa aanensa kuuluviin ja ole-

vansa osa organisaation kehitysta.

Toivottavasti tasta oppaasta on hyotya yrityksen henkiloston kehittymiselle.

2 KEHITYSKESKUSTELUN RAKENNE

Tassa luvussa kasitellaan kehityskeskusteluissa nykypaivana toteutettavaa ra-
kennetta. Moderni kehityskeskustelu korostaa yksilon ja yrityksen tavoitteiden
yhteensovittamista. Tavoitteiden asettaminen ja niiden seuranta ovat keskei-
sia asioita, jotka auttavat varmistamaan, etta tyontekijat kehittyvat linjassa yri-

tyksen tavoitteiden kanssa.
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2.1 Moderni kehityskeskustelu

Vaikka kehityskeskustelu on joskus nahty vanhanaikaisena tyokaluna, se on
edelleen tehokas, kun sita kaytetaan oikein. Kehityskeskustelut ovat muuttu-
neet merkittavasti nykyaikaisen johtamisen myota perustuen valmentavaan
johtamiseen. Tama lahestymistapa korostaa esimiehen roolia alaistensa kehit-
tamisessa ja heidan potentiaalinsa tukemisessa. Se ei ole pelkkaa palautteen-
antoa vaan vuoropuhelua esimiehen ja tyontekijan valilla. Hyvin suunniteltu
kehityskeskustelu hyodyttaa seka tyontekijaa etta organisaatiota seka edistaa

nain tuottavuutta ja tyohyvinvointia

Kehityskeskusteluissa tarkastellaan menneisyytta mutta paapaino on tu-
levaisuudessa. Keskustelut keskittyvat tavoitteisiin, motivaatioon ja tyonteki-
jan haluun kehittya. Modernissa kehityskeskustelussa molemmat osapuolet

ovat aktiivisia ja osallistuvat avoimeen vuoropuheluun

On tarkeaa asettaa kehityskeskustelulle selkeat tavoitteet, jotka liittyvat
organisaation strategiaan. Keskustelut voivat kuitenkin vaihdella yksilollisten
tarpeiden mukaan, joten joustavuus on avainasemassa. Luottamuksellinen ja
avoin vuoropuhelu rakennetaan pitkaaikaisen valmentavan johtamisen poh-

jalta

Menestyva ja luottamusta herattava esimies sitoutuu kumppanuusjohtami-
seen, jossa kiteytyvat laadukkaan esimiestyon perusteet. Kumppanuusjohta-
misessa esihenkilon tulee toimia tyoyhteison parhaan tuloksen saavutta-

miseksi.

Onnistunut kehityskeskustelu vaatii siis molempien osapuolten myon-
teista asennetta. Esimies on vastuussa keskustelun onnistumisesta, ja hanen
tulee osata yhdistella erilaisia tekijoita luodakseen toimivan kokonaisuuden.
Esimiehen velvollisuutena on siis innostaa alaisiaan keskusteluun, mutta
my0s alaisilla on vastuu omasta panoksestaan. Aidosti hyddyllinen kehitys-
keskustelu edellyttaa ymmarrysta keskustelun merkityksesta, hyodyista ja laa-
dukkaasta prosessista seka dialogin edistamisesta.
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Modernissa kehityskeskustelussa on tarkeaa kunnioituksen ja lasnaolon mer-
kitys. Keskustelijan tulisi olla rohkea ja osoittaa arvostustaan keskustelukump-
pania kohtaan olemalla taysin lasna ja keskittyen aidosti siihen, mita toinen
sanoo. Kiireen pysayttaminen ja hetkessa elaminen on avainasemassa, silla
vain silloin voidaan todella kuunnella ja ymmartaa toista. Tama edistaa avoi-
men ja luottamuksellisen ilmapiirin syntymista, mika puolestaan vahvistaa tii-

min yhteenkuuluvuutta ja tehokasta yhteistyota.

Ihmiset ovat erilaisia, joten yksilOlliset tarpeet ja toimintatyylit kannatta huomi-
oida keskusteluissa. Osalle ihmisille on tarkeaa tuntea olonsa rennoksi ja va-
pautuneeksi, kun taas toiset arvostavat enemman strukturoitua ja fokusoitua

keskusteluymparistoa.

2.2 Kehityskeskustelun kayttoonotto yrityksessa

Uuden kehityskeskustelumallin kayttéonottaminen on merkittava tapahtuma
organisaatiossa, ja siita tulee viestia tyontekijoille etukateen. Viestimisessa tu-
lee kertoa keskustelun tarkeista nakokulmista, kuten valmistautumisen merki-
tyksesta ja kaynnistaa valmistautumiseen liittyvat toimintatavat. Keskustelun
laadun kannalta on olennaista, etta esimies korostaa omalla toiminnallaan vai-

kuttavansa siihen ja etta keskustelu toteutuu jaetun vastuun hengessa.

Viestimiseen kannattaa sopia orientaatiotilaisuus, jossa voidaan tarvittaessa
toteuttaa lisaksi kehityskeskusteluihin liittyvaa valmennusta, jotta kaikki osa-

puolet ovat valmiita osallistumaan keskusteluun tehokkaasti.

Kehityskeskustelun ajankohdan valinta vaatii myos tarkkaa harkintaa organi-
saatiossa. On huomioitava, miten keskustelu ajoittuu ajallisesti, jotta siihen liit-
tyy asianmukaista informaatiota. Ennen keskusteluiden kaynnistamista on tar-
keaa pohtia, mita tietoa jaetaan ja miten se kulkee ylimman johdon ja mahdol-
lisen henkildston toiminnan hyddyntamiseksi. Samalla on huomioitava, miten
keskustelu ajoitetaan siten, etta siind on kaytettavissa olennaista informaa-
tiota. Nain varmistetaan, etta keskustelut palvelevat organisaation tavoitteita ja

etta ne dokumentoidaan asianmukaisesti.
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Kun organisaatio ottaa kayttoon tai paivittaa kehityskeskusteluprosessiaan, on
myO0s tarkeaa huomioida organisaation erityispiirteet. Vaikka lomakkeet ja pro-
sessit voivat tarjota puitteet, todellinen arvo syntyy itse keskustelutilanteessa.
Kehityskeskusteluprosessin huolellinen suunnittelu, mukaan lukien apuvalinei-
den kaytto, luo edellytykset laadukkaalle keskustelulle. Tassa yhteydessa on
tarkeaa muistaa aiemmin mainittu "kelluva kehityskeskustelu", jossa esimie-
hen harjoittama esimiestyo ja heidan valisensa suhde ovat keskeisia. Luotta-
mus on tassa kaiken perusta, ja vaikka prosessit ja apuvalineet ovat tarkeita,

ilman luottamusta ne jaavat tehottomiksi.

Kehityskeskustelun tulisi olla kiintea osa yrityksen johtamisjarjestelmaa, ja
maaritelty johtamisjarjestelma auttaa toteuttamaan johdonmukaista ja syste-
maattista johtamista seka tavoitteiden saavuttamista. Tama jarjestelma on
olennainen voimavarojen hallinnassa, ja sen tulee olla maaratietoisesti raken-
nettu systemaattinen toimintamalli. Erityisesti keskisuurissa ja suurissa organi-
saatioissa johtamisjarjestelma on valttamaton yhteisten tavoitteiden saavutta-

miseksi ja yhtenaisten toimintakaytantojen toteuttamiseksi organisaatiossa.

2.3 Kehityskeskustelun tavoitteet ja kulku

Kehityskeskustelun tavoitteena on luoda aito ja luottamuksellinen kes-
kustelu esimiehen ja alaisen valille. Kehityskeskustelun tulisi olla esimiehen
ja hanen alaisensa valinen, vahintaan kerran vuodessa toteutuva keskustelu,
joka kaydaan ennalta sovittuna ajankohtana ja jossa keskitytaan yksilon suori-
tukseen. Toimiakseen kehityskeskustelu edellyttaa myos arjessa tapahtuvaa

kehityskeskustelun teemoihin liittyvaa keskustelua.

Kehityskeskustelut vahvistavat tyontekijoiden ja esihenkildiden valista suh-
detta. Vaikka kehityskeskustelu on tehokas tyokalu, sen kaytto vaatii harjoitte-

lua.

Kehityskeskustelussa toteutetaan menneen kauden arviointia seka maaritel-
|&an tulevan kauden tavoitteet ja tydntekijan vahvuudet ja kehittymistarpeet (ri-
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sut ja ruusut). Kehityskeskustelun tarkoituksena on tydsuorituksen kehittymi-
nen, ja siihen liittyy olennaisesti henkildkohtainen kehittyminen. Kun keskus-

telu tayttaa edella esitetyt kriteerit, voidaan puhua kehityskeskustelusta.

Esimiehen rooli on ohjata keskustelua tyontekijan toimintaan ja kannustaa
tyontekijaa ottamaan vastuuta omasta kehityksestaan. Keskustelun tueksi
suositellaan lomakkeita, jotka rakentuvat naiden teemojen ymparille. Tyonteki-
jan nakokulma ja toimintatapa asetetaan keskioon, jotta valtetaan liiallista kes-
kittymista muiden tekemiseen. Esimiehen tehtavana on haastaa tyontekija oi-

valtamaan asioita ja pyrkia yhteisymmarrykseen.

Jos keskustelu ei etene esimerkiksi heikon valmistautumisen vuoksi, esimie-
hen tulisi kayttaa aikalisaa ja sopia uusi keskusteluaika. Aikalisa antaa mah-
dollisuuden konkreettiseen valmistautumiseen ja opettaa samalla valmistautu-
misen tarkeytta. Esimiehen tulee myds antaa tyontekijalle aikaa pohtia ongel-

maa ja palata siihen mydéhemmin.
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TYYPILLISEN KEHITYSKESKUSTELUN KULKU

- KERATAAN TIETOA
- SOVITAAN MITEN VALMISTAUDUTAAN
- VARATAAN ATKA JA PATKEA

- KYSYTAAN KUULUMISIA
- LUODAAN LUOTTAMUKSELLINEN JA KIIREETON
ILMAPIIRI

ANNETAAN PATAUTETTA JA ARVIOIDAAN
SOVITAAN UUDET TAVOITTEET
KESKUSTELLAAN OSAAMISESTA JA
HYVINVOINNISTA

LAADITAAN KEHITYSSUUNNITELMA

TEHDAAN YHTEENVETO TARKEIMMISTA
ASIOISTA JA KEHITY SSUUNNITELMISTA
DOKUMENTOIDAAN

- SOVITTUIEN ASIOIDEN TOTEUTUS
ARVIOIDAAN TULOKSIA ESIM SEURANNASSA JA
KEHITYSPAIVILLA

kuva 2/ Tyypillisen kehityskeskustelun kulku esimiehen nakdkulmasta

Tyypillisen kehityskeskustelun kulku alkaa valmistautumisella: kerataan tietoa,
sovitaan aika ja paikka.

Kehityskeskustelun avaaminen: kysytaan kuulumisia, luodaan rauhallinen il-
mapiiri.

Kehityskeskustelunlapivienti: annetaan palautetta, sovitaan tavoitteita, keskus-
tellaan kehittamistavoitteista ja laaditaan kehittamissuunnitelma.

Yhteenveto & lopetus: Tehdaan yhteenveto tarkeimmista sovituista asioista.

Toteutus & seuranta: Seurataan sovittujen asioiden toteutusta. (kuva 2)

Esimiehen valmistautuessa kehityskeskusteluun tyontekijdiden kanssa, oikei-
den kysymysten esittaminen on tarkeassa roolissa. Kysymysten avulla voi-
daan luoda avoin ja tuottava keskusteluymparisto, joka kannustaa tyontekijoita
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reflektoimaan vahvuuksiaan, kehittdamaan taitojaan ja hahmottelemaan tule-
vaisuuden urapolkujaan. Alla muutamia esimerkkeja hyvista kysymyksista ke-

hityskeskusteluun:

- Mitka vahvuuksistasi ovat jaaneet kayttamatta nykyisessa roolissasi?

- Ovatko nykyisen roolisi vastuut vastanneet odotuksiasi? Miksi tai miksi ei?

- Kuinka muut tiimin osa-alueet voisivat hyétya vahvuuksistasi? Miten?

- Mita uusia taitoja haluaisit kehittaa?

- Miten voisit aloittaa, lopettaa tai jatkaa tiettyja toimintoja auttaaksesi tavoittei-
desi saavuttamisessa?

- Missa roolissa tai tehtavassa naet itsesi hyodyntavan vahvuuksiasi paivit-
tain?

- Mita lisavastuita haluaisit ottaa vastaan?

- Mitd muita yrityksen osa-alueita tai rooleja haluaisit oppia tuntemaan parem-

min?

Nama kysymykset auttavat luomaan rakentavia ja innostavia keskusteluja,
jotka ohjaavat tyontekijoitasi kohti henkilokohtaista ja ammatillista kasvua
seka sitoutumista organisaatioon. Muista olla avoin ja empaattinen, ja kan-

nusta tyontekijoitasi olemaan aktiivisia oman urakehityksensa ohjaajia.

Kehityskeskustelussa yleisimmin kasiteltavia aiheita:

Tyodntekijan vahvuudet ja kehityskohteet.

Asetetut tavoitteet ja niiden saavuttaminen.

Mahdolliset haasteet ja niiden ratkaisut.

Henkildkohtaiset kehitystoimenpiteet ja koulutustarpeet.

Tydssajaksaminen

Jos kehityskeskustelun paatteeksi tyontekija ymmartaa, mita hanen on teh-

tava kehittyakseen tyossaan, keskustelu voidaan katsoa onnistuneeksi.

3 HYVIA KAYTANTOJA KEHITYSKESKUSTELUIHIN

Tassa osiossa kasitellaan hyvia kaytantoja kehityskeskusteluihin liittyen.
Kehityskeskustelut ovat merkittava osa yrityksen toimintaa tarjoten mahdolli-

suuden rakentavaan vuorovaikutukseen ja henkildston kehittamiseen. Tassa
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luvussa tarkastellaan hyvia kaytantoja kehityskeskusteluissa keskittyen erityi-
sesti oikean asenteen merkitykseen, vuorovaikutuksen ja hyvinvoinnin rooliin

seka palautteen antamisen merkitykseen.

Oikea asenne kehityskeskusteluissa on todella tarkeaa. Seka tyontekijoiden
etta esimiesten olisi hyva lahestya keskustelua avoimesti, kunnioittavasti. Oi-
kea asenne luo pohjan luottamukselliselle ilmapiirille, jossa kehitys ja oppimi-

nen ovat mahdollisia.

Palautteen antamisen merkitys kehityskeskusteluissa on korvaamatonta. Ra-
kentava palaute tarjoaa mahdollisuuden kehittya ja parantaa suoritusta. On
tarkeaa antaa palautetta saanndllisesti ja tasapuolisesti korostaen seka onnis-
tumisia etta kehityskohteita. Positiivinen ja kannustava palaute vahvistaa tyon-
tekijan itsetuntoa ja motivaatiota, kun taas rakentava palaute ohjaa kehitys-

tyota ja auttaa saavuttamaan asetetut tavoitteet.

Hyvat kaytannot kehityskeskusteluissa perustuvat oikeaan asenteeseen, vuo-
rovaikutukseen ja hyvinvointiin seka tehokkaaseen palautteen antamiseen.
Naiden periaatteiden noudattaminen luo edellytykset tulokselliselle keskuste-

lukaytannolle, joka edistaa seka yksilon etta yrityksen menestymista.

3.1 Oikea asenne kehityskeskusteluihin

Esimiehen asennoituminen ja sitoutuminen kehityskeskusteluihin vaikuttavat
suuresti alaisten nakemykseen keskustelujen merkityksesta ja toimivuudesta.
Johto luo esimerkkia ja kannustusta, mika heijastuu suoraan esimiesten ja
alaisten valiseen vuorovaikutukseen. Esimerkiksi, jos johto korostaa kehitys-
keskusteluiden tarkeytta ja panostaa niihin, esimiehet suhtautuvat niihin posi-
tiivisemmin, mika taas vaikuttaa alaisten suhtautumiseen. Kehityskeskustelui-
den tehokkuuteen vaikuttaa myds esimiesten ja alaisten valinen suhde ja joh-

tamistyyli.

Esimiehen rooli ja sitoutuminen ovat keskeisia tekijoita kehityskeskusteluiden
onnistumiselle. Organisaation johto luo suuntaa ja kannustaa, kun taas esi-

miehet valittavat tdman viestin alaisilleen. Esimiehen on kyettava innostamaan
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ja alaisensa kehityskeskusteluihin luomalla avoin ja kunnioittava ilmapiiri. Li-
saksi on tarkeaa, etta keskustelut ovat selkeita ja tavoitteellisia seka etta nii-
den seuranta on jarjestelmallista. Esimiehen tulee myos rohkaista alaisiaan

pohtimaan omaa asennoitumistaan ja panostaan kehityskeskusteluihin, mika

edistdd avoimempaa ja vaikuttavampaa keskustelua.

3.2 Tyoyhteison hyvinvointi ja vuorovaikutus kehityskeskusteluissa

Tyohyvinvointi muodostuu tyon mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta
ja yleisesta hyvinvoinnista. Tama kokonaisuus vaikuttaa suoraan ty0ssa jak-
samiseen, tuottavuuteen ja tydhon sitoutumiseen. Hyva johtaminen, positii-
vinen tyoyhteisoilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito ovat tekijoita,

jotka edistavat tyohyvinvointia.

Tyohyvinvoinnin parantuminen vaikuttaa myos sairauspoissaolojen va-
henemiseen. On tarkeda ymmartaa, etta tydhyvinvoinnin edistdminen on yh-
teinen vastuu tyonantajan ja tyontekijoiden valilla. Tyonantajan tehtavana on

huolehtia turvallisesta tydymparistosta, hyvasta johtamisesta ja yhdenvertai-

sesta kohtelusta. Samalla tyontekijoilld on suuri vastuu omasta tyokyvystaan

ja ammatillisesta osaamisestaan, ja jokainen voi omalta osaltaan vaikuttaa

myonteiseen tyopaikan ilmapiiriin.

Tyohyvinvointi vaikuttaa seka yksiloon etta tydyhteis6on, nakyen myds ulos-
pain, esimerkiksi asiakkaille. Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa tyo sujuu, osaami-
nen ja tyon haastavuus ovat tasapainossa, ja se ilmenee arjen sujumisena, ta-
voitteiden saavuttamisena, hyvana tyontekijakokemuksena seka vetovoimai-

sena tyOyhteisona.

Vuorovaikutus on ihmisten valista kanssakaymista, jossa kaikki osapuolet vai-
kuttavat. Hyva vuorovaikutus vaatii dialogitaitoja, kuten suoraa ja rehellista
keskustelua, nakemysten perustelemista, kuuntelemista, kyselya ja kyseen-
alaistamista. Vuorovaikutustilanteet tarjoavat mahdollisuuden oppimiseen ja
ymmarryksen lisdantymiseen, kun annetaan tilaa eri nakemyksille. On tarkeaa
antaa toisille osapuolille mahdollisuus vaikuttaa omiin ndkemyksiin, mika vah-

vistaa luottamusta.
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Alla olevassa kuvassa esitetaan erilaisia vuorovaikutuksen muotoja. Dominoi-
vassa vuorovaikutuksessa yksilo asettaa itsensa muiden ylapuolelle eika ar-
vosta heidan mielipiteitaan. Asiakaslahtoisessa vuorovaikutuksessa kuunnel-
laan muita ja otetaan huomioon heidan mielipiteensa. Dialogisessa vuorovai-
kutuksessa kuunnellaan myds muita, mutta samalla otetaan huomioon oma
mielipide. Yksilon panos vaikuttaa koko tyoyhteison vuorovaikutukseen, mika

puolestaan vaikuttaa koko tyoyhteison viestintaan.

TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS

Paranna vuorovaikutusta - parannat tulosta

DOMINOIVA DIALOGI

TYOYHTEISON
’ VUOROVAIKUTUKSEN
MUUTOS LAHTEE

ASIARASLAHTOINEN YRSILOSTA

uunnellaan muita ja muide

4

Tydyhteisdn vuorovaikutus.

Lisaksi vuorovaikutusta voivat huonontaa viestit, jotka keskittyvat nega-
tiivisesti toiseen osapuoleen. Esimerkiksi komentelusta ja maarailysta sa-
vyttynyt viestinta ei jata tilaa toisen osapuolen kuuntelemiselle. Myos ylhaalta

pain tulevat valmiit ratkaisut ja arvostelu voivat hankaloittaa vuorovaikutusta.

Kokonaisuudessaan on tarkeaa tiedostaa vuorovaikutuksen haasteet ja pyrkia
luomaan tilaa avoimelle keskustelulle. Nain voidaan valttaa kompastuskivet ja

edistaa positiivista vuorovaikutusta erilaisissa tyoyhteisoissa.

Dialoginen vuorovaikutus edellyttaa empatiaa, oppimista, arviointia ja tie-
toista tarkkailua vuorovaikutustilanteessa. Aito ja avoin vuorovaikutus vaatii
henkildkohtaista vastuuta ja oman vaikutuksen tunnistamista. Lisaksi on tar-
keaa ymmartaa yhteisten merkitysten ja kokemusten luomisen merkitys. To-
delliseen, kaksisuuntaiseen ja avoimeen vuorovaikutukseen tarvitaan molem-

minpuolista luottamusta ja kunnioitusta.
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Kehityskeskustelu ei ole hyodyllinen liman avointa vuorovaikutusta. Kumppa-
nuusjohtaminen nojaa ratkaisukeskeisyydessakin kiteytyvaan positiiviseen ih-
miskasitykseen, ja luottamukseen toisessa ihmisessa olevasta hyvasta ja ha-
nen kyvyistaan. Ratkaisukeskeinen esimies on kannustava ja rohkaiseva. Rat-
kaisukeskeisyys nakyy vuorovaikutuksessa aitona kiinnostuksena ja lasna-
olona, kuuntelemisena, kysymyksien esittamisena seka luottamuksena toi-

sessa ihmisessa oleviin voimavaroihin.

3.3 Palautteen antamisen ja vastaanottamisen merkitys kehityskeskus-

teluissa

Palaute on olennainen osa kehittymista. Kaikki yksilot kaipaavat palautetta,
mutta tydymparistossa sita harvoin saadaan tarpeeksi. Palautteen antaminen
ja vastaanottaminen ovat keskeisia tekijoitd minka tahansa toiminnan kehitta-
misessa. On tarkeaa, etta palautetta annetaan jatkuvasti. Jos palautteen anta-
minen rajoittuu pelkastaan kehityskeskusteluihin, jotain on mennyt vikaan. Toi-
saalta paivittainen runsas palautekaan ei voi korvata syvallista ja analyyttista

palautetta, joka annetaan huolellisesti suunnitelluissa kehityskeskusteluissa.

Kaikki palaute ei valttamatta ole sanallista; sita annetaan jatkuvasti myos sa-
nattomasti. Kohtaamiset kaytavilla voivat valittaa palautetta vastaantulijan il-
meiden, eleiden ja asennon kautta. Tyontekijat voivat kokea ylennyksen saa-

misen palautteena.

Kehityskeskustelujen nakokulmasta hyva ja hyodyllinen palaute on sellaista,
jonka toinen osapuoli vastaanottaa, hyvaksyy ja joka johtaa myonteisiin muu-
toksiin kayttaytymisessa. On hyva muistaa, ettad palautteen antamisella on
aina seka ohjaava etta innostava vaikutus. Hyva palaute on ystavallista ja
kannustavaa ja rehellista. Esihenkilon tulisi ottaa palaute vastaan rakenta-
vasti. Kun saat myonteista tai kehittavaa palautetta, kiitd palautteen antajaa ja
pyyda tarvittaessa lisatietoja. limaise Kkiitollisuutesi saamastasi palautteesta.
Myonteisen palautteen kohdalla ala ole lilan vaatimaton, vaan voit iloita siita.
Kun saat kehittavaa palautetta, kuuntele tarkasti ja kysy, miten voisit toimia

paremmin tulevaisuudessa.
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Esihenkilon kannalta aito ja kehittava palaute voi olla haasteellista saada, eri-
tyisesti organisaatiossa, jossa vallitsee autoritaarinen ja hierarkkinen kulttuuri,
eika esihenkiloille ole totuttu antamaan palautetta. Monissa organisaatioissa
on pyritty lisaamaan esihenkildiden saamaa palautetta toteuttamalla erilaisia
tyohyvinvointikyselyja. Kuitenkin monet esihenkilot kokevat, etta anonyymit
tutkimukset tuottavat liian yleisluontoista ja vesitettya palautetta. Siksi lisaksi
tarvitaan suoraa palautetta alaisilta, mika on helpointa antaa kehityskeskuste-

luissa.

Ihmiset antavat helpommin palautetta henkildlle, joka ottaa palautteen vastaan
avoimesti, vakavasti pohtien sita ja haluten kehittda toimintaansa. Siksi on tar-
keaa arvostaa saamaansa palautetta ja kiittaa sen antajaa. Tama ei aina ole
helppoa, erityisesti korjaavan palautteen osalta, mutta seka esihenkilot etta
alaiset tarvitsevat korjaavaa palautetta kehittyadkseen omassa tydssaan. Siksi

on tarkeaa yrittaa olla loukkaantumatta saadessaan korjaavaa palautetta.

Jokainen esihenkilo joutuu aika ajoin antamaan tyontekijoilleen korjaavaa pa-
lautetta. Sama patee myds huipputiimin jaseniin. Korjaavan palautteen anta-
mista kannattaakin harjoitella. Ratkaisukeskeisesti annettu korjaava palaute
on arvostavalla tavalla suoraa ja aitoa. Palautteen antaja on hyvassa, myon-
teisessa mielentilassa. Palautteen antamisessa pyritaan yhteistydhon ja hyvan
tulevaisuuden rakentamiseen. Palaute koskee asiaa, ei persoonaa. Palaute
on konkreettista ja tarkentavaan keskusteluun on varattu aikaa. Palaute sisal-
taa jonkin oleellisen toiveen siita, millaista toimintaa jatkossa toivotaan nahta-
van lisaa. Palautteen saajalla on oikeus paattaa, mihin toimenpiteisiin ryhdy-
taan. Seuraavista askelista sovitaan yhteisty0ssa ja samalla sovitaan, miten

sovittuja asioita seurataan.

Ratkaisukeskeisesti annettu korjaava palaute on:
- Suoraa, aitoa ja konkreettista

- Mydnteisessa mielessa annettua

- Yhteistyohakuista

- Koskee asiaa, ei persoonaa

- Sisaltaa toiveen muutoksesta

- Jattaa toimenpiteista paattamisen palautteen saajalle
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Tarkistuslista hyvan palautteen muotoiluun:

- Pyydan aina ensin henkiloa itseaan arvioimaan omaa toimintaansa

- Olen aidosti tata mielta, mita aion sanoa

- Annan palautteen tuoreeltaan ja sopivassa tilanteessa

- Kerron yksityiskohtaisesti ja konkreettisesti

- Kiinnitan huomion myos vahvuuksiin, taitoihin ja onnistumisiin

- Annan aina korjaavan palautteen kahden kesken

- Annan positiivista palautetta yksiloille hanen toiveensa mukaan joko julkisesti

tai kahden kesken

3.4 Yleisimmat syyt kehityskeskustelujen epaonnistumisiin

Kehityskeskustelujen merkitys jaa usein aliarvioiduksi, ja niiden jarjestamiseen
ei panosteta tarpeeksi. Vaikka kehityskeskusteluista puhutaan paljon, niita ei
kuitenkaan toteuteta laheskaan kaikissa organisaatioissa. Sen sijaan monet
organisaatiot jarjestavat muita toistuvia esimiesten ja alaisten valisia keskuste-

luja eri nimilla (kuten tulos- ja tavoitekeskustelut).

Vaikka kehityskeskustelut lahtokohtaisesti ovat yksinkertaisia, ne ovat usein
osoittautuneet haastaviksi, ja niiden laatuun ei monissa organisaatioissa olla
tyytyvaisia. Kehityskeskustelut epaonnistuvat yleensa seuraavien syiden takia:
Kehityskeskustelut ovat satunnaisia: Kehityskeskustelujen kehittaminen avoi-
meksi ja hyodylliseksi kaytannoksi vaatii usein useita keskustelukierroksia.
Uutena asiana molemmat osapuolet saattavat kokea avoimen keskustelun
vaikeaksi, eika keskustelu saavuta tarvittavaa syvyytta. Toistuvien keskustelu-

jen myota niiden syvallisyys ja laatu yleensa paranevat.

Jos kehityskeskusteluja ei jarjesteta saanndllisesti, niiden vaikutus keskusteli-
joiden ja toiminnan kehittamiseen jaa yleensa vahaiseksi. Yksittaiset palaut-
teet ja kehitysideat menettavat merkityksensa, etenkin jos niiden seurantaa ei

toteuteta asianmukaisesti.

Organisaatioita on kutistettu, ja taman takia Suomessa on puutteita esihenki-

I6resursseista ja esihenkildiden aika kuluu omiin tyotehtaviinsa. Lisaksi monet
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esimiehet hoitavat nykyaan myos aiemmin sihteerien vastuulla olevia hallin-
nollisia tehtavia, mika entisestaan vahentaa aikaa kaytettavaksi kehityskes-
kusteluihin. Taman takia on ymmarrettavaa, etta kehityskeskustelut koetaan

ylimaaraisena rasitteena, joka hairitsee esihenkildiden todellista tyota.

Esihenkildiden jatkuva kiire haittaa myos kehityskeskusteluun valmistautu-
mista, mika johtaa keskusteluiden heikentyneeseen laatuun. Keskustelut kay-
daan lapi ylemman johdon maaraamalla tavalla, mutta niiden hyoty jaa hei-
koksi, ja ne saattavat jopa laskea tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Jos esimies
ja alainen tapaavat valmistautumattomina keskusteluun vain kerran vuodessa
ja kaytettavissa on noin tunti aikaa, voidaan epailla, paastaanko tassa ajassa
syvallisen keskusteluun sisaan Esimiehen rooli velvoittaa tietynlaiseen toimi-
juuteen. Esimiehen toiminnan tulee keskittya kaikissa tilanteissa tavalla tai toi-
sella tavoitteiden saavuttamiseen. Esimiehen ei tule tukeutua alaisiinsa, vaan
tuki tulee hakea ja saada muualta. Tama ei sulje pois esimiehen inhimillisyytta
ja tunteiden nayttamista mydskaan toiminnassa alaisten kanssa. Sen lisaksi,
etta esimies on sitoutunut ja halukas kehityskeskustelun toteuttamiseen, on
olennaista ymmartaa, etta kehityskeskusteluun heijastuu esimiehen toiminta

laajemminkin.

3.5 Aikaisempia tutkimuksia

3.5.1 Kehityskeskustelun kehittaminen onnistuneeksi kokonaisuudeksi

Aiemmin mm Sini Runola on kirjoittanut opinnaytetydn aiheesta Kehityskes-
kustelun kehittaminen onnistuneeksi kokonaisuudeksi. Tyon tarkoituksena oli
kehittdd Candyfloss Clothing Oy:n kehityskeskustelukaytantdja nykyaikaan.
Runolan tutkimus on suoritettu laadullisena tutkimuksena, ja se toteutettiin
osin sahkopostiin [ahetetylla kyselyhaastattelulla. Esiin nousi mm. se, etta yri-
tyksen henkilokunnalla ei suurimmaksi osaksi ole ollut tietoa, miksi kehityskes-
kusteluilta pidetaan ja mita niilla tavoitellaan. Lisaksi mm kehityskeskustelui-
den valeja pidettiin liilan pitkdna. Esiin nousi myods se etta jalkitoimet yrityk-
sessa ovat jaaneet taka-alalle ja sovittuja asioita ei ole hoidettu ja seurantaa ei

ole jarjestetty.
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Runola ehdottaa ty0ssaan, etta yrityksessa pidettaisiin kehityskeskustelut jat-
kossa 2 kertaa vuodessa ja toinen ryhmakeskusteluna lisaksi Runola ehdot-
taa, etta kehityskeskustelumatriisia jalostettaisiin kehittyvan tarpeen mukaan
mm teemojen ja painotusten avulla. Nain kysymykset eivat olisi samoja vuo-

desta toiseen.

3.5.2 Kehityskeskustelu- yrityksen voimavara

Aino Nurmi on tehnyt opinnaytetyonsa terveyspalvelualan yritykselle ja sen
tarkoituksena on ollut luoda kehityskeskustelutoimintamalli yritykselle. Aiem-
min yrityksella ei ole ollut kaytossa kehityskeskustelupohjaa, vaan keskustelut
on kayty avoimina keskusteluina esimiehen kanssa. Uuden toimintamallin on
tarkoitus kehittaa kehityskeskusteluprosessia. Pohjan luomisessa on kaytetty

kyselya henkilokunnalle ja teoriapohjaa.

Haasteina henkilokunta oli kokenut sen, etta nykyisia kehityskeskusteluita ei
ollut dokumentoitu ja taten monet asiat olivat jaaneet vain keskusteluasteelle.
Lisaksi haasteina on ollut se, etta osalle vastaajista kehityskeskustelua ei ollut
pidetty pitkdan aikaan ja osa ei tiennyt, milloin seuraavat kehityskeskustelut
pidetaan. Positiiviseksi koettiin mm seuraavia asioita: saan palautetta tyostani,
tyonantajan odotukset minua kohtaan, aikaa keskustella esimiehen kanssa,

tyohyvinvoinnista keskusteleminen ja tydnkuormittavuuden arviointi.

Yrityksen toimintamalliin vuonna 2023 tuli mukaan vuosikelomaisesti ajankoh-
dat, jolloin kehityskeskustelut pidetaan ja toimintamalli kaydaan lapi jo yrityk-
sen perehdytysmateriaalissa tyontekijoille. Toimintamalliin tuli lisaksi puolivuo-
sittainen seuranta. Seurantakeskustelussa on tarkoitus kayda lapi esiinnous-
seita asioita ja kehityskeskustelut dokumentoidaan niin, ettd ne ovat tydnteki-

jan ja esihenkilon saatavilla.

3.5.3 Kehityskeskustelun merkitys tyoelamassa tyontekijan nakokul-

masta

Dano Mariam ja Kurti Albulena ovat kirjoittaneet opinnaytetyon kehityskeskus-
telujen merkityksesta tyontekijoiden nakokulmasta. Tyo on toteutettu kvantita-
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tiivista tutkimusta hyodyntaen. Tutkimuksessa on kaytetty sahkoista kyselylo-
maketta, joka on jaettu eri ammattialoilla tydskenteleville henkildille. Tutkimuk-
sessa nousi esiin se, etta tyontekijat olivat paasaantoisesti tyytyvaisia kehitys-
keskusteluiden etenemiseen ja laatuun. Tutkimuksesta kay ilmi, etta tyonteki-
jat arvostavat kehityskeskustelua, ja se lisaa motivaatiota tyontekoon ja mah-
dollistaa vaikuttamisen omiin tyotehtaviin. Yli puolet heidan kyselyynsa vas-
tanneista oli sita mielta, etta kehityskeskustelut hyodyttavat kaikkia osapuolia.
Tyontekijoiden kuva kehityskeskusteluista on melko positiivinen, ja jos esimies
tekee muistiinpanoja kehityskeskustelusta, se on koettu niin, etta esimies on
kiinnostunut henkilon kehittymisesta. Kyselyn perusteella ei ole huomattu
eroavaisuuksia eri ammattialojen valilla. Kyselyn perusteella suurimmassa
osassa yrityksia kehityskeskustelut pidetaan kerran vuodessa. Kysyttaessa
esimiehen roolista ja suhtautumisesta kehityskeskusteluun yli puolet vastaa-
jista oli sitéa mielta, ettd esimiehen luotettavuus vaikuttaa keskustelun onnistu-
miseen ja laatuun. Esimiehen kiinnostus tyontekijaa kohtaan on tarkeaa ja
muistiinpanojen tekeminen on koettu kyselyssa tarkeaksi Palautteen antami-
sen tarkeytta oli myos korostettu tyossa, palaute mahdollistaa kehittymisen ja
virheiden valttamisen. Esim. kiittaminen hyvasta tyosta lisaa tydilmapiirin te-
hokkuutta. Tydssa oli myos korostettu sitd, ettd esimiehen on hyva pyytaa

saannollisesti palautetta.

4 JOHTOPAATOKSET

Johtopaatoksena voidaan vahvistaa, etta yrityksen tyontekijat arvostavat kehi-
tyskeskusteluja ja nakevat ne tarkeana osana tyoymparistdéa. Useimmat haas-
tateltavat ilmaisivat halunsa, etta kehityskeskusteluista tulisi yrityksessa jat-
kuva prosessi, mika viittaa siihen, etta niiden merkitys tyontekijoille on tarkea
ja ne koetaan hyodyllisiksi. Kehityskeskustelut eivat nayttaydy vain vuosittai-
sena palaverina, vaan siita halutaan jatkuva prosessi, joissa tyontekijat voivat
ilmaista ajatuksiaan, asettaa tavoitteitaan ja saada palautetta tyonsa kehitty-

misesta ja tyohyvinvoinnista.

Suurin osa haastatelluista oli sita mielta, etta kehityskeskustelut ovat tarpeelli-

sia ja olennainen osa heidan ammatillista kehitystaan. Tyontekijat nakevat ke-
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hityskeskusteluiden myonteiset vaikutukset sekd oman osaamisensa, etta tyo-
ilmapiirin kannalta merkittavina. Tama korostaa kehityskeskusteluiden roolia
tyontekijoiden sitouttamisessa ja motivaation yllapitamisessa, mika puolestaan

vaikuttaa positiivisesti yrityksen tulokseen ja kilpailukykyyn.

Kehityskeskustelun rakenne, kuten valmistautuminen ja palautteen antami-
nen, nousi esiin teoriapohjassa ja haastatteluissa. Lisaksi haastatteluista il-
meni, etta tyontekijat kaipaavat enemman palautetta tyostaan, seka positii-
vista etta rakentavaa. Tama tukee tarvetta kehittaa yrityksen palautteenanto-
kulttuuria ja tuoda esiin kehityskeskusteluiden mahdollisuudet myos jatkuvan

oppimisen ja kehittymisen valineena.

4.1 Ehdotuksia kehityskeskustelu lomakkeeseen

Tutkimuksesta kavi ilmi, etta tarkeita asioita kehityskeskustelun ymparilla on
tydhyvinvointi seka koulutusasiat.
Tassa alla ehdotuksia kysymyksista, joita voisi lisata kehityskeskustelu lomak-

keeseen:

Koulutus:

Onko sinulla tarpeeksi resursseja ja mahdollisuuksia kehittdd ammattitaitoasi?
Millaisia koulutustarpeita koet omassa tyéssési tai tiimissasi?

Haluatko kehittéé tiettyd osaamisaluetta tai saada liséé tietoa jostakin ai-
heesta?

Millaisia kehitysideoita sinulla on omalle osaamisalallesi liittyen?

Tyohyvinvointi:

Miten koet tybilmapiirin ja tybhyvinvoinnin tiimissé tai organisaatiossa?

Onko sinulla tarpeeksi resursseja ja tukea ty6ssé jaksamiseen?

Millaisia mahdollisuuksia tybssési on tyon ja vapaa-ajan tasapainon ylléapitami-
seen?

Miké sinua motivoi tybssési ja auttaa jaksamaan vaikeina hetkind?

Onko sinulla jotain huolenaiheita tai stressitekijoita tybhén liittyen?
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4.2 Yrityksen vuosikello

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta kehityskeskustelut ovat merkittava osa
henkiloston kehittymista. Ehdotan, etta yritys integroi kehityskeskustelut
osaksi vuosittaista toimintasuunnitelmaa varmistaakseen niiden pitamisen kai-

kille tyontekijoille sovittuna ajankohtana.
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Kuva 1/ Visma hr vuosikello esimerkki

4.3 Kehityskeskusteluiden seuranta

Tutkimuksen perusteella voitiin paatella, etta kehityskeskustelut ovat olennai-
nen osa yrityksen toimintaa ja niiden jatkuvuus tulisi varmistaa. Tama voi edis-
taa tyontekijoiden sitoutumista, parantaa tydilmapiiria ja tukea yrityksen tavoit-
teiden saavuttamista. Lisaksi ehdotan, etta tulevaisuudessa yrityksessa ote-

taan kayttoon seurantapalaveri varsinaisen kehityskeskustelun rinnalle, jotta
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keskusteluiden jatkuvuus ja seuranta saadaan paremmin toteutettua. Seu-
ranta palaverin idea on olla vain ns. kahvihetki keskustelu, jossa kaydaan lapi

avoimia sovittuja asioita. Ovatko sovitut asiat toteutuneet?

5 LOPUKSI

Tama projekti kehitti minua eteenpain kehityskeskustelujen saralla. Toivotta-
vasti tasta oppaasta on hyotya yrityksessa yhta paljon kuin se on antanut mi-

nulle tietoa kehityskeskusteluista ja niiden tarkeydesta henkildston parissa.
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Paivays

Tydntekija

Esimies

Tyontekija tayttaa lomakkeen ennen keskustelua. Lomake palautetaan esimie-
helle pari paivaa ennen sovittua keskusteluaikaa. Lomake kaydaan lapi kehi-
tyskeskustelussa ja sita taydennetaan tarvittaessa. Esimies tayttaa keskustelun
yhteydessa omat arvionsa vaadittuihin kohtiin. Keskustelun paatteeksi lomake

kopioidaan, jotta molemmille osapuolille jaa muistio keskustelusta.

TYOSSA SUORIUTUMINEN

Haluaisitko kertoa kuulumisiasi? onko elamantilanteessasi jotain,

josta haluaisit kertoa ja olisi tarkea kertoa ja kuulla?

Nykyiset tyotehtavat (tyoohjeiden katselmointi tarvittaessa):

Onko nykyisen roolisi vastuut vastanneet odotuksiasi? Miksi tai miksi

ei?

Missa olet kokenut onnistuneesi?
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Missa asioissa on ollut eniten haasteita tai missa asioissa kaipaisit

eniten tukea? Miten esimiehesi voisi tukea sinua ndissa asioissa?

Tyoyhteisossa parjaaminen? voisiko tyoilmapiiria parantaa?

Milla tavalla kehittaisit omaa tyoskentely-ymparistoasi, jotta jaksaisit

tyossasi paremmin? Pitkalla tai lyhyella aikavalilla?

Missa roolissa tai tehtavassa naet itsesi hyodyntavan vahvuuksiasi

paivittain?

Mita toivoisit tyon antavan sinulle tulevaisuudessa?

Millaista koulutusta tai tyonopastusta tarvitsisit, jotta voisit kehittya

tyossasi haluamaasi suuntaan?
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Miten suhtaudut onnistumisiin ja epaonnistumisiin tyossasi?

Kuinka oma-aloitteisesti otat vastuuta omista tavoitteista ja tehtavista?

Kuinka huolehdit hyvinvoinnistasi omassa tyossasi?

TYOSSA SUORIUTUMINEN
Tyontekija arvioi. Arviointiasteikko 1 = valttava, 2 = tyydyttava, 3 = hyva, 4 =

kiitettava, 5 = erinomainen

Oma arvio

Ammattitaito (oman vastuualueen ammatillinen osaa-

minen)

Asiakaspalvelutaidot

Tyon laatu

Ajankayton suunnitelmallisuus

Tietojarjestelmien hallinta

Vuorovaikutus ja yhteistyo tyotovereiden kanssa

Kommentit:

TERVEYS, TOIMINTAKYKY JA TYOHYVINVOINTI
Tydntekija arvioi. Arviointiasteikko 1 = ei juuri koskaan, 2 = harvoin, 3 = silloin
talloin, 4 = usein, 5 = lahes aina

Nyky- Tavoite

tila

Tyohyvinvointini on hyva



lauri
Teksti
LIITE 2/24

lauri
Teksti
LIITE 1/3


LIITE 2/25
LIITE 1/4

Pidan tyostani ja viihdyn siina

Selvian tyotehtavistani hyvin

Koen tyoni arvokkaaksi

TyOni tarjoaa mahdollisuuden ammatilliseen kehitty-

miseen

Koen, etta tyoni ei ole fyysisesti liian raskasta

En mieti tydasioita iltaisin tai viikonloppuisin

Pystyn hyvin sovittamaan yhteen tyon ja vapaa-ajan

Tyokuormitus jakaantuu oikeudenmukaisesti tyopai-

kallani

En mieti tydtehtavien vaihtamista

Huolehdin itse riittavasti omasta jaksamisestani

Kehitysehdotukset ja kommentit:

TYOYHTEISON TOIMIVUUDEN ARVIOINTI

Tyodntekija arvioi. Arviointiasteikko 1 = ei juuri koskaan, 2 = harvoin, 3 = silloin

talloin, 4 = usein, 5 = lahes aina

Nyky-

tila

Tavoite

Tyopaikallani vallitsee hyva ilmapiiri

Tyotoverini ovat yleensa mukavia

Yhteistyo tydpaikalla toimii hyvin

Tyodyhteisomme toimii tehokkaasti

Tyotoverit arvostavat minua

Tydilmapiiri on avoin ja kannustava

Koen olevani tarkea osa tyoyhteisbamme

Osallistun aktiivisesti tydyhteisomme kehittamiseen

Kaikki puhaltavat yhteen hiileen

Kehitysehdotukset ja kommentit:



lauri
Teksti
LIITE 2/25

lauri
Teksti
LIITE 1/4


LITE 2/26
LITE 1/5

ESIMIESTYON ARVIOINTI
Tyodntekija arvioi. Arviointiasteikko 1 = ei juuri koskaan, 2 = harvoin, 3 = silloin

talloin, 4 = usein, 5 = lahes aina

Nyky- | Tavoite

tila

Olen tyytyvainen lahimman esimiehen toimintaan

Tavoitteeni ovat selkeita

Voin vaikuttaa omiin tavoitteisiini

Saan riittavasti palautetta tekemastani tyosta

Esimieheni motivoi ja tukee minua tydssani

Esimies on riittavasti lasna / tavoitettavissa

Esimiesty6 on reilua ja tasapuolista

Vuorovaikutus esimiehen kanssa on avointa ja kuunte-

levaa

Ongelmatilanteet ratkaistaan nopeasti ja rakentavasti

Kehitysehdotukset ja kommentit:

Miten hyvin osaat antaa ja ottaa vastaan palautetta?

Mita muita yrityksen osa-alueita tai rooleja haluaisit oppia tuntemaan paremmin??



lauri
Teksti
LIITE 2/26

lauri
Teksti
LIITE 1/5


LIITE 2/27
LIITE 1/6

Haluaisitko ottaa jotain lisdvastuita vastaan tulevaisuudessa?

Keskustelun paakohdat, sovitut toimenpiteet, seuranta, vastuuhenkilo:

Olemme kayneet ylla olevan kehityskeskustelun lisalmessa/Kuopiossa,

paivana kuuta 20____

tyontekija esimies


lauri
Teksti
LIITE 2/27

lauri
Teksti
LIITE 1/6

lauri
Suorakulmio

lauri
Suorakulmio
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