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In this development work, the goal was to develop the orientation and
development discussion practices for employees of a construction SME. Peer
evaluation and thematic interview were used as development and research
methods. The themes were focused on the current state of orientation and
development discussion practices, as well as on the experiences and
development proposals of officials.

The results show the need for development in terms of work methods that
support both skills. The results of the interviews showed that the current
practices are not sufficient. The development proposals concern the
systematicity and comprehensiveness of the orientation process, as well as the
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon kohdeymparisto on rakennusalalla toimiva pk-yritys.
Rakennusala elaa opinnaytetyon tekemisen aikana vaikeaa ajanjaksoa. Alan
merkitys Suomessa on kansantaloudellisesti suuressa roolissa muun muassa
sen tyollisyysvaikutusten vuoksi. Haastavista ajoista huolimatta alalla tulee
katsoa eteenpain ja varmistaa yritysten menestys ja kilpailukyky
tulevaisuudessa. Yritysten yksi tarkein resurssi on osaava ja ammatillisesti
kehittyva henkilosto, joka on sitoutunut tydbhonsa. Menestyakseen yrityksen
tulee johtaa henkildstdnsa osaamista. Sen organisaatiokulttuurin tulisi olla
osaamista tukevaa. Tiedetaan, ettda osaaminen vaikuttaa tyon tuloksiin ja
tydntekijan suoriutumiseen tydtehtavissa. Yrityksen etu onkin, etta sen

henkilostovoimavarojen kehittamiseen ja johtamiseen kiinnitetaan huomiota.

Perehdytys ja kehityskeskustelu ovat henkilostovoimavarojen johtamisen ja
kehittamisen tydmenetelmia ja siten osa johtamisjarjestelmaa. Hyvat
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytannot tukevat tyontekijdiden osaamista,
ammatillista kasvua ja kehittymista seka tyohon sitoutumista. Tydssa
suoriutumisen sanotaan olevan vankalla pohjalla, kun osaaminen ja tyon
vaatimukset kohtaavat (Viitala, 2021, 40). Valimaan (2014, 91-92) mukaan
osaamisen johtaminen ja suorituksen prosessien johtaminen nivoo yhteen
organisaatio- ja yksilotason osaamisen. Henkildstovoimavarojen kehittaminen
(HRD) sisaltaa ajatuksen organisaation kehittdmistoiminnan

yhdensuuntaisuudesta strategian kanssa (Luoma, 2011, 30).

Yrityksen koko vaikuttaa HR-kaytantojen kokonaisuuteen. Mita pienempi yritys
on, sita harvempia systemaattisia kaytantgja silla on kaytossaan. Pk-yrityksissa
henkilostdon liittyvia asioita hoidetaan muiden asioiden ohella. Kuitenkin
naissakin olisi hyva panostaa henkilostokaytantojen kehittdmiseen. (Viitala
2013, 27-29; Viitala 2021, 237.) Henkilostokaytantdjen kehittamattdmyys ei
tarkoita sita, etta pk-yritykset olisivat huonoja tyopaikkoja. Usein niissa on hyva
ilmapiiri, jossa henkildsto osallistuu luontevasti toiminnan kehittamiseen (Viitala
2021, 237).

Turun AMK:n opinnaytetyd | Valtteri Ahonen



Tassa kehittamistyossa tarkastellaan henkilostovoimavarojen kehittamisen
(HRD) sisalloista perehdytysta ja kehityskeskustelua osaamisen johtamisen
keinoina. Nama kaksi menetelmaa on kirjallisuuden pohjalta todettu tarkeiksi ja
tehokkaiksi osaamisen johtamisjarjestelman osiksi. Eklundin (2018, 30) mukaan
perehdytysprosessin tavoitteita ovat esimerkiksi tukea organisaation strategiaa,
vahvistaa organisaatiokulttuuria, edesauttaa tyontekijoiden sitoutumista seka
nostaa uuden tyontekijan osaamisen tarvittavalle tasolle. Kehityskeskustelujen
edut ovat osaamisen kehittamisen nakokulmasta henkildkohtaisuus,
tavoitteellisuus ja konkreettisuus. Ne tukevat yksittaisten osaamisten

kehittymista seka ammatillista kasvua ja kehittymista. (Viitala 2021, 127.)

Teoreettinen viitekehys muodostuu kasitteista oppiva organisaatio, henkiloston
voimavarojen johtaminen ja kehittdminen (HRM, HRD), osaamisen johtaminen,
perehdytys ja kehityskeskustelu. Teoriakatsauksen punaisena lankana
kuljetetaan nakdkulmaa henkildston oppimisesta ja osaamisesta, jota johdetaan
perehdytyksen ja kehityskeskustelun keinoin. Perehdytys ja kehityskeskustelu
ovat empiirisen kehittamis- ja tutkimusintressin kohteina painottuen myads

teoreettisessa viitekehyksessa.

Taman kehittamistydn tarkoituksena on selvittaa ja kartoittaa toimihenkildiden
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytantdjen nykytilaa ja kokemuksia seka
toimihenkildiden nakemyksia kehittamistarpeista ja kehittamisehdotuksista
rakennusalan pk-yrityksessa. Tavoitteena on kehittaa ja paivittaa
toimihenkildiden perehdytys- ja kehityskeskustelukaytantdja rakennusalan pk-
yritykseen henkildstdjohtamisen tueksi ja osaamisen varmistamiseksi.
Kehittamisen tueksi toteutettiin laadullisena tutkimuksena teemahaastattelu
toimihenkilGille seka vertaisarviointi rakennusalan kansainvalisen yrityksen
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytanndista. Yhdessa kehittamis- ja
tutkimustulosten seka teorian avulla koottiin pk-yritykseen kehittdamisehdotukset
jatkokehittelya varten. Lisaksi laadittiin toimihenkildiden perehdytysta varten
kirjallinen perehdytyssuunnitelma seka kehityskeskustelua varten
kehityskeskustelulomake ja kehityskeskustelun vuosikello.
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2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT

Opinnaytetyon kehittamiskohteen ja valitun aihealueen lahtokohtana on ollut
tekijassa herannyt mielenkiinto henkilostdojohtamisen teemaan, joka nousee
omasta tyohistoriasta ja kaytannon kokemuksesta rakennusalan pk-yrityksissa,
erityisesti rakennusalalla toimivien yritysten toimihenkildiden nakokulmasta.
Toimeksiantajan mielenkiinto henkilostojohtamisen tydmenetelmien
kehittamiseen rajattiin koskemaan yrityksen perehdyttamista seka
kehityskeskustelua yrityksen toimihenkildille. Naiden kahden
henkilostojohtamisen tydmenetelman puutteet tunnistetaan ja niiden
"freesauksen” tuoma arvo yrityksessa halutaan hyddyntaa. Rakennusalan pk-
yrityksesta kaytetaan tassa tyossa kasitettd kohdeyritys ja kansainvalisesta

rakennusalan yrityksesta kasitetta vertailtava yritys.

2.1 Kohdeyritys

Kohdeyritys on 1990-luvun alussa perustettu rakennusliike, jonka toiminta
keskittyy talonrakentamisen eri osa-alueisiin aina saneerauksista laajoihin
uudisrakennuskohteisiin. Referensseina on laaja valikoima seka asunto- etta
toimitilakohteita. Palveluihin kuuluu rakentamisen lisdksi myos hankkeiden

projektikehitys ja KVR-urakointi.

Yritys tyollistaa 26 henkiloa, joista tydmaatoimihenkildita on 19.
Tyomaatoimihenkiloita ovat tassa tapauksessa vastaavat tyonjohtajat,
tydbmaainsindorit ja tydnjohtajat. Toimihenkildiden ikdhaarukka vaihtelee 2472
vuoden valilla, enemmiston sijoittuessa kuitenkin 30—60 ikavuoden valille.
TyoOntekijoiden vaihtuvuus yrityksessa on vahaista. Tyosuhteet ovat olleet pitkia,

mika osaltaan viestii hyvasta tyotyytyvaisyydesta.

Yrityksella ei ole erillista HR-yksikkoa tai -henkiloa, vaan henkilostojohtamisen
aspektit ovat sidottuina osaksi yrityksen johdon ja esihenkildiden muita
tyétehtavia, mika on pois omien arjen muiden tyotehtavien hoitamisesta.

Tasapainoilu naiden valilla on ymmarrettavasti haasteellista.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Valtteri Ahonen
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Rakennusalan vaikeista ajoista, arjen tyotehtavien maarasta ja kiireellisyydesta
huolimatta yrityksen katse on suunnattuna eteenpain. Kohdeyritys haluaa
panostaa henkilostonsa osaamiseen ja kehittymiseen, jonka vuoksi tama

kehittamistyo sai alkunsa.

2.2 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman kehittamistyon tarkoituksena on selvittaa ja kartoittaa
perehdytyskaytantojen ja kehityskeskustelun nykytilaa seka toimihenkildiden
nakemyksia kehittamistarpeista ja kehittamisehdotuksista kohdeyrityksessa.
Tarkoituksena on niin ikaan kerata tietoa vertaisarvioinnin avulla parhaista
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytanndista vertailtavassa kansainvalisessa

rakennusalan yrityksessa.

Kehittamistyon tavoitteena on kehittaa ja paivittda toimihenkildiden perehdytys-
ja kehityskeskustelukaytantoja kohdeyrityksen henkilostdojontamisen tueksi ja
osaamisen varmistamiseksi. Tavoitteena on lisaksi kaynnistaa kehitystyon

tuloksena syntyneiden tuotosten kayttoonotto ja implementointiprosessi.

2.3 Kehittamistyon eteneminen ja aikataulu

Kehittamistyon prosessi ajoittui kevatkaudelle 2024. Keskeiset prosessin
vaiheet on kuvattu kuvassa 1. ldeointi- ja suunnitteluvaiheen jalkeen edettiin
vertaisarvioinnin tekemiseen ja tulosten vertailuun. Kirjallisuuskatsauksen ja
vertaisarvioinnin pohjalta edettiin teemahaastattelun toteutukseen. Teorian,
teemahaastattelun ja vertaisarvioinnin tulosten pohjalta laadittiin kohdeyrityksen
henkilostdjohtamisen kayttodn kehittdmistuotos. Implementointiprosessi
kaynnistettiin tuotoksen arviointikeskusteluna tyopaikkakokouksessa
toukokuussa. Mahdollinen myohempi kayttoonotto eli implementointi

aikatauluineen jaa kohdeyrityksen johdon paatettavaksi.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Valtteri Ahonen
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Kéayttéonotto,
implementointi « Raportin
loppuunsaattaminen

—_— Teemahaastattelu
« Kehittdmiskohteen * Haastattelutulosten
|ahtokohdat, analysointi
tunnistaminen ja rajaus « Vertaisarvioinnin tulokset * Kehittamistuotoksen ja
« Toimeksiantosopimus « Teemahaastattelun mallin laatiminen

« Tydpaikkakokous
« Kehittamistuotoksen

kohdeyritykseen. teemojen laatiminen

* Vertaisarviointikohteen « Haastateltavien valinta ja
valinta, kirjallisuuskatsaus lupamenettely

esittely ja arviointi
+ Suunnitelma
kayttoonotosta

« Kirjallisuuskatsaus

Vertaisarviointi Kehittamistuotos

Raportti

Kuva 1. Kehittamistyon eteneminen ja aikataulu.
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Taman kehittdmistydn teoreettinen viitekehys rakentuu oppivan organisaation
(learning organization) ajatukselle. Oppiva organisaatio maaritellaan Garvinin
(1993) mukaan "organisaatioksi, jolla on kyky luoda, hankkia ja siirtaa tietoa
seké& muuttaa omaa kéyttaytymistadan uuden tiedon ja uusien késitysten
mukaiseksi”. Oppiminen on jatkuvaa etenemista kohti parempaa tilaa kuin
ennen. Yrityksen oppiminen nakyy sen tavassa uudistaa toimintaansa
ymparistdsta havaittujen signaalien mukaisesti. Organisaation kyvykkyys
uusiutua tarkoittaa siella tydskentelevien ihmisten kykya kehittya ja luoda uutta
organisaatiokulttuuria. (Viitala 2005, 39, 52.) Rannan (2021, 100) mukaan
dialoginen johtaminen on tarkein kehittamistydn onnistumisen edellytys. Oppiva

organisaatio lahtee toimimaan, kun paastaan positiiviseen muutoskehaan

Tuomi ja Sumkin (2012, 13, 20, 30; ks. myds Viitala 2005, 57) korostavat
organisaation oppimisen tapahtuvan, kun organisaatiossa tarvittavaa osaamista
johdetaan maaratietoisesti. Kaiken perustana on yksildiden ydinosaaminen,
joka luo perustan koko organisaation osaamisen johtamiselle. Haasteena onkin
jakaa ydinosaaminen koko organisaation hyddyksi, koska yrityksen
menestymisen kannalta yhteinen osaaminen on ratkaisevaa. Viitalan (2005, 58)
mukaan organisaation oppimisen tasolla on osaamisen johtamisen jarjestelma

tyovalineineen, kuten kehityskeskustelujarjestelma.

TyoOntekijoilta odotetaan sitoutumista organisaatioon ja heidan tulisi kantaa
myOs vastuuta seka nykyisesta etta jatkuvasta uudistamisesta (Juuti 2011, 81;
Viitala 2013, 30; Viitala 2021, 47—-48). Suomisen (2011, 135) mukaan modernin
ajan johtamiskaytannot toimivat huonosti toimintaympariston rajussa
muutoksessa. Tahan ovat syyna useat tekijat, kuten esimerkiksi henkildston
heikko sitoutuminen organisaation tavoitteisiin. Hanen mukaansa arvoilla ja
arvojohtamisella on keskeinen merkitys tyontekijoiden sitoutumisessa
organisaatioon seka positiivisen tydilmapiirin luomiseen (Suominen 2011, 88;
Suominen 2023, 46, 55).

Turun AMK:n opinnaytetyd | Valtteri Ahonen
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Juuti (2011, 80-81) toteaa, ettd menestyvat organisaatiot ovat oppineet
oppimaan toiminnastaan. Organisaatioiden oppimisesta onkin tullut kilpailutekija
samalla, kun ne ovat asiantuntijavaltaistuneet ja informaatioteknologia on
lisaantynyt ja kehittynyt. Boudreay ja Ramstad (2008, 165) esittavat, etta
yritykset, jotka kykenevat luomaan innovatiivisia strategioita parhaiden tietojen
ja niiden hyodyntamiseen liittyvien prosessien avulla, tulevat saamaan tarkean
kilpailuedun. Suominen (2023, 180) nakee, etta vaikka itseohjautuvuus ja
innovatiivinen luovuus on tarkeaa, niin viela tarkeampaa tydelamakontekstissa
on sellaisen tiedon tuottaminen, jonka puitteissa tyontekija ymmartaa oman
tyonantajayrityksen liikketoiminnan idean ja tarkoituksen. Voidaankin todeta, etta
organisaatioiden etu on tukea tydntekijoiden jatkuvaa oppimista. Tassa tydssa
lahestymistapa on pragmaattinen, kaytannonlaheinen, tarkastellen ilmiota
organisaation arjen tyon, osaamisen kehittymisen ja sita tukevien

henkilostotoimintojen viitekehyksessa.

3.1 Henkiloston kehittdminen ja johtaminen

Kasite human resources (HR) on tydelamassa vakiintunut
henkilostovoimavarojen yleiskasitteeksi. Puhutaan myos henkildstoresursseista.
Nailla viitataan organisaation ihmisten, kuten tyontekijat, johto ja kaikki
henkilostoryhmat, muodostamaan kokonaisuuteen, jolla on omat laadulliset
ominaisuutensa. Tallaisia ominaisuuksia ovat esimerkiksi osaaminen ja
ammattitaito, motivaatio, energia ja hyvinvointiin liittyvat tekijat.
Henkildstohallinnon kasitteen on tana paivana korvannut
henkilostovoimavarojen johtaminen HRM (Human Resource Management),
Hallinnointia korostavista menettelytavoista onkin siirrytty
henkildstdvoimavarojen kehittdjiksi ja asiantuntijoiksi. (Laine 2017, 16.) Viitalan
(2021, 36) mukaan henkilostovoimavaroista kaytetdaan myos kasitetta
inhimilliset voimavarat, jossa "inhimillinen” tarkoittaa ihmista ja "voimavara”

viittaa henkiloston tydpanoksen lisaksi kehityspotentiaaliin.

Niin ikdan aiemmin kaytetyn kasitteen henkilostokoulutus sijaan on alettu
kayttaa laaja-alaisemmin henkildstdvoimavarojen kehittamista, HRD (Human

Turun AMK:n opinnaytetyd | Valtteri Ahonen
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Resources Development). HRD-kasitetta on vaikea maaritella, silla siihen
sisaltyvat seka henkiléstovoimavarat etta kehittdminen. (Laine 2017, 42—43.)
Luoman (2011, 29) mukaan HRD on osa HRM:3, silla henkildston kehittaminen
on osa laajempaa kokonaisuutta, henkilostojohtamista. HRD viittaa
organisaation henkiloston osaamisen lisaantymisen kautta organisaatiossa
tapahtuvaan muutokseen. Kaytannon HRD-tyon sisaltoalueita ovat muun
muassa perehdyttaminen ja perus-, jatko- ja ajantasakoulutuksen ja
kehittamisen systemaattinen jarjestaminen. Nama liittyvat tydssaoppimisen
jarjestelyihin ja uramalleihin. (Laine 2017, 44—45.) HRD sisaltaa ajatuksen
organisaation kehittamistoiminnan yhdensuuntaisuudesta strategian kanssa
(Luoma 2011, 30). Koskinen (2021, 48, 50) toteaa HRD:n edustavan uuden

osaamisen luomista. Se voidaan nahda yrityksessa tukitoimintona.

Viitala (2013, 189; Viitala 2021, 122—123; ks. my6s Collin ym. 2019, 241-242)
esittaa useita henkildston kehittdmistoiminnan paamaaria, joita ovat muun
muassa yrityksen kilpailustrategian edellyttaman osaamisen turvaaminen,
tyotehtavien suorittamisen tehostuminen, muutosten toteuttaminen, toiminnan
laadun parantaminen, luovuuden ja innovatiivisuuden lisddminen ja yksildiden
motivaation ja sitoutumisen vahvistaminen. Yrityksen tuleekin luoda oppimiselle
suotuisia edellytyksia ja mahdollisuuksia. Nain jokainen tyontekija on sitoutunut
vastaamaan osaamisensa ajan tasalla pitamisesta ja toisaalta yritys sitoutuu

tukemaan sita.

Henkilostovoimavarojen johtaminen tapahtuu pitkalti esimiesten kautta.
Esimiehen rooli on tarkea henkildstdvoimavarojen muodostamisessa. Tahan
kuuluu esimerkiksi rekrytointi ja perehdytys. Niin ikdan henkiloston osaamisen
uudistaminen ja kehittaminen on keskeista. Tahan sisaltyvat muun muassa
kehityskeskustelut, kehityssuunnitelmien laadinta ja erilaiset kehittamisen
toimenpiteet. Lahijohtamisen laatu vaikuttaa inhimillisten voimavarojen
ominaisuuksiin. Tutkimukset ovat osoittaneet kuinka lahijohtaminen vaikuttaa
myds osaamisen kehittymiseen, sitoutumiseen ja suoriutumiseen. (Viitala 2021,
49-50, 123.)
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Se, miten henkildstéjohtamisen tehtavien hoito organisoidaan tai minkalaisen
painoarvon se saa, on riippuvainen muun muassa yrityksen liiketoiminnan
luonteesta, toiminnan laajuudesta ja henkilostomaarasta. Mita pienemmista
yrityksista on kyse, ei erillista henkilostotoimintojen yksikkoa ole, vaan tehtavien
hoito on sidottu yrittdjan tai johdon muuhun tyékokonaisuuteen. (Viitala 2013,
250, 266; Viitala 2021, 237; ks. Tuomi ja Sumkin 2012, 33, 37.) Resurssien
puutteen vuoksi mita pienempi yritys, sitd harvempia systemaattisia kaytantoja
silla on kaytossaan. Kuitenkin pk-yrityksissakin olisi hyva panostaa
henkilostokaytantojen kehittamiseen, jotta tyontekijoiden panos yrityksen
hyvaksi paranisi. (Viitala 2013, 27-29.)

Taman kehittamistyon kohteena on rakennusalan pk-yritys. Kysymyksessa on
siis pienyritys, jonka HRM ja siina HRD-toiminnot ovat kytkeytyneet osaksi
johdon tyotehtavia, eika erillista henkilostotoimintojen yksikkda ole. Kuitenkin
kirjallisuus tukee ajatusta siita, etta myds pienempien yritysten olisi jarkeva
panostaa henkildstdon osaamisen tukemiseen ja johtamiseen. Osaava ja
yritykseen sitoutunut henkilostd mahdollistaa yrityksen kehittymisen ja

menestyksen.

3.2 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen (knowledge management) on yksi hankalimmista HRD-
alan kasitteistd moniulotteisuutensa vuoksi. Kaytannon kannalta tarkein
rajanveto kulkee siina, onko kysymys strategisesta nakdokulmasta vai kaytannon
esimiestydon nakokulmasta. Strategisessa nakdkulmassa kysymys on
yksinkertaistettuna siita, miten osaaminen ja sen kehittdminen ovat lasna
liketoimintastrategian kehittdmisessa. Lisaksi organisaatiossa tulee olla
kaytannon prosesseja, joissa valitut strategiat implementoidaan siten, etta
osaamisen ja tiedon kehittyminen ovat selkeasti nakyvissa organisaatiossa.
(Laine 2017, 48.) Tuomi ja Sumkin (2012, 26, 37) esittavat eraan
monikansallisen porssiyhtion henkildstdon kehittajan maarittelyn, jonka mukaan
“osaamisen johtaminen on tdmén péivan organisaation kilpailukyvyn kivijalka.

Koko organisaatio ylintd johtoa myéden on sitoutunut kehittdméén omaa ja
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yhteistd osaamista varmistaakseen tulevaisuuden menestyksen. Osaamisen
Johtaminen liittyy keskeisesti tyon johtamiseen arjessa.” Heidan mukaansa
parasta kehittamista on, kun tulevaisuuden osaaminen ja arkityon tekeminen
yhdistetaan toiminnalliseksi kokonaisuudeksi. Osaamiseen panostava esimies
ja johtaja johtavatkin arkitoimintaa, jossa jokainen tyontekija voi tehda strategian
mukaista ty6ta ja kehittyd myds siina. Oikarisen ja Pihkalan (2010, 68—-69)
mukaan osaamisen johtamisen tutkimus on edennyt pitkalle. Lahestymistavat ja
kasitykset osaamiseen vaihtelevat ja siksi menetelmat osaamisen johtamisen

toteuttamiseksi ovat myos vaihtelevia.

Koskinen (2021, 20-21; ks. Valimaa 2014, 95) kirjoittaa oppimiskulttuurista.
Oppimisen johtajaa tarvitaan uudistamaan ja vahvistamaan oppimiskulttuuria.
Positiivinen oppimiskulttuuri sisaltaa esimerkiksi kokemuksista oppimisen,
mahdollisuuden oppia ilman pelkoa myods virheiden kautta, avoimeen dialogiin

perustuvan vuorovaikutuksen, uteliaisuuden ja ihmisena kasvamisen ajatuksen.

Osaamisen johtaminen kaytannon esimiestyon nakokulmasta tarkoittaa sita,
miten esimies tukee ja johtaa tiiminsa osaamista ja kehittymista. Keskeisimpina
menetelmina tassa ovat kehityskeskustelut ja erilaiset osaamiskuvausmallit
seka niihin perustuvat kehittamistoimenpiteet. (Laine 2017, 48; ks. Viitala 2013,
186—188.) Osaamisen johtamisen tarkein osa onkin yrityksen henkildoston
osaamisen tason nostaminen, vaaliminen ja osaamisen tehokas hyodyntaminen
(Viitala 2005, 16; Tuomi & Sumkin 2012, 38).

Viitala (2005, 193—194) on kuvannut osaamisen johtamisen infrastruktuurin tai
kokonaisjarjestelman, joka pitda osaamisen johtamista pystyssa. Infrastruktuuri
pitaa sisallaan organisaatiorakenteen ja tydn organisointitavat, suunnittelu- ja
seurantajarjestelman seka osaamisen kehittamisjarjestelman.
Kehittamisjarjestelmaan sisaltyvat sellaiset HR-toiminnan keinot, kuten
perehdyttaminen, henkildston kehittaminen ja tyoyhteisdjen kehittdminen.
Infrastruktuuriin sisaltyvat lisdksi osaamista tukevat muut HR-toiminnot kuten
rekrytointi, palkkaus, urasuunnittelu ja tydntekijoiden hyvinvoinnista

huolehtiminen. Niin ikdan oppimista tukevat toimintamallit ja kaytannot,
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tietohallinta ja tietojarjestelmat seka osaamisriskien hallinta sisaltyvat

infrastruktuuriin.

Strategialla ja osaamisen johtamisella tulee olla vahva yhteys (Viitala 2005, 14;
Tuomi & Sumkin 2012, 23). Laine (2017, 88; ks. Koskinen 2021, 19-21) tuo
esille, ettd osaamisen johtamisen tyovalineita tulisi kehittéa yhteydessa
strategisen tason johtamiseen. Osaamisen johtamisen haasteet eivat liity
kaytannon tyovalineisiin, vaan niiden strategiseen soveltamiseen ja tata kautta
organisaation oppimiskulttuurin synnyttamiseen. Osaamisen johtaminen,
strategia ja tyon tekeminen nivoutuvat arjessa tehtavaan tyéhon (Valimaa 2014,
90-91; Koskinen 2021, 145).

Laine (2017, 87-88) esittaa, etta osaamisen johtamisen hyvana kaytantona
esimiestyossa on kehityskeskustelujen kayminen koko organisaation kaikilla
tasoilla. Myds Viitalan (2005, 163, 226, 355; ks. Valimaa, 2014, 92—-93) mukaan
kaytannon kehittamistydssa kehityskeskustelut ovat tarkea ja keskeinen
elementti osaamisen johtamisen prosessissa. Niiden avulla esimies pystyy
systemaattisesti kasittelemaan tydyhteison, tyontekijan ja organisaation
osaamiskysymyksia (Viitala 2010, 226-227).

Viitala (2005, 21-22; ks. Laine 2017, 87—88) mainitsee useita tunnusmerkkeja,
jotka kuvaavat osaamisen johtamisen tulleen osaksi yrityksen
johtamistoimintaa. Tunnuspiirteiden mukaan yrityksissa osaamisen johtaminen
on osa normaalia johtamistoimintaa ja on samanlaisen ja systemaattisen
tarkastelun ja toiminnan kohteena kuin muutkin toiminnot. Myos yrityksen
rakenteet ja jarjestelmat tukevat osaamisen kehittymista, jota jatkuvasti

arvioidaan. Osaamisen johtaminen on luonnollinen osa esimiesten tyota.

Oppimista tukevan esimiestydn maarittelya pohdittaessa Viitala (2005, 312—
313) viittaa aiemmin tekemaansa tutkimukseen (Viitala 2002), jonka pohjalta
han esittaa esimiestydssa tapahtuvan osaamisen johtamisen paaelementit.
Tulosten perusteella elementteja ovat osaamisen suunnan selkiyttaminen,
oppimista edistavan ilmapiirin kehittdminen, oppimisprosessin tukeminen ja

esimerkilla johtaminen.
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Tyontekijan itseohjautuvuus ja vastuu omasta oppimisestaan seka
kehittymisestaan korostuu useiden asiantuntijoiden nakemyksissa (Kupiainen
ym. 2014, 140-142; Valimaa 2014, 94-95; Koskisen 2021, 119). Paananen
(2007, 101-102; ks. Viitala 2005, 311; Kupiainen ym. 2014, 140-142; Huttunen
2018, 241; Nikula 2019, 287-289) puhuu osaamisen johtamisesta
tavoitteellisena valmennusprosessina (coaching). Osaamisen johtamisella
tarkoitetaan siten myds tyontekijan osallisuuden vahvistamista. Kun
tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksia lisataan, he kokevat arvostusta,
tuntevat halua liittya sosiaaliseen yhteisoon ja saavat mahdollisuuden kehittaa

omaa osaamistaan.

Kuten voidaan havaita, kaytetaan suomalaisessa henkildostdjohtamisen
kirjallisuudessa kasitteita osaamisen johtaminen ja oppimisen johtaminen.
Suomisen (2023, 198, 205; ks. Koskinen 2021, 40—41) mukaan osaamisen
johtaminen viittaa management- johtamiseen, jossa kysymys on enemman
vallankaytdsta ja resurssiajattelusta. Oppimisen johtamisessa kysymys on
enemman leadership -johtamisen kulmakivesta eli pedagogisesta toiminnasta.
Tassa teoriakatsauksessa kasitteiden osaaminen ja oppiminen rinnakkainen
kayttd tukee nakemysta yritysmaailman tarpeesta johtaa henkildston osaamista
ja oppimista seka vieda eteenpain organisaation uudistumista ja kehittymista.
Kehittamistyossa tarkastellaan henkilostokaytantojen sisalldista perehdytysta ja
kehityskeskustelua osaamisen johtamisen keinoina. Nama kaksi
tydmenetelmaa on kirjallisuuden pohjalta todettu tarkeiksi ja tehokkaiksi

osaamisen johtamisjarjestelman osiksi.

3.3 Perehdytys henkildston kehittdamisen tydmenetelmana

Kuten edella esitetyssa kirjallisuuskatsauksessa on tullut esille, on
perehdyttaminen ja perehdytysprosessi yksi osaamisen johtamisen
tydomenetelmista. Silla varmistetaan uuden tydntekijan tyotehtavien hallinta,
osaaminen ja tydyhteis6on sosiaalistuminen. Eklundin (2018, 28—35) mukaan
uusi tyontekija sitoutetaan perehdyttamisen avulla yrityksen strategiaan.
Sitouttaminen nahdaankin keskeisena tavoitteena perehdyttadmiselle erityisesti
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vakituisen tyosuhteen aloittaville. Niin ikaan tarkeana tavoitteena on tyohon
oppiminen, rutiinitehtavien hyva hallinta ja tydymparistoon tutustuminen.
Tuottavuuden ja tehokkuuden kannalta on tarkeaa, etta perehdytysprosessissa

onnistutaan, eika synny tuottavuuden laskua.

3.3.1 Perehdytyksen maarittelya ja tavoitteita

Perehdytys maaritellaan Eklundin (2018, 25—26) mukaan seuraavasti:
”"Perehdytys voidaan kéasittaa erilaisina kdytédnteina, joiden tavoitteena on
varmistaa, etté tydntekija oppii hallitsemaan tyénséa ja sopeutuu tybyhteiséén.”
Uuden tyontekijan perehdyttamisen lisdksi perehdyttaminen voi koskea myds
kokeneen tyontekijan perehdyttamista uuteen tehtadvaan. Perehdyttamisen
rinnalla tai sen ohessa voidaan kayttaa myos tydonopastuksen kasitetta (Laine
2017, 42). Viitala (2005, 252) kayttaa perehdyttamisesta myos termia
“vierihoito” kuvaamaan uusiin tyotehtaviin kasvamista ja tyokulttuurin

sisaistamista.

Eklundin (2018, 30) mukaan eri organisaatioiden tulee arvioida, mita
perehdytyksella tavoitellaan ja miten paljon resursseja siihen kaytetaan. Siksi
perehdytykselle asetetut tavoitteet vaihtelevat organisaatiokohtaisesti. Han
onkin listannut joukon tavoitteita, joita perehdytysprosessille voidaan asettaa.
Tavoitteita ovat esimerkiksi tukea organisaation strategiaa, vahvistaa
organisaatiokulttuuria, edesauttaa tyontekijoiden sitoutumista, nostaa uuden
tyontekijan osaamisen tarvittavalle tasolle, auttaa tunnistamaan uuden
tyontekijan potentiaalin, tukea uuden tyontekijan ammatillista ja henkilokohtaista
kehittymista, edesauttaa tyontekijoiden tutustumista toisiinsa, huomioida uuden
tyontekijan yksildlliset ominaisuudet, vahvistaa tydon merkityksen kokemusta ja

nostaa vuorovaikutuksen laatua.

Perehdytys on parhaimmillaan kaksisuuntaista organisaation ja yksilon valista
vuorovaikutusta. Kaksisuuntaisuus mahdollistaa pitkalla tahtaimella molempien
osapuolten kehittymisen. Uuden tydntekijan rooli tulee myos nahda

perehdyttajana. Talldin organisaatio kuuntelee tydntekijan omia mielipiteita seka
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ottaa vastaan palautetta ja kehitysideoita. Tyontekijalta perehtyjana odotetaan
oma-aloitteisuutta, oman osaamisensa esille tuomista, oppimista ja reflektointia

seka tutustumista tydymparistoon. (Eklund 2018, 39.)

Uuden tyontekijan perehdytys ei ole taysin vapaaehtoista toimintaa, eika kiinni
organisaation koosta. Tyolainsaadantd on paaosiltaan suunniteltu tyon tekijoita
ajatellen, mutta koskee yhta lailla kaikkia tyontekijoita. Tyolainsaadannossa
onkin asetettu vaatimuksia perehdyttamiselle. Tyésopimuslain (2:1) yleisvelvoite
perehdyttamisesta koskee muutostilanteita, joissa jotain oleellista muuttuu.
TyOnantajan ja esimiehen on huolehdittava siita, etta tyontekija voi suoriutua
tydstaan myos yrityksen toimintaa, tydmenetelmia ja tehtavia muutettaessa.
(Kupias ym. 2014, 34-35.) Tydturvallisuuden nakdkulmasta perehdytys on lain
velvoittamaa. Tyo6turvallisuuslaissa 14.§:ssa maaritellaan perehdytyksen seka
opetuksen ja ohjauksen kohdentaminen. Talla tiedolla ja ohjauksella
tavoitellaan tydssa eri haittojen ja vaaratilanteiden valttamista. Tarkoitus on
turvata tyontekijoiden tyoolosuhteet seka ennaltaehkaista eri tyon aiheuttamia

fyysisia, henkisia tai aineellisia haittoja. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Tyoturvallisuuslaissa tasmennettiin 1.6.2023, etta "opetusta ja ohjausta
annettaessa tulee ottaa huomioon tyéntekijan ammatillisen osaamisen ja
tybkokemuksen liséksi muutkin henkilbkohtaiset edellytykset, kuten nuori iké&,
ikdantyminen, oppimiseen liittyvét erityispiirteet, kielitaito ja osatydkykyisen
tybntekijan yksildlliset rajoitteet tai tarpeet’. Lisays korostaa entisestaan
perehdyttamisen yksildllisyyttd. Tyonantajalla on myds velvoite tarvittaessa
taydentaa annettua opetusta ja ohjausta. Valtioneuvoston asetuksella voidaan
lisaksi antaa tarkempia saannoksia tyontekijalle annettavasta opetuksesta ja

ohjauksesta seka kirjallisista tydohjeista. (Moilanen 2023.)

3.3.2 Perehdyttaminen ja perehdytysprosessi
Bauer (2010) on koonnut tutkimustietoa yhdysvaltalaisesta yritysmaailmasta

tehdyista perehdytystutkimuksista. Tutkimusten mukaan perehdytyksen

muodolliset toimintatavat ja kattavuus vaihtelevat suuresti eri organisaatioiden
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valilla. Parhaina perehdyttajina pidetyissa organisaatioissa on kaytossa virallisia
tai muodollisia, formaaleja, perehdytysohjelmia. Bauer (2010, 2) esittaakin, etta
HR-johtajien tulisikin miettia palveleeko yritysta paremmin formaali (formal
onboarding) eli muodollinen vai informaali (informal onboarding) eli
epamuodollinen perehdytys. Informaalissa perehdytyksessa uusi tyontekija
oppii tydstaan ilman laadittua perehdytyssuunnitelmaa. Sen sijaan formaalissa
perehdytyksessa perehdytysohjelmassa on esitetty toimintamenettelyt ja
periaatteet, joiden avulla tyontekija perehdytetdan uusiin tehtaviin ja yrityksen
toimintakulttuuriin. Toimintakulttuuriin perehdyttamisena kaytetaan kasitetta
sosialisaatio (sozialisation). Tutkimukset osoittavat, etta organisaatiot, joilla on
kaytdssaan suunnitellusti eteneva ohjelma, ovat tehokkaampia kuin ne, joilla
sita ei ole. Myds suomalaiset perehdytyksesta kirjoittaneet asiantuntijat
korostavat muodollisen eli formaalin perehdytyksen tarkeytta. (Ks. Viitala 2005;
Eklund 2018).

Bauer (2010, 4-5) esittaa, etta tutkijat ovat tunnistaneet nelja paatasoa tai
kehityskohdetta (level), joiden avulla organisaatiot voivat auttaa uutta
tyontekijaa maksimoimaan menestymista perehdytysprosessissaan. Nama
liittyvat seka tyorooliin etta sosiaaliseen ymparistoon. Ensimmainen taso on
minapystyvyys (self-efficacy) tai itseluottamus tyotehtavista suoriutumisessa.
Tydssaan hyvin suoriutuva henkildo on motivoitunut ja menestyksekkaampi kuin
tydntekija, jolta puuttuu itseluottamusta. Hanen mukaansa organisaatioiden
tulisikin asettaa sellaisia tavoitteita perehdytysohjelmaansa, jolla autetaan ja
tuetaan tyontekijan itseluottamuksen kehittymista. Minapystyydella on osoitettu
olevan vaikutusta organisaatioon sitoutumiselle ja tyotyytyvaisyyteen seka
estamaan tyopaikan vaihtoa. Toinen taso liittyy siihen, miten hyvin tyontekija
tunnistaa ja ymmartaa oman tyoroolinsa ja sille asetetut odotukset (role-clarity).
Tutkimukset osoittavat, etta mita vahaisempi rooliristiriita uudella tyontekijalla
on, sita parempia ovat perehdyttamisen tulokset. Tama ennakoi parempaa

tyotyytyvaisyytta, organisaatioon sitoutumista ja estaa tyopaikan vaihdosta.

Sosiaalinen integraatio kuvataan kolmantena tasona, jossa uusi tyontekija saa

tuntea olonsa hyvaksytyksi ja osaksi muuta henkildstda. Integroituminen
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muiden tyontekijoiden joukkoon ja keskustelut esimiesten kanssa auttaa
oppimaan organisaation toiminnasta, tukee menestyksekasta perehdytysta ja
sitoutumista seka lisaa tyotyytyvaisyytta. Neljantena tasona esitetdan
organisaatiokulttuurin tuntemus (knowledge of and fit within an organizational
culture). Uuden tydntekijan tulee tutustua perehdytyksen avulla organisaation
arvoihin, tavoitteisiin ja toimintaperiaatteisiin. Organisaation sisaisen kulttuurin

tunteminen lisaa tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista. (Bauer 2010, 5-6.)

Yhteenvetona voidaan tutkimusten valossa todeta, etta uuden tyontekijan hyvan
ja asianmukaisen perehdytyksen tuloksena saavutetaan useita myonteisia
asioita. Tallaisia ovat erityisesti korkeampi tyotyytyvaisyys, sitoutuminen
organisaatioon, tyopaikan vaihdos on epatodennakdisempaa, suoritustaso on
korkeampi ja tyontekija kokee vahemman stressia. Han saavuttaa
todennakoisesti uratavoitteensa ja menestyy tydelamassa tehokkaasti. (Bauer
2010, 6.) Tyotyytyvaisyys, tyohyvinvointi ja tydhon sitoutuminen korostuvat niin
ikdan suomalaisessa kirjallisuudessa (Viitala 2005, 358; Eklund 2018, 31).

Bauer (2010, 8) on kuvaillut aiempiin tutkimuksiin perustuvan uuden tyontekijan
perehdytysmallin, joka esitetaan kuvassa 2. Perehdytysprosessi kaynnistyy
rekrytointiprosessin yhteydessa ja sen tulisi olla jatkuvaa, ainakin vuoden
mittainen prosessi. Perehdytyksen eri tukimuotojen ja toimintamallien
hyodyntaminen perehdytyksen aikana auttaa tyontekijan kehittymista
keskeisten tekijoiden suhteen, joita ovat siis minakasitys, tyoroolin selkeys,
sosiaalinen integraatio ja kulttuurin tunteminen. Perehdytyksesta vastaa HR-
henkilo ja sen lisaksi perehdytyksen tukena voidaan kayttaa esimerkiksi
mentoria. Keskeisten sidosryhmien edustajien integroiminen perehdytykseen

koetaan hyodylliseksi.
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Tutkimustuloksiin perustuva perehdytysmalli
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Kuva 2. Tutkimustuloksiin perustuva perehdytysmalli (soveltaen Bauer 2010, 8).

Tutkimuksissa on kaynyt ilmi, etta kaksi ensimmaista viikkoa ovat ratkaisevassa

asemassa tyontekijan perehdyttamisen kannalta. Ensimmainen paiva on jo

tarkea. Perehdytyksessa seka suuremmilla asioilla, etta pienemmilla asioilla on

merkitysta. Suurempina asioina voidaan pitaa esimerkiksi sita, etta kaytdossa on

kirjattu perehdytysohjelma aikatauluineen. Pienempia asioita kuvaa esimerkiksi

se, miten uusi tydntekija otetaan vastaan ensimmaisena tyopaivanaan. (Bauer

2010, 16; ks. Viitala 2005, 357)

Bauer (2010, 16) esittaa perehdyttamisen parhaat kaytannot, jotka olisi hyva

huomioida toteutuksessa. Naita ovat seuraavat asiat

¢ Kiinnitd huomio ensimmaisen tyopaivan toimintatapoihin ja tee siita
erityinen.

o Kayta formaalia eli muodollista kirjoitettua perehdytysohjelmaa.
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e Laadi kirjallinen perehdytyssuunnitelma.

e Luo perehdyttamisesta osallistava.

e Huolehdi, etta perehdytyssuunnitelmaa implementoidaan koko ajan.

¢ Kirjaa toteutumista ja hyodynna teknologiaa prosessin tueksi.

o Aseta aikamaaria, kuten 30, 60, 90 ja 120 tyopaivaa tarkistaaksesi
tyontekijan edistymista.

e Sisallyta sidosryhmat mukaan suunnitteluun.

o Esita selkeasti uudelle tyontekijalle tavoitteet, aikataulut, roolit ja vastuut.

Viitala (2005, 356—360; ks. Viitala 2013, 193—-194; Eklund 2018) korostaa monin
osin samankaltaisia perehdytyskaytantdja. Han jakaa kokonaisvaltaisen
yrityksen perehdyttamisjarjestelman neljaan osa-alueeseen: 1. tiedottamiseen
ennen tyohon tuloa, 2. vastaanottoon ja yritykseen perehdyttamiseen, 3.
tyosuhdeperehdyttamiseen ja 4. tydnopastukseen. Tiedottamisessa ennen
tydhon tuloa on kysymys jo rekrytointiprosessin aikana tapahtuvasta
yrityskuvamarkkinoinnista ja yritykseen tutustumisesta muun muassa
etukateismateriaaliin tutustumisella ennen tyosuhteen alkamista. Vastaanotto
uuteen tyopaikkaan ja yritykseen perehdyttaminen sisaltaa tutustumisen
organisaation tavoitteisiin, toimintatapaan, ulkoiseen toimintakenttaan ja
tulevaisuuden nakymiin. Sisalldllisen ytimen muodostaa itse tyotehtava, johon
sisaltyy muun muassa tydmenetelmat, mahdolliset laitteet, jarjestelmat,

materiaali- ja informaatiovirrat seka tyéturvallisuus.

Eklund (2018, 161-165; ks. Viitala 2005, 358) muistuttaa myds tyontekijan
omasta roolista ja vastuusta perehdytyksessa. Tyontekijan vastuu koostuu
vastuusta tydnantajaa kohtaan, vastuusta tyoyhteis6a kohtaan ja itseaan
kohtaan. Tydnantajaan kohdistuva vastuu perustuu direktio-oikeuteen, jonka
mukaan tyonantajalla on oikeus tydosopimuksen mukaisesti maarata mita
tyontekija tekee, miten han suorittaa tyonsa seka milloin ja missa tyota tehdaan.
Tyontekijan vastuu on siis noudattaa maarayksia. Tyontekijan vastuussa
tydyhteisda kohtaan on kysymys siita, etta tyontekija edistaa hyvaa tydilmapiiria
ja osoittaa arvostusta muita kohtaan. Tyontekijan vastuu itsedaan kohtaan liittyy

oman ammattitaidon yllapitamiseen ja kehittamiseen.
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Eklundin (2018, 31, 76—80) mukaan perehdytyssuunnitelman laatiminen
etukateen selkeyttaa perehdytysprosessia ja tukee onnistuneen perehdytyksen
toteutumista. Suunnittelussa tulee ottaa huomioon kuka perehdyttaa minkakin
sisallon, mita sisallot ovat, missa jarjestyksessa perehdytettavat asiat
kasitellaan seka milloin ja missa muodossa ne kaydaan lapi. Perehdyttajana voi
olla esimerkiksi HR-henkild, esimies ja kollega. Esimies on aina vastuussa
perehdyttamisen kokonaisuudesta. Bauerin esittamassa mallissa (2010, 8)
my0s sidosryhmien edustajia on hyva sitouttaa mukaan perehdytykseen.
Kupias ja muut (2014, 100) muistuttavat, ettd esimiehen on johdettava
perehdytysta organisoimalla se ja varmistettava kaytannon jarjestelyt seka
resurssointi. Esimies voi delegoida perehdytyksen toteutusta yksikon tai tiimien
jasenille. Han toimii myos itse perehdyttajana. Perehdyttamisen johtamisessa
huolehditaan siita, etta perehdyttamisessa noudatetaan organisaatiossa
sovittuja perehdyttamisen pelisaantoja tai luodaan omat tarkoituksenmukaiset ja
organisaation strategiasta johdetut kaytannot. Perehdytyssuunnitelman
paivittdaminen perehdytysprosessin aikana pohjautuu ajatukseen, etta
perehdytettavaa opitaan paremmin tuntemaan prosessin aikana ja nain
perehdytys saadaan toteutettua yksildllisia tarpeita vastaavaksi (Eklund 2018,
80).

Yhteenvetona voidaan esittaa joukko tekijoita, joiden tunnistamisesta ja
toteutumisesta on tarkea huolehtia onnistuneen perehdytyksen
saavuttamiseksi. Kaikki lahtee selkeista tavoitteista, joita perehdytykselle
asetetaan. Muodollinen (formaali) perehdytysmalli ja kirjoitettu
perehdytyssuunnitelma mahdollistaa onnistumisen. Toteutukseen kohdennetut
riittdvat resurssit auttavat prosessin onnistumista. Perehdyttajien osaaminen ja
vuorovaikutuksen laatu seka palautteen annon kaksisuuntaisuus on
merkityksellista perehdytysprosessin ajan. Perehdytyksen jatkuvuus ja sen
kehittaminen perehdytyksen seurannan analyysin pohjalta varmistaa
perehdyttamisen laatua. Digitaalisuus ja erilaisten tietojarjestelmien
hyodyntaminen toimii nykyaikaisen perehdytyksen tukena. Johdon sitoutuminen
ja perehdytyksen integroituminen osaksi oppivan organisaation strategista
toimintaa luo edellytykset onnistuneelle perehdytykselle.
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3.3.3 Perehdytys kehittamiskohteena rakennusalalla

Tyontekijoiden perehdyttaminen on ollut suosittu ammattikorkeakoulututkintojen
opinnaytetyon aihe eri aloilla. Perehdytys ilmiona on yleispateva osaamisen
johtamisen tydmenetelmana alasta riippumatta, ja siten tuloksia ja saatua tietoa
perehdytyksesta on siirrettavissa ylialaisesti. Tassa katsauksessa tarkastellaan
perehdytysta tekniikan alalla rakennusalan kehittdamiskohteena painottuen
tuoreimpiin opinnaytetoiden tuloksiin. Avainsanalla perehdytys loytyi
Theseuksesta opinnaytetoita toteutettuna ympari Suomea eri

ammattikorkeakouluissa.

Tekniikan alalla rakennusalan opinnaytetdissa on kehittaminen kohdentunut
rakentamisen eri toimintaymparistoihin, lahinna tydmaaperehdytykseen. Tyot
ovat paaosin toimeksiantoja pk-yrityksilta (esim. Karppa 2014; Ruusunen 2016;
Huovinen 2018; Vuoriheimo 2018; Valima 2020; Ahponen 2023; Luoma 2023).
Karpan (2014) tyd kohdentui kiinteistdpalveluyritykseen, jossa laadittiin
yritykselle perehdytysohje. Ruususen (2016) tyossa tutkittiin YIT Rakennus
Oy:n Toimitilat -yksikdn tyomailla paivittain suoritettavaa perehdytysprosessia.
Tyossa kehitettiin parannusehdotuksia perehdytysprosessiin seka
hallinnolliseen etta tydomaaperehdytysosuuteen. Tuloksissa todettiin, etta
erityisesti hallinnollisessa osuudessa I0ytyy kehitettavaa. Huovisen (2018)
tydssa koottiin YIT:n Infraprojektien Rakennusteknisten tdiden erityyppisille
tyomaille perehdytyspohjat, joihin on koottu kunkin tydmaan erityispiirteet.
Perehdytyksen suurimpina haasteina todettiin olevan kiire ja kielimuuri, joiden

toivotaan helpottavan perehdytyksen digitalisoituessa.

Vuoriheimo (2018) tuotti tydbmaahan perehdytysoppaan ja muuta materiaalia,
muun muassa perehdyttajan muistilistan. Valima (2020) kehitti
opinnaytetyossaan erityisliikkeen LVI-asentajille kattavan perehdytysoppaan.
Tata ennen uudet tyontekijat saivat kaiken tyoskentelyssa tarvittavan tiedon
tydnjohdolta ja vanhemmilta tyontekijoilta. Ahposen (2023) opinnaytetydssa
perehdyttiin puuelementtirakentamiseen autotallirakentamisessa ja luotiin

omaan kokemukseen seka normeihin perustuva asennuskasikirja aloitteleville
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alan ammattilaisille. Luoman (2023) tydssa keskityttiin turvallisuusasenteita
parantavaan tydmaaperehdytykseen ja johtamiseen. Tulosten mukaan
perehdytysprosessia, etta yleisperehdytysta on kehitettava seka

tydmaaperehdytykseen tulee panostaa enemman.

Ylemman ammattikorkeakoulututkintojen (YAMK) opinnaytetdissa perehdytys
on ollut jonkin verran kehittamiskohteena myos eri aloilla, mutta suoraan
rakennusalalle kohdentuvaa tyota ei tullut esiin. Tekniikan alalla Kosonen
(2021, 56) kehitti tydnantajan tarpeeseen perehdytyskaavakkeen tuotannon
tyontekijoille. Perehdytyskaavake sisaltaa kaiken oleellisen uusien
tydntekijoiden perehdyttamiseen ja osaamisen todentamiseen. Kaavake on
tallennettu verkkolevylle tiedostokansioon helppokayttdisyyden vuoksi. Laitisen
ja Pelimannin (2021) opinnaytetydssa tutkittin Outokummun Tornion tehtaiden
toimihenkildiden perehdytysprosessia. Tuloksien perusteella maaritettiin
toimenpiteitd perehdytysprosessin tehostamiseksi, muun muassa uudistettiin
toimihenkildiden perehdytyksessa kaytettava perehdytyslomake. Lomakkeen
avulla pyrittiin ohjaamaan perehdyttajia suunnitelmallisuuteen ja prosessin

seurantaan.

Ahonen (2018) kehitti opinnaytetydssaan perehdytysprosessia osaamisen
johtamisen osana elementtitehtaassa. Kehittamistuotoksena syntyi
perehdytysmateriaalia ja prosessin kuvausta, joka tukee osaamisen johtamista.
Turunen (2016) kehitti Exel Composites Oyj:n perehdytysprosessia ja siihen
liittyvaa materiaalia. Uuteen perehdytysprosessiin esitettiin lisattavaksi kummin
rooli. Kummi toimii uuden tydntekijan tukena ja apuna hanen aloittaessaan

yrityksessa.

Taman opinnaytetyon nakokulmasta kiinnostava kehittamistyo on erityisesti
Sorsan (2017) Aalto-yliopistoon tekema diplomityd "Tydnjohtajien
perehdytyksen kehittamisesta”. Tyossa kehitettiin uusien tyonjohtajien
perehdytysprosessia yhteen kohdeyritykseen, mutta tulosten yhteydessa
todetaan, etta niitd on mahdollista soveltaa my06s rakennusalan
perehdytyksessa yleisesti. Tutkimuksen tulokset nostavat esiin useita
kehitysehdotuksia. Kehitysehdotukset kohdentuvat roolien maarittamiseen,
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konttorijaksoon tyOsuhteen alussa, tutorhenkilon nimeamiseen, Excel-
tarkistuslistan muokkaamiseen, paketin suunnitteluun ensimmaisen oman
tydvaiheen johtamiselle seka pyrkimykseen perehdyttamisen istuttamisesta
osaksi toimintakulttuuria. Ollakseen osa toimintakulttuuria, on perehdytys
aloitettava heti tydhaastattelun yhteydessa ja sen tulisi olla huolella suunniteltu
ja valmisteltu prosessi. Laadukkaasti toteutettuna kaikki siihen osallistuvat
oppivat. Lopputuloksena uudet tyonjohtajat tulevat tyoskentelemaan yritykselle
arvoa tuottaen. (Sorsa 2017, 60-65.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta useissa rakennusalan AMK- opinnaytetdissa
korostui turvallisuusnakokulma. Perehdytysta ollaan niin ikaan eri yrityksissa
kehittamassa digitalisaation suuntaan. Tyypillisimmillaan kehittamisen tuloksena
on syntynyt erilaista perehdytysmateriaalia kuten ohjeita ja oppaita.
Kehittaminen on kohdentunut paaosin tydmaarakentamiseen ja sen
tydntekijoihin. Tekniikan alan YAMK-opinnaytetdissa kehittdminen on
kohdentunut teollisuuden eri yrityksiin. Kehittamiskohteena on ollut koko
perehdytysprosessin kehittaminen. Lopputuloksena on parannettu prosessia
kokonaisuutena seka tuotettu sen laadun varmistamiseksi uutta materiaalia ja

prosessikuvauksia.

3.4 Kehityskeskustelu henkildston kehittamisen tydomenetelmana

Kuten edellad kuvatussa kirjallisuuskatsauksessa on kaynyt jo ilmi, on
kehityskeskustelu keskeinen osaamisen johtamisen elementti ja HR-henkiloston
ja / tai esihenkildiden varteenotettava tydmenetelma. Muun muassa Aarnikoivu
(2016, 13) toteaa kehityskeskustelun toimivan kivijalkana esimiehen ja alaisen
valiselle yhteistydlle ja arjessa tapahtuvalle vuoropuhelulle. Yrityksen
kehittymisen kannalta on merkitysta silla, onko kehityskeskustelut integroitu
osaksi yrityksen strategista johtamisjarjestelmaa, miten onnistunut
kehityskeskustelu toteutetaan ja miten niista saatu hyoty kyetaan siitdmaan

seka tyontekijan kehittymisen etta yrityksen menestyksen tueksi.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Valtteri Ahonen



30

Kehityskeskustelut ovat vakiinnuttaneet asemansa suomalaisessa tyoelamassa
1980-luvulta lahtien. Nykyisen nimensa ja asemansa kehityskeskustelut ovat
saaneet 1990-luvun alkupuolella, leviten yritysmaailmasta my6s muihin
organisaatioihin. Nimitys on riippunut ajankohdasta ja yrityskulttuurista.
Keskustelujen painottuminen dialogisempaan suuntaan on tarkoittanut toista
ymmartavaa ja kuuntelevaa keskustelukulttuuria. Tana paivana
kehityskeskustelut ovat suomalaisessa tydoelamassa osa organisaation
johtamistoimintaa ja johtamisjarjestelmia. (Wink 2007, 52-53; Autio ym. 2011,
33-35; Lindholm & Salminen 2014, 27-28; Laine 2017, 59-61.)

Vaikka kehityskeskusteluilla uskotaan olevan myonteisia vaikutuksia
organisaation tavoitteiden saavuttamiseen, toiminnan tehokkuuteen ja
osaamiseen, ei kehityskeskustelukaytantojen istuttaminen yritysmaailmaan ole
ollut itsestaanselvyys (Viitala 2010, 209). Monissa yrityksissa kehityskeskustelut
ovat vakiinnuttaneet paikkansa tehokkaana johtamismenetelmana, mutta on
my0s yrityksia, jotka ovat luopuneet niista (Autio ym. 2010, 35). Lindholm ja
muut (2012, 23—-24) pohtivat kehityskeskusteluihin liittyvia kysymyksia ja
kytkevat pohdinnan tyéelamassa tapahtuviin muutoksiin ja kasautuviin
ongelmiin kuten kiire, organisaation kovat tavoitteet ja lisdantyneet tyotehtavat.
Vaikka organisaatioiden ongelmia ei ratkaista pelkastaan kehityskeskusteluin,
on heidan mukaansa niista hyva aloittaa ja pyrkia ratkaisemaan

kehityskeskusteluihin liittyvat ongelmat.

On alettu myds kirjoittaa uuden ajan kehityskeskusteluista, joiden sisaltd
pohjautuu perinteiseen kehityskeskusteluun, mutta painotukset vaihtelevat
tyontekijan tarpeiden ja tilanteen mukaan. Kehityskeskustelu onkin saanut uusia
nimityksia positiivisemman mielikuvan rakentamiseksi. Joissakin
organisaatioissa kehityskeskusteluja on alettu kutsua tulevaisuuskeskusteluiksi

tai onnistumiskeskusteluiksi. (Aarnikoivu 2023, 146.)
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3.4.1 Kehityskeskustelun maarittelya

Autio, Juuti ja Wink (2011, 29) esittavat, etta kehityskeskusteluja maaritellaan
usein "esimiehen ja tyéntekijan/alaisen véliseksi ennalta sovituksi ja
suunnitelluksi keskusteluksi, jolla on tietty pdédméaéré ja jota leimaa
jérjestelmaéllisyys ja sdénnéllisyys toteutuksessa”. Tassa maarittelyssa korostuu
molemminpuolisuus ja vuoropuhelu. Jarjestelmallisyydella tarkoitetaan
organisaatiossa yhteisesti kaytettavaa keskustelurunkoa ja saanndllisyydella
tarkoitetaan keskustelujen kayntia organisaation vuosikellon mukaisesti. (Ks.
Meretniemi 2012, 19-20.)

Lindholm ja Salminen (2014, 17) maarittelevat kehityskeskustelun tarkoittavan
"systemaattista prosessia, jonka avulla organisaation eri tahot kdyvét avointa ja
rakentavaa keskustelua organisaation tilasta, tavoitteista ja kehittdmistarpeista”.
Heidan nakemyksensa mukaan tarkea osa kehityskeskustelussa on esimiehen
ja tyontekijan valinen henkilokohtainen vuoropuhelu tyohon liittyvista asioista.
Tama ei heidan mukaansa ole kuitenkaan riittava, vaan kehityskeskusteluja
tulee tarkastella laajemmin koko organisaation johtamisen nakdkulmasta.
Kehityskeskustelun keskidssa tulisikin olla toiminnan kehittdminen. Siina
arvioidaan ja suunnitellaan tyontekoa ja tyotapoja seka tyontekijan tyossa
onnistumisen mahdollisuuksia. Voidaankin todeta, ettd onnistunut
kehityskeskustelu edistda hyvan tydsuorituksen syntymista, tydhon sitoutumista
ja tyéhyvinvointia (ks. Wink 2007, 55-56, 218; Aarnikoivu 2016, 13). Meretniemi
(2011, 63-64) painottaa kehityskeskustelun ohjausvaikutusta organisaation
vision ja mission toteuttamiseen, johon jokainen tydntekija tulisi saada

osallistumaan.

Englanninkielisessa kirjallisuudessa kaytetaan kehityskeskustelusta kahta eri
termia, "performance appraisal’, joka vastaa kapeammin maariteltdvaa tulos- ja
tavoitekeskustelua seka "development discussions” viitaten
kehityskeskusteluun, jossa kasitellaan myds yksilon henkilokohtaista ja
ammatillista kasvua. "Development discussions” mahdollistaa tyontekijan

yksilollisen kehittymissuunnitelman ja tukee siten hanen motivaatiotaan ja
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edistymistaan uralla. "Performance appraisal” katsoo menneen kauden tuloksiin
ja suorituksiin jattaen yksilon tulevaisuuden kehittymisen ja motivoitumisen
keskustelun ulkopuolelle. (Francis, 2016; ks. Daoanis, 2012, 55-56.)

Autio ja muut (2011, 35-37) maarittelevat eri suomenkielisia keskustelutyyppeja
samankaltaisesti. Kehityskeskustelussa keskitytdan keskustelemaan tyontekijan
kannalta niista edellytyksista, jotka mahdollistavat hanen onnistumisensa ja
kehittymisensa tyossaan. Keskustelussa esimies saa mahdollisuuden
tyontekijan kehityspotentiaalin arviointiin ja tyontekija puolestaan oppii
|Idytamaan ja tunnistamaan oman kasvunsa rajat tyotehtavassaan. Aarnikoivu
(2023, 138, 144—145) kirjoittaa uudemmassa tuotannossaan uuden ajan
muotoillusta kehityskeskustelusta, joka on osa jatkuvan keskustelun mallia.
Kehityskeskustelu on yksi ja tarkea muoto keskustelufoorumille, mutta sen
teemoja tulee kayda arjessa jatkuvasti myos muissa keskusteluissa. (Ks.
Huttunen 2018, 238, 239.)

Yhteenvetona esitettyjen maarittelyjen perusteella voidaan todeta, etta
onnistunut kehityskeskustelu lepaa luottamuksellisen vuorovaikutuksen
varassa, jossa alainen ja esihenkild kayvat dialogia yhteisten tavoitteiden ja
ymmarryksen loytamiseksi. Kehityskeskustelun toteutusmalli perustuu
jarjestelmallisyyteen ja saanndllisyyteen. Keskeisena ajatuksena on
kehittaminen ja osaamisen kasvattaminen niin yksilotasolla kuin koko
organisaation nakokulmasta. Molemmat osapuolet hyotyvat keskustelusta
palautteen annon ja tavoitteiden asetannan muodossa. Organisaation
strateginen viestinta sisaltyy keskusteluun, jolloin tietoa voidaan siirtaa ylhaalta

alaspain ja toisinpain (top-down - bottom-up) organisaation hyédyksi.

3.4.2 Kehityskeskustelun toteuttaminen

Useista suomalaisista kehityskeskustelua kasittelevista oppaista ja
kirjallisuudesta l0ytyy kuvauksia kehityskeskusteluprosessin lapiviennista ja

toteutusmalleista. Teokset pohjautuvat monin osin seka kotimaiseen etta

kansainvaliseen tutkimusnayttoon tai asiantuntijuuteen. Vaikka
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kehityskeskusteluiden rinnalle on joissain yrityksissa kehitetty uudenlaisia
toimintatapoja, keskitytaan tassa yhteydessa esittelemaan kehityskeskustelun
toteuttamisen periaatteita, joista aihepiirin asiantuntijakirjallisuudessa nayttaisi

olevan laaja yhteisymmarrys.

Kehityskeskustelun laatukriteereina pidetdan muun muassa seuraavia asioita:
alainen kay kehityskeskustelun esimiehen kanssa, keskustelun saanndllisyys,
keskustelua hyodynnetaan johtamisen ja henkiloston kehittymisen tydkaluna,
keskustelu linkittyy ylimman johdon tyokaluksi, jossa tietoa siirtyy ylimmalta
johdolta ja takaisin, keskusteluun on valmistauduttu ja siita on sovittu
ennakkoon, keskustelu dokumentoidaan ja sen sisalté muodostuu tavoitteista,
tuloksesta ja henkilokohtaisesta kehittymisesta ja sovittujen asioiden
toteutumista seurataan. (Aarnikoivu 2016, 107-108; ks. Viitala 2005, 267-269;
Autio ym. 2011, 38—40; Lindholm ym. 2012, 56—69, 77-88, 93-97, 100-101;
Meretniemi 2012, 36—37; Lindholm & Salminen 2014, 117—-128; Kupias ym.
2014, 86—93; Huttunen 2018, 230.)

Kehityskeskustelun vuorovaikutuksen laatu ja roolit

Kuten voidaan todeta edella esitettyjen maarittelyjen pohjalta, nousee
vuorovaikutus ja sen laatu keskidoon onnistuneen kehityskeskustelun
toteutuksessa. Luottamus ja dialogi korostuvat asiantuntijakirjoituksissa (Wink
2007, 218; Autio ym. 2011, 29; Lindholm 2012, 121-122; Aarnikoivu 2016, 26—
27, 190). Wink (2007, 218) esittaa vaitoskirjansa tutkimustulosten
johtopaatoksissa, etta tavoitteena hyvalle kehityskeskustelulle ei voi olla muu
kuin dialogi. Vain dialogin avulla saadaan synnytettya uutta ajattelua, uusia
merkityksia ja luotua uutta toimintaa. Dialogiin tarvitaan luottamusta, mika
puolestaan luo ja rakentaa dialogia. Dialogisessa keskustelussa leimaa
antavina piirteina ovat halukkuus yhteistoimintaan, suvaitsevuus ja yhtenaiseen

ymmarrykseen pyrkiminen.

Wink (2007, 82) toteaa, etta aito dialogi edellyttada erilaisuuden ymmartamista ja
hyvaksymista, joista erilaisuudet kuten kulttuuritausta, sukupuoli- ja

ikdkysymykset moninaisuudessaan ovat esimerkkeja. Autio ja muut (2011, 30—
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33) esittavat niin ikaan, ettd aidossa dialogissa pyritaan toisen ymmartamiseen
ja kuuntelemiseen. Kuuntelemisessa toisen sanominen ja kerronta otetaan
vastaan ilman kritiikkia ja pidetaan toisen sanomaa totuutena. Reaktioiden
sijaan reflektoidaan kuultua pyrkimyksena kasvattaa ymmarrysta ja ymmartaa
myoOs sen merkitys puhujalle. Sanaton viestinta puhutun ohessa toimii
informaation lahteena vuorovaikutuksessa. Keskustelussa tuleekin kiinnittaa

huomiota myds sanattomaan viestintaan. (Meretniemi 2012, 123-127.)

Esimies ja alainen nahdaan kehityskeskustelussa tasavertaisina toisin kuin
perinteisemmassa tavassa, jossa esimies on vastuussa keskustelusta ja sen
lapiviennista. Keskustelutilaisuudessa roolituksilla on myos merkitysta.
Nykypaivan kehityskeskustelussa alainen on paaroolissa toimien
aloitteentekijana kuten esimies. Hanen roolinsa on olla aktiivinen ja odotus
onkin, ettd myds han antaa palautetta esimiehelleen. Alainen toimii yhteistydssa
esimiehen kanssa selvittamalla oman tydskentelynsa tuloksia ja suoriutumista.
Han nostaa asioita keskusteluun ja kiteyttaa yhteistydssa esimiehen kanssa
tulevaisuuden suunnitelmia ja tavoitteita seka toteutettavat toimenpiteet.
Esimies tukee tyontekijan aktiivisuutta ja antaa palautetta. (Aarnikoivu 2016,
98-99.) Aarnikoivu (2013, 178) nimittaa edella esitettyja toimintatapoja jaetuksi

vastuuksi.

Esimiehen kannalta kehityskeskustelun velvoittava rooli voi saada myds
lainsdadantéon perustuvan merkityksen. Lindholm ja Salminen (2014, 78-79)
esittavat tyolainsaadannon asettavan vaatimuksia tydnantajalle. Tama
velvoittaa tata kautta niin ikdan esimiehen toimintaa. Tydsopimuslaissa 2:1
esitetaan yleisvelvoite, joka kytkeytyy perehdyttamisen lisaksi
kehityskeskustelujen kaymiseen tyontekijan kanssa. Tyonantajan tulee edistaa
suhteitaan tydntekijoihin, varmistaa muuttuvissa olosuhteissa tyontekijan
suoriutuminen tyotehtavistaan seka edistaa tyontekijan kehittymista kykyjensa
mukaisesti uralla etenemiseksi. Lisaksi Tyoturvallisuuslaissa 25. § velvoitetaan
tyonantajaa toimiin tilanteessa, jossa tyontekijan terveys on vaarassa tyon
kuormittavuuden vuoksi. Tydturvallisuuslain 28. § velvoittaa tydnantajaa toimiin,

jos tyontekija kokee hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua.
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(Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.) Edella esitetyt lain velvoitteet asettavat
tyonantajan ja edustamansa esihenkilon tarkkuuteen esimerkiksi
kehityskeskustelun muistion laadinnassa mahdollisia riitatilanteita varten
(Lindholm & Salminen 2014, 79).

Kehityskeskusteluprosessin kuvausta

Kehityskeskusteluun sisaltyy kolme keskeista vaihetta, ei vain itse
keskustelutilanne. Jokainen vaihe on tarkea onnistumisen kannalta. Keskeiset
vaiheet Aarnikoivun (2023, 148) mukaan ovat valmistautuminen,

keskustelutilanne ja jalkihoito (kuva 3).

Valmistautuminen Keskustelutilanne Jalkihoito

kasiteltavien asioiden avoimuus, yhteistyo, sovittujen
pohtiminen vuorovaikutteisuus, toimenpiteiden
sitoutuminen toteuttaminen ja

seuranta, yhteydenpito

4

Kuva 3. Kehityskeskustelu prosessina (Aarnikoivu 2023, 148).

Kehityskeskusteluun valmistautuminen edellyttaa molemmilta osapuolilta
huolellista paneutumista etukateen. Valmistautuminen lisaa ennakkoon
sitoutumista ja motivaatiota keskustelun toteutukseen. Tata voivat tukea
lomakkeiden etukateen lapikaynti tai jopa erilliset orientaatiotilaisuudet, missa
esimies kay lapi kehityskeskustelun merkitysta, hyotya ja itse toteutusprosessia.
(Aarnikoivu 2016, 108—109; ks. Meretniemi 2011, 63; Lindholm ym. 2012, 62—
65; Aarnikoivu 2023, 149.) Jos valmistautumisvaihe jaa toteutumatta, vaikuttaa
se keskustelutilanteeseen, sen sisaltdéon ja tuloksiin. Valmistautumisessa
keskeista on kasiteltavien asioiden pohtiminen ennakkoon. Valmistautumisen
tarkoitus on muodostaa kasiteltavista asioista alustava kasitys, jota
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yhteisymmarryksessa muokataan keskustelutilanteen edetessa.
Valmistautumiseen ei ole yhta oikeaa tapaa, vaan kunkin organisaation tulisi
miettia mika toimintamalli sopii sille parhaiten. (Aarnikoivu 2016, 108-109, 115—
118, 120-121; Meretniemi 2011, 63-65.)

Valmistautumisessa tulee lisaksi kiinnittaa huomiota keskustelun
saanndllisyyteen, ajankayttoon ja paikkaan seka kaytdssa oleviin materiaaleihin
(Meretniemi 2011, 69—70). Kehityskeskustelussa kaytettavat lomakkeet ovat
muotoutuneet eri organisaatioissa ajan kuluessa. Ne voivat herattaa myos
kielteistd suhtautumista kehityskeskustelua kohtaan. On hyva muistaa, ettei
lomakkeet ole keskustelussa itsetarkoitus, vaan tukivaline. Kuitenkin
kehityskeskustelut ovat osa johtamisjarjestelmaa, joten keskustelun kirjaaminen
ja dokumentointi on tarkeaa myos jatkuvuuden ja seurannan kannalta.
(Aarnikoivu 2016, 109—-110; Aarnikoivu 2023, 141-142.)

Keskustelutilanne muodostuu neljasta osa-alueesta, joita ovat tavoitteet ja
mittarit, tulokset (suoritusarviointi), henkildkohtainen kehittyminen ja
tydhyvinvointi (Aarnikoivu 2023, 142—-143). Keskustelu voidaan jakaa myos
kahteen osaan siten, etta tavoitteisiin ja suorituksen arviointiin liittyvat asiat
kasitellaan kaksi kertaa vuodessa ja henkilokohtainen kehittyminen kerran
vuodessa. Kaikki osa-alueet voidaan kasitella myos yhta aikaa kerran
vuodessa. (Aarnikoivu 2016, 121.)

Keskustelu voidaan jakaa eri vaiheisiin kaynnistaen se virittaytymisella asiaan.
Virittaytymisella tavoitellaan yhteista ymmarrysta keskustelun tarkoituksesta ja
tavoitteista. Menneen kauden arviointiin sisaltyvat ajatukset tyotehtavista,
toimenkuvasta, tavoitteista ja tyolle asetettujen tavoitteiden toteutumisesta.
Henkilokohtaisesta suoriutumisesta, eli tuloksista, keskusteltaessa pyritaan
osoittamaan konkreettisesti suoriutuminen menneen kauden aikana.
Konkreettinen arviointi tarkoittaa faktatiedon pohjalta tehtavaa arviointia, jonka
yhteydessa esimies voi liséksi esittda omia nakemyksiaan. Suoritustason

arvioinnin yhteydessa on hyva tuoda esiin onnistumisia ja tyosuorituksen
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parannusehdotuksia. Tyontekijan oppimis- ja kehittymisnakokulmasta on
aiheellista tarkastella tydsuoritukseen vaikuttavia tekijoita. (Aarnikoivu 2016,
121-124; Aarnikoivu 2023, 144.) Palautteen anto voi olla positiivista tai silla
voidaan tavoitella muutosta. Vaikka palautteen annossa tuodaan esille
kehittavaa palautetta, on myonteinen palaute merkityksellista itsetunnon ja
itseluottamuksen vahvistumisen kannalta. (Meretniemi 2012, 105-106.)
Palautteen annon perussaanto onkin, etta tyontekijan tulisi saada maarallisesti
enemman palautetta onnistumisistaan kuin epaonnistumisistaan (Aarnikoivu
2013, 165).

Tyohyvinvointi yhtena keskustelun osa-alueena on noussut esiin viime vuosina.
Aarnikoivu (2023, 126, 143—-144; Huttunen, 2018, 235) on osa-alueita
kuvatessaan lisannyt tydhyvinvoinnin teeman sen merkitysta korostaakseen.
Tyohyvinvointia vahvistavien tekijoiden hyddyntaminen tulisikin varmistaa jo
keskustelussa erityisesti siita nakokulmasta, miten tyontekija voi itse niihin
vaikuttaa. Lisaksi kasiteltavina teemoina ovat tyoolosuhteita seka tyoymparistoa

koskevat kysymykset.

Suunnitteluvaihe sisaltaa keskustelua tyontekijan tulevan kauden
tyotehtavista. Samalla luodaan kuvaa organisaation ja tydyhteison tavoitteiden
merkityksesta tyontekijan kannalta. Keskustelun pohjalta tyontekijalle asetetaan
henkilokohtaiset tavoitteet tulevaan kauteen. Tassa yhteydessa on oleellista
keskittya myds kasittelemaan tyoyhteison ja organisaation tavoitteita.
Henkilokohtainen kehittyminen ja sita tukevat menetelmat ovat keskustelun
ytimessa, kun mietitdan, miten tulevan kauden tavoitteet voidaan saavuttaa.
Tahan yhteyteen tehdaan monissa organisaatioissa erillisia
osaamiskartoituksia, jotka toimivat henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman
tukena. Ajatus on arvioida tyontekijan osaamisen nykytila, vahvuudet ja
kehityskohteet. Kun kirjataan osaamisen kehittdmistavoitteita, on olennaista
peilata niita sovittuihin tyotavoitteisiin ja arvioida mita osaamista tavoitteiden
saavuttaminen edellyttda. Osaamisen kehittdmista tukee strategisen osaamisen
maarittely. Tama tulisikin tehda organisaatioissa strategian laadinnan

yhteydessa. Siina tulisi miettia mitd osaamista tarvitaan strategian
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toteutumiseksi ja tavoitteisiin paasemiseksi. (Aarnikoivu 2016, 121-126, 129—
132; ks. Viitala 2005, 163, 226, 355.) Toisaalta Huttunen (2018, 228) korostaa
yksinkertaisuutta ja kyseenalaistaa esimerkiksi paljon materiaalia ja dataa
tuottavan kehittamissuunnitelman tarvetta. Hanen mukaansa riittaa, etta
kehityskeskusteluissa listataan muutamat tavoiteltavat osaamiset ja arvioidaan

niiden tasoa ja mahdollista kehittymistarvetta.

Osaamisen tason ja suorituksen arviointiin on olemassa myos useita eri
tekniikoita, joita Aggarwal ja Thakur (2013, 618—620) esittelevat artikkelissaan.
Eri arviointimenetelmat liittyvat kasitteen "Performance Appraisal” yhteyteen,
jossa suorituksen arviointi on keskeista. Eri tekniikoita esitetdan kymmenen,
joista esimerkkeina mainittakoon "Paremmuusjarjestykseen asettaminen”
(Ranking Method), "Graafiset skaalat” (Graphic Rating Scales), "Kriittisten
esiintymien arviointi ” (Critical Incident), "Kuvailevat esseet” (Narrative Essays)
ja "360 astetta” (360 Degree). Kirjoittajien mukaan tutkimuksen vertailutulosten
mukaan kukin organisaatio voi kayttaa itselleen sopivaa tekniikkaa.
Suomalaisen kirjallisuuden perusteella vaikuttaisi silta, etta "Kuvailevat esseet”,
joissa kehityskeskustelussa laaditaan tiivistelma tyontekijan osaamisesta ja
kehittymistarpeista, vastaisi parhaiten kaytdssa olevaa osaamisen

arviointitekniikkaa.

Osaamisen kehittdmiseen on sisaltynyt perinteisesti yksilon kehittymis- ja
uratoiveet. Viime vuosien aikana painotusta on suunnattu enemmankin
pohtimaan alaisen osaamista ja halua ottaa vastaan toisenlaista roolia omalla
vastuualueellaan tai organisaatiossa. Pohdintaa kaydaan myos siita,
minkalaisia tyotehtavia uusi rooli voisi sisaltaa. (Huttunen 2018, 233-234.)

Osaamisen kehittamistavoitteiden maarittaminen esitetdan kuvassa 4.
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Osaamisen kehittaminen

Kehittamissuunnitelma:
mita, miten ja milloin

Strategiset osaamiset

Tavoitteet ja suoritusarviointi

Missio, visio ja strategia

Kuva 4. Osaamisen kehittamistavoitteiden maarittaminen (Aarnikoivu 2016,
132).

Esimiehen on tarkeaa pyytaa palautetta omasta toiminnastaan,
kehittamiskohteistaan ja vahvuuksistaan. Kehityskeskustelun lopuksi esimies
tekee sanallisen yhteenvedon kiteyttaen ne asiat, joista yhdessa sovittiin ja
keskusteltiin. Samalla han varmistaa lopuksi, ettd kaikki tarvittavat asiat on
kasitelty. (Aarnikoivu 2016, 125, 134.)

Kehityskeskustelun jalkihoito painottuu erityisesti dokumentointiin ja sen
hyodyntamiseen. Dokumentointi hyodyntaa laajemmin koko organisaatiota.
Esihenkild vastaa dokumentoinnista ja sen valittymisesta eteenpain osaamisen
kehittamista tukevien toimenpiteiden suunnittelua varten organisaatiossa.
Esihenkilot voivat myos kasitella tyoyhteison kanssa kehityskeskustelusta
saatua antia voimavaroista ja vahvuuksista. Voidaan my0s toteuttaa
keskustelijoiden tekemaa itsearviointia kehityskeskustelusta noin kahden paivan
sisalla toteutuneesta keskustelusta. Talla tavoitellaan henkildkohtaisten
vahvuuksien ja kehityskohteiden tunnistamista keskustelijana. (Aarnikoivu 2023,
154.)

Meretniemi (2012, 99—101) mainitsee viimeiseksi vaiheeksi prosessissa

seurannan. Talla tarkoitetaan sovittujen asioiden ja toimenpiteiden
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toteutumista. Toteutuksen seurannassa voidaan hyodyntaa dokumentointia,
jossa on kirjattu mita on sovittu, mita seurataan, miten ja milloin. Seurannan
varmistamiseksi voidaan kayda lyhyitd seurantakeskusteluja esimiehen ja
alaisen valilla seka hyddyntaa lyhytta raportointia, jossa todetaan, onko sovittu
toimenpide toteutunut tai mainitaan syy mahdolliselle viivastymiselle.
Seurannan toteutuessa vuoden aikana kaydyista kehityskeskusteluista syntyy
pitka prosessi, jossa seka esimies etta alainen vastaavat omalta osaltaan

sovitun mukaisesti.

Kehityskeskustelun prosessikuvaus on esitetty perinteisemman
kehityskeskustelun toteutuksen pohjalta. Uutta nakdkulmaa siihen tuo jatkuvan
kehityskeskustelun ajatus. Kehityskeskustelu voidaan toteuttaa monella eri
tavalla, eika yhta oikeaa tapaa ole. Kukin organisaatio ja yritys voi muotoilla ja

kehittaa itselleen sopivan ja toimivan kaytannon.

3.4.3 Kehityskeskustelun merkitys ja kokemukset organisaation eri tasoilla

Kehityskeskusteluista on julkaistu melko paljon kotimaista
asiantuntijakirjallisuutta. Lisaksi on tehty myos jonkin verran opinnaytetoita eri
aloilta, joissa tutkimus on kohdentunut yksittaisiin eri toimialojen

organisaatioihin. Tieteellinen tutkimus on Suomessa kuitenkin melko vahaista.

Autio ja muut (2011, 130) esittavat kansainvalisen tutkimushankkeen
"Contemporary Corporate Culture under Globalization” tuloksia siita, miten eri
maissa koetaan omaa tyota arvioitavan ja miten siitd saatua palautetta koetaan.
Vertailussa Suomi ei ole sijoittunut karkeen, painvastoin, tydntekijdiden
kokemuksissa saada oikeudenmukaista palautetta tai saada asianmukaista
palautetta tai saada palautetta lainkaan. Heidan nakemyksensa tulosten
perusteella on, etta johtajuuden perustaksi tulisi keskustelevan johtamisen ja

kehityskeskustelujen kautta kehittaa autonomista, ei autoritaarista, tukea.
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Kehityskeskustelut organisaation johdon nakokulmasta

Aarnikoivu (2016, 95-97; Aarnikoivu 2023, 142) maarittelee johtamisen sisallon
syntyvan organisaation perustehtavasta, visiosta, tavoitteista ja arvoista. Nama
ovat my0s kehityskeskustelun perustana. Organisaation kaynnistaessa
kehityskeskusteluja tai paivittdessaan kehityskeskusteluprosessia, on
merkityksellistd huomioida organisaation erityispiirteet. Suuremmissa
organisaatioissa johtamisjarjestelma tekee jontamisen konkreettiseksi muun
muassa yhtenevaisten toimintakaytantojen muodossa. Jos johtamisjarjestelma
puuttuu tai on puutteellinen, on kehityskeskustelukaytantd epatasalaatuista ja
vaikuttaa sen vaikuttavuuteen. TyoOntekijat ovat tallaisessa tilanteessa myos

epatasa-arvoisessa asemassa.

Lindholm ja Salminen (2014, 57-58) kirjoittavat ylimman johdon
ohjausvoimasta, joka perustuu kykyyn saada ajatukset valitettya organisaation
jasenille selkeasti ja vaikuttavasti muuttaen nain strategiset tavoitteet
organisaation paivittaiseksi toiminnaksi. Meretniemen (2012, 63) mukaan
onnistuminen kehityskeskusteluissa on yhteydessa organisaation tavoitteiden
saavuttamiseen. Kansainvalisen tutkimuksen tulokset osoittavat myds, etta
kehityskeskustelujarjestelma on toimiva yrityksen strategisten linjausten, kuten
organisaation vision ja mission kirkastamiseksi. Tuloksiin pohjautuen
ehdotetaan, etta yrityksen tulisi kehittaa edelleen kehityskeskustelukaytantoja,
suunnaten keskustelun tavoitteita myos enemman organisaation tavoitteiden
suuntaan. (Daoanis, 2012, 57—-60; Igbal ym. 2015, 33—-36; ks. Aarnikoivu 2016,
95-96.)

Toimiva kehityskeskusteluprosessi mahdollistaa esimiehelle strategialahtodisen
johtamisen. Strategiakytkenta lisaa esimiehen ohjausvoimaa ja nain han toimii
organisaation johdon ja henkiloston valilla luoden strategista kokonaiskuvaa.
Taten jokaisen tyopanoksen vaikutuksia voidaan ymmartaa kokonaisuuden
kannalta. (Lindholm & Salminen 2014, 82—84.) Myds Autio ja muut (2011, 69—
73) esittavat, etta kehityskeskustelujen avulla pyritdaan kukin tyontekija
littdmaan organisaation strategiaan. Kehityskeskusteluja kaymalla toteutetaan

henkilostojohtamisen muotoina muun muassa osaamisen johtamista,
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suorituksen johtamista, palkitsemista ja urajarjestelmia. Huttusen (2018, 223)
mukaan organisaation kokonaistasolla linjataan merkittavat osaamiset, jotka
linjaavat kunkin vastuualueen osaamista ja vastuualueilla yksikét ja tiimit

maarittelevat konkreettisemmin oman seka yksilotason osaamiset.
Kehityskeskustelut tyontekijan ja esihenkilon nakdokulmasta

Lindholmin ja Salmisen (2014, 19, 96—98) mukaan kehityskeskustelujen hyotyja
on tutkittu melko vahan esimiestyon kannalta. Kuitenkin vield vdhemman
hyotyja on tutkittu tyontekijoiden kokemusten kannalta. Tyontekijoiden
kokemuksista on tehty joitakin opinnaytetoita kohdentuen yksittaisiin
suomalaisiin organisaatioihin. Tulosten pohjalta on I0ydettavissa useita yhteisia
teemoja. Myds esihenkildiden kokemuksia ja kasityksia kehityskeskusteluista on
tutkittu jonkin verran. Muun muassa Konttisen (2016, 69) tutkimus kohdentui
seka esimiehiin etta tyontekijoihin. Tulosten mukaan heidan valilleen ei syntynyt
merkittavia eroja. Ajatukset ja kokemukset kehityskeskusteluista olivat verrattain

samansuuntaisia.

Vuorovaikutuksen laatu ja luottamus koettiin tarkeaksi. Vuorovaikutus
koettiin yleisesti ottaen hyvaksi, vaikka henkilokemialla todettiin olevan suuri
merkitys (Jaakkola 2010, 60-61; Konttinen, 2016, 91-92). Venesjarven (2013,
76-77) tutkielmassa alaiset kokivat luottamusta esimieheen ja ty6ilmapiirin
turvalliseksi. Hyvan esimies-alaissuhteen havaittiin olevan yhteydessa
aktiivisempaan osallistumiseen seka vuorovaikutuksen koettuun tehokkuuteen.
Niin ikdan Konttisen (2016, 86—90, 92) mukaan kehityskeskustelujen tunnelma
koettiin rennoksi, samalla asialliseksi, avoimeksi, rehelliseksi ja dialogiseksi.
Koettiin, ettad esihenkildilla on oikeanlaista osaamista (Takkinen 2021, 43—45).
Toisaalta kehityskeskustelun toteuttamiseen koettiin myds tarvetta saada
lisdkoulutusta (Konttinen, 2016, 72; Hamalainen 2020, 59-65).
Vuorovaikutuksessa molemmat osapuolet vaikuttavat sen luonteeseen. Siihen
vaikuttaa myos se minkalaiset roolit he ottavat itselleen. Esimiesten
kommunikointityylit ovat tilanteesta riippuvaisia. Esimiehet kokivat, etta
tyontekija on hyva tuntea etukateen, jolloin kommunikointia voi saataa alaisen

mukaan. My0s tyontekijoilta odotetaan aktiivisuutta ja oikeaa asennetta.
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Kuitenkin molempien mielesta esimiehen tulee olla esimies, joka sanoo

tarvittaessa viimeisen sanan. (Konttinen 2016, 91, 96, 99.)

Esimiehen vaikutus kehityskeskusteluun nousi esille. Kehityskeskustelut
vaikuttavat olevan edelleen melko esimieslahtoisia. Eri esimiesten toteuttamissa
kehityskeskusteluissa oli havaittavissa selkeita eroja. Vastauksissa kuvastuivat
esimiesten pitamien kehityskeskustelujen erilaiset toteuttamistavat seka
esimiesten erilainen suhtautuminen kehityskeskusteluja kohtaan. Koettiin, ettei
kehityskeskusteluun voi vaikuttaa, jos esimies suhtautuu keskusteluun
valinpitamattomasti. (Venesjarvi 2013, 77-79.) Keskustelun kulku nayttaa
noudattavan organisaation kehityskeskusteluprosessin kaavaa, vaikkakin myos
esimies vaikuttaa keskustelun kulkuun ja sisaltoon. Esimiehen koettiin myos
valmistautuneen keskusteluun. Jaakkolan (2010, 60—61) ja Konttisen (2016, 88)
tuloksissa koettiin kahdenkeskinen tasavertainen pohtiminen, jossa tyontekija
on enemman aanessa, olevan tarkeaa. Esimiehen tulisi kuunnella ja olla aidosti

kiinnostunut.

Suorituksen ja kehittymisen arviointi toteutui suurimmassa osassa
kehityskeskusteluja. Niissa kaytiin lapi alaisen menneen kauden suorituksen
arviointia seka tulevan kauden tavoitteista ja mittareista sopiminen. Suurin osa
vastanneista hyvaksyi melko hyvin esimiehen arvioinnin heidan suorituksestaan
ollen myods melko samaa mielta edellisen kauden suorituksen arvioinnistaan.
Vastaajat kokivat kyenneensa kertomaan kantansa asioihin seka tydhonsa
liittyvista haasteista. Lisaksi he olivat keskustelleet siitda, mikéa on heidan tyonsa
kannalta merkittavaa. Vahiten kuitenkin he olivat tehneet ehdotuksia siita, miten
heidan tyonsa voitaisiin hoitaa toisella tavalla. He eivat myoskaan kertoneet
miten arvioisivat itseaan tai puhuneet omista heikkouksistaan ja
vahvuuksistaan. (Venesjarvi 2013, 76—77.) Painotus keskustelussa koettiin
olevan enemman tyosuorituksen arvioinnissa ja tavoitteiden asettamisessa kuin
kehittymiseen liittyvissa kysymyksissa (Jaakkola 2010, 60—61). Sen sijaan
Konttisen (2016, 79-80) tuloksissa kehittdmisen painotus liittyi tydntekijan
vastuualueeseen, tydhon, yksikon ja organisaation tavoitteisiin. Suurin osa

tydntekijoista koki, ettd yksilon vastuualueen kehittamiseen limittyy yksilon
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kehittyminen ja oppiminen. Sovittujen tavoitteiden etenemisen seuraaminen
koettiin tarkeaksi pitkin vuotta. Erityisen merkityksen saa kehitystavoitteiden ja
uratavoitteiden kasittely kehityskeskustelun toimiessa kehittymisen

seuraamisen valineena. (Konttinen, 2016, 100-101.)

Palautteen anto on tarkea osa kehityskeskustelua. Alaiset kokivat
mahdollisuuden oman mielipiteensa ilmaisemiseen kehityskeskusteluissa
tarkeammaksi kuin esimerkiksi esimiehen antamaan palautteeseen tai
kehityskeskustelun lopputulokseen vaikuttamisen. Tuloksissa kuvastui oman
mielipiteen ilmaisemisen seka esimiehelle annettavan palautteen tarkeys.
Keskustelut oli koettu esimieslahtoisiksi, eikd moni alainen ollut kuitenkaan
antanut palautetta esimiehellensa. (Venesjarvi 2013, 76—77.) Palautteen annon
muodossa vastaajat kokivat kehityskeskustelujen tukevan omaa kehittymistaan
jonkin verran (Jaakkola 2010, 60—61). Palautteen anto auttaa kehittamisessa,
kun saa tietoa mihin suuntaan on menossa. Se edistaa myos tyohyvinvointia ja
antaa arvostuksen tunnetta. Palautteen antaminen esimiehelle koettiin

luottamuksen osoituksena ja lisdavan motivaatiota. (Konttinen 2016, 92.)

Palautteen antoon esimiehen nakokulmasta liittyy useita kysymyksia.
Esihenkildiden oman roolin tiedostaminen palautteen annossa on tarkeaa
(Takkinen 2021, 43—45). Myos kansainvalisissa tutkimuksissa on esitetty
kehittamiskohteena erityisesti palautteen anto. Esimerkiksi Daoanis (2012, 59—
60) toteaa tutkimustulosten pohjalta, etta tyontekijat havaitsivat epaselvyytta
kehityskeskustelujen luonteesta seka palautekaytannaoista sisaltden myds
palkkiokaytannon parhaalle tyontekijalle. Tyontekijan suoritusta tulisi arvioida
tyon vaatimusten, annettujen velvollisuuksien ja vastuiden perusteella.
Konttisen (2016, 93—-94) tuloksissa ei nahty hyotya taloudellisen palkitsemisen
annossa suoritusarvioinnin yhteydessa. Myds esimiehet kaipaavat saada
palautetta omilta tyontekijoiltdan. Esimiehet kokevat jannittdvansa korjaavaa
palautetta antaessaan, jota myos kaivataan. Korjaavan palautteen anto
koetaankin positiivista palautetta haastavammaksi. Tarkeaa onkin ajatella

etukateen, miten esimies antaa korjaavaa palautetta.
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Oma osallistuminen oli koettu melko hyvin toteutuneeksi seka
oikeudenmukaiseksi. Alaiset tuntuivat arvostavan osallistumisen laatua asioihin
vaikuttamisen sijasta. Osallistumisen kokemuksena tarkeaksi koettiin
kunnioitus, avoimuus, rehellisyys seka aktiivinen kuunteleminen. (Venesjarvi
2013, 77-79; Konttinen 2016, 89.) Konttisen (2016, 77) mukaan tydntekijat

kaipaavat enemman vaikutusmahdollisuuksia ja mielipiteiden huomioimista.

Osaamisen kehittaminen toteutuu paasaantdisesti vastaajien kokemana.
Tyontekijan osaamisen kehittamisen nakokulmasta perustehtavan
kirkastaminen nousi vastauksissa esille. Niin ikdan koulutusten merkitys nahtiin
tarkeana. Tyontekijoita ohjattiin koulutuksiin. Lisaksi osaamisen kehittdmisen
keinoksi maariteltiin ohjeistukset, tyonkierto ja tyokaverilta oppiminen. Tietojen
dokumentointi tekee osaamisen nakyvaksi. (Konttinen 2016, 82; Takkinen 2021,
43-45.) Konttisen (2016, 78—82) mukaan haastateltavat toivoivat enemman
tulevaisuuteen painottuvaa keskustelua, vaikka menneen kauden tarkastelussa
oppimismahdollisuudet nousevat enemman esille. Kehityskeskusteluprosessi
koettiin toimivaksi kehittymisen ja oppimisen apuna. Useat vastaajista kokivat
saaneensa konkreettisia neuvoja oman kehittymisensa tueksi. Esimiehet kayvat
enemman oppimiseen liittyvia asioita noviisien kuin kokeneempien kanssa.
Heidan mukaansa tulisi miettia tyontekijan osaamista suhteessa tyohon ja
pohtia miten esimies voi auttaa. Oppimisen ja kehittymisen nakdkulmasta

kehityskeskustelut toimivat yhteisen pohdinnan ja reflektoinnin kautta.

Kehityskeskustelujen maara ja aika vuosisyklissa tulee esille molempien
vastaajaryhmien nakemyksissa. Kehityskeskusteluiden kdyminen kerran
vuodessa koettiin riittavaksi, koska muuta vuorovaikutusta koettiin olevan myos
hyvin. Rinnalla on kaytossa kuukausittaiset palaverit ja niiden hyoty tunnistettiin
useista eri nakokulmista. Lapi vuoden kaytavaa aktiivista vuorovaikutusta
pidettiin tarkeana kehityskeskustelujen ulkopuolella. Myos kaksi kertaa
vuodessa kaytava kehityskeskustelu sai kannatusta molemmilta ryhmilta.
(Konttinen 2016, 76.)

Kehityskeskustelujen sisallollisissa valinnoissa toivotaan yhteisty6ta

esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Painotusta toivottiin enemman kehittymiseen
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ja henkilokohtaisiin kehittamispohdintoihin. Keskustelun runko voisi olla
henkista kasvua ja hyvinvointia edistavampi. Sisalldllisia valintoja voidaan tehda
my0s tarvelahtoisesti ja soveltaen yksildiden mukaan. Yhteisista paamaarista ja
tavoitteista sopiminen olisi vahintaankin tehtava myods kokeneempien
tyontekijoiden kanssa, ja samalla miettia mihin tyontekijan osaamista voidaan

organisaatiossa hyodyntaa. (Konttinen 2016, 73—-74, 83.)

Kehityskeskustelun resurssit ja haasteet nousevat esille tuloksissa. Monet
eri seikat muodostuivat haasteiksi onnistuneelle kehityskeskustelulle.
Kehityskeskusteluille ei koettu olevan riittavasti aikaa. Koettiin myos, etta
ajankohdan toteuttamiselle tulisi olla joustavampi. (Takkinen 2021, 43—45.)
Haasteita ovat muun muassa huono valmistautuminen, resurssipula, sisallolliset
asiat seka huonot vuorovaikutus- ja viestintataidot (Hamalainen 2020, 59-65).
Kehityskeskusteluissa tulee huomioida paremmin tilakysymykset ja paneutua
keskustelun sisalldllisiin teemoihin. Kehityskeskustelujen saanndllisyydesta
pitaisi pitaa huolta seka panostaa sen jokaiseen vaiheeseen, esimerkiksi
valmistautumisvaiheeseen. (Konttinen, 2016, 71, 96; Hamalainen 2020, 59-65.)
Pohdintaa on myos siita, kokevatko kokeneet tyontekijat ja pitkdan samassa
tydpaikassa olleet kehityskeskustelusta tavoiteltavaa hyotya (Konttinen, 2016,
105).

Dokumentoinnin ja seurantajarjestelmien kehittdminen koetaan tarkeaksi.
Vastauksissa todetaan selkeiden sahkoisten jarjestelmien uupuminen.
Kehityskeskustelulomakkeet edellyttavat myos parantamista. (Hamalainen
2020, 59-65; Konttinen 2016, 71, 104.) Todettiin, etta tietojen dokumentointi
hyodyttaa koko organisaatiota tehden osaamisen nakyvaksi (Takkinen 2021,
43-45). Vaikka lomakkeiden kayttdéa pidetaan hyddyllisena, ei niihin tule
takertua liikaa (Konttinen 2016, 89). Kansainvalisessa tutkimuksessa tyontekijat
toivoivat voivansa osallistua enemman kehityskeskustelutydkalujen
suunnitteluun (Daoanis 2012, 55, 59).

Muina toteutuksen muotoina ryhmakehityskeskusteluita kannatettiin
yksilokeskusteluiden tueksi, mutta ei korvaamaan yksilokehityskeskusteluja
(Konttinen 2016, 85; Hamalainen 2020, 59-65).
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Tyytyvaisyydessa ja hyodysta kehityskeskustelua kohtaan ilmeni paljon
vaihtelua. Koettiin, ettei kehityskeskustelu valttamatta auttanut ymmartamaan,
miten tyontekijat voisivat hoitaa oman tyotehtavansa paremmin. Vastaajat
kokivat kehityskeskustelun yleisesti ottaen melko hyoddylliseksi, palkitsevaksi,
tuottoisaksi ja tarpeelliseksi vaikkakin vastauksissa oli paljon hajontaa.
Kehityskeskusteluun oltiin myds melko tyytyvaisia. (Venesjarvi 2013, 77-79.)
Vastaajat ovat kokeneet kehityskeskustelut padosin hyodyllisiksi, vaikka
tyontekijoiden suhtautuminen niihin vaihtelee ja parannettavaakin I6ytyy. He
eivat niin ikaan koe, etta vaikka kehittymiseen liittyvia asioita jonkin verran
kasiteltaisiinkin, sen vuoksi tapahtuisi konkreettisia toimenpiteita. Kaikkiaan
tulosten mukaan kehityskeskusteluja pidetdan hyvana ja vakiintuneena
kaytantona, joka myds lisaa sitoutumista organisaatioon ja antaa lisaa
motivaatiota omaan tyohon. Tulosten mukaan nayttaisi silta, ettei
kehityskeskusteluja hyddynneta ammatillisen kasvun ja kehittymisen valineena,
vaan tyon ohjauksellisena keinona. (Jaakkola 2010, 60—61.) Konttisen (2016,
99) mukaan hyddylliseksi nahtiin nimenomaan lahiesimiehen pitamat

kehityskeskustelut.

Edelld kuvatut suomalaiset tutkielmat on tehty yksittaisiin eri toimialojen
kohdeorganisaatioihin. Siksi tulokset ovat yleistettavyydeltdan vain suuntaa
antavia. Tutkimustuloksissa voidaan kuitenkin nahda yhtenevaisyyksia eri
teemojen suhteen esimerkiksi kehityskeskusteluihin suhtautumisessa yleisesti
ottaen. Keskimaarin niihin oltiin tyytyvaisia ja kehityskeskustelujen tarkoitus ja
hyoty vakiintuneena menetelmana ymmarrettiin. Vuorovaikutuksen luonne on
tarkea ja siina esihenkilon rooli korostuu hallitsevampana. Hyvana on koettu
mahdollisuus puhua itseen ja omaan tyohon liittyvista asioista. Kuitenkin
ammatillisen kasvun teemoihin, kehittymiseen seka palautteen antoon kaivattiin
lisaa keskustelua. Tulosten mukaan kehittamistarpeet kohdentuivat itse
kehityskeskusteluprosessin lapivientiin aina valmistautumisesta dokumentointiin
ja vuorovaikutuksen dialogisuuteen. Niin ikdan osaamisen vahvistamista

onnistuneen kehityskeskustelun lapivientiin kaivattiin lisaa.
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Osaamisen johtamisesta saadut hyodyt toteuttavien esimiesten kannalta on
tarkastelun kohteena Viitalan (2010) tutkimuksessa. Hanen kysymyksinaan
ovat: miten voidaan perustella kehityskeskustelujen asemaa esimiehen
tarkeana tyovalineena ja osana osaamisen johtamisen jarjestelmaa?
Kyselytutkimukseen saatiin 2283 hyvaksyttya vastausta 37 organisaatiosta.
Arvioinnin suorittivat alaiset. Tulosten mukaan erityisen vahvasti
kehityskeskustelut liittyvat parempaan osaamisen suuntaamiseen ja oppimisen
orientointiin. Voidaan siis olettaa, etta systemaattinen
kehityskeskustelujarjestelma ohjaa osaltaan esimiehia tavoitteiden ja
osaamisen tarkasteluun, johtaen etsimaan niiden hahmottamista tukevaa tietoa.
Esimiehet, jotka kavivat kehityskeskusteluja, olivat aktiivisempia puuttumaan
osaamisen kysymyksiin suoraan. Niin ikdan kehityskeskusteluja kayvat
esimiehet olivat halukkaampia ottamaan suoraa palautetta kuin esimiehet, jotka
eivat kehityskeskusteluja kayneet. Tulosten perusteella on paateltavissa, etta
arjen johtamisen ohella systemaattisempi kahdenkeskinen kohtaaminen antaa
johtamiseen ryhtia ja varmistaa tiettyjen asioiden kasittelyn jokaisen tyontekijan
kanssa. (Viitalan, 2010, 209, 221, 226-228.)

3.4.4 Uutta ajattelua kehityskeskusteluihin yritysmaailman nakokulmasta

Kehityskeskustelukaytantoja on viime vuosina alettu kyseenalaistaa. Muutamat
yritykset ovat lopettaneet kehityskeskustelut perinteisessa merkityksessa.
Syyna tdhan on mainittu tyokulttuurin muutos seka muuttuneet esimiesten ja
henkiloston suhteet. (Huttunen 2018, 230.) Aarnikoivun (2023, 138) mukaan
suuret kansainvaliset yhtiot kuten Accenture ja Deloitte luopuivat perinteisista
kehityskeskusteluista. Ollakseen hyodyllinen ja vaikuttava tulisikin
kehityskeskustelun olla organisaatiossa osa jatkuvaa keskustelua.

Vuonna 2020 Yle uutisoi kehityskeskusteluja koskevaa pohdintaa.
Asiantuntijakommentit kehityskeskustelun tarpeesta tai saaduista kokemuksista
toivat myOs uutta ndkdkulmaa sen toteuttamisen muodoista. Pohdinnassa
johtamisen professori Tienari toteaa erityisesti huomion kohdentuvan palautteen
antoon, jota milleniaalit, eli vuosina 1980-2000 syntyneet, ovat muuttaneet
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radikaalisti. Palautteen saaminen ja antaminen on nopeampaa, spontaania,
jatkuvaa ja monikanavaista. Hanen mukaansa hyvin toteutettuna
kehityskeskustelut sopivat kaikenikaisille, myds Z-sukupolvelle (vuoden 1995
jalkeen syntyneet). Heita voi kuitenkin arsyttaa kehityskeskusteluihin
sisdanrakennettu hierarkia. Myds Suomen Accenturan henkildstdjohtaja
Hyvarisen mukaan nuorille vuosisyklin tahti on liilan hidas. Nuoret haluavat
palautetta jatkuvasti, edes kaksi kertaa vuodessa ei ole riittavaa. Yhtiossa
tehdyssa tutkimuksessa koskien nuorten tydeldmaa, vastauksissa nousi esiin
nuorten halu keskustella siita, mihin on menossa, mitka ovat tavoitteeni ja mitka
ovat kehittymisalueeni. Kaytantoja onkin muutettu siten, etta
kehityskeskustelujen sijaan esimiehen kanssa keskustellaan tiheasti viikon tai
korkeintaan parin kuukauden valein ja annetaan valitonta palautetta. (Yle.fi
2020.)

Samoilla linjoilla on Deloitte Suomen toimitusjohtaja Pitkédnen. Han toteaa, etta
jatkuva palautteen anto estaa asioiden kasautumista liikaa. Uutena
toimintamallina palaute keraantyy talteen mobiiliteknologian avulla.
Reaaliaikainen asioiden lapikaynti tarkoittaa muutamaa minuuttia siella ja toista
taalla normaalissa kanssakaymisessa tyOyhteisdssa. Taman lisaksi kdydaan
parin viikon valein noin vartin keskusteluja projektin vetajan kanssa. Lisaksi
kerran kuukaudessa pidetaan noin puolen tunnin istunto pohtien uraa ja
kehittymista valmentajan kanssa. Tyontekijan tulee itse olla aloitteellinen
keskusteluaikojen varaamisessa, joita seurataan digitaalisen tydkalun avulla.
(Yle.fi 2020.)

It-alalla toimivassa Reaktorissa kaydaan johtavan konsultin Aschanin mukaan
kehittymiskeskusteluja kollegoiden kesken. Tyontekija voi itse valita kenen
kanssa haluaa kayda kehittymiskeskustelun, yleensa kokeneemman kollegan
kanssa. Usein saman henkilon kanssa kehittymiskeskustelut jatkuvat myos
myohemmin. Useat tyontekijat hakeutuvat kehittymiskeskusteluihin noin kerran
vuodessa, vaikka pakkoa siihen ei ole. Kehittymiskeskustelumalli sisaltaa
kartoituksen, palautteen keruun ja yhteenvedon. Keskustelun ajankohta on

usein asiakasprojektin vaihtuessa, kun mahdollisesti tydnkuva muuttuu.
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Kehittymiskeskusteluissa tyontekijat asettavat itselleen tavoitteita, joita ei
kuitenkaan mitata tai seurata. Tarkeaksi koetaan etenemissuunnan lIoytyminen
yksilotasolla. Tyontekijat ovat keski-ialtdan noin 36-vuotiaita, joten heilla ura ja
tyonkuva kehittyy kovaa vauhtia. Siksi he kokevat tarvetta pohtia omaa
osaamistaan useammin. Kehittymiskeskustelujen rinnalla on kaytettavissa myos

muita tukimuotoja kuten sparraus ja mentorointi. (Yle.fi 2020.)

Huttunen (2018, 238—241) pohtii niin ikaan, tulisiko kehityskeskusteluihin saada
puhallettua uusi henki. Hanen mukaansa kehityskeskustelujen perusajatus voi
edelleen toimia, mutta freesattuna. Myods han ehdottaa, etta kehityskeskustelut
tulisi kytkea tiiviimmin muihin palaveri- ja kehittamistoimenpiteisiin. Lisaksi han
kehottaa pohtimaan, tarvitaanko kahdenkeskisia tapaamisia useammin kuin 1-2
kertaa vuodessa ja mika niiden tarkoitus perimmaltaan olisi. Olisiko tarvetta
lyhyemmille tilannekatsauksille useammin? Loytaako jokainen yritys ja
tydyhteisd omanlaiset tavat toimia pomoalaissuhteessa ja voidaanko naille
tapaamisille 16ytaa uudet nimitykset? Nimimuutos voi olla jopa perusteltu, jos
siihen liittyy kriittistd suhtautumista. (Aarnikoivu 2023, 146.)

Voidaankin todeta, etta kehityskeskustelujen kaytannoissa on nahtavissa myos
uudenlaisia toimintatapoja ja tarvetta uudistamiselle. Keskusteluissa korostuu
erityisesti palautteen annon tarkeys nuoremmille tyontekijoille. Yritysmaailmasta
annettujen haastatteluiden valossa nayttaisi silta, ettda nuoremmat tyontekijat
odottavat saavansa jatkuvaa ja nopeasti annettua palautetta tyosuorituksistaan
oman ammatillisen kehittymisensa tueksi. Nuorempien tydntekijoiden odotusten
mukaisesti kehityskeskustelujen maaraa on lisatty, tai rinnalle on kehitetty myos
toisenlaisia keskustelumuotoja ja siirretty toteutusta esihenkilGilta muille

toimijoille.

3.5 Kirjallisuuskatsauksen yhteenveto

Teoreettinen viitekehys muodostuu kasitteista oppiva organisaatio,
henkilostdvoimavarojen kehittdminen ja johtaminen, osaamisen johtaminen,

perehdytys ja kehityskeskustelu. Teoriakatsauksen punaisena lankana
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kuljetetaan nakdkulmaa henkiloston oppimisesta ja osaamisesta, jota johdetaan
maaratietoisesti. Organisaation oppimisen tasolla on osaamisen johtamisen

jarjestelma tyovalineineen. Henkilostokaytantdjen keinovalikoimassa osaamisen
varmistamiseksi ja ammatillisen kehittymisen tueksi on kuvattu kaksi osaamisen

johtamisen tydmenetelmaa, perehdytys ja kehityskeskustelu.

Ajatus osaamisen johtamisen ja strategian valisesta yhteydesta korostuu
asiantuntijoiden kirjoituksissa (esim. Tuomi & Sumkin 2012, 23; Valimaa 2014,
90-91; Koskinen 2021, 145). Teoreettisen tarkastelun ydinajatus johtamisessa
on siina, miten osaamisen johtamisen tydmenetelmia tulisi kehittaa ja miten
henkiloston osaamista tukevien tydmenetelmien strategista soveltamista
toteutetaan. Tata kautta voi yrityksen oppimiskulttuuri kehittya ja suuntautua
sen kaikille tasoille. (Ks. Laine 2017, 87—88.) Kuten Viitala (2005, 109) toteaa,
on osaamisen johtamisen tarkein tavoite rakentaa silta yrityksen strategian ja
yksildiden osaamisten valille. Taten tydntekijoiden sitoutuminen auttaa
toimimaan myos itseohjautuvasti ja innovatiivisesti tuottamalla yritykselle

tuloksia.

Teoreettisen viitekehyksen paapaino on perehdytyksessa ja
kehityskeskustelussa, koska koko kehittdmistyon tarkoitus ja tavoite kohdentuu
niiden uudistamiseen. Perehdytys henkilostovoimavarojen kehittamisen
tyomenetelmana tukee parhaimmillaan tyontekijan osaamista ja kehittymista.
Bauerin (2010, 6; ks. Viitala 2005, 358; Eklund 2018, 31) mukaan onnistunut
perehdytysprosessi vahvistaa muun muassa perehdytettdvan minakasitysta,
tyéroolin selkeytta, sosiaalista integraatiota ja sitoutumista. Edelld kuvatut
vaikutukset korostavat onnistuneen perehdytyksen tarkeytta. Kirjallisuuden
mukaan organisaatiot asettavat tavoitteita perehdytykselle. Tavoitteina
perehdytyksessa ovat muun muassa sitouttaminen, tydhon oppiminen ja
tydymparistoon ja organisaatiokulttuuriin tutustuminen. (Ks. esim. Bauer 2010,
6.) Keskeista on, ettéd perehdytys kokonaisuutena on suunniteltua ja
perehdytysprosessi on laadukas. Perehdytyskaytantojen kehittaminen on ollut
useiden organisaatioiden kehittamiskohteena vuosien ajan. Myos

rakennusalalla on tehty kehittdmista opinnaytetdina. Kehittdminen on
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kohdentunut paaasiassa erilaisten perehdytysmateriaalien ja oppaiden

laatimiseen.

Kehityskeskustelukaytantd on toinen osaamista tukeva johtamisjarjestelman
0sa, joka kasitellaan teoreettisessa viitekehyksessa. Kirjallisuuskatsauksen
perusteella voidaan sanoa, etta kehityskeskustelu toimintamallina perustuu
dialogiseen ja luottamukselliseen vuorovaikutukseen lapaisten koko
organisaation eri tasot. Parhaimmillaan toteutettuna se vahvistaa organisaation
strategian toteutumista ja oppimisen kehittymista. (Esim. Wink 2007, 135-137;
Aarnikoivu 2016, 175-178). Kehityskeskustelun toteuttamisen periaatteista
asiantuntijakirjallisuudessa nayttaa olevan laaja yhteisymmarrys. Perinteisempi
kehityskeskustelumalli prosessikuvauksineen on saanut rinnalleen myos uusia

kokeiluja ja muotoja, kuten jatkuvan kehityskeskustelun malli.

Kehityskeskustelun laatukriteereita on useita, jotka ohjaavat teoreettisen
tarkastelun sisalldllisia valintoja. Aarnikoivun (2016, 107-108) mukaan laatu
muodostuu seuraavista asioita: alaisen ja esimiehen valinen keskustelu,
keskustelun saannollisyys, keskustelua hyddynnetaan johtamisen ja henkiloston
kehittymisen tyOkaluna, keskustelu linkittyy ylimman johdon tyokaluksi, jossa
tietoa siirtyy ylimmalta johdolta ja takaisin, keskusteluun on valmistauduttu ja
siitd on sovittu ennakkoon, keskustelu dokumentoidaan ja sen sisaltd
muodostuu tavoitteista, tuloksesta ja henkilokohtaisesta kehittymisesta ja
sovittujen asioiden toteutumista seurataan. (Ks. Viitala 2005, 267-269; Autio
ym. 2011, 38—40; Lindholm ym. 2012, 5669, 77-88, 93-97, 100-101;
Meretniemi 2012, 36—37; Lindholm & Salminen 2014, 117—-128; Kupias ym.
2014, 86-93; Huttunen 2018, 230.) Laadukkaan kehityskeskustelun toteutus on

jarjestelmallista ja saannallista.

Kehityskeskustelua kasittelevien tutkimusten tulokset osoittavat, etta
paasaantoisesti kokemukset kehityskeskusteluista seka tyontekijan etta
esihenkildon nakdkulmasta ovat positiivisia, vaikka myds useita
parannusehdotuksia on tuotu esille. Parhaimmillaan kehityskeskustelu antaa

tyontekijalle mahdollisuuden vaikuttaa omaan osaamiseensa ja ammatilliseen
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kehittymiseensa. Kuvassa 5 esitetdan edella kasitellyn kirjallisuuskatsauksen

pohjalta rakennettu yhteenveto kehittamistyon teoreettisesta viitekehyksesta.

Rakennusala toimintaymparistona

OPPIVA ORGANISAATIO

1

Strategisen tason osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen kaytannon esihenkilotydssa, HR(D)-toiminta

Osaava ja

Kehityskeskustelu e
kehittyva

henkilosto

Eteneva prosessi perehdytyksesta kehityskeskusteluihin

vuosittaisena prosessina

Kuva 5. Yhteenveto kehittamistyon teoreettisesta viitekehyksesta.
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4 KEHITTAMISTYON KYSYMYKSET JA MENETELMAT

Kehittamistyon tarkoituksen ja tavoitteiden saavuttamiseksi esitetaan seitseman

tutkimuskysymysta, joista kolme kohdentuu vertaisarviontiin ja nelja

teemahaastatteluun.

4.1 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset jakaantuvat kahteen osaan kehittamis- ja

tutkimusmenetelman mukaisesti. Vertaisarviointiin kohdentuvat kysymykset 1-3

ja teemahaastatteluun kohdentuvat kysymykset 4—7.

Vertaisarviointiin kohdentuvat kysymykset

1.

3.

Minkalaisia hyvia kaytantoja vertailtavassa yrityksessa on uuden
toimihenkilon perehdyttamiseksi?

Minkalaisia hyvia kaytantoja vertailtavassa yrityksessa on
toimihenkildiden kehityskeskustelun toteuttamiseksi?

Miten kaytannot eroavat vertailtavan yrityksen ja kohdeyrityksen valilla?

Teemahaastatteluun kohdentuvat kysymykset

4.

Minkalaisena toimihenkilot kokevat perehdyttamisen nykytilan

kohdeyrityksessa?

. Miten toimihenkilon perehdyttamista tulee kehittaa kohdeyrityksessa?

Mita nakemyksia ja kehittamisehdotuksia toimihenkil6illa on
perehdytyskaytantojen kehittdmiseksi?

Minkalaisena toimihenkilot kokevat kehityskeskustelujen nykytilan
kohdeyrityksessa?

Miten toimihenkildiden kehityskeskustelukaytantoja tulee kehittaa
kohdeyrityksessa? Mita nakemyksia ja kehittdmisehdotuksia

toimihenkilGilla on kehityskeskustelukaytantojen kehittamiseksi?
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4.2 Kehittamis- ja tutkimusmenetelmat

Tassa kehittamistydssa tutkimusote on laadullinen eli kvalitatiivinen.
Laadullisessa tutkimusotteessa tavoitteena on ilmion ymmartaminen,
selittdminen, tulkinta ja soveltaminen. limidlle on tyypillista reflektiivisyys ja
dialektisyys, joka liitetaan yleensa psyykkisiin, sosiaalisiin ja kulttuurisiin
yhteyksiin. (Anttila 2005, 276.) Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on
todellisen elaman kuvaaminen, ja siina pyrkimyksena on I6ytaa tai paljastaa
tosiasioita. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista aineiston kokoaminen
todellisissa tilanteissa ihmisten toimiessa tiedon keruun instrumenttina. Metodin
valinnassa Hirsjarvi ja muut (2014,161, 164, 185) tuovat esille, ettd saadakseen
selville, mita ihmiset ajattelevat, tuntevat, kokevat tai uskovat, on suositeltavaa
kayttaa menetelmana esimerkiksi haastatteluja, kuten teemahaastattelua, jossa
tutkittavien nakokulmat paasevat esille. Kohdejoukko valitaan
tarkoituksenmukaisesti. Metsamuuronen (2006, 233) esittaa haastattelun
olevan sopiva tekniikka, kun muun muassa halutaan tulkita kysymyksia ja
tasmentaa vastauksia, kartoitetaan tutkittavaa aluetta, halutaan kuvaavia

esimerkkeja seka tutkitaan aihetta, josta ei ole objektiivisia testeja.

Menetelmana teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu sopii
kaytettavaksi tilanteissa, joissa kohteena ovat intiimit tai arat aiheet tai joissa
halutaan selvittaa heikosti tiedostettuja asioita kuten arvostuksia, ihanteita ja
perusteluja. (Hirsjarvi ym. 2014, 201-202; ks. Metsdmuuronen 2006, 115.)
Tassa tyossa tutkimusmenetelmana kaytetaan teemahaastattelua.
Teemahaastattelussa on haastattelun aihepiirit ja teema-alueet maaritelty
etukateen. Puolistrukturoidussa haastattelussa puuttuu kuitenkin strukturoidun
haastattelun kysymysten tarkka muoto ja jarjestys. Haastattelijalla on
kaytossaan tukilista kasiteltavista asioista ja han varmistaa, etta etukateen
paatetyt teema-alueet kaydaan lapi. (Eskola & Vastamaki 2007, 27-28.)

Toisena menetelmana tassa tydssa kaytetaan vertaisarviointia el
bencmarkingia. Vertaisarviointia on tunnetusti kaytetty kehittamismenetelmana,

mutta sita voidaan pitaa myos tutkimusmenetelmana. Kyro ja Kulmala (2004)
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esittavat menetelman sopivan erityistyyppisen tapaustutkimuksen
menetelmaksi. Lisaksi sita voidaan pitaa myos toimintatutkimuksellisena
lahestymistapana. Vertaisarvioinnin tavoitteena on |0ytaa keinoja sisaisen
toiminnan kehittamiseen. Menetelman avulla voidaan siten hyddyntaa opitun
soveltamista kaytantoon. Vertaisarvioinnin kohteena ovat tyypillisesti omalla
alallaan parhaiten menestyneet yritykset, mutta myos eri toimialan yrityksia
voidaan ottaa vertailun kohteeksi. (Ks. myos Tuominen 2021a, 54, 56, 58, 60—
61.) Taman kehittamistyon vertaisarvioinnin kohteeksi valikoitui saman alan

kansainvalinen yritys, joka toimii rakennusalalla myds Suomessa.

Benchmarkingin jatkoksi on kehitetty myds vertailuoppimisen kasite
(benchlearning), jota voidaan kuvata esimerkiksi oppivaksi vertailuksi ja
ystavalliseksi yritysvierailuksi. Vertailuoppimisessa ei kuitenkaan ole kyse
kopioinnista, vaan sen avulla saadaan uusia ideoita todellisista sovelluksista.
(Paananen 2007, 102; ks. Viitala 2005, 372.) Tarkoituksena vertaisarvioinnissa
on siis oppia sellaista tietoa ja taitoja, jotka voidaan hyddyntaa muuntamalla ne
vertailun suorittavan yrityksen parannuksiksi. Vertaisarviointi voi johtaa
suuriinkin muutoksiin sisdisessa toiminnassa ja prosesseissa. (Tuominen
2021a, 14; Impio6 2022.)

Vertaisarviointiprosessi kaynnistyy maarittelemalla toiminnan kehittamisen
kohde, jonka jalkeen etsitaan benchmarking-kumppani ja sovitaan yhteistyosta.
Tasta edetaan benchmarking-vierailun toteutukseen, jonka jalkeen
analysoidaan kaynnin anti. Vertaisarvioinnin suorittamisen tuloksena opitaan
benchmarking-kumppanin toiminto tai prosessit ja kaytanteet kyseisesta
toiminnosta. Vertaiskaynnin toteuttajan tulee olla tietoinen kehittamiskohteena
olevan yrityksen vastaavan toiminnon nykytilasta, jotta vertailu voidaan
suorittaa. Vertailussa maaritellaan 16ydetty ero, eron luonne ja suuruus.
Arvioinnin ja analysoinnin jalkeen asetetaan tavoitteet sille, mita otetaan
kayttoon seka siirretaan tai sovelletaan I0ydettyja menetelmia omaan toimintaan
ja vakiinnutetaan menetelma. (Viitala 2005, 373-376; Viitala 2013, 203-204;
Tuominen 2021b, 69, 80, 101-102, 104; Tuominen 2021c, 6-10.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Kehittamistyo toteutettiin laadullisella tutkimusotteella. Kehittamis- ja
tutkimusmenetelmina kaytettiin kahta eri menetelmaa, teemahaastattelua ja
vertaisarviointia. Teemahaastattelu on laadullisen tutkimuksen yksi yleisimmista
aineistonkeruumenetelmista (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71.) Vertaisarviointi eli
benchmarking on kehittamismenetelma, jota voidaan hyddyntaa myos
tutkimusmenetelmana (Kyrd & Kulmala 2004). Tassa kehittamistyossa
menetelmaa voidaan luonnehtia kehittamis- ja tutkimusmenetelmaksi.
Vertailuaineiston tuloksia hyodynnetaan yhdessa teemahaastattelutulosten

kanssa kehittdmistuotoksen suunnittelussa ja kehittelyssa.

5.1 Vertaisarvioinnin toteuttaminen

Vertaisarviointi toteutettiin kirjallisuudessa kuvatun vertaisarviointiprosessin
etenemisen mukaisesti. Vertaisarviointiprosessin vaiheet ovat:
kehittamiskohteen maarittely, vertaisarvioinnin kumppanin etsiminen ja
yhteistydsta sopiminen, vertaisarviointivierailun toteuttaminen ja vierailun
tulosten analysointi. Analysoinnin yhteydessa maaritelldaan vertailussa I0ydetty
ero ja eron suuruus. Vertaisarvioinnin toteuttajan tulee tuntea kyseisen ilmion
nykytila toteuttaessaan vertaisarvioinnin prosessin eri vaiheet (Tuominen
2021b, 69, 80).

Vertailtavaksi yritykseksi valikoitui rakennusalalla Suomessakin toimiva suuri
kansainvalinen yritys. Yrityksen HR-toiminta on eriytynytta ja henkiloston
voimavarojen johtamisen ja kehittamisen menetelmat ovat vakiintuneempia.
Tyomenetelmina perehdytys ja kehityskeskustelu ovat nain ollen tiettavasti
my0s olleet pidempaan kaytossa. Oli oletettavaa, etta kaytannot voivat toimia
eraanlaisena mallina siitd, kuinka laadukkaasti perehdytys- ja
kehityskeskusteluprosessi toteutetaan ja mita elementteja niihin sisaltyy.
Vertaisarvioinnin kohteen valintaan vaikutti myos se, etta opinnaytetyon tekijalle
kohde oli entuudestaan tunnettu yritys, jossa on tuttuja henkildita tdissa.
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Vertaisarviointikaynti toteutettiin vertailtavan yrityksen tyopaallikon tapaamisena
erikseen sovitussa paikassa. Tyopaallikko kavi lapi yrityksen perehdytys- ja
kehityskeskustelumallit ja kaytannot avoimen keskustelun omaisesti.
Vertaisarvioinnin toteuttaja esitti tarkentavia ja tdydentavia kysymyksia
saadakseen selkean kuvan kokonaisuudesta ja kirjoitti muistion tapaamisen
yhteydessa. Tapaamisen jalkeen opinnaytetyon tekija laati taulukon muotoon
keskeiset perehdytys- ja kehityskeskustelukaytantdjen elementit molemmista
yrityksista. Vertailua tehtiin kuvailevasti. Maarallista tietoa ei vertailutietoina

keratty, joten eron suuruutta ei tassa aineistossa myoskaan kuvattu.

5.2 Teemahaastattelun toteuttaminen

Teemahaastattelun valinta ja haastatteluteemat

Aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui toisena menetelmana puolistrukturoitu
teemahaastattelu. Menetelman ajateltiin tukevan tutkimuksen tarkoitusta
mahdollisimman hyvin. Teemahaastattelussa edetaan etukateen valittujen ja
kaikille haastateltaville samojen teemojen mukaan. Lisaksi kaytetaan
tarkentavia kysymyksia, jotka toimivat haastattelijan tukena.
Teemahaastattelussa voi edeta joustavasti ja muunnella aiheiden jarjestysta
seka esittaa lisakysymyksia. Haastattelu on aina vuorovaikutustilanne, jossa
haastattelukokemukseen vaikuttavat molemmat osallistujat. Haastattelijan on
hyva tiedostaa tilanteen herkkyys ja kuunnella mitd haastateltava sanoo.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 47, 48, 66.)

Teemahaastattelun teemat (Liite 1.) ovat:

1. Perehdytyksen nykytila toimihenkildiden kokemana rakennusalan pk-
yrityksessa.

2. Mita kehittamistarvetta rakennusalan toimihenkildiden perehdyttamisessa
on?

3. Kehityskeskustelujen nykytila toimihenkildiden kokemana.

4. Mita kehittdmistarvetta toimihenkildiden kehityskeskustelussa on?
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Teemahaastattelun toteutus

Teemahaastattelun toteuttamisessa sovellettiin harkinnanvaraista naytetta.
Tosin Tuomi ja Sarajarvi (2002, 89) muistuttavat, etta laadullisessa
tutkimuksessa tama ilmaisu on hankala, koska termi on alun perin kehitetty
maaralliseen tutkimukseen. Haastateltaviksi oli suunniteltu valita kohdeyrityksen
toimihenkiloita, koska tarkoituksena oli kehittaa toimihenkildille suunnattuja
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytantdja. Tavoitteena oli 10ytaa sellaiset
haastateltavat, jotka ovat kayneet kehityskeskustelun ja jotka voivat muistaa
tyohon tullessaan lapikaydyn perehdytyksen. Lisaksi heilla tuli olla kasitys
yrityksen nykytilanteesta perehdytyksen ja kehityskeskustelujen suhteen.
Haastateltavat valittiin etukateen tutkimuksen tarkoitusta tukevasti. Tuomi ja
Sarajarvi (2009, 85-86) toteavatkin, etta tiedonantajien valinnan ei tule olla
sattumanvaraista, vaan tarkoitukseen sopivaa. Haastatteluun valikoitui nelja
toimihenkiloa, joiden tyokokemus yrityksessa vaihteli jonkin verran.
Haastateltavat olivat kaikki olleet tydsuhteessa kohdeyritykseen vahintaan
kahden vuoden ajan. Haastatteluun rekrytoinnin yhteydessa kavi kuitenkin ilmi,
ettei kaksi haastateltavista ollut kaynytkaan kehityskeskustelua. Kohdeyrityksen
toimihenkildista vain kolme ovat kayneet kehityskeskustelun haastattelija
mukaan lukien. Taman takia kehityskeskustelusta saatu kokemustieto saatiin
vain kahdelta toimihenkilolta ja nakemykset kehittamistarpeista ja
kehittamisehdotukset neljalta toimihenkilolta. Haastateltavien tapausten maara
rajautui pieneksi, eika kriteerit kehityskeskustelujen osalta talta osin tayttyneet.
Tuomi ja Sarajarvi (2002, 87—88) toteavat, etta laadullisessa tutkimuksessa
maara ei ole ratkaiseva, vaan oleellista on, etta haastateltavat tietavat

tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman paljon ja etta heillda on kokemusta asiasta.

Opinnaytetyon tekija keskusteli alustavasti tydopaallikon kanssa ja lahestyi sen
jalkeen haastatteluun ajateltuja toimihenkiloita kertoen heille haastattelusta ja
sen tarkoituksesta. Perehdytyksesta uutena tyontekijana oli kulunut
toimihenkilGilla eri pituisia aikoja, joten tdama on saattanut vaikuttaa kokemusta

koskevaan aineistoon. Myds kehityskeskusteluista oli kulunut eri vastaaijilla eri
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pituisia aikoja, jopa useampi vuosi, mika osaltaan on voinut vaikuttaa

haastatteluaineistoon koskien kokemustietoa.

Tassa aineiston keruussa ei voitu hyodyntaa kvalitatiivisen aineiston
riittavyyteen viittaavaa saturaatiota. Talla tarkoitetaan, ettei haastattelija paata
etukateen miten monta tapausta haastatellaan. Saturaatiossa ajatellaan
aineiston olevan riittava samojen asioiden alkaessa kertautua haastatteluissa.
Tahan ajatukseen liittyy myos ongelmia, koska kvalitatiivisessa tutkimuksessa
voidaan olettaa kaikkien haastattelujen olevan ainutlaatuisia. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa tavoitteena on yrittaa ymmartaa tutkimuskohdetta, eika

aineistosta tehda yleistettavia paatelmia. (Hirsjarvi ym. 2014, 181-182.)

Teemahaastattelussa keratty aineisto on yleensa runsas (Hirsjarvi & Hurme
2000, 135). Taman aineiston kohdalla aineisto jai kokonaisuutena melko
niukaksi. Koko aineisto litteroitiin. Litteroinnista jatettiin pois aanteet, kuten
huokauksia tai merkityksettomia aannahdyksia (ks. Ruusuvuori & Tiittula 2005,
16). Litteroitua aineistoa tuli yhteensa 20 sivua fontilla Times New Roman,

koolla 12 ja rivivalilla 1.0.

Haastattelut suoritettiin kohdeyrityksen tiloissa, eli haastateltavien tyopaikalla.
Haastatteluajat oli etukateen sovittu tydopaivan aikana toteutuviksi. Haastattelut
pidetiin rauhallisessa tilassa tydmaatoimistossa. Hirsjarvi ja Hurme (2000, 74)
korostavat hairidttdman ympariston merkitysta haastattelussa. Haastattelut
nauhoitettiin alypuhelimella. Nauhoitettu aineisto litteroitiin kokonaisuudessaan

haastattelijan toimesta (ks. Hirsjarvi & Hurme 2000, 138).

Haastattelija pyrki pitamaan haastattelutilanteen luontevana ja olemaan itse
neutraali. Haastattelutilanteessa haastattelija toimi asiallisesti ja kannustavasti.
(ks. Ruusuvuori & Tiittula 2005, 41-42, 44-45.) Koska haastattelija on
haastateltavien tyotoveri, saattoi talla olla vaikutusta itse
haastattelutilanteeseen. Haastattelut etenivat etukateen suunnitellun
teemarungon mukaan, vaikka asiat eivat aina edenneet systemaattisesti sen
mukaisesti. Haastattelun etu onkin joustavuus, jossa haastattelija voi esittaa

kysymyksia siina jarjestyksessa kuin katsoo tarpeelliseksi (Tuomi & Sarajarvi
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2009, 73). Haastattelutilanne on vuorovaikutuksellinen tilanne, jossa kaikkien
haastateltavien kanssa edettiin tilanteessa kehittyneen haastatteludialogin
mukaisesti. Haastattelija huolehti, etta kaikkia teemoja tulee kasiteltya ja
keskustelu eteni niiden varassa. (Ks. Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11.)
Haastateltavien kaikki sanomiset otettiin totena, eika niita yritetty muokata tai
vaikuttaa niihin millaan tavoin. Koska kaikki haastateltavat ovat erilaisia, on
eroja siind, miten laajasti tai lyhyesti kysymyksiin vastataan. (Ruusuvuori &
Tiittula 2005, 45.) Haastattelujen yhteydessa haastattelija jatkoi ja pyrki
syventamaan keskustelua myos etukateen mietittyjen teemarungon kysymysten
avulla, jos haastattelussa teeman sisalto jai vastauksessa hyvin lyhyeksi tai asia
jai kasittelematta (ks. Hirsjarvi & Hurme 2000, 66—67). Nain haastattelija pyrki
saamaan mahdollisimman kattavan kuvan ilmidsta. Tutkimus keskittyi
haastateltavien kasityksiin ja kokemuksiin, jonka vuoksi oli tarkea huolehtia,
etteivat lisakysymykset tai tarkennukset johdattaneet likaa haastateltavaa tai

vaikeuttaneet joidenkin seikkojen tai nakdkulmien esille tuloa.

5.3 Teemahaastatteluaineiston analyysimenetelman kuvaus

Aineisto analysoitiin aineistolahtdisesti sisallon analyysilla teemoittelua
hyddyntaen. Sisalldonanalyysilla pyritddn saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus
tiivistetyssa, selkeassa ja yleisessd muodossa. Tasta tehdaan johtopaatoksia
kadottamatta aineiston sisaltamaa informaatiota. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108—
110.) Koko analyysin ajan oli tarkeaa pitda mielessa haastattelujen kulku ja
niihin liittyvat piirteet. Tama auttoi varmistamaan analyysin tuloksien ja

haastateltavien ajatusten vastaavuuden.

Haastattelija litteroi haastatteluaineiston. Litterointi tehtiin sanatarkasti. Sen
jalkeen litteroitu aineisto luettiin viela kerran lapi, jotta aineistoon tuli
paneuduttua huolella ennen aineiston analyysin aloittamista. Paatelmien
tekeminen suoraan tallennetusta materiaalista olisi ollut melko selkeaa, koska
haastateltavia on vain muutama ja haastattelut eivat ole kestaneet kovin
pitkaan. (Ks. Hirsjarvi & Hurme 2000, 138.) Kuitenkin tassa yhteydessa

Turun AMK:n opinnaytetyd | Valtteri Ahonen



62

paadyttiin kaymaan lapi aineistolahtoisen sisalldonanalyysin etenemisen eri
vaiheet (ks. Tuomi & Sarajarvi 2009, 109).

Sisallén analyysissa ensimmainen vaihe oli tehda litteroiduista teksteista

pelkistyksia. Pelkistykset ovat lyhyita ilmaisuja, jotka sisaltavat yhden

merkityksen (Tuomi & Sarajarvi 2002, 103). Pelkistykset saattoivat olla pitkia,

jotta niiden kuvailevuus ei kadonnut tulevan teemoittelun takia. Jokaiselle

haastateltavalle annettiin koodinimi (H1-H4), joita kaytettiin haastateltavien

lainausten yhteydessa. Pelkistysten muodostamisesta on esimerkkeja

taulukossa 1.

Taulukko 1. Esimerkkeja pelkistysten muodostumisesta aineistossa.

Alkuperainen ilmaus

Pelkistys

[...] mutta sais olla véhén useammin.
Just joku et ku tybmaa loppuu tai
vuosittain. En tieda kumpi on parempi.
Kylla se riippuu niin paljon tyémaista. Jos
on niin lyhyt tai pitkié tyémaita. Kylla se
ehké vuosi. Pidetdén se vuotena.

[H 1]

Kehityskeskustelu paaasiassa vuosittain

[...] mé& odottaisin kehityskeskustelusta
sellaista, etté siind avoimesti silla tavalla,
etta ajatellaan sita kehittymistéa ja
annetaan sitéa palautetta molempiin
suuntiin. [...] Kehityskeskustelu on
enemmaéan semmoinen, ettd annetaan
palautetta minulle ja sitten taas minékin
voin antaa palautetta sil mun esimiehelle,
ettd mitké asiat mun mielesté ei mennyt
hyvin. Se on kehityskeskustelu. Se on

molemminpuolinen. [H4]

Kaksisuuntainen, molemminpuolinen

palautteenanto
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Toisena vaiheena teemoitettiin aina yhden ryhman pelkistyksia alaluokiksi. Talla
tarkoitetaan aineiston rynhmittelya luokkiin, joiden sisaltd on merkitykseltaan
samansuuntaista. Jokainen alaluokka sisaltaa pelkistyksia, joissa esiintyy
yhdistava teema. (Ks. Tuomi & Sarajarvi 2002, 98.) Hirsjarven ja Hurmeen
mukaan (2000, 147) eri luokkien teemoittelu mahdollistaa aineiston tulkintaa,
yksinkertaistamista ja tiivistamista. Teemoittelu on paattelya, jossa ilmiota
jasennetaan vertailemalla aineiston sisaltda keskenaan. Nain voidaan luoda
keskenaan sopusoinnussa olevia luokkia. Taulukossa 2 esitetdan esimerkkeja,

miten pelkistyksista teemoitettiin alaluokkia.

Taulukko 2. Esimerkkeja alaluokkien muodostamisesta aineistossa.

Pelkistys Alaluokka

-Kehityskeskustelu paaasiassa vuosittain | Kehityskeskustelun tarkeys

-Kehityskeskustelun saannollisyys

-Keskustelut kaikkien kanssa

-Kaksisuuntainen, molemminpuolinen Palautteenannon tarkeys
palautteenanto
- Kehittavaa palautetta

- Palautteenantoon valmistautuminen

Seuraavaksi teemoittelua jatkettiin muodostamalla alaluokista ylaluokkia.
Tehdyista alaluokista etsittiin samankaltaisuuksia, jotka sopivat saman teeman
sisalle ylaluokkaan. (Ks. Hirsjarvi & Hurme 2000, 173.) Taulukossa 3. esitetaan

esimerkit ylaluokkien muodostumisesta.
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Taulukko 3. Esimerkkeja ylaluokkien muodostamisesta aineistossa.

Alaluokka Ylaluokka

-Nopeasti kayty henkil6ita lapi Henkildston esittely ja vastuut

-Ei esitetty vastuita

-Kaikki oli tuntemattomia

-Jonkinlainen runko mita kasitella Kirjallinen perehdytyssuunnitelma

-Joku lappu missa on kysymyksia

Tassa sisallonanalyysissa jatetiin luokittelun tekeminen ylaluokkiin, koska
aineisto ei ollut kovin runsas. Tuomen ja Sarajarven (2009, 111) mukaan
aineiston abstrahointia jatketaan yhdistelemalla luokituksia niin kauan kuin se
on aineiston nakokulmasta mahdollista. Ylaluokkien teemat tuntuivat kuvaavan
ja havainnollistavan riittavan hyvin tutkimuksen teemoja seka vastaavan
tutkimuskysymyksiin. Hirsjarvi & Hurme (2000, 136) tuovat esille, etta
laadullisessa tutkimuksessa analyysitekniikoita on monia ja on myos erilaisia
tyoskentelytapoja, eika standardoituja tekniikoita juurikaan ole. Ei mydskaan ole
yhta oikeaa analyysitapaa. Heidan mukaansa aloitteleva tutkija voi kokeilla itse
erilaisia ratkaisutapoja. Kuvassa 6. esitetaan tassa toteutettu
luokittelujarjestelma. Ylaluokista kaytetaan tuloksien esittamisessa kasitetta

tulosten paateemat.

Pelkistykset Gl Alaluokat [ed Ylaluokat

Kuva 6. Aineiston analyysin luokittelujarjestelma.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Vertaisarvioinnin ja teemahaastattelun avulla etsittiin vastauksia kehittamistyon
tutkimuskysymyksiin, joita on yhteensa seitseman. Naista kolme kohdentuu
vertaisarviointiin ja nelja teemahaastatteluun. Vertaisarvioinnin kysymykset
koskevat perehdytyksen ja kehityskeskustelun hyvia kaytantoja vertailtavassa
yrityksessa seka sita, miten kaytannot eroavat yritysten valilla.
Teemahaastattelun kysymykset kohdentuvat toimihenkildiden kokemuksiin
perehdytyksen ja kehityskeskustelun nykytilasta seka, miten naita

tyomenetelmia tulisi kehittaa. Tutkimustulokset esitetaan laadullisina tuloksina.

6.1 Vertaisarvioinnin tulokset

Vertaisarvioinnin laadullinen aineisto sisaltaa perehdytys- ja
kehityskeskustelukaytantdjen kuvauksen vertailtavassa yrityksessa kaydyn
keskustelun mukaisesti. Vertaisarvioinnin yhteydessa keskustelusta muodostui
teemoja, jotka kuvaavat molempien tydmenetelmien teoriassakin esiintyvia
keskeisia elementteja. Teemat toimivat runkona, kun suoritettiin vertailua
kohdeorganisaation ja vertailtavan yrityksen valilla. Vertailussa etsittiin
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytannoissa yritysten valilla yhtenevaisyyksia
ja eroja. Vertaisarvioinnista laadittiin taulukkomuotoon keskeiset vertailtavat

teema-alueet.

6.1.1 Perehdytyskaytantojen kuvaus vertailtavassa yrityksessa

Tulosten mukaan vertailtavassa yrityksessa on laadittu kirjallinen (formaali)
perehdytyssuunnitelma toimihenkildille. Perehdytyssuunnitelmassa keskitytaan
seuraaviin paasisaltoihin: yritykseen yleisesti, yksikkdon, hankkeeseen,
tyoymparistoon ja tyohon. Uuden toimihenkilon perehdytysprosessin vaiheet
toteutuvat seuraavan aikataulun mukaisesti jakautuen esitettyihin sisaltdihin

seuraavasti:
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Ennen ensimmaista tyopaivaa kasiteltavat asiat

Tyo6sopimus, tyosopimuksen hyvaksyminen, tydsopimuksen allekirjoittaminen,
hankinnat ja tiedottaminen. Uuden tyontekijan tehtavakuvan ja tarpeiden
mukaan tarkennetaan perehdytysprosessin aikana perehdyttavat henkilot.

Lisaksi on mahdollista suorittaa tyohon valmisteleva verkkokurssi.

Ensimmaisen tyopaivan perehdytys

Kaydaan lapi perehdytyssuunnitelma uuden tyontekijan kanssa.
Perehdytyssuunnitelmaan sisaltyvat yleisiin kaytantoihin ja pelisaantoihin liittyva
verkkokurssi ja toimihenkilon perehdytyspaiva (organisaation yhteinen, tietty
paivamaara). Ensimmaisena paivaan sisaltyy tyokoneiden ja tydhén muiden
tarvittavien tarvikkeiden antaminen, ohjelmistojen asentaminen seka kaydaan
lapi tydajat, yhteiset pelisaannat ja tulevien tehtavien ja molemminpuolisten
odotusten lapikaynti. Uudelle tyontekijalle esitellaan tydmaa seka toimipiste.

Paivaan sisaltyy muun henkildston “esittelykierros” seka projektin esittely.

Ensimmaisen tyoviikon perehdytysprosessi
Ensimmaisen viikon aikana tapahtuu toimihenkilon itsenainen perehtyminen

yritykseen ja tydmaan toimintatapoihin. Toteutetaan tyohontulotarkastus.

Ensimmaisen kuukauden perehdytysprosessi

Ensimmaisen kuukauden aikana toteutuu muihin toimijoihin tutustuminen.
Kuukauden aikana edetaan tydohon perehdytyksessa, jota varten on laadittu
listaus tyotehtavista. Kaydaan perehdytettavan kanssa lapi kehittymis- ja

koulutustarpeet.

Perehdytyksen seuranta

Perehdytykselle asetetaan yksilokohtaiset tavoitteet ja laaditaan
kehittymissuunnitelma, jota seurataan ja arvioidaan yhdessa. Perehdytettavan
kanssa pidetaan palaveri hanen perehtymisensa tilasta noin kuukauden

kuluttua tyohontulosta.

Lisaksi uuden tyontekijan yksilolliseen perehdytykseen sisaltyy esihenkilon
kohdentamat ja tarkentavat tyotehtavat, joiden perehdyttamiseen kiinnitetaan
kunkin tyontekijan kohdalla erikseen huomiota. Tavoitteena on varmistaa uuden
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tyontekijan osaaminen, tiedot ja taidot tyontekoon, seka tyoyhteisdon
integroituminen. Yritys tarjoaa jatkuvasti osaamisen varmistamiseksi erilaisia
koulutuksia ja kursseja yksildllisten tarpeiden ja laaditun kehityssuunnitelman
mukaan. Vanhan tyontekijan perehdytyksesta huolehditaan, jos hanen

toimenkuvansa muuttuu.

Kaydyn keskustelun perusteella nayttaa silta, etta vertailtavan yrityksen
perehdytyskaytannot ovat paaosin linjassa teoriassa esitettyjen hyvien
kaytantdjen kanssa (ks. esim. Viitala 2005, Bauer 2010, Viitala 2013, Eklund
2018). Voidaan ajatella, etta vertailtava yritys toimii hyvana vertailukohteena ja
esimerkkina hyvista kaytannoista myods tastd nakdkulmasta tassa
kehittamistyossa. Perehdytysprosessi kaynnistyy jo ennen ensimmaista
tyopaivaa tyosopimuksen teon yhteydessa. Tyontekijan on mahdollista suorittaa
itsenaisesti ennen tyon aloittamista tydhon valmistava verkkokurssi. Kaytossa
on kirjallinen (formaali) perehdytyssuunnitelma, joka tdydentyy perehdytyksen
tavoitteiden ja yksilollisen kehittymissuunnitelman laadinnan yhteydessa.
Perehdytysprosessi on aikataulutettu ja ensimmaiseen tydpaivaan on kiinnitetty
erityistd huomiota. Ensimmaisen kuukauden jalkeen kaydaan tyontekijan
kanssa arviointikeskustelu perehdytyksen onnistumisesta ja tyontekijan
tilanteesta seka osaamisen etta tyopaikalle integroitumisen nakokulmasta.
Tyontekijalle on esitetty sisallollisten teemojen mukaisesti tyon ja hankkeen
tavoitteet, aikataulut, roolit ja vastuut. Tyontekijan kehittymista ja osaamista
seurataan yhteistydssa tyontekijan kanssa. Hanella on mahdollisuus varmistaa
omaa ammatillista kehittymistaan erilaisin kurssein ja koulutuksin, jotka sovitaan
yksilollisesti perehdyttamisen tueksi. Tyoturvallisuuslain mukaisesta

lakisaateisesta velvollisuudesta on huolehdittu perehdytyksen yhteydessa.

6.1.2 Perehdytyskaytannon erot ja yhtenevaisyydet yritysten valilla

Perehdytyskaytantoja koskevat vertaisarvioinnin tulokset esitetaan taulukossa
4. Kaytyjen keskustelujen yhteydessa esiin nousseet keskeiset teemat

muodostavat vertailtavat sisaltdalueet. Keskeisten teemojen mukaan esitetaan
kummankin yrityksen lyhyt selitys asiasta. Viimeisessa sarakkeessa todetaan,
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Kohdeyrityksen perehdytysta koskevat tiedot ovat opinnaytetydntekijan

yrityksen kaytannadista olevaa tietoa toimiessaan toimihenkilona
kohdeyrityksessa.

Taulukko 4. Perehdytyskaytannot ja niiden yhtenevaisyydet vertailtavan

yrityksen ja kohdeyrityksen valilla.

Vertaisar- | Selitys Selitys Yhte-
vioinnissa nevai-
esiin tul- syys
leet teemat on/ei
Kohdeyritys
Perehdy- Ei perehdytyssuunnitelmaa. | ei
tyssuunni-
telma
Perehdy- Ei laadittuja tavoitteita tai ke- | ei
tykselle hittymissuunnitelmaa.
asetetaan
tavoitteet ja
laaditaan
kehittymis-
suunni-
telma
Perehdy- Ei kirjallisesti maariteltya pe- | on/ei
tyksen ete- rehdytyksen aikataulutusta.
nemisen ai- Perehdytys keskittyy ensim-
kataulu maiseen tyopaivaan ja -viik-
koon, mutta siité eteenpain
jatkuu informaaliin tapaan.
Perehdy- Ei etukateen maariteltyja si- | ei
tyksen si- saltoja.
saltd
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Perehdy- Useita eri menetelmia. Keskustelu ja vuorovaikutus | onlei

tysmenetel- esimiehen kanssa.

mat

Perehdy- Tyopaallikko ja vastaava mes- | Rakennuspaallikko, tydpaal- | on

tyksesta tari vastaavat perehdytyk- likkd, vastaava mestari, yri-

vastaavat sesta. tyksessa pidempaan ollut
kollega.

Seuranta Perehdytyksen etenemista Ei virallista perehdytyksen onlei
seurataan yhdessa. Noin kuu- | seurantakatsausta. Vapaa-
kauden kuluttua tydhon tu- muotoinen/muodollinen pe-
losta pidetaan seurannan pa- | rehdytyksen seuranta.
laveri.

Perehdy- Perehdyttajan ja perehdytetta- | Perehdyttajan ja perehdytet- | on

tyksen kak- | van vastuu perehdytyksen on- | tavan vastuu perehdytyksen

sisuuntai- nistumisesta. onnistumisesta.

suus

Tehtavien Tehtavien tai hankkeiden Ei automaattisesti tapahtu- ei

muuttuessa | muuttuessa vanha tyontekija vaa perehdytysta.

vanhan perehdytetaan uusiin

tyontekijan | tehtaviin.

perehdytys

69

Kuten taulukosta 4. voidaan todeta, on vertaisarvioinnin tulosten perusteella
I0ydettavissa useita eroja kohdeyrityksen ja vertailtavan yrityksen valilla.
Toisaalta 16ytyy myds jonkin verran yhtenevaisyytta. Molemmissa yrityksissa
perehdyttajina toimivat paapiirteittain samassa roolissa olevat tyontekijat. Myos
uuden tyontekijan perehdytyksessa kaydaan vuorovaikutteista kaksisuuntaista
keskustelua ja annetaan perehdytyksessa vastuuta myos tyontekijalle.
Vertailtavan yrityksen osalta voidaan paasaantoisesti nahda teoriassa
esitettyjen hyvien perehdytyskaytantojen toteutuvan. Sen sijaan kohdeyrityksen
perehdytyskaytannot ovat vertailukohteeseen nahden viela kehityksen

alkuvaiheessa.
Kohdeyrityksen perehdytyskaytanndista puuttuu kirjallinen

perehdytyssuunnitelma, eika perehdytykselle aseteta yksildllisia tavoitteita tai
kehittymissuunnitelmaa. Perehdytysta ei ole aikataulutettu pidempaan

Turun AMK:n opinnaytetyd | Valtteri Ahonen



70

jatkuvaksi prosessiksi, vaan keskittyy lahinna ensimmaiseen tyopaivaan ja
viilkkoon. Perehdytyksen sisaltda ei ole laadittu kirjallisesti, vaan painottuu
perehdyttajan omaan harkintaan ja muistinvaraisuuteen.
Perehdytysmenetelmana on vapaa keskustelu seka asioiden lapikaynti
perehdyttajan ja perehdytettavan valilla, eika tyontekijan nain ollen ole
mahdollista tutustua itsenaisesti yritykseen tai tyotehtavaan etukateismateriaalia
tai verkkokursseja hyodyntamalla. Perehdytyksen etenemista ei seurata
etukateen sovituilla seurantapalavereilla, vaan seuranta nojautuu vahvasti
perehdyttajan oma-aloitteisuuteen tyontekijan suuntaan. Perehdytysta ei
kohdeyrityksessa toteuteta systemaattisesti vanhan tyontekijan siirtyessa uusiin

tehtaviin tai uusiin hankkeisiin, kuten vertailtavassa yrityksessa.

6.1.3 Kehityskeskustelukaytannét vertailtavassa yrityksessa

Tulosten mukaan vertailtavassa yrityksessa toteutetaan kehityskeskustelut
kaikkien tyontekijoiden kanssa kerran vuodessa siten, etta kehityskeskustelut
kaydaan alkuvuodesta ja sovittujen tavoitteiden ja asioiden seuranta toteutuu
loppuvuodesta. Toimihenkildita varten on laadittu oma kehityskeskusteluohje
seka yli 60-vuotiaille on tehty syvennetty kehityskeskustelurunko ikdjohtamisen
nakokulmasta. Kehityskeskustelun toteutuminen kaynnistyy
kehityskeskusteluohjeeseen tutustumalla. Seka toimihenkilo etta esihenkild

tutustuvat ennakkoon ohjeeseen.

Kehityskeskustelua varten on laadittu valmis keskustelurunko, joka sisaltaa
yrityksen ja yksikon tavoitteet, tyontekijan nykyiset tyotehtavat, suoriutumisen ja
osaamisen kuvauksen ja arvioinnin, kehittymissuunnitelman,
tavoitesuunnitelman, tydhyvinvointia ja tydyhteisda koskevat asiat seka
palautteen esihenkilGille ja toimihenkilbille. Palautteen annossa toteutetaan
molemminpuolista palautteenantoa. Tavoitesuunnitelma ja
kehittymissuunnitelma kirjataan ylos. Kehityskeskustelun jalkeen toimihenkild
huolehtii itse, etta sovitut suoritustavoitteet on kirjattu tavoitesuunnitelmaan ja
kehittymistavoitteet on kirjattu kehittymissuunnitelmaan. Tavoitesuunnitelma
sisaltaa tyohon liittyvat toiminnalliset tavoitteet, jotka tahtaavat yrityksen
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strategian toteutumiseen. Kehittymissuunnitelma sisaltaa tyontekijan omaan
ammatilliseen osaamiseen ja tyohon liittyvaan osaamiseen kohdennettuja
tavoitteita ja keinoja osaamisen varmistamiseksi. Kehittymissuunnitelma
laaditaan tyontekijalle seka lyhyelle etta pitkalle aikavalille. Kehityskeskustelusta

kaydaan seurantakeskustelu tyontekijan kanssa noin puolen vuoden kuluttua.

Kaydyn keskustelun perusteella nayttaa silta, etta vertailtavan yrityksen
kehityskeskustelukaytannoissa lOytyy useita yhtymakohtia myos teoriassa
esitettyjen hyvien kaytantdjen kanssa. Vertaisarvioinnin keskeiset teemat
nousevat niin ikaan teoriasta, jonka mukaan voidaan todeta vertailukohteena
olleen yrityksen tuottaneen arvokasta tietoa kohdeyrityksen
kehityskeskustelukaytantdjen kehittamiseen. Vertailtavassa yrityksessa toteutuu
kehityskeskustelun laatukriteereina pidettavia asioita. Tallaisia ovat muun
muassa alaisen ja esihenkilon valinen kehityskeskustelu, keskustelun
saanndllisyys, keskustelun hyodyntaminen johtamisen ja henkildoston valisena
tyokaluna myds strategian jalkauttamiseksi, keskusteluun valmistaudutaan ja
siita on etukateen sovittu. Kayty keskustelu kirjataan ja dokumentoidaan
tavoitesuunnitelman ja kehittymissuunnitelman muodossa. Naiden sisaltd
kasittaa tavoitteet suhteessa yrityksen strategian toteutumiseen seka
henkilokohtaisen ammatillisen kasvun, osaamisen ja kehittymisen

varmistamisen. Sovittuja asioita seurataan saannollisesti.

6.1.4 Kehityskeskustelukaytannon erot ja yhtenevaisyydet vertailtavan yrityksen
ja kohdeyrityksen valilla

Kehityskeskustelukaytantoja koskevat vertaisarvioinnin tulokset esitetaan
taulukossa 5. Kaytyjen keskustelujen yhteydessa esiin nousseet keskeiset
teemat muodostavat vertailtavat sisaltdalueet. Keskeisten teemojen mukaan
esitetadan kummankin yrityksen lyhyt selitys asiasta. Viimeisessa sarakkeessa
todetaan keskeisten teemojen yhtenevaisyys yritysten valilla, on/ei muodossa.
Kohdeyrityksen kehityskeskusteluja koskevat tiedot ovat opinnaytetyontekijan
yrityksen kaytanndista olevaa tietoa toimiessaan toimihenkildona kyseisessa

yrityksessa.
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Taulukko 5. Kehityskeskustelukaytannot ja niiden yhtenevaisyydet vertailtavan

yrityksen ja kohdeyrityksen valilla.

telussa sovittujen
tavoitteiden ja

asioiden seuranta

keskustelusta ja vuoden
lopulla kdydaan tavoitteiden
toteutumis- ja seu-

rantakeskustelu.

Vertaisarvioin- Selitys Selitys Yhte-
nissa esiin tulleet nevai-
teemat syys
on/ei
Vertailtava yritys Kohdeyritys
Kehityskeskustelu Kehityskeskustelu kaydaan Kehityskeskustelu on/ei
kaydaan esihenkild- | kaikkien tyontekijoiden kanssa | kaydaan rajoittuen
alaiskeskusteluna iasta riippumatta. ikaryhmaan 25-45 v.
tydntekijoiden
kanssa
Kehityskeskustelu Kehityskeskustelu kaydaan Kehityskeskustelua ei ei
kaydaan kerran vuodessa vuoden kayda saannollisesti.
saannollisesti alussa.
Etukateen val- Seka esihenkilo etta tyontekija | Ei valmistelevaa ei
mistautuminen valmistautuvat kehi- materiaalia.
tyskeskusteluohjeen mukaan.
Kehityskeskus- Kehityskeskustelulomak- Kehityskeskustelulo- onl/ei
telulomake/runko keisto/runko on laadittu makkeisto kaytdssa
kaytossa erikseen seka toimihenkildille vaihtelevasti.
etta yli 60-vuotiaille.
Kehityskeskus- Laaditaan tavoitesuunnitelma Ei kirjallisesti asetettuja | ei
telussa asetetaan ja kehittymissuunnitelma tavoitteita.
tavoitteet ja
kehittymissuun-
nitelma
Palautteen anto Seka esihenkilo etta tyontekija | Seka esihenkilo etta on
antavat palautetta. tydntekija antavat
palautetta.
Kehityskeskustelun | Seka tavoitesuunnitelma etta Ei dokumentointia. ei
kirjaaminen ja kehittymissuunnitelma
dokumentointi kirjataan tyontekijan toimesta.
Kehityskeskus- Noin puolivuotta kehitys- Muistivarainen seuranta. | on/ei
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Kuten taulukosta 5. voidaan todeta, on vertaisarvioinnin tulosten perusteella
|0ydettavissa useita eroja kohdeyrityksen ja vertailtavan yrityksen valilla.
Yhtenevaisyytta kaytannoissa myos jonkin verran I6ytyy. Molemminpuolista
palautteenantoa harjoitetaan molemmissa yrityksissa. Tama viittaa myos pk-

yrityksille ominaiseen avoimeen ilmapiiriin johdon ja tyontekijoiden valilla.

Vertailtavan yrityksen kehityskeskustelukaytannot ovat samalinjaisia
kirjallisuuden kanssa. Sen sijaan kehittdamiskohteena olevan yrityksen
kehityskeskustelukaytannot ovat vertailukohteeseen nahden niukempia, eika
kehityskeskustelu koske kaikkia tyontekijoita. Kohdeyrityksen
kehityskeskustelukaytannoista puuttuu sdanndllisyys, jarjestelmallisyys ja
kaikille tyontekijoille suunnattu keskustelu. Talloin myoskaan tavoitteita ei
aseteta tyontekijan kehittymiselle eika suoriutumiselle tai laadita
kehittymissuunnitelmaa, jota seurataan. Ylimman johdon strategisten ajatusten
jalkautuminen ja implementointi tydntekijoiden tasolle ei toteudu, jolloin
tydntekijoiden sitouttaminen yrityksen strategian mukaisiin tavoitteisiin jaa

toteutumatta tai siita ei olla tietoisia.

6.2 Teemahaastattelun tulokset

Teemahaastattelun tulokset esitetdan tutkimuskysymysten mukaisesti
kuvaamalla perehdytys- ja kehityskeskustelukaytantdjen nykytilaa ja
kehittamisehdotuksia. Nykytilasta saatu tieto pohjautui toimihenkildiden
omakohtaiseen kokemukseen. Teemahaastattelun tuloksissa esitetaan naytteita

suorien lainausten muodossa luotettavuuden varmistamiseksi.

6.2.1 Perehdytyksen nykytila toimihenkildiden kokemana

Kohdeyrityksen toimihenkildita haastateltiin nelja, joista vain kaksi vastasi

kehityskeskustelun nykytilaa koskevaan teemaan. Kaksi muuta ei ollut kaynyt
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kehityskeskustelua kohdeyrityksessa. Haastattelun avulla selvitettiin
toimihenkildiden kokemuksia ja kasityksia perehdytyksen nykytilasta
kohdeyrityksessa seka heidan kasityksiaan ja nakemyksiaan
perehdytyskaytantojen kehittamistarpeista. Haastattelun paateemat koskien
perehdytysta olivat perehdytyksen nykytila ja perehdytyksen kehittamistarpeet.
Lisaksi haastattelujen avulla selvitettiin toimihenkildiden kokemuksia ja
kasityksia kehityskeskustelukaytantdjen nykytilasta seka heidan nakemyksiaan
ja kasityksiaan kehityskeskustelukaytantdjen kehittamistarpeista. Haastattelun
teemat koskien kehityskeskusteluja olivat kehityskeskustelujen nykytila ja
kehityskeskustelukaytantdjen kehittamistarpeet. Teemahaastattelun teemojen
lisksi oli haastattelun toteutuksen tueksi nostettu teoriasta teemojen
alakysymyksia, joiden avulla haastattelija pyrki varmistamaan teoriasta
nostettujen aiheiden huomioimisen haastattelussa. Teemahaastattelurunko on

esitetty liitteessa 1.

Haastateltaville esitettiin kysymys perehdytyksen nykytilasta kohdeyrityksessa.
Kaikki nelja toimihenkilda vastasivat kysymysteemaan. Vastaukset olivat kaikilla
neljalla haastateltavalla samansuuntaiset. Perehdytyksen nykytilaa kuvaavien
vastausten paateemoiksi muodostuivat perehdytyksen luonne,
perehdytyssuunnitelma, perehdyttajat, perehdytyksen kaksisuuntaisuus,
henkiloston ja vastuiden esittely, yrityksen strategia ja arvot, perehdyttaminen

tydnkuvan muuttuessa ja perehdytyksen jatkuvuus.

Perehdytyksen luonne

Perehdytys uudelle toimihenkildlle oli ollut pikaista ja lyhyt. Asioita kaytiin
pintapuolisesti lapi, eika muuta henkilostoa juurikaan esitelty.
Perehdytyskaytantoja ei yhden vastaajan mielesta juurikaan ole ollut, vaan
perehtyminen on tapahtunut omatoimisesti. Hanen mielestaan

perehdyttamisessa olisi paljon parannettavaa.

“No, olishan siing varmasti aika paljon parannettavaa, koska mun
mielesta tassé firmassa ei semmoista perehdytysté oikein ole. Jos
uusi tydntekijéa tulee, niin se on aika omatoimisen oloista jokaisella

ollu. [...] Ettéa ei oikeastaan ollut... Annettiin suurin piirtein I&ppé&ri
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kéateen ja kottiin, etta téstéa aloitat ja...” [H 3]

Tyomaaperehdytykseen oli panostettu enemman. Tassa yhteydessa kaytiin lapi
tydbmaaorganisaatio ja tydmaa. Kuitenkin tamakin perehdytys koettiin suppeana
tai nopeana.
"Tybmaalle kun p&és, niin silloin tietenkin perehdytettiin tybmaalle.
Siiné ké&ytiin l&pi tybmaaorganisaatio. Ja tybmaa. Mutta hyvin

suppea perehdytys. Ajan myétéa sité oppii sitten.” [H 1]
My@és rekrytointitilanteeseen kytkeytyi jonkin verran perehdytysta.

"Oman toimenkuvaan liittyvid kysymyksiéa on ldhinn& kéyty

tybhaastattelussa silloin...” [H 4]

Perehdytyssuunnitelma
Kukaan vastanneista ei tunnistanut, etta perehdytyksessa olisi ollut kaytossa
perehdytyssuunnitelma, jota noudatetaan tai olisi etukateen sovittu

perehdytyksen aikatauluista.

Perehdyttajat
Kysyttaessa kuinka monta henkil6a on osallistunut perehdytykseen, oli
vastaajien kokemus yksimielinen. Perehdytykseen oli osallistunut vain yksi
henkilO.

“Yksi henkild pelkéstéaéan.” [H 3]

Perehdytyksen kaksisuuntaisuus

Haastateltavien nakemys siita, onko perehdytystilanteessa huomioitu myos
perehdytettavan ajatuksia ja palautetta, oli yksi vastaajista epavarma, eika
osannut vastata kysymykseen. Yksi vastaajista koki myos olleensa niin nuori ja
kokematon perehdytettava, ettei hanella ollut antaa palautetta.

"No mé olin varmaan sen verran kokematon siiné vaiheessa, kun

ma oon tullut, etté ei ole varmaan hirveasti tullut mun suunnalta
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sellaista sellaista palautetta.” [H 3]

Yhden haastateltavan kokemus oli, etta han oli mennyt suoraan tydomaalle, eika

osannut kysya siihen liittyvia asioita.

” [...] niin m&han menin suoraan tyémaalle. Ja sitten taas tyémaalla
se tybmaaperehdytys oli myés hyvin nopeatempoinen ja tehokas.
Ei vélttamétté edes osannut kysya mitéén siihen tyémaan liittyen.”
[H 4]

Yhden tyotaustaltaan kokeneemman haastateltavan mukaan han oli kokenut,

ettda myos hanen mielipiteitaan oli kyselty joistain asioista.

"No multa silloin tybhaastattelussa, missé oli tavallaan ehké se
perehdytyskin mukana hiukan, niin tybpé&éllikkd jopa kyseli siiné,
ettéd mitd muottikalustoa méa olen kayttanyt. Méa olen tietysti hiukan
ollut sitten jo pidempé&én rakennusalalla [...]. Kysytti véhédn ehké

munkin mielipiteita tietyista asioista.” [H 2]

Henkiloston ja vastuiden esittely
Kaksi vastanneista ei tunnistanut, etta heille olisi esitelty perehdytyksen

yhteydessa henkilostoa ja henkildston vastuita.

"Ainakin silloin kun ma tulin, niin mé en tuntenut ketéén sielté
toimistolta, eikd mulla esitetty ketédén. Ja nyt ajan myétéa mulla on

kerrottu, [...] Ei mul ollu mitdén hajua kuka se kaverioli.” [H 1]

Kaksi haastateltavista muistaa, etta heille oli esitelty yrityksen henkiloston roolit

ja niihin sisaltyvat vastuut.

" [...] Vastuut, henkilbstén vastuut kavi kylld.” [H 4]

Henkiloston aiempi tunteminen auttoi perehtymista uuteen tyopaikkaan.
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” [...] ja toki osan henkilbkunnasta tunsin jo ennestéén, niin siiné

mielessé se helpotti mun tilannetta.” [H 4]

Yrityksen strategia ja arvot
Yrityksen strategia ja arvot eivat ole olleet esilla perehdytyksessa. Niin ikaan
kukaan haastatelluista ei tuonut esille, etta perehdytyksessa olisi kayty

toimintakulttuuriin liittyvaa keskustelua.

"Téllaista strategista ja muuta, niin en muista kylla, etta olisi kéyty

sen enempda.” [H 4]

Perehdytys tyonkuvan muuttuessa
Tyonkuvan muuttuessa ei mydskaan ole koettu saatavan perehdytysta. Asioihin

on perehdytty tydkaverien avulla omia kysymyksia esittaen.

“No mun roolit ovat ollut joko tybénjohto tai tyébmaainssi. Mun
tybnkuva ei ollut... Siihen ei ole ehké minkdénnékaoista perehdytystéa
paremmin ikiné tullut. Se on ollut enemmén tybkaverilta saatua
omien Kysymysten Kkautta ja sitten ihan itse opittua. Mutta ei ole

ollut semmoista.” [H 3]

Sen sijaan tehtavien muuttuessa on yksi haastateltava kokenut, etta tydmaahan

liittyvia asioita on kayty lapi.

"No ei ole kylla, ei ole annettu sellaista suoraa, mité vaaditaan
missékin tehtdvéasséa. Ainoastaan siihen tybmaahan liittyvié asioita
on kéyty lapi.” [H 4]

Perehdytyksen jatkuvuus

Kysyttaessa onko perehdytyksessa ollut jatkuvuutta tydhon tulon jalkeen, on
yhden vastaajan mielesta kysytty, miten yrityksessa on viihdytty ja parjatty.
Samalla on ymmarretty pk-yrityksen luonnetta ja tydn kuormittavuutta myds

esimiehella.
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“Léhin esimies on ollut merkittdvéssé roolissa yrityksessa. Silloin on
ollut varmaan ké&det tdynné kaikennakdistd muuta. Kyl siin varmaan
Jokunen kerta tuli hdneltdkin semmost Kysymysté et miten on
viihdytty tai parjétty.” [H 3]

6.2.2 Perehdytyskaytantojen kehittamistarpeet toimihenkildiden kasitysten

mukaan

Haastateltavilta kysyttiin heidan kasityksiaan siita, mita kehittamistarpeita he
nakevat olevan kohdeyrityksen perehdytyskaytannoissa. Vastauksista erottuivat
seuraavat paateemat: etukateismateriaali, kirjattu perehdytyssuunnitelma,
perehdytyksen aikataulu, perehdytyksen sisaltd, organisaation toimisto ja
tydbmaat, perehdyttajat, perehdytyksen kaksisuuntaisuus, henkilostoon

tutustuminen, onnistunut perehdytys seka kokopaivaisen HR-henkilon tarve.

Etukateismateriaali itsenaiseen perehtymiseen
Yksi haastateltavista toivoi, etta uudella tyontekijalla olisi kaytettavissaan ennen
téiden aloittamista yritysta koskevaa materiaalia, johon voi tutustua ennakkoon.

Tama helpottaisi myds perehdytyksen aikana tapahtuvaa mielipiteiden vaihtoa.

" [...] niin on se sitten kumpi vaan tyémaaperehdytys tai
tybhoéntuloperehdytys, niin jotenkin annettaisiin sitd materiaalia
etukéteen. Et pystyy itse paremmin tutustumaan siihen ja sitten

tekemaan siité niitéd kysymyksia ja mielipiteitd.” [H 4]

Ennalta kirjattu perehdytyssuunnitelma
Haastateltavat nakevat hyvana, etta toimihenkildiden perehdytysta varten olisi
laadittu etukateen kirjattu perehdytyssuunnitelma. Kaikki nelja vastaajaa olivat

samaa mielta. Yksi vastanneista puhui perehdytysohjeesta tai lapusta.
" [...] mé& luulen, etté nykytilassa olisi hyvéa olla. Me ollaan kuitenkin

sen verran iso ja laajalti on porukkaa ja tybmaita, niin olisi kylla [...]

mutta mé luulen, etta silti se tybhontuloperehdytys kaipaa sellaista
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tietoa, etta se pidetaén. Ja sitten niin, etta se, joka perehdytyksen
tekee, niin hénkin tietda, miksi hdn perehdyttééa ja mité han
perehdyttéé. [...] joku lappu on hyvé olla, misséa niitd kysymyksia

on, jotta siihen voi itsekin valmistautua.” [H 4]

Perehdytyksen aikataulu
Perehdytyksesta ei toivottu liian raskasta tai kestoltaan pitkaa. Kolme vastaajaa

kommentoi aikataulutukseen.

” Siis missdén nimesséa se ei saa olla liian raskas.” [H 2]

Perehdytyksen jatkuvuus tulee esille yhdessa haastattelussa. Hanen mukaansa
tyopaallikkd voi seurata tyontekijan kehittymista ja muutaman kuukauden

paasta tarkistaa onko jotain uutta perehdytystarvetta.

” [...] Joo koska me ollaan kuitenkin jonkun tybp&éllikén alaisena
kaikki, niin hdnhén voisi sitten uudestaan kdydad muutaman
kuukauden pééasté taas kysyméassa, ettd miten se homma on

mennyt perille ja onko jotain uutta, mita tarvitsisi kdyda lapi.” [H 4]

Perehdytyksen sisalto
Perehdytyksen sisaltoon esitettiin muutamia aiheita. Naita olivat muun muassa
yrityksen toimintatavat, dokumentointikaytannaot, ylipaataan yrityksen kaytannaot,

tyomaat, henkilosto ja tietokoneohjelmat.

”[...] firman toimintatavat, dokumentoinnit, téllaiset. Ja véhan
kerrotaan, ettd misté I6ytyy mitékin, ettei tarvitse sitten kéyttaa
kahta kuukautta melkein oppimisen vaan, ettéa tata, tata ja tata. En
ma sita sano, etta kaikki pitaisi oppia siind samalla, mutta mun

mielesté se olisi hyvéa pohjustaa edes véhéan.” [H 1]
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Yrityksen toimintatavat melko pienissakin asioissa koettiin tarkeina. Tallaisina
asioina mainittiin esimerkiksi puhelinlaskujen hoitaminen ja kannettavan

tietokoneen hankinta.

”[...] jos ei sité pysty itse hoitamaan, niin sitten se on toimiston
henkilon takana joka on kddet tdynné, muutenkin se asia ei tultu
Jjaavén roikkumaan. Vaikka just joku uuden lappérin hankinta, jos
sité ei olekaan hankittu etukéteen, niin se tuntuu et se on kauheen
hankalaa tééalla.” [H 3]

Organisaation toimisto ja tyomaat
Haastateltavista yksi piti tarkeana, etta perehdytyksessa on hyva esitella
yrityksen kaikkien tydmaiden organisaatiot lapi kuten myds toimisto-

organisaatio.

“"Mun mielesté ehdottomasti ku uus tyéntekija tulee firmaan,
perehdytetéén, niin silloin oletetaan, etté se ei tunne ketdén ja
kdydaan kaikkien tybmaiden organisaatiot l&pi, toimiston

organisaatiot.” [H 1]

Yhden haastateltavan mielesta perehdytys lahtisi liikkeelle koko tydmaan

esittelylla ja lisaksi tutustuttaisiin joihinkin merkittavimpiin tyomaihin.

"Ehké se lahtisi siita liikkeelle, ettéa tosiaan kaytaisiin koko tyémaa,
eikun tybmaa kuin yrityksen henkilbston 14pi, ja sitten kéytéaisiin

jJostain merkittdvimmillé tyémailla védhén niin kuin...” [H 3]

Sen sijaan yhden haastateltavan mielesta riittaa, etta esiteltaisiin se tydtmaa,

johon toimihenkild on menossa.

"Ehk& mun mielesta se tydmaa, minne sé olet itse menossa, niin

totta kai se esiteltéisiin. Ehkéd ne muut tulisivat pikkuhiljaa.” [H 2]
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Perehdyttajat

Siita ketka toimivat perehdyttajina nayttaa olevan melko yhtenainen kasitys.
Rakennuspaallikko ja tyopaallikko, joiden alaisena toimihenkilo toimii, ovat
ensin ensisijaisina perehdyttdjina. Sen sijaan tydmaalla vastaava mestari

koetaan luontevaksi perehdyttajaksi.

"Mielesténi, kun allekirjoitetaan sopimuksen, rakennuspaéllikké ja
tybpééllikko, kenen alla siné olet, ovat perehdyttéjid. Kun siné tulet

tyébmaalle, vastaava perehdyttaa sinut sinne tyémaalle.” [H 1]

Yksi vastaajista nimesi useita perehdyttdjia edella esitettyjen lisaksi. Hanen
mukaansa perehdyttajana voi olla vastaavan mestarin lisaksi joku muukin,
kuten tydmailla olevat tydnjohtajat, joilla on kokemusta yrityksen
toimintatavoista. Lisaksi haastateltava mainitsee, ettd myds yrityksesta

kokemusta saaneet tyokaverit voisivat toimia perehdyttajina tydmaakohtaisesti.

“No tybmaan vastaava mestari voisi olla, mutta ei nyt ole pakko olla
vastaavana. Se voi olla joku muukin. Tybnjohtajat kyseiselta
tyémailt jotka ovat hyvin perilld. On ollut talos jo hetken aikaa. Mut
toki se on se, etté vaikka yritykselld on omat toimintatavat, niin
mydbs tybmaakohtaiset tavat ovat Kkaikilla erilaiset ja sit se ois hyvé
et se tydbmaa, johon kyseinen henkil6 on menossa niin olis myds se
tyébmaakohtainen perehdytys viela erikseen siella tulevien

tybkaverien kanssa.” [H 3]
Yhden haastateltavan mielesta myos toimihenkild voi perehdyttaa tyomaille.

"Sehdén toteutuu aika hyvin, etté joku toimihenkilb kierrdttda uuden
tyontekijan eri tybmailla, niin hédnet ndkee siiné ja vahéan tietaa, etta
nyt on téllainen.” [H 4]

Yksi haastateltava tuo esille toivovansa myos yrityksen johdosta
perehdytykseen osallistumista yrityksen yleisiin asioihin.
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" [...] No kylla mé tykkéisin, etta tietysti firman johdosta

perehdytetaan niihin yleisiin.” [H 4]

Perehdytystilanteen kaksisuuntaisuus
Yksi haastateltava pohti perehdytyksen vuorovaikutusta ja mielipiteiden vaihtoa.

Han piti tarkeana, etta vuorovaikutus olisi kaksisuuntaista.

" [...] Ja tosiaan sitten, etta siiné palaverissa tavallaan
tallennettaisiin myds ne mun mielipiteet, etta se ei olisi pelkastéaén
sellaista syéttéa mulle ettd se olisi niin kuin molemminpuolinen

tdmmdinen keskustelu.” [H 4]

Henkilost6on tutustuminen
Henkilostoon tutustuminen koettiin hyvana asiana kolmen vastaajan mielesta.
Mutta sekaan ei saisi olla kovin aikaa vieva tai raskas menettely. Yksi

vastanneista ehdottaa powerpoint-esitysta henkilostosta.

" [...] Tai tietéisit ainakin, ettd kukaan tekee mitékin. [...] Tokihan toi
on tietysti ihan hyva, etta sit sé tuntisit jo hiukan koko henkildsto.
[...] ei miss&én nimessa niin, ettd s& menisit sinne tybmaalle

kéatteleméén, esittdytymaan ehkéa.” [H 2]

Onnistunut perehdytys
Yksi haastateltava pohti, mista onnistunut perehdytys voisi koostua. Han esittaa
muutamia kriteereita, joita ovat: valmistautuminen, aikataulutus, tilanteen

rauhallisuus, tiedossa nimetty yhteyshenkild, kirjaaminen, asioihin palaaminen.

*Joo, mun mielesté yksi tarkeé siiné on se, etté tosiaan molemmat
on saanut valmistautua siihen. Ja kun se valmistautuminen on
tehty, niin sit vasta sovitaan se, etté milloin se perehdytys on. Ja
sitten se perehdytys tapahtuu rauhallisesti niin, etté siihen on aikaa
varattu. Etta se ei ole mikdadn nopea puolen tunnin, vaan
rauhallinen, etta on aikaa siihen keskusteluun. Ja sitten niin, etta
annetaan vielé joku oljenkorsi, etté jos kaikki ei ymmaéartanyt heti,

niin kenelle sitten oftaa yhteyden, etta viela sitten voi palata siihen
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asiaan. Ja tietysti ne olisi sitten hyvé kirjata jollain tasolla, véhan
muistiinkin. Silloin se perehdytyskin voi kehittyé, jos

perehdytettévélla tulee joskus jotain kysymyksié ja ajatuksia.” [H 4]

Kokopaivaisen HR-henkilon tarve
Kysyttaessa, olisiko yrityksessa hyva olla erillinen HR-henkilo, kaksi vastaajaa

arvioi, ettei pienemmassa pk-yrityksessa siihen ole tarvetta.

“Ei varmaan tdméan kokoisessa firmassa. Ei ole varmaan tarvetta.
[H2]

Toisaalta yksi vastaajista pitaisi hyvana, jos yrityksessa olisi erillinen HR-

henkilo.

”[...] kun meillé ei ole erillistd HR-henkil6&, mihin voisi olla
yhteydessa. Se on mikéén, ettd se on kylla hyva, jos semmoinen
olisi, niin sitten siihen voisi ohjeistaa siin perehdytykses, etté séa voit
olla HR-henkilbén kanssa yhteydessé kaikista néisté asioista, mutta
kun semmoista henkil6a ei ole, niin se on joko oman itsensé takana

se asianhoitaminen, jos ei sité pysty itse hoitamaan.” [H 3]

6.2.3 Kehityskeskustelujen nykytila toimihenkildiden kokemana

Haastateltavilta kysyttiin, minkalaisia kokemuksia rakennusalan toimihenkiloilla
on kehityskeskustelujen toteuttamisesta kohdeyrityksessa? Neljasta
haastateltavasta vain kaksi oli kaynyt kehityskeskustelun kyseisessa
yrityksessa. Nain heidan osaltaan tama teema jai kasittelematta. Kahden
haastateltavan vastauksista muodostui seuraavat paateemat:
kehityskeskustelujen maara ja laatu, kehityskeskustelujen pitaja,
kehityskeskustelujen aikataulu ja kesto, keskustelun sisaltd, vuorovaikutuksen

luonne, palautteen anto, tavoitteiden asettaminen ja osaamisen kehittyminen.
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Kehityskeskustelujen maara ja laatu
Kehityskeskustelujen nykytilaa arvioitaessa koettiin sen olevan suppea, eika
kaikkien kanssa ole kehityskeskustelua kayty tai on kayty vain kerran useiden

tyovuosien aikana.

"Kyllé se vdhan suppea on. Mul se jérjestettiin tosiaan, etta
rakennusp&éllikké ja tybpééllikkd jarjesti sen, mutta miten mé oon
kuullut, niin ei kylld kauhean monella muulla tosiaan mitadén
téllaista.” [H 1]

Kahden vastaajan toiveena olisi, etta kehityskeskustelut kaydaan jokaisen

toimihenkilon kanssa.

” [...] Mutta mun mielestéa olisi Idhtbkohtaisesti hyva, etté jokaisesta

toimihenkiléa koskisi tdmé kehityskeskustelu.” [H 2]

Kehityskeskustelun pitaja
Kehityskeskustelut on kayty kahden vastaajan mukaan rakennuspaallikon ja

tyopaallikdn eli lahiesihenkilon kanssa.

"Silloin kun se kertaalleen on pidetty, niin silloin oli meidén

rakennusp&éllikké ja sitten meidan ldhiesimies, tyopééallikké.” [H 3]

Kehityskeskustelujen aikataulu ja kesto
Kehityskeskustelujen aikataulun osalta, ei yhdella vastaajista ollut ajankohtaan
nahden selkeaa perustelua. Hanen kohdallaan vuoden kokemus firmassa oli

ollut syy kehityskeskustelulle.

“No. Mulle silloin kun mulla oli tda, niin mun mielesta sanottiin, ettéa
mé oon ollut about vuoden firmassa ja sit sen takia pidetaan tama.
En mé oikein, kai siis mikééan tybmaa loppunutkaan tai alkanutkaan

tai mikaan ei ollut niin, niin en oikein osaa sanoa siitd.” [H 1]
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Yhden vastaajan kokemuksena kehityskeskustelu kesti noin tunnin, josta
“virallinen” osuus kesti noin 20 minuuttia. Sen sijaan toinen vastaaja muisteli

keskustelun kestaneen noin tunnin.

"No siitd nyt on hiukan tosiaan hatarat muistikuvat, kun nyt on jo
useampi vuosi. Kylléd se semmoinen véhintéén tunnin verran taisi
kestééd.” [H 3]

Yhden haastateltavan mukaan kehityskeskustelun tukena ei ollut lomaketta tai
sitd ei dokumentoitu. Sen sijaan yksi haastateltavista muisti, etta kaytdssa oli

lomakepohja, jonka mukaan keskustelu eteni.

"Kyllé siin& taisi olla sellainen joku. [...] Mité k&ytettiin, minké&
mukaan sit4 sitten mentiin. Ja se oli itseasiassa sité, se meni
itseasiassa, ehké se sitten jai mieleen, ettd se meni aika sillélain
samalla tavalla, miten néita tybmaakokouksia vedetééan, ettéa
mennéén aika sen lomakkeen mukaisesti. Ehkd vdhén semmoinen
vapaa keskustelu jéi pois siité, ettd se siin mielessé ehké ei niin
hyva.” [H 3]

Keskustelun sisalto

Kysyttaessa keskustelun sisallosta yksi vastaaja toi esille muun muassa:
kysyttiin tydssa viihtymisesta ja tuntemuksista, tiedusteltiin, miten tdissa on
mennyt ja tulevaisuuden nakemyksia urasta ja kehittymisesta. Lopuksi oli

vapaata keskustelua.

"Alkuun Kysyttiin, miten mé& tykk&én olla tbissé. Eli kysyttiin vdhén,
mitd mun mielipiteitéa tai milt must tuntuu. Sen jélkeen kysyttiin
vahan, miten on mennyt? Ja sitten kysyttiin, ettd mitd miné néaen
tulevaisuudessa? Mihin mé haluaisin, ettd mun urani jaa tai mihin
maé kehityn? Sen jélkeen oli téllainen ns. vapaata keskustelua,

vapaa sanaa.” [H 1]
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Vuorovaikutuksen luonne
Vuorovaikutustilanne koettiin ynden vastaajan mukaan olleen molemminpuolista

ja vapaata. Tyopaallikko esitti kysymyksen, jonka pohjalta ensin keskusteltiin.

"Kylld molemmat on yhté paljon &&nessé tosiaan. Tybpééllikké esitti
kysymykset ja tota no se oli vaan yks kysymys ja siit sit juteltiin ja

sit se aukes. Téllei se meni. Hyvin vapaata loppujen lopuks.” [H 1]

Toinen vastaajista koki, etta keskustelu eteni valmiin lomakepohjan mukaan,

mutta koki lisaksi keskustelussa olleen myos avointa keskustelua.

"No enemmén se oli sité, etta he esitti kysymykset sen esityslistan
mukaisesti, johon mé vastasin. Toki niitéd oli varmaan ajoittain
avointakin keskustelua. Niin kuin sanoin, en kauhean hyvin sitéa

enéda muista.” [H 3]

Palautteen anto
Kehityskeskustelun yhteydessa molemmat haastateltavat kokivat, etta
palautetta annettiin menneen kauden suorituksesta ja sita annettiin myos

kaksisuuntaisesti.

"Saatettiin antaa. Kylld se varmaan annettiin. Ainakin jollain tasolla.
Mielesténi tuli sanottua mydés sinnekin suuntaan. Ainakin oli

mahdollisuus siihen muistaakseni.” [H 3]

Tavoitteiden asettaminen

Kehityskeskustelun yhteydessa ei tavoitteiden asettaminen tulevaan kauteen
tuntunut yhdesta vastaajasta tutulta ja han oli siita epavarma. Han ei
tunnistanut, etta olisi asetettu konkreettisia tavoitteita. Sen sijaan toinen

vastaajista tunnisti, etta oli kysytty mitka ovat omat henkilokohtaiset tavoitteet.

“No hyvin pinnallisesti. Alettiin puhua siita, ettd mitk4 on omat
tavoitteet.” [H 3]
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Molemmat haastateltavat toivat esiin, etta ammatillisesta kehittymisesta ja uralla
etenemisesta oli keskusteltu, mutta toisen vastaajan mukaan asiat eivat

kuitenkaan olleet edenneet keskustelun mukaisesti.

"No joo, siis varmaan hiukan siitéd puhuttiin, ettd mitd mahdollisesti
voisi olla tiedossa tédssé yrityksessé tulevaisuudessa, mutta mité
yhtaan sitéd muistelee niin ei se niinku sen mukasesti olla ainakaan

menty.” [H 3]

Osaamisen kehittyminen
Osaamisen kehittyminen oli ollut mukana kehityskeskusteluissa. Toisen
vastaajan mukaan keskusteluun ei sisaltynyt koulutusmahdollisuuksia tai muita

osaamista tukevia muotoja tydssa oppimisen lisaksi.

"No joo, siis varmaan peilaten siihen, ettéd mita tuleman pitéé téitten
osalta niin siin tulee luontasesti kehitysta. Mut mitdan
koulutusmahdollisuuksii tai tdmmdsii niin semmosist ei ollu mitéén
puhetta.” [H 3]

Sen sijaan yrityksen strategiset tavoitteet ja niista viestiminen ei sisaltynyt

kummankaan vastaajan mukaan keskusteluun.

6.2.4 Toimihenkiloiden kasitykset kehityskeskustelun kehittamiseksi

ToimihenkilGilta kysyttiin, mita kehittamistarvetta toimihenkildiden
kehityskeskusteluissa on? Kaikki nelja haastateltavaa vastasivat teeman
mukaiseen kysymykseen. Toimihenkildiden kasitykset ja mielipiteet
kehityskeskustelun kehittamistarpeista jakautuivat seuraaviin paateemoihin:
kehityskeskustelun maara ja aikavali, olosuhteet ja kaytettava aika,
kehityskeskustelun pitaja, kehityskeskustelulomake, palautteenanto,
kehityskeskustelun vuorovaikutuksen luonne, kehityskeskustelun sisalto,
ammatillinen kehittyminen ja uralla eteneminen, jatkuva kehityskeskustelu ja

jatkuva osaamisen kehittaminen.
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Kehityskeskustelun maara ja aikavali
Kolmen haastateltavan mielesta kerran vuodessa voi olla sopiva
kehityskeskustelun kaynnin tiheys. Toisaalta pohdintaa oli myds projektin tai

tyomaan loppumisen yhteydessa kaytavasta keskustelusta.

"Tybmaatkin saattaa kestaa just sen projektin, niinku sanotaan
puolitoista vuoftta. Vahintaan projekti aina, kun se vaihtuu, niin siin
vélis olisi keskustelut. Mutta ei se mun mielesté ole liian usein, etta
Jjos se on vuoden véleinkin. Mutta ei tiuhempaa. Kerran vuodessa
ehk&. Noin.” [H 2]

Yksi haastateltava pohti myds toisaalta sita, muistuttaisiko joka vuosi pidettava

keskustelu silloin tulospalkkiokeskustelua, jossa keskustellaan myos rahasta.

" [...] Mutta siiné ei joka vuosi tarvitse keksia joku uusi asia, mika
tarvitsisi tehdé uutena tai parantaa, koska sitten se menee
mielestéani sellaiseksi tulospalkkiokeskusteluksi, mihin mielestéani

siséltyy rahaa myés.” [H 4]

Yksi haastateltavista piti ylipaataan tarkeana, etta kehityskeskusteluja pidetaan

kaikille. Hanen mukaansa joka toinen vuosi voisi olla riittava.

“Varmaan kehittdmistarpeena olisi se ainakin, etta niita pidettaisiin.
Kun niitg ei pideté, niin tietysti ensimméinen asia olisi, ettd
alettaisiin pitdmaén kaikilla, halutaan niité tai ei [...] Mut varmaan
siis oma kanta on siihen, etté niita ei nyt vélttamatta joka vuosi
tarjolla, mutta joka toinen vuosi voisi olla semmoinen hyvé sykli.”
[H3]

Kehityskeskustelun olosuhteet ja kaytettava aika
Yksi haastateltava otti kantaa kehityskeskusteluissa kaytettavaan aikaan ja
olosuhteisiin. Olosuhteiden tulee olla rauhalliset, eika siina saa olla

hairidtekijoita.
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"Etta ei sité tarvitse pitkittaa. [...] Mut varmaan ainakin tunti tarttis
varata, etté jos se sitten kestda 40 minuuttia, niin eiké& sen tarvi niin
kuin erilaisilla kysymyksilla olla téytetty. Se voi olla enemmén

sellaista keskustelua.” [H 4]

Kehityskeskustelun pitaja
Yksi haastateltava otti kantaa siihen, kenen kanssa toimihenkilon tulisi kayda

kehityskeskustelu. Hanen mukaansa tyopaallikkd on oikea henkild.

" [...] tybpééllikko, kylla se olisi se henkilb, kuka mun mielesté sen

pitéisi hoitaa.” [H 4]

Kehityskeskustelulomake

Keskustelun tueksi toivottiin lomaketta, myds etukateen valmistautumisen
vuoksi. Toisaalta kaksi vastaajista ei halua kovin tyolasta lomaketta, vaan
esimerkiksi sisaltorunko olisi riittava myos valmistautumista varten. Yksi

toimihenkild mainitsee kirjaamisen tarkeyden.

"Kyllé se hyvé olisi, kun jonkinlainen runko olisi siiné, ettad mita
asioita siiné késitelldéan tai misté keskustellaan. Pystyisi védhén
valmistautumaan. [...] Niin ja jopa ehké hiukan téayttééa jo valmiiksi.
[...] Niin et on edes semmonen oman muistin tueksi. [...] Etta
muistaa, jos sulla on itsellé jotain asioita mielessé, misté haluat

keskustella. Tekee semmosen muistilistan vaikka.” [H 2]

Palautteenanto

Kehityskeskustelulta kaivattiin eniten palautetta. Palautteen kaksisuuntaisuus
korostui kolmessa vastauksessa. Palaute koetaan tarkeaksi, on se sitten
myOnteista tai kielteista. Kahdessa vastauksessa korostui palautteen annon

kehittava vaikutus.

"Niin, ja hyvésté tybsté saa antaa palautetta ja sitten myoskin, ettd
jJos joku asia ei ole mennyt heiddn mielesté hyvin, niin siitékin saa
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antaa palautetta. Se on Kkuitenkin se puoli palautteista se, miké

yleenséa kehittda.” [H 3]

Kaksisuuntainen palaute koetaan tarkeaksi. Palautteen anto toimiston suuntaan
eli "johdolle” on hyvaksi, jos se tulee useammalta taholta, jolloin kehittamistarve

tiedostetaan.

” [...] mé odottaisin kehityskeskustelusta sellaista, etté siin
avoimesti sillé tavalla, etté ajatellaan sité kehittymisté ja annetaan
sitéd palautetta molempiin suuntiin. [...] Kehityskeskustelu on
enemmén semmoinen, ettd annetaan palautetta minulle ja sitten
taas minékin voin antaa palautetta sil mun esimiehelle, ettad mitka
asiat mun mielesté ei mennyt hyvin. Se on kehityskeskustelu. Se

on molemminpuolinen.” [H 4]

Kehityskeskustelun vuorovaikutuksen luonne
Keskustelusta toivotaan avointa ja luottamuksellista vuorovaikutusta, jossa

keskustellaan.

"Tarkeinta, ettd keskustelu on mahdollisimman avointa. Molemmat

uskaltavat sanoa omat mielipiteet.” [H 1]

Kysymysten muodollisuuteen otti yksi haastateltava kantaa. Han toivoi Iahinna

keskustelua erilaisten kysymysten sijaan.

" [...] niin eikéa sen tarvi niin kuin erilaisilla kysymyksillé olla taytetty.

Se voi olla enemmén sellaista keskustelua.” [H 4]

Kehityskeskustelun sisalto
Yksi haastatelluista toi esiin, ettei kehityskeskustelun sisaltoon kuulu

palkkakeskustelu, vaan sita voidaan kayda erillisena keskusteluna.
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“No mun mielesté se olisi oma keskustelu ja siité voi kylla, vaikka
kehityskeskustelun yhteydessé sopii, mutta se menee heti véaérélle
askeleelle se kehityskeskustelu, jos siitéd palkasta ruvetaan puhua.
Ja varsinkin, jos heti vastaus on, etté ei se nyt onnistu. Mieluummin
sitten olisi niin kuin néin, etta sovitaan erikseen ja palataan asiaan.

Ja sitten tosissaan palataan siihen asiaan, ettei se unohdu.” [H 4]

Ammatillinen kehittyminen ja uralla eteneminen

Vastaajat kokivat tarkeaksi, etta kehityskeskustelussa keskustellaan
ammatillisesta kehittymisesta ja uralla etenemisesta. Yksi vastaajista toi esille
kuinka nuorena erityisesti on hyva tuoda esille omia tavoitteita. Han toivoi niihin

my0Os ohjausta.

“Varsinkin télldinen nuorena, niin se on ihan hyva, etté he
ymmaértavét, mitkd mun tavoitteet on ja he pystyvét ehka
ohjeistamaan, ettd mitéd kannattaa tehdéa ja mité ei kannata tehda.

Kyllé se on ihan hyvéa ottaa se mukaan aina.” [H 1]

Toisaalta suorittamiseen liittyvat kehittymistavoitteet koetaan myos rasittavina
tai jopa taakkana. Suorituspaineita verrattiin urheilusuoritukseen, jossa aina
pitaa tehda vahan enemman ja paremmin. Kehittymistavoitteet voisivat olla

pidemman tahtaimen tavoitteita tai luonteeltaan kevyempia.

"Ei voi joka vuosi olla sellainen, etta aina tarvitsee tehda parempi
aikataulu ja parempi aikataulu. jotain aina enemmaén. Se tuntuu jo
sellaiselta, etté aina tarvitsee juosta coopperis vdhén enemmén. Se
on sellainen urheilusuoritus. Siiné téytyy olla sellaisia aika kepeité
ne kehitysjutut, mité pystyy pitkélla tahtdimellé kehittdmaan.
Esimerkiksi jotain palaverikéytantdjé, jos toivotaan, etta niit4
lisétaan tai jotain muuta, mutta ei sellaista suoraa suorittamiseen
liittyvaé kehittdmista. Koska se ei ole niin helppo ja monesti
aikaisemmasta kokemuksessa se tuntuu védhén taakalta. Ja sitten
niité tehdéaén pois, jotta ne on tehty.” [H 4]
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Ammatillinen kehittyminen ei valttamatta tarkoita hierarkian mukaista uralla

etenemista, vaan omassa tyossa kehittymista esimerkiksi koulutuksen avulla.

"[...] Mut kyllda mun mielesta se on tarkeéta, Ja se kehittyminen voi
tarkoittaa myds sité, ettéd saa lisédé koulutusta siihen omaan
tehtavéaan. Ei valttamatta niin, ettd mestarista vastaavaksi,
vastaavasta tyopééllikoks ja siitéd eteenpéin, mutta omalla
tehtavalldankin.” [H 4]

Jatkuva kehityskeskustelu

Haastateltavilta kysyttiin heidan nakemyksiaan jatkuvasta kehityskeskustelusta,
jossa annetaan usein palautetta ja kdydaan kehittavaa keskustelua pitkin
vuotta. Kolme vastaajaa kannatti kerran vuodessa toteutuvaa erillista
kehityskeskustelua, mutta ei poissulkenut kokonaan myds jatkuvaa palautteen

antoa.

"No jossain mé&é&rin ehk&, mutta mun mielesté on silti hyvé olisi se,
elté jokaisen henkilbkohtainen kehityskeskustelu. |...]

Nykytilanteessa nédhden joo vuosittain on ok.” [H 2]

Yhden vastaajan mielesta jatkuvaan kehityskeskustelukaytantoon ei arjessa
ehdita riittavasti paneutua, eika asiat etene, eika johda mihinkaan. Hanesta
kehityskeskustelun vaikutus on parempi, jos sita varten on etukateen sovittu

keskusteluaika.

“No varmaan ajatuksen tasolla ainakin se ei ole hassumman
kuuloinen idea toikaan mut jotenkin mul tulee mieleen et jos se on
semmosta jatkuvaa niin siihen asiaan ei valttématta keskityté
samalla tavalla. [...] Se vaatii aina sen, etté siihen varataan se aika,
etté siiné oikeasti saadaan keskityttyd. Jos se on semmoista
Jatkuvaa, niin se herkésti voi johtaa siihen, etté itse ainakin nékisin
sen niin, etté asioista koitetaan puhuu, mutta sitten se jaé vaan sille

tolalleen eikéa se johda yhtaan mihink&éan. Jos siité on jérjestetty
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aika ja sille on varattu aika sille keskustelulle, niin todenné&kdisyys
sillé, etta niille asioille tehdéén jotain, on ehka parempi. Nékisin sen
néin.” [H 3]

Vuoden aikana tydmaalla tapahtuva ryhmakeskustelu voisi toimia niin ikaan
vapaamuotoisempana kehityskeskusteluna, jossa on mukana tyomaan eri

toimijoita. Samalla tulisi huolehtia keskustelun dokumentoinnista.

"Toki sitten kun jos ajatellaan tybmaatasolla, kun on tybmaa,
tdmmdinen organisaatio, vastaavat tybmaamestarit,
tybmaainsindorit, niin kyllahan sitten vaélilla voi sillakin tavalla pitéa,
ettéd se on tydbmaaryhmékeskustelu kahvipbydén déressé, aika
vapaamuotoinen, mutta kylla siitédkin joku dokumentti tarvitsisi
tehda, jos sité pidetdan kehityskeskusteluna. Silloin voi tulla
tybmaatasolle parempia ajatuksia. Avoin keskustelukin on vélilla
kylla tosi hyva.” [H 4]

Jatkuva osaamisen kehittaminen

Perehdytyksen ja kehityskeskustelun yhteys osaamisen jatkumona tuotiin esille

yhdessa haastattelussa.

"Kun néité omia vastauksia miettii ja kuuntelee, niin tdsséa tulee
sellainen olo, etté perehdytys ja kehityskeskustelu kulkee tosi kési
kadessé. Ajattelen niin, etté jos on vuos sit tehty perehdytys ja
vuoden pééastéa on kehityskeskustelu, niin se perehdytyslomake
pitéisi ottaa mukaan siihen ekaan kehityskeskusteluun, jotta
perehdyttéja ja sitten tdmé uusi tybntekija, niin voisi verrata vdhén,
ettd onko perehdytyksessé ollut asiat niin, ettd on voinut kehittya
siihen suuntaan, mité firma haluaa vai puuttuuko sielta
perehdytyksesté jotain térkeité asioita, niin voisi kehittdd molempia,

niin se tasséa tulee mieleen.” [H 4]
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6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa kasitteiden reliaabelius
(mittaustulosten toistettavuus) ja validius (patevyys) kayttéa pyritaan valttamaan
niiden kytkeytyessa alun perin kvantitatiiviseen tutkimukseen. Laadullisessa
tutkimuksessa validiudella tarkoitetaan kuvauksen ja siihen yhdistettyjen
selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Luotettavuutta lisda tarkka kuvaus
tutkimuksen kaikkien vaiheiden toteutuksesta. (Hirsjarvi ym. 2014, 232.)
Tutkimuksen toteutus on esitetty luvussa 5, s.57—-64. Tuomi ja Sarajarvi (2002,
135) tuovat esille, ettei laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ole
yksiselitteisia ohjeita. He esittavat useita seikkoja, joita luotettavuuden
arvioinnissa tulee huomioida. Laadullista tutkimusta tehdessa opinnaytetyon
tekijan tulee pohtia tekemiaan ratkaisuja ja ottaa kantaa seka analyysin
kattavuuteen, etta itse tutkimusprosessiin. (Ks. Tuomi & Sarajarvi 2009, 140—
141.)

Teemahaastattelu toteutui suunnitellusti edeten valmisteluvaiheesta itse
haastattelujen toteutukseen ja aineiston analysointiin. Aikataulu koko prosessin
toteuttamiseen oli tiukka, joten kiire on voinut vaikuttaa toteutuksen eri
vaiheiden laatuun ja nain luotettavuuteen. Haastattelua varten etsittiin
haastateltavia tietyin kriteerein. Kriteereina olivat kokemus perehdytyksesta ja
kehityskeskustelusta kohdeyrityksessa. Haastateltaviksi valikoitui taman
perusteella nelja toimihenkiloa. Kehityskeskustelusta saatu kokemus tayttyi
kuitenkin vain kahdella henkilodlla. Haastateltavien maara pieneni nain kahteen
kehityskeskustelujen nykytilannetta koskevan teeman osalta. Kaikkiaan
haastateltavien toimihenkildiden maara oli melko pieni, vain nelja
haastateltavaa. Osin tdhan johti tilanne, jonka mukaan toimihenkildiden
joukosta ei l0ytynyt kriteereita tayttavia muitakaan henkiloita. Myos
haastateltavien kokemukset kehityskeskusteluista ja perehdytyksesta ovat
tapahtuneet eri vuosina, ja joillakin saattoi kokemuksesta olla aikaa jopa
useampi vuosi. Voidaan ajatella, etta eri ajankohdat poikkeavat kokemuksena

toisistaan. Aineisto muodostui kokonaisuutena melko niukaksi. Aineiston
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niukkuus on saattanut vaikuttaa siihen, ettei kyseisesta ilmiosta saatu riittavan

kattavaa kasitysta.

Haastattelut tapahtuivat tydmaatoimistossa, jossa olosuhteet pyrittiin luomaan
hairiottomiksi. Haastatteluihin kulunut aika tuntui haastatteludialogiin sopivalta.
Koska keskustelu oli varsin asiakeskeista ja tiivista, olivat haastattelut ajallisesti
melko lyhyita. Tama helpotti tosin seuraavia vaiheita kuten litterointia ja sisallon
analyysia. Toisaalta olisiko runsaampi aineisto tuottanut lisda informaatiota?
Haastattelija oli haastateltavien tyotoveri. Talla voi olla vaikutusta siihen, miten
avoimesti tai luottamuksellisesti eri teemoista haluttiin kertoa. Toisaalta
haastattelu ei kohdentunut henkilokohtaisesti intiimiin aihealueeseen, vaan
tarkoituksena oli saada tietoa nykykaytanteista ja kehittamisehdotuksista.
Taman takia voisi olettaa, etta haastateltavat kertoivat ne asiat, jotka kokivat
merkityksellisiksi. Haastattelija kaytti teemojen kasittelyssd myds monia
lisakysymyksia. Tama on voinut jonkin verran vaikuttaa siihen, etta kertynyt
aineisto sisalsi osin jo ennakoitavia asioita. Haastattelijalle teemahaastattelun
toteuttaminen oli ensimmainen kerta. Voidaan ajatella, etta kokemattomuus
vaikutti jonkin verran itse toteutukseen, mutta ei ehka kuitenkaan varsinaisiin

virhetulkintoihin.

Haastattelut nauhoitettiin. Tama helpotti litterointia, joka tehtiin koko aineistosta
sanatarkasti aania lukuun ottamatta. Tassa aineistossa niin tarkalla litteroinnilla
ei katsottu olevan merkitysta. Litteroitu aineisto analysoitiin sisallon analyysilla.
Sisallon analyysin toteuttaminen oli niin ikdan ensimmainen kerta tekijalle.
Sisallon analyysiin valittu toteutus eri vaiheiden teemoitteluna oli uutta. Tulokset
sai kuitenkin paateltya melko hyvin, koska aineisto eri teemoissa ei ollut iso.
Luokittelu tuntui syntyvan melko helposti, eika prosessiin liittynyt varsinaisia

epaselvyyksia.

Tassa tutkimuksessa saadut tulokset eivat ole yleistettavia. Tulokset tarjoavat
tietoa kehittdmisen tueksi yhdessa teorian kanssa. Tulokset antavat melko
hyvan kuvan siita, miten toimihenkilot ndkevat kohdeorganisaation
perehdytyksen ja kehityskeskustelun nykytilan ja mita kehittamisehdotuksia he
esittavat. Kuitenkin luotettavuuden kannalta on hyva tunnistaa, etta haastattelut
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ovat antaneet vain valillista tietoa, silla perehdytysprosesseja eika

kehityskeskusteluja ole havainnoitu.

Vertaisarvioinnin toteuttaminen tapahtui kahden henkilon valisena
keskusteluna, jossa tapaaminen tapahtui rauhallisessa, sovitussa paikassa.
Vertailtavan yrityksen tiedonantaja kavi lapi vertailukohteina olevat perehdytys-
ja kehityskeskustelukaytannot. Opinnaytetyon tekija kirjoitti tiedot muistiin.
Vertailuanalyysi tehtiin tapaamisen jalkeen. Erojen kuvaaminen laadittiin
taulukkoon sanallisessa muodossa. Luotettavuuteen saattaa vaikuttaa se,
kuinka kattavasti ja objektiivisesti vertailtavan yrityksen ja kohdeyrityksen

samankaltaisuudet ja erot pystyttiin tekemaan.
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7 KEHITTAMISTUOTOS

Kehittamis- ja tutkimustuloksia seka kirjallisuutta yhdistamalla voidaan esittaa
kehittamisehdotuksia kohdeyrityksen perehdytys- ja
kehityskeskustelukaytantdjen parantamiseksi. Uusina materiaaleina luotiin
perehdytyslomake, kehityskeskustelulomake ja kehityskeskustelun vuosikello

kohdeyrityksen kayttoon.

Kehittamisehdotukset jaettiin kahteen vaiheeseen. Ensimmainen vaihe kuvaa
ehdotuksia, joita on valmisteltu tdman opinnaytetydn yhteydessa. Toisen
vaiheen kehittamisehdotukset ovat sellaisia, joiden valmistelu tai kayttoonotto
jaa taman kehittamistyon jalkeiseen aikaan ja kohdeyrityksen johdon

paatettavaksi.

7.1 Perehdytyskaytannot

Yhdistamalla teoriasta saatua tietoa ja empiirisen toteutuksen tuloksia seka
kehittamistyon tekijan kokemustietoa, esitetaan perehdytyskaytantoihin
tarkeimmiksi koetut kehittamisehdotukset seka laadittiin perehdytyslomake

aikataulutuksineen kohdeyrityksen kayttoon (liite 2).
Kehittamisehdotukset vaiheen 1 ja 2 mukaan ovat:

Vaihe 1 Opinnaytetydn teon yhteydessa
» Kirjallinen perehdytyssuunnitelma
» Aikataulutus etenemiseen

» Suositus perehdyttajista ja roolien maarittaminen

Vaihe 2 Jatkokehittaminen
» Etukateismateriaalin tuottaminen itsenaiseen opiskeluun ennen
ensimmaista tyopaivaa
» Tutorhenkilon nimeamiskaytanto
» Perehdytysprosessin etenemisen seuranta, yksilokohtainen

kehittymissuunnitelma tai esimerkiksi Excel-pohjainen lista
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» Perehdytysprosessin dokumentointi

Perehdytysprosessin etenemisen aikataulu esitetaan uuden toimihenkilon
kohdalla noin vuoden mittaiseksi jatkuen ensimmaiseen kehityskeskustelun
toteutukseen. Perehdytyksen painotus on tyohon tulovaiheessa ja ensimmaisen

kuukauden aikana jatkuen seurantakeskusteluina pitkin vuotta.

Perehdytysprosessin eteneminen:
e ennen ensimmaista tyopaivaa rekrytointiprosessin yhteydessa
e ensimmainen tyopaiva
e ensimmainen tyoviikko

e ensimmainen kuukausi

perehdytyksen seuranta

Perehdytyksen tulee alkaa jo tydhon rekrytoinnin yhteydessa itsendisena
etukateisopiskeluna, jota varten yrityksella tulisi olla mietittyna tarkoitukseen
sopivaa materiaalia. Ensimmaisen tyopaivan merkitys on kokemuksena tarkea.
Onkin hyva kiinnittaa erityistd huomiota siihen, miten uusi toimihenkilo otetaan
vastaan. Kirjoitetun perehdytyssuunnitelman rinnalle olisi hyva laatia yksilollinen
kehittymissuunnitelma tavoitteineen, jonka etenemista seurataan ja arvioidaan
yhdessa. Tyomaahan ja muihin tydmaihin perehdyttaminen on tarkea osa
perehdyttamista. Siihen tulisi kiinnittaa erityistd huomiota ensimmaisesta

paivasta lahtien, vaikka painotus on ensimmaisen tydviikon perehdytyksessa.

Kehittamistuotoksena laadittiin uuden toimihenkilon perehdytyssuunnitelma
(liite 2) esihenkildiden tyon tukemiseksi. Perehdytyssuunnitelma on
kategorisoitu edella esitettyihin ajallisiin paateemoihin. Jokainen paateema

sisaltaa eri perehdytyksen osa-alueita.

e Ennen ensimmaista tyopaivaa keskeiset osa-alueet ovat:
o 1. Tervetuloa t6ihin
o 2. Tyosopimuksen teko

o 3. Tyohon valmistelevat asiat
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» Tama vaihe valmistelee uuden toimihenkilon varsinaista tyon
aloittamista tutustuttamalla tyontekijaa yritykseen seka
huolehtimalla muun muassa tydsopimukseen ja palkkaukseen

liittyvat asiat kuntoon.

e Ensimmaisten tyopaivien keskeiset osa-alueet ovat:
o 1. Kaytannon asiat, kulukorvaukset
o 2. Kaytannon asiat, IT
o 3. Kaytanndn asiat, kartoitus koulutustarpeista (kuten tyéturvallisuus,
tulitydkortti, EA-kortti ja muut koulutukset)

o 4. Tyoterveysasiat.

e Ensimmainen tyoviikon keskeiset osa-alueet ovat:
o 1. Tydntekijan toimenkuva, tyétehtavat ja osaamiskartoitus (kuten
esiin tulleiden asioiden seuranta)
o 2. Tyopiste ja kohdetydmaa
» Tahan sisaltyvat esimerkiksi tyOpisteen ja tydmaan esittely

seka integrointi osaksi tydyhteisda, kollegoiden esittely,
tutorhenkilon nimeaminen, tydmaaperehdytys ja
tyomaakierros. Uusi toimihenkilo voi edeta perehdytyksen

lisdksi itsenaisesti perehtyen edella esitettyihin osa-alueisiin.

e Ensimmaisen kuukauden osa-alueina ovat:
o 1. Tydskentely, jossa tavoitteena on oman roolin, toimenkuvan ja
tyotehtavien sisaistaminen
o 2. Tyoturvallisuus
o 3. Tyoterveys (tydhdntulotarkastus tehty)

o 4. Tilannekatsaus ensimmaisesta kuukaudesta.

e Perehdytyksen seuranta
o Toteutuu koeajan seurantana seka seurantapalavereina noin 3 kk

valein. YksilOllisen tarpeiden mukaan jatketaan perehdytysta seka
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huolehditaan osaamisen johtamisesta tarkastellen ensimmaisen
tyoviikon aikana laadittua osaamiskartoitusta arvioiden kehittymis- ja

koulutustarpeita.

Kuhunkin osa-alueeseen nimetaan tehtavakohtainen vastuuhenkild, seka
vastuuhenkilon kuittaus ja paivamaara, kun osa-alue on suoritettu.
Vastuuhenkilon nimeamisella ja tehtavakohtaisella kuittauksella varmistetaan,
etta perehdytettava osa-alue on kayty lapi. Perehdytyslomakkeen

luettelomaisuus toimii hyvin myds esihenkildon "muistilistana”.

Suositus perehdyttijista ja roolien maarittaminen kohdeyrityksen

henkilostorakennetta ajatellen. Roolit perehdytyksessa ovat:

o Tyopaallikolla esihenkilona on paavastuu. Han kaynnistaa
perehdytysprosessin rekrytoinnin yhteydessa ja ottaa vastaan uuden
toimihenkilon ensimmaisena tyopaivana. Han delegoi perehdytyksen
toteutukseen muita perehdyttajia.

e Vastaava tyonjohtaja lahiesihenkilona vastaa tydmaaperehdytyksesta ja
seuraa paivittaista perehdytysta. Han toimii yhteistydssa tyopaallikon
kanssa.

e Kokenut toimihenkilo tydmaalla nimetaan tutorhenkiloksi. Han kulkee
perehdytettavan toimihenkildn "rinnalla” perehdytysprosessin ajan. Han
tukee tydhon oppimista ja siirtdd kokemustietoa uudelle toimihenkildlle.

e Uuden tydntekijan tehtavakuvan ja tarpeiden mukaan tarkennetaan

perehdytysprosessin aikana perehdyttavat muut henkil6t.

Jatkokehittamisen kannalta suosituksena on, etta uudelle toimihenkilolle
suunnitellaan ennen ensimmaista paivaa tyohontulomateriaalia itsenaista
valmistautumista varten. Tallaisina voivat olla esimerkiksi tydsopimukseen
liittyvat asiat, yrityksen esittely sisaltaen yrityksen strategian, hankinnat ja

tiedottaminen.

Tutorhenkilon nimeamiskaytanto olisi suositeltavaa kaynnistaa. Tutoria
valitessa on hyva kuulla myos perehdytettavan nakemysta siita, kuka voisi olla

hanelle sopivin tutoriksi. Uuden toimihenkilon oma kokemustausta ja osaaminen
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vaikuttavat nimeamiseen. Nimeaminen voikin tapahtua vasta hieman

myohemmin esimerkiksi ensimmaisen kuukauden aikana tai sen jalkeen.

Perehdytysprosessin seurantapalaverit ovat tarkea osa perehdytyksen
kokonaisuutta. Niiden yhteydessa arvioidaan yksildllisten tavoitteiden
saavuttamista ja kehittymissuunnitelman mukaista etenemista. Palaverien
yhteydessa my0s uusi toimihenkilo voi kertoa omia ajatuksiaan. Nain molemmat
saavat tilaisuuden arvioida osaamisen kehittymista ja tuoda esille mahdollisia
uusia oppimistarpeita. Palaverit sovitaan erikseen yksilollisen etenemisen
mukaan. Jos kaytdssa on kehittymissuunnitelma, on kirjaaminen ja
dokumentointi selkea tehda siihen. Toinen vaihtoehto on tayttaa Excel-pohjaista
perehdytystaulukkoa, johon asiat kirjataan. Tama voi toimia apuna
ensimmaisen kehityskeskustelun toteutuessa, kun keskustellaan osaamisesta

ja ammatillisesta kehittymisesta.

Edella esitettyjen kehittdmisehdotusten lisaksi jaa pohdittavaksi uusi avaus
erillisesta "konttorijaksosta” tydsuhteen alussa ennen tydomaaperehdytysta.
Tama ehdotus I6ytyy Sorsan (2017, 40) tutkielmasta. Hanen tydssaan tuli ilmi,
ettda NCC:n vastaavat tyOnjohtajat toivoivat, etta tydmaalla voitaisiin keskittya
itse tyohon opastamiseen ja muu yritysta koskeva perustieto perehdytetaan
ennen tydmaalle saapumista. "Konttorijakson” aikana uusi toimihenkil6 paasee
tutustumaan eri tydmaihin ja yksikoihin. Tassa yhteydessa on mahdollisuus
tutustua paremmin yrityksen eri toimihenkiloihin seka yrityksen sisalla
tapahtuvaan muuhun toimintaan. Tassa yhteydessa perehdytys kohdentuisi
laatukysymyksiin, dokumentointiin, digitaalisiin tydkaluihin ja
turvallisuuskysymyksiin. Olisiko tAmankaltainen idea sovellettavissa

kohdeyritykseen?

7.2 Kehityskeskustelukaytannot

Yhdistamalla teoriasta saatua tietoa ja empiirisen toteutuksen tuloksia seka

kehittamistyon tekijan kokemustietoa esitetdaan perehdytyskaytantoihin
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tarkeimmiksi koetut kehittamisehdotukset seka laadittiin

kehityskeskustelulomake ja vuosikello kohdeyrityksen kayttoon (liite 3 ja 4).
Kehittamisehdotukset vaiheen 1 ja 2 mukaan ovat

Vaihe 1 Opinnaytetydn teon yhteydessa
» Kehityskeskustelun vuosikello (esitetdan kohdassa 7.2)
» Suositukset kehityskeskustelun painotuksista ja sisalloista
» Kehityskeskustelulomake toimihenkilGille (liite 4.)

» Jatkuvan kehityskeskustelumallin ideointia

Vaihe 2 Jatkokehittaminen
» Kehityskeskustelun toteuttamisen palautekaytannot
» Kehityskeskustelun jalkihoito ja seurantamenettelyt

» Strategian ja kehityskeskustelun valinen yhteys

Kehityskeskustelun sisélldllisen painotuksen tulisi olla enemman
toimihenkilon osaamisessa ja ammatillisessa kehittymisessa. Keskustelu uralla
etenemisesta sisaltyy samaan kehittymisen teemaan, mutta ei painotukseltaan
ole yhta merkittava. Keskusteluun tulisi kytkea pohdintaa siitd mihin
toimihenkilon osaamista voidaan yrityksessa hyodyntaa. Ylipaataan keskustelun
tulisi olla toimihenkilon kasvua ja hyvinvointia edistava. Yhteisista tavoitteista
sopiminen ja yrityksen strategisista tavoitteista keskusteleminen sitoo
toimihenkilon ja yrityksen tavoitteet ja paamaarat samansuuntaisiksi.

Palautteen anto toimihenkilolta esihenkildlle ja esihenkildlta toimihenkildlle on
tarkea osa keskustelua ja sen toteutumisesta tulee huolehtia jokaisen

kehityskeskustelun yhteydessa.

Suositus keskeisimmista sisallollisistéd teemoista:
e edellisen vuoden tavoitteiden toteutuminen eli suorituksen arviointi
e tulevan kauden henkilokohtaiset tavoitteet
e o0saaminen ja ammatillinen kehittyminen
e kehittymisen tukikeinoista kuten koulutuksesta sopiminen
e tehtavakuvaan, tyohon ja tydyhteisdon sisaltyvat kysymykset

e tyodssa jaksaminen ja henkinen hyvinvointi
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o yrityksen strateginen linkittyminen

e kaksisuuntainen palautteen anto.

Kehityskeskustelulomake (lite 3) suunniteltiin kohdeorganisaation kayttoon
toimihenkilGille. Suunnittelussa on huomioitu edella esitettyjen keskeisten
sisaltojen painotus. Lomakkeessa on jatetty vapaata tilaa toimihenkilon
kirjaamiseen etukateisvalmistautumista varten. On tarkea ottaa kayttéon
kehityskeskustelulomake, joka ohjaa my0ds keskusteluun valmistautumista.
Valmis runko pitaa esilla keskeiset aiheet, joista tulisi keskustella.
Lomakkeeseen toimihenkild voi itse kirjata keskustelun aikana keskeiset sovitut

asiat ja tavoitteet. Nain dokumentointi ja seuranta saadaan myos sujuvaksi.

Jatkuva kehityskeskustelumalli voisi lisata palautteenannon ja seurannan
jatkuvuutta, vaikka ei poista kerran vuodessa tapahtuvaa
kehityskeskustelumallia. Kerran vuodessa pidettavan kehityskeskustelun
toteutukseen sisaltyy mahdollisesti noin puolessa valissa vuotta
seurantakeskustelu. Jatkuvan kehityskeskustelumallin tuominen kerran
vuodessa tapahtuvan kehityskeskustelumallin rinnalle tarkoittaa sopivin kohdin
toteutuvia lyhyita "kahvipalavereita” esihenkilon kdydessa tydomaalla. Keskustelu
voi toteutua useamman toimihenkilon ryhmassa tai yksitellen. Esihenkilolla on
kaydyn kehityskeskustelun pohjalta tiedossa kunkin toimihenkilon kanssa
sovitut asiat. Han voi taman mukaan miettia tarkoituksenmukaisia kohtia myos
yksilokohtaiseen palautteenantoon tai suoritusta koskevaan keskusteluun, joka

ei ole aikaa vievaa tai johon ei ole valmistauduttu etukateen.

Kehityskeskustelun vuosikellon (liite 4.) tarkoitus on visuaalisesti hahmottaa
kehityskeskusteluun valmistautuminen, kehityskeskustelun pitaminen,
kehittymisen seuranta, seurantapalaveri seka "jatkuvan kehityskeskustelun”
ajatus kalenterivuoden aikana. Vuosikellon avulla voidaan lisata
kehityskeskustelun toteutuksen jarjestelmallisyytta ja systemaattisuutta.
Kehityskeskustelun eri vaiheiden nakyvaksi tekeminen ja aikataulutus antaa
kokonaiskuvan kehityskeskustelusta jatkuvana prosessina.
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Vuosikellossa uusi kehityskeskustelu kaynnistyy helmi-maaliskuun aikana
tiedottamalla kehityskeskustelukierroksen kaynnistamisesta. Tiedotteessa
voidaan myos lyhyesti kuvata, mista kehityskeskustelussa on kysymys ja
motivoida toimihenkildita valmistautumaan tulevaan keskusteluun. Tassa
yhteydessa kehityskeskustelulomake lahetetaan toimihenkiloille
etukateisvalmistautumista varten. Kehityskeskustelut toteutuvat kevaan ja/tai
alkukesan aikana. Kehityskeskustelun yhteydessa sovitut asiat kirjataan ja
naiden seuranta tapahtuu tulevan kesan ja syksyn aikana. Varsinainen
esihenkilon ja tyontekijan valinen seurantapalaveri kaydaan loppuvuodesta
marras-joulukuun aikana. Vuosikellossa on nuolilla kuvattu jatkuvan
kehityskeskustelumallin integrointi osaksi perinteisempaa vuosisyklin mukaista
keskustelua. Jatkuvan palautteen annon mukaisesti keskustelut voivat olla
lyhyita palavereita, joko toimihenkilokohtaisesti tai ryhmapalaverina luontevissa

tilanteissa kuten kahvipalaveri.

7.3 Tuotoksen implementointi ja kayttdonoton linjaukset

Opinnaytetyon loppuvaiheessa on pidetty tydpaikkakokous (palaveri)
kehittamistyon valmistumisen yhteydessa. Palaverissa tekija on esitellyt
kehittamisehdotukset ja tuotokset kohdeyrityksen rakennuspaallikdlle ja
tyopaallikolle. Kehittamistyod antoi kohdeyritykselle arvokasta tietoa
perehdytyksen ja kehityskeskustelun kehittamistarpeista. Vaiheen 1.
kehittamisehdotukset ja tuotokset implementoidaan osaksi yrityksen toimintaa
sellaisinaan taman kuluvan vuoden aikana. Vaiheen 2.
jatkokehittamisehdotuksia tullaan mahdollisesti pilotoimaan myéhemmassa
vaiheessa perehdytys- ja kehityskeskustelukaytantojen ja toiminnan

vakiinnuttua.
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8 POHDINTA

Taman kehittamistyon tarkoituksena oli selvittaa ja kartoittaa
perehdytyskaytantojen ja kehityskeskustelun nykytilaa seka toimihenkildiden
nakemyksia kehittamistarpeista ja kehittamisehdotuksista kohdeyrityksessa.
Tarkoituksena oli niin ikdan kerata tietoa vertailtavan yrityksen parhaista
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytanndista. Menetelmiksi valittiin
teemahaastattelu ja vertaisarviointi. Molempien menetelmien arvioitiin tuottavan
sellaista tietoa, jota voidaan hyodyntaa kehittamisessa teoriatietoa ja tuloksia
yhdistamalla. Kehittamistyon tavoitteena oli kehittaa ja paivittaa toimihenkildiden
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytantoja kohdeyrityksessa. Kehittamistydn
tekija keskusteli yrityksen edustajan kanssa, joten yhteinen kasitys
kehittamistyon tarkoituksesta ja tavoitteista vahvistui. Kehittamistyo, johon
aineiston keruu sisaltyi, tuntuu tutkimusprosessin jalkeen edelleen
tarkoituksenmukaiselta. Kehittamistyon prosessi ei muuttanut opinnaytetyon
tekijan kasitysta kehittamistyon ja siina tutkimuksen merkityksesta, eika

jatkokehitystarpeista.

8.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimustyohon liittyy paljon eettisia kysymyksia, jotka tulee ottaa huomioon
kehittamistyon koko prosessin ajan sen kaikissa eri vaiheissa. Tutkimuseettinen
neuvottelukunta (TENK) on paivittanyt vuonna 2023 "Hyva tieteellinen kaytanto
ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa (HTK)”- ohjeet. Sen mukaan
keskeisia hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteita eurooppalaista
ohjeistusta mukaillen ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto
(TENK 2023, 12). Taman kehittdmistydn toteutuksessa on noudatettu hyvaan
tieteelliseen kaytantoon liittyvia periaatteita ja toimintatapoja.

Tiedonhankinnassa on noudatettu laadullisen tutkimuskriteeriston mukaista
toimintaa. Lahtékohtana on ihmisarvon kunnioittaminen (Hirsjarvi ym. 2014, 25),

joka toteutui haastateltavien itsemaaraamisoikeuden kunnioittamisena ja
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arvostamisena. Haastateltavat saivat itse mahdollisuuden paattaa haluavatko
he osallistua tutkimukseen. Haastattelun tekija selvitti etukateen haastatteluun
osallistuville henkilokohtaisesti mista haastattelussa on kysymys ja etta
osallistuminen on vapaaehtoista ja sen voi keskeyttaa niin halutessaan, milloin
vain. Haastateltavilta pyydettiin myos kirjallinen suostumus (informed consent)
(liite 5). Suostumuksen yhteydessa heille annettiin lisaksi tutustuttavaksi lyhyt
saatekirje tiedonantona haastattelun tarkoituksesta ja tulosten kaytosta osana
opinnaytetyona tehtavaa laajempaa kehittamistyota (lite 6). Nain haastattelun
tekija selvitti haastateltaville tutkimuksen tekemisen tarkeat lahtokohdat seka
varmisti, etta haastateltavat ymmartavat mista on kysymys ja tiedostavat

osallistumisen olevan vapaaehtoista. (Ks. Hirsjarvi ym. 2014, 25, TENK 2023.)

Rehellisyydella eettisena periaatteena tarkoitetaan tieteellisen toiminnan
suunnittelua, toteutusta, arviointia ja raportointia, josta viestitaan avoimesti,
oikeudenmukaisesti, puolueettomasti ja yksityiskohtia salaamatta (TENK 2023,
12; ks. Hirsjarvi ym. 2014, 25-27). Keskeisten periaatteiden mukaisesti
tutkimuksen eri vaiheissa on pyritty noudattamaan rehellisyytta. Tutkimuksen
toteutuksessa ja sen raportoinnissa on toimittu rehellisesti ja noudatettu
huolellisuutta kaikissa sen vaiheissa kuten tulosten tallentamisessa
haastattelujen litteroinnista lahtien, tulosten esittamisessa ja niiden arvioinnissa.
Kirjallisuuskatsauksen asiasisaltojen osalta on valtetty toisen tekstin plagiointia
ja osoitettu lahdeviitteet tekstissa asianmukaisin lahdemerkinndin. Tulokset on
esitetty rehellisesti niitd kaunistelematta ja vaaristelematta. Lisaksi
tutkimukselliset menetelmat on pyritty esittamaan mahdollisimman huolellisesti

ja mahdolliset puutteet on tuotu esiin.

Tama opinnaytetyo on tehty yksilotyona, jolloin muita tutkimukseen ja
raportointiin osallistuneita ei ole ollut, eika tutkimuksessa ole kaytetty
maararahoja, joiden kaytosta olisi raportoitavaa. Koko kehittamistydn prosessin
ajan tutkimuksen toteutuksessa on toimittu arvostaen kaikkia prosessin eri
vaiheissa mukana olleita toimijoita ja kollegoita seka aineiston keruuseen
osallistuneita tiedonantajia. Vastuunkanto nakyy myos kehittamistyon

loppuunsaattamisena, jonka yhteydessa on huolehdittu viestinnasta esittaen
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tulokset ja tuotokset kohdeyrityksen johdolle. Tyo on kasitelty
tyopaikkakokouksessa implementaation mahdollista jatkotyostamista varten.
Opinnaytetyohon on pyydetty arviointi kohdeyrityksen rakennuspaallikolta, jonka
yhteydessa kehittamistyon vaikutusta kayttdonoton nakokulmasta on myos
arvioitu. (Ks. Hirsjarvi ym. 2014, 25-27; TENK 2023, 12.)

8.2 Empiirisen tutkimuksen tulosten yhteenvetoa ja pohdintaa

Tulokset osoittavat, etta seka teemahaastattelun etta vertaisarvioinnin tulosten
mukaan kohdeyrityksessa on kehitettavaa toimihenkildiden perehdytys- ja
kehityskeskustelukaytannodissa. Kumpikin menetelma tuotti samansuuntaista
tietoa. Yhteenvetona empiirisen aineiston tuloksista voidaan todeta, etta seka
vertaisarvioinnin etta teemahaastattelun tulosten mukaan kohdeyrityksen
toimihenkildiden perehdytys- ja kehityskeskustelukaytannot eivat ole
suunnitelmallisia, jarjestelmallisia, riittavia tai sdanndllisia. Tulos on
ymmarrettava, silla yrityksen koko vaikuttaa HR-kaytantojen kokonaisuuteen.
Viitala (2013, 27-29; Viitala 2021, 237) esittaa, etta mita pienempi yritys on, sita
harvempia systemaattisia kaytantoja silla on kaytossaan. Lisaksi pk-yrityksissa
ei ole HR-tehtaviin erikoistunutta henkilostda, vaan henkildstoon liittyvia asioita
hoidetaan muiden asioiden ohella. On myds hyva muistaa, ettei Viitalan (2021,
237) mukaan henkilostokaytantojen kehittamattomyys tarkoita sita, etta pk-
yritykset olisivat huonoja tyopaikkoja. Usein niissa on hyva ilmapiiri, jossa

henkilosto osallistuu luontevasti toiminnan kehittamiseen.

Perehdytyksen nykytila

Keskeiset tulokset osoittavat, etta kehittdmiseen on tarvetta. Erityisesti tarve
kohdentuu perehdytyksen suunnitelmallisuuteen, etenemisen aikataulutukseen
ja toteutuksen jatkuvuuteen. Jonkin verran koettiin, etta tydmaaperehdytysta oli
tapahtunut. Niin ikaan koettiin, etta perehdytyskeskustelun yhteydessa oli
kaksisuuntaista ajatusten vaihtoa. Uusille toimihenkilGille jai epaselvaksi eri
henkildiden vastuut ja roolit perehdytyksen yhteydessa. Tehtavien tai tydmaan
muuttuessa ei myoskaan ole systemaattisesti perehdytysta muuten jo
kokeneemmalle toimihenkildlle. Laineen (2017, 42—43) mukaan uuden
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tyontekijan perehdyttamisen lisaksi perehdyttaminen voi koskea myos

kokeneen tyontekijan perehdyttamista tai tyohon opastusta uuteen tehtavaan.

Vertailtava yritys nayttaa noudattavan paasaantoisesti teoriassa esiintyvia hyvia
perehdytyskaytantoja (ks. esim. Bauer 2010, 16). Laadulliset erot
vertailukohteena olleen yrityksen perehdytyskaytantoihin ilmenivat useiden
teemojen osalta. MyoOs yhtenevyytta Ioydettiin muun muassa perehdyttajien

rooleissa ja kaksisuuntaisessa vuorovaikutuksessa.

Kehityskeskustelujen nykytila

Tuloksista kay ilmi, etta kohdeyrityksen kehityskeskustelukaytanndissa on
useita kehittamistarpeita. Kehityskeskusteluja ei kayda kaikkien
toimihenkildiden kanssa. Haastattelun ajankohtana toimihenkiléilla oli kulunut
eri pituisia aikoja edellisesta kehityskeskustelusta, eika kaksi toimihenkilda ollut
kaynyt yhtaan kehityskeskustelua. Kokemukset vaihtelivat jonkin verran
vastanneiden kesken. Tulosten mukaan voidaan nahda, ettei kohdeyrityksessa
ole kaikille suunnattuja, sdanndllisia ja jarjestelmallisia
kehityskeskustelukaytantoja. Viitalan (2010, 226—228) tutkimuksessa erityisen
vahvasti kehityskeskustelut liittyvat parempaan osaamisen suuntaamiseen ja
oppimisen orientointiin. Oletus onkin, etta systemaattinen
kehityskeskustelujarjestelma ohjaa osaltaan esimiehia tavoitteiden ja
osaamisen tarkasteluun. Laine (2017, 87—88) muistuttaa, etta
kehityskeskusteluissa keskeisessa roolissa ovat osaamisen ja kehittymisen

suunnittelu ja arviointi.

Haastattelujen mukaan yrityksen strategia tai strategiset tavoitteet eivat
sisaltyneet kehityskeskusteluun. Teoreettisen tarkastelun mukaan tulisi
kuitenkin osaamisen johtamisen tyovalineita kehittda yhteydessa strategisen
tason johtamiseen. Osaamisen johtamisen ja strategian valinen yhteys korostuu
kirjallisuudessa. (Ks. esim. Tuomi & Sumkin 2012, 23; Laine 2017, 87-88;
Koskisen 2021, 19-21.)

Vertailtavan yrityksen kaytannot ovat kehityskeskustelun osalta vakiintuneempia

ja ovat linjassa teoriassa esiintyneiden hyvien kaytantojen kanssa (ks. esim.
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Aarnikoivu 2016, 107—-108). Vertaisarvioinnin tulosten mukaan
kehityskeskustelukaytannoissa voidaan todeta laadullisia eroja useilla osa-
alueella. Yhtenevaisyytta esiintyy erityisesti palautteenannossa, joka on
molemminpuolista, toimihenkilolta esihenkildlle ja painvastoin. Myos pk-
yrityksille on ominaista avoin ilmapiiri johdon ja tyontekijoiden valilla (ks. Viitala
2021, 237).

Haastattelutulosten mukaan kehittamisehdotukset perehdytyskaytantoihin
Haastattelutulosten mukaan kehittamiskohteena tuotiin esille ylipaataan
perehdyttamisen kehittamisen tarve. Kirjallisuudessa todetaan perehdyttamisen
ja perehdytysprosessin olevan yksi henkildstohallinnon ja johtamisen
tydmenetelmista, jossa syntyy vastavuoroista oppimista ja kehittymista. Siina
tarkeana tavoitteena on tydhon oppiminen, rutiinitehtavien hyva hallinta ja
tydymparistoon tutustuminen. (Eklund, 2018, 25-26). Hyvalla perehdytyksella
saavutetaan useita myonteisia asioita. Bauer (2010, 6; ks. Eklund 2018, 31)
esittaa, etta tutkimusten mukaan tallaisia ovat esimerkiksi korkeampi
tyotyytyvaisyys, sitoutuminen organisaatioon, suoritustaso, tyontekija kokee
vahemman stressia, tyontekija saavuttaa todennakoisesti uratavoitteensa ja
menestyy tydelamassa hyvin. Sorsa (2017, 65) kuvaa tutkimuksessaan
sitoutumista rakennusalan yrityksessa siten, etta laadukas perehdytys sitouttaa

uudet tyonjohtajat tyoskentelemaan yrityksen etujen mukaisesti.

Perehdytyksesta ei toivottu kovin raskasta tai aikaa vievaa. Tulos on
ristiridassa perehdytysta kuvaavien hyvien kaytantdjen kanssa, joiden mukaan
aiempiin tutkimuksiin perustuen uuden tyontekijan perehdytysmallissa
perehdytysprosessi kaynnistyy rekrytointiprosessin yhteydessa ja sen tulisi olla
jatkuvaa, ainakin vuoden mittainen prosessi. (Mm. Bauer 2010, 8.) Sorsan
tutkimuksessa (2017, 65) todetaan, ettd rakennusalan tyonjohtajan
perehdytysprosessi alkaa tyOhaastattelusta ja paattyy kehityskeskusteluun. Se
on pitka prosessi ollen osa laajaa kokonaisuutta. Myos yksi haastateltava
toimihenkilo toi esille kehityskeskusteluja koskevassa teemassa samaa
ajatusta. Hanen mukaansa perehdytysprosessi ja kehityskeskustelu tulisi nahda
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jatkuvan oppimisen jatkumona. Perehdytyksesta tehty dokumentaatio tulisi

ottaa mukaan kehityskeskusteluun ja tarkastella osaamista jatkumona.

Kehittamiskohteena tuotiin yksimieleisesti esille kirjoitetun
perehdytyssuunnitelman tarve. Kirjattu perehdytysohjelma ja/tai
perehdytyssuunnitelma aikatauluineen on tutkimusten mukaan yksi tarkea tekija
perehdytyksen onnistumisessa (Bauer 2010, 16; ks. Viitala 2005, 357). Eklundin
(2018, 31, 76—80) mukaan perehdytyssuunnitelman laatiminen etukateen
selkeyttaa perehdytysprosessia ja tukee onnistuneen perehdytyksen
toteutumista. Suunnitelmaa tehdessa tulee tunnistaa, kenelle perehdytys
suunnataan ja huomioida perehdytettavan aikaisempi kokemus, osaaminen ja
motivaatio. Perehdytyssuunnitelman paivittaminen perehdytysprosessin aikana
pohjautuu ajatukseen, etta perehdytettavaa opitaan paremmin tuntemaan
prosessin aikana ja nain perehdytys saadaan toteutettua yksildllisia tarpeita

vastaavaksi.

Haastatteluissa perehdytyssuunnitelman keskeisina sisaltdina esitetiin yrityksen
toimintatavat, dokumentointikaytannot, ylipaataan yrityksen kaytannot,
henkilostoon tutustuminen ja tietokoneohjelmat. Erityisen tarkeaksi koettiin
toimihenkilon tulevaan tydmaahan perehtyminen ja muihin merkittaviin
tydmaihin tutustuminen. Laine (2017, 42—43) tuo esille, etta perehdytyksen
sisalto ja tavoitteet ovat organisaatiokohtaisia seka yksildllisia tyotehtavien
mukaan. Haastattelussa esitetyt sisallolliset ehdotukset noudattavat suurelta
osin perehdytyksen keskeisten sisaltdjen teemoja. (Viitala 2005, 356—360; ks.
Viitala 2013, 193—-194; Eklund 2018, 158—160.) Toimihenkildiden tydmaahan ja
merkittaviin tydmaihin perehdyttdminen korostuu myds Sorsan (2017, 58-59)
tutkimuksessa. Tulosten mukaan tyomaat toivoivat, etta yrityksen kaikki tiedot
perehdytettaisiin ennen uuden tydnjohtajan tydmaalle siirtymista, jotta tydmaalla

voidaan keskittya tydmaan asioihin ja tydhon ohjaamiseen.

Haastattelun tulosten mukaan perehdyttdjiksi esitettiin rakennuspaallikkda ja
tyopaallikkoa, joka toimii toimihenkildn lahiesihenkilona. Tydmaalla
perehdyttajaksi esitettiin vastaavaa mestaria. Lisaksi ehdotettiin perehdyttajiksi
tyomailla kokeneempia tyonjohtajia ja kokeneempia tyotovereita
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tydmaakohtaisesti. Bauerin (2010, 16) mukaan perehdytyksessa on hyva olla
useita perehdyttajia, vaikka paavastuu on aina yhdella henkilélla. Samoin
esittda Sorsa (2017, 60—62), joka maarittelee perehdytyksessa eri roolit. Roolit
ovat samansuuntaisia toimihenkildiden haastatteluiden tulosten kanssa.
Tyopaallikon rooli on selkein. Han toimii myos tyonjohtajan esimiehena.
Tyopaallikon jalkeen seuraavaksi tarkein rooli on vastaavalla tyonjohtajalla
tydmaaperehdytyksen osalta. Muiden tyonjohtajien rooli vertaisena on tarkea

erityisesti sosiaalisen integraation vuoksi.

Haastattelutulosten mukaan kehittamisehdotukset
kehityskeskustelukaytantoihin

Kehityskeskustelujen kehittamiskohteiksi nousivat vastausten perusteella
erityisesti muutamat aiheet kuten kehityskeskustelun maara ja aikataulu,
kehityskeskustelulomake, palautteen anto, keskustelun sisalto kuten tavoitteet

ja ammatillinen kehittyminen seka uralla eteneminen.

Kehityskeskustelujen maara kerran vuodessa oli kaikkien vastanneiden
yhtenainen mielipide. Yhden vastaajan mielesta myods joka toinen vuosi kaytava
keskustelu voisi riittaa. Konttisen (2016, 71, 96) ja Hamalaisen (2020, 59-65)
tutkimuksissa koettiin tarkeaksi, etta ylipaataan kehityskeskustelujen
saanndllisyydesta pidetaan huolta. Myos Konttisen (2016, 76) tuloksissa
kehityskeskusteluiden kdyminen kerran vuodessa koettiin riittavaksi, koska
muuta vuorovaikutusta tunnistettiin olevan myos hyvin. Lapi vuoden kaytavaa
aktiivista vuorovaikutusta pidettiin tarkeana kehityskeskustelujen ulkopuolella.
Myos kaksi kertaa vuodessa kaytava kehityskeskustelu sai kannatusta seka
tyontekijoilta etta esimiehilta. Ajatus jatkuvasta kehityskeskustelusta eli pitkin
vuotta palautteen annosta ja lyhyista palavereista, ei juurikaan saanut
toimihenkilGilta laajemmin kannatusta. Uusia kaytantdja pohdittaessa Huttunen
(2018, 238—-241) ehdottaa, etta kehityskeskustelut tulisi kytkea tiiviimmin muihin

palaveri- ja kehittamistoimenpiteisiin.

Haastateltavat toivoivat, etta kehityskeskustelun toteutusta ja siihen
valmistautumista varten on valmis lomake tai kehityskeskustelurunko.

Lomakkeiden kaytosta valmistautumisen yhteydessa vallitsee teoriassa laaja
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yhteisymmarrys. (Ks. Meretniemi 2011, 63; Lindholm ym. 2012, 62—65;
Aarnikoivu 2016, 108—-109; Aarnikoivu 2023, 149). Valmistautuminen lisaa
ennakkoon sitoutumista ja motivaatiota keskustelun toteutukseen. Tata voivat
tukea lomakkeiden etukateen lapikaynti. Kehityskeskustelussa kaytettavat
lomakkeet ovat muotoutuneet eri organisaatioissa ajan kuluessa, ja niita on
olemassa lukuisa erilaisia malleja. Aarnikoivun (2016, 109-110; Aarnikoivu
2023, 141-142) mukaan ne voivat herattda myos kielteista suhtautumista
kehityskeskustelua kohtaan. Lomakkeet eivat ole kuitenkaan keskustelussa

itsetarkoitus, vaan tukivaline.

Palautteen anto koettiin tarkeaksi kaksisuuntaisena toimintatapana
toimihenkilon oman kehittymisen vuoksi. Palaute saa olla seka positiivista etta
kehittavaa. Nykyaan esimies ja alainen nahdaankin kehityskeskustelussa
tasavertaisina toisin kuin perinteisemmassa tavassa, jossa esimies on
vastuussa keskustelusta ja sen lapiviennista. (Aarnikoivu 2016, 98-99.)
Aarnikoivu (2013, 178) nimittaa tasavertaista keskustelua jaetuksi vastuuksi.
Viitalan (2010, 226—228) mukaan esimiehet, jotka kavivat kehityskeskusteluja,
olivat halukkaampia ottamaan vastaan suoraa palautetta. Meretniemi (2012,
105-106.) tuo esille, etta palautteen anto voi olla positiivista tai silla voidaan
tavoitella muutosta. Kehityskeskustelun toivottiin olevan avointa dialogia ja
luottamusta herattavaa. Toimihenkildiden kokemusten mukaan vuorovaikutus
oli nykytilan kuvauksessa koettu avoimeksi. Venesjarven (2013, 76-77)
tutkielmassa tulosten mukaan alaiset kokivat luottamusta esimieheen ja
tydilmapiirin turvalliseksi. Siina havaittiin, etta hyva esimies-alaissuhde on
yhteydessa aktiivisempaan osallistumiseen seka vuorovaikutuksen koettuun

tehokkuuteen.

Oman ammatillisen kehittymisen ja uralla etenemisen nakodkulmaa pidettiin
tarkeana keskustelun sisaltona. Lisaksi yksi haastateltava toi esille omien
tavoitteiden asettamisen merkityksen. Myds Konttisen (2016, 73-74, 78-82)
mukaan haastateltavat toivoivat enemman tulevaisuuteen painottuvaa
keskustelua. Kehityskeskusteluprosessi koettiin toimivaksi kehittymisen ja

oppimisen apuna. Myds toisenlaisia kokemuksia on. Jaakkolan (2010, 60-61)
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tutkimuksessa koettiin keskustelun painotuksen olevan enemman
tyosuorituksen arvioinnissa ja tavoitteiden asettamisessa kuin kehittymiseen
liittyvissa kysymyksissa. Haastattelussa myos yksi toimihenkilo toi esille, etta
suorittamiseen liittyvat kehittymistavoitteet voivat olla myos rasittavia tai jopa
taakkana. Kuitenkin Konttisen (2016, 79—80) tulosten mukaan sovittujen

tavoitteiden etenemisen seuraaminen koettiin tarkeaksi pitkin vuotta.

Tulosten perusteella seka teemahaastattelu etta vertaisarviointi tuottavat
ehdotuksia kohdeyrityksen henkilostokaytantojen kehittamiseksi. Yhdistamalla
tulokset ja teorian, voidaan esittaa jatkotydskentelya varten
kehittamisehdotuksia, jotka on esitelty luvussa 7. Niin ikdan pohdittavaksi jaa
uudenlaisia avauksia, joista yhtena on jatkuva kehityskeskustelun malli, vaikka

se ei haastateltavilta saanut merkittavaa kannatusta.

8.3 Kehittdmistyon arviointia ja johtopaatdkset

Kehittamistyo toteutettiin rakennusalan pk-yrityksen toimihenkildiden
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytantojen laadun parantamiseksi.
Rakennusala on hektista ja jatkuvasti erilaisten muutosten keskella. Taman
kehittamistyon avulla kaynnistettiin osaamista tukevien HRM tydmenetelmien
kehittaminen toimihenkildiden osaamisen turvaamiseksi ja muutoksessa
mukana pysymiseksi. Rakennusalalla on kehittamistyon teon yhteydessa
vaikeat ajat asuntotuotannon rajun vahenemisen vuoksi. Alan konkurssiaalto on
ollut laaja (TS 11.4.2024). Tasta huolimatta on tarkeaa katsoa eteenpain ja
varmistaa, etta toimihenkilot sitoutuvat tydbhonsa ja ovat jatkossakin
motivoituneita tuottamaan yritykselle menestysta. Kehittamistyon toimeksianto
ja tarkoitus tuntuvat edelleen toteutuksen jalkeenkin merkityksellisilta ja

motivoivilta.

Kehittamisen tueksi tehtiin kirjallisuuskatsaus, joka edetessaan laajeni
koskemaan oppivan organisaation kasitteen maarittelyn ja tarkastelun kautta
henkiléstdvoimavarojen kehittdmista ja johtamista (HRM, HRD) sek& osaamisen

johtamista. Lahtokohtaisesti ydinajatuksena koko kehittamistydn teoreettisessa
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tarkastelussa on osaamisen kehittaminen ja osaamisen varmistaminen. Viitalan
(2021, 121) mukaan osaamisen kehittdmisen kaytannot sisaltavat kaikki
prosessit ja toimenpiteet, joiden avulla tarvittavaa osaamista kehitetaan.
Tallaisina henkilostokaytantojen kehittamismenetelmina toimivat myos
perehdytys ja kehityskeskustelu. (Ks. Viitala 2021, 97,127).

Teoreettinen viitekehys muodostui laajaksi, koska perehdytys- ja
kehityskeskustelumenetelmat ovat kumpikin myos teoreettisesti tarkasteltuna
laajoja kokonaisuuksia. Kirjallisuuskatsaus painottui padosin kotimaiseen
kirjallisuuteen ja tutkimuksiin. Rakennusalalle suuntautuvaa tutkimusta
aihealueesta on vahan niin kotimaassa kuin kansainvalisestikin. Kumpikin
osaamisen kehittdmismenetelma istutettiin teoreettisessa tarkastelussa oppivan
organisaation viitekehykseen, minka vuoksi myods teorian alkuosa laajeni tyon
edetessa. Arvioitaessa teoreettisen kirjallisuuskatsauksen kokonaisuutta voi
ajatella, etta siina olisi voinut tehda rajausta jonkin verran enemman. Lisaksi
koko kehittamistyon rajausta olisi voinut tehda heti suunnittelun alkuvaiheessa
koskemaan vain toista osaamisen kehittamismenetelmista. Toisaalta
opinnaytetyon tekeminen nahtiin mahdollisuutena kaynnistaa seka perehdytys-
etta kehityskeskustelukaytantdjen uudistaminen kohdeyrityksessa. Teoreettinen
osa kirjoitettiin kehittamistyon kokonaisuudessa etupainotteisesti, vaikka
empiirinen toteutus oli laadullinen. Voidaankin ajatella, etta teoria ohjasi melko
paljon empiirista toteutusta vaikuttaen mahdollisesti teemahaastattelussa

esitettyihin lisakysymyksiin ja sita kautta itse aineistoon.

Empiirinen toteutus kohdentui perehdytys- ja kehityskeskustelukaytantoihin.
Tutkimuskysymykset koskivat toimihenkildiden nakemyksia nykytilanteesta
oman kokemuksensa perusteella ja kehittdmisehdotuksia koskien molempia
menetelmia. Haastattelut toteutettiin vain toimihenkildille. Tulosten kattavuuden
nakokulmasta olisi voinut olla hyva toteuttaa teemahaastattelut myos johdolle ja
esihenkildille. Kehittdmistyon kannalta tulokset olisivat antaneet mahdollisesti
sellaista tietoa, joka nyt jai saamatta. Toisaalta saadut tulokset tarjoavat
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytannoista tietoa kohdeorganisaatiolle

antaen melko hyvan kuvan siita, miten toimihenkilot kokevat niiden toimivan ja
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mita kehittamisehdotuksia he esittavat uudistamisen tueksi. Tutkimustulokset

nayttavat mihin suuntaan kehittamista tulisi painottaa.

Vertaisarvioinnin toteuttaminen tuotti kehittamiseen nakemysta siita, miten
perehdytys- ja kehityskeskustelukaytannot toteutuvat suuressa rakennusalan
yrityksessa. On selvaa, etta kotimaassa paikallisesti toimiva pk-yritys ei voi
kaikilta osin toimia samoin. Tarkoituksena olikin saada "malliesimerkki”
kyseisesta toiminnasta ja hyodyntaa vertailukohteen toimintatapoja soveltuvin
osin kehittamisen tueksi. Kaikesta huolimatta tutkimuskysymyksiin saatiin
valittujen kehittamis- ja tutkimusmenetelmien avulla vastaukset, vaikka

kokonaisuutena teemahaastattelujen aineisto jai melko niukaksi.

Seka teemaahaastattelun etta vertaisarvioinnin tuloksissa oli paljon
samalinjaisuutta kirjallisuuden kanssa. Yhdistamalla teoriasta ja empiriasta
saatua tietoa tuotettiin kehittamisen tuloksena toimihenkildiden perehdytys- ja
kehityskeskustelukaytantojen kehittdmisehdotukset, kirjallinen
perehdytyssuunnitelma, kehityskeskustelulomake ja kehityskeskustelun
vuosikello. Naiden avulla on tarkoitus lisata molempien osaamista tukevien
kehittamismenetelmien toteutuksen laatua, etenkin kayton jarjestelmallisyytta ja
saanndllisyytta. Kehittaminen voi edeta jatkossa laadittujen ehdotusten mukaan
kohdeyrityksessa, jos nain toimihenkildiden osaamisen johtamisen kannalta

nahdaan tarpeelliseksi.

Implementaatioprosessi kaynnistyi taman opinnaytetydon paattymisvaiheessa,
joten varsinainen implementaatio jaa sen jalkeiseen aikaan. Mahdollista
tuotosten myohempaa kayttoonottoa olisi hyva seurata ja toteutusta arvioida
laadun varmistamiseksi. Koska kehittamistyo toteutettiin yhden rakennusalan
pk-yrityksen tarpeisiin, ei tuloksia ole siirrettavissa sellaisenaan muihin alan
yrityksiin, silla jokaisessa yrityksessa vaikuttaa erilainen organisaatiokulttuuri.
Voidaan kuitenkin ajatella, etta kehittamistyon tuloksia on mahdollista kayttaa
soveltaen. Kohdeorganisaatiossa tullaan arvioimaan kaynnistetaanko
jatkokehittdminen opinnaytetydn tuottamien ehdotusten pohjalta. Arviointiin
vaikuttaa myos se, miten paljon yritys on valmis panostamaan toimihenkiliden

osaamisen johtamiseen henkilostokaytantoja kehittamalla.
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Jatkossa mielenkiintoista olisi tarkastella, miten hyvin perehdytys- ja
kehityskeskustelukaytannot tulevat toimimaan seka miten nama tyomenetelmat
tukevat toimihenkildiden tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi jatettiin tdman
kehittamistyon tarkastelusta pois. Kirjallisuudessa kuitenkin tuodaan esille
laadukkaan perehdytyksen ja hyvien kehityskeskustelukaytantojen lisaavan

tyontekijoiden tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia.
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Teemahaastattelun runko

1. Perehdytyksen nykytila toimihenkiloiden kokemana rakennusalan pk-

yrityksessa

Minkalaisia kokemuksia toimihenkil6illa on perehdytyksesta?

v Onko kaytossa ollut kirjattu perehdytysohjelma, jonka mukaan
edetty?

Onko perehdytyksen sisalto ollut oikein kohdentunut?

Onko perehdytys aikataulutettu, jos on, miten?

Onko perehdytys ollut kaksisuuntaista?

AR NERN

Onko perehdytyksessa tehty selvaksi, vastuut, roolit, yrityksen

strategiset tavoitteet, arvot, toimintakulttuuri?

<\

Onko perehdytysprosessi kirjattu?

v" Onko sidosryhmia ollut mukana perehdytyksessa?

2. Mita kehittamistarvetta rakennusalan toimihenkiloiden
perehdyttamisessa on?
v' Mitka tavoitteet kohdeyrityksen perehdyttamiselle tulisi asettaa ja
saavuttaa?

v Kits. kohdan 1. alateemojen mukaan?

<\

Keiden tulisi olla perehdyttajia?

v" Mika sisalto ja kohdennus perehdyttajan rooliin?

3. Kehityskeskustelujen nykytila toimihenkiloiden kokemana

Minkalaisia kokemuksia rakennusalan toimihenkildilla on kehityskeskustelujen

toteuttamisesta?

v' Kenen kanssa kehityskeskustelut kdydaan ja ketka toteuttavat?

v Kuinka usein kehityskeskusteluja kdydaan, mika on aikasykli ja
ajankaytto?

v" Onko kaytossa kehityskeskusten lomaketta ja dokumentointia?
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Mika sisaltdé keskustelun rungossa on?

Minkalainen vuorovaikutustilanne on?

Annetaanko palautetta menneen kauden suorituksesta?
Onko palautteenanto kaksisuuntaista?

Asetetaanko henkilokohtaisia tavoitteita?

AN N N N NN

Keskustellaanko ammatillisesta kehittymisesta ja uralla

etenemisesta?

<

Varmistetaanko osaamisen kehittyminen ja miten?
v Sidotaanko yrityksen strategiset tavoitteet ja niiden viestinta

keskusteluun?

4. Mita kehittamistarvetta toimihenkiloiden kehityskeskusteluissa on?
v Mita tulisi muuttaa tai kehittaa?
v" Kits. kohdan 4. alateemojen mukaan?
v" Onko uusia avauksia kehityskeskusteluiden toteutukselle esim.

jatkuvan keskustelun ajatuksen mukaan?
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Perehdytyssuunnitelma

”Yrityksen X logo”

Uuden tyontekijan/toimihenkilon perehdytyssuunnitelma

Perehdyttamisen osa-alue

Vastuuhenkilo

Paivamaara ja
kuittaus kun osa-

alue tehty

Ennen ensimmaista tyopaivaa

1. Tervetuloa toihin

Yrityksen esittely

Yrityksen henkiloston esittely/lapikaynti
e Organisaatiorakenne
¢ Yhteyshenkilot, Iahiesimies, operatiivinen
esimies

e Toimiston ja tydmaiden esittely

Perehdytyslomakkeen lapikaynti

2. Tyosopimuksen teko

Palkka, tulospalkkiojarjestelma

Tyobaika ja lomat

Luontoisedut (likunta, lounaskorvaus, puhelinetu

yms.)

Tybsopimuksen laatiminen

3. Tyéhon valmistelevat asiat

Tyosopimus toimitettu palkanlaskentaan

Verokortti toimitettu palkanlaskentaan

Valtti-kortti on tilattu

Tietokone tilattu

Puhelimen ja liittyman tilaus tai puhelinkorvaus

Tydvaatteiden tilaus (tai kaynti vaateliikkeessa

mydhemmin)

Vastuuhenkilo

Paivamaara ja
kuittaus kun osa-

alue tehty
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Ensimmaiset tyopaivat

1. Kdytanndn asiat, kulukorvaukset

Palkanlaskennan yhteystiedot

Tyomatkat, matkakorvaukset

Kululaskujen tekeminen, ohjeistus

2. Kdytannon asiat, IT

Tietokone ja puhelin saatu

Keskeiset ohjelmat asennettuina

Sahkoposti ja tarvittavat tunnukset ohjelmien kayttoa

varten

Yrityksen verkkoasema

IT-tukihenkilon yhteystieto/esittely

3. Kdytanndn asiat, kartoitus koulutustarpeista

Koulutustarpeet
e Tyoturvallisuuskortti
e Tulityokortti
o EA-kortti

e Muuta

4. Tyoterveysasiat

Tyoterveyshuolto
e Tyoterveyden toimipisteet
e Tyoterveyslaakari
e Tyoterveyshoitaja

e Tyoterveyden laajuus

Tyohontulotarkastuksen varaus

Tyoterveystarkastukset (esim. 3. vuoden valein)

Menettelyt sairaspoissatilanteissa

Ensimmainen tyéviikko

1. Tyéntekijan toimenkuva, tyétehtévit ja osaamiskartoitus

Rooli ja sijoittuminen yrityksessa

Keskeisten tyotehtavien lapikaynti ja vastuualueet
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Tyotehtaviin kohdistuvat tavoitteet, tarpeet ja

odotukset

Tyotehtavissa tarvittavat tyoskentelyvalineet ja

ohjelmat (ellei jo aiemmin)

Osaamiskartoitus keskustelemalla

e Kehittymistarpeet

¢ Koulutustarpeet

Osaamiskartoituksessa esiin tulleiden asioiden seuranta

1. kuukauden jalkeen

3. kuukauden jalkeen

6. kuukauden jalkeen

12. kuukauden jalkeen

2. Tyopiste/kohdetyomaa

Tyohon tarvittavat vaatteet ja varusteet (ellei jo

aiemmin)

TyOpisteen/tydmaan esittely

Integrointi osaksi tydyhteista
¢ Kollegoiden esittely

e Tutor-henkilon esittely

Tydmaaperehdytys

Tyomaakierros

Toiminta tyotapaturman sattuessa ja ensiapu

Itsendinen tutustuminen ja perehtyminen

Ensimmainen kuukausi

1.Tyoskentely

Oman roolin ja toimenkuvan sisaistaminen

Omien tydtehtavien sisaistaminen

Tutustuminen yhteistydkumppaneihin ja muihin

toimijoihin

Yksiloityjen tytehtavien/tydkokonaisuuksien

lapikaynti esihenkilon kanssa

Turun AMK:n opinnaytetyd | Valtteri Ahonen

129



Liite 2

2.Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuustavoitteet ja -politiikka

3. Tyoterveys

Tyohontulotarkastus tehty

4. Tilannekatsaus

Tyontekijan kanssa tilannekatsaus ensimmaisesta
kuukaudesta (esim. kahvipalaveri esihenkilon

kanssa)

Perehdytyksen seuranta

Koeajan seuranta ja koeaikakeskustelu

Seurantapalaverit n. 3kk valein

Yksilollinen perehdyttaminen
e esihenkilon kohdentamat ja tarkentavat
tyotehtavat, joiden perehdyttamiseen

kKiinnitetaan erityista huomiota.

Osaamisen johtaminen
o Kehittymistarpeet (kts. "Ensimmainen
tyoviikko, Osaamiskartoitus”)
e Koulutustarpeet (kts. "Ensimmainen tyoviikko,

Osaamiskartoitus”)
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Kehityskeskustelulomake

Kehityskeskustelulomake

1. Edellisen vuoden (kauden) sovittujen asioiden arviointi ja tilannekuva
Edellisen vuoden tavoitteet: Miten olet mielestasi saavuttanut tavoitteet ja

misséa on ollut haasteita?

2. Tulevan vuoden tavoitteet
Mitka ovat keskeiset tehtavasi ja tavoitteesi tulevalle vuodelle (kaudelle)?

Miten naet yhteyden yrityksen strategisiin tavoitteisiin?

3. Oman osaamisen ja ammattitaidon kehittaminen
Miten arvioit omaa ammatillisen osaamisesi tasoa?
1-2 (heikko), 3 (hyva), 4 (hyva +), 5 (kiitettava)
Mitka ovat osaamisesi vahvuudet ja mita osaamisen aluetta haluaisit
vahvistaa?
Miten olet yllapitanyt ja kehittanyt omaa ammattitaitoasi? Mita tukea kaipaat
osaamisesi vahvistamiseksi, esim. koulutus? Oletko saanut/voinut osallistua
oman tyési kehittdmiseen? Onko sinulla vastuualueita ja miten olet selvinnyt

niista?
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4. Henkilokohtainen ura- ja kehittymissuunnitelmasi?
Mita vastuita toivot tulevaisuudessa ja minkalaisia urasuunnitelmia sinulla on

tulevaisuudessa?

5. Oma tyossa jaksaminen ja tyohyvinvointi
Miten arvioit omaa ty0ssa jaksamistasi talla hetkella ja miten huolehdit
hyvinvoinnistasi? Onko tyoyhteisdssa tekijoita, jotka vaikuttavat

hyvinvointiisi?

6. Tyoyhteison toimivuus
Kuinka hyvin tydyhteisdssa toimii yhteiset pelisaannaot, tdiden jarjestelyt ja

vuorovaikutus eri tasoilla?
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7. Muut asiat ja toiveet
Mita toiveita sinulla on esim. tydolosuhteiden ja -valineiden suhteen? Muita

huomioitavia asioita?

8. Palautteenanto esihenkilolle

9. Yhteenveto sovituista asioista
Yhteinen nakemys mita keskustelussa sovittiin. Arvio keskustelun

hyodyllisyydesta tyoni, osaamiseni ja kehittymiseni kannalta.

Turussa /
Osapuolet: toimihenkild ja
esihenkilo
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Kehityskeskustelun vuosikello

Kehityskeskustelun vuosikello

(Jatkuva kehrlyskesiru stelu)
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Haastattelun suostumuslomake

Olen saanut tiedot opinnaytetyona tehtdvan tutkimuksen tavoitteista ja kaytannon
toteutuksesta. Minulle on annettu mahdollisuus esittdd Lisdkysymyksid tutkimuksesta.

Olen saanut tiedot henkildtietojen kasittelystd wtkimuksessa. Minulle on luvattu, ettd
henkilotietojani kasitelld@n huolellisesti ja tietoturvallisesti eikd niitd luovuteta ulkopuolisille.

Tieddn, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista. Voin keskeyttda tai peruuttaa osallistumiseni
tutkimukseen milloin vain. Olen tietoinen siitd, ettd mikdli keskeytdn tutkimuksen tai peruutan
suostumuksen, minusta keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessd kerdttyja
tietoja voidaan kdymdd osana tutkimusaineistoa.

Turrkou, 2003002000

Osallistun tutkimukseen

Suostumuksen vastaanottaja

Valtreri Ahonen

Alkuperdinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus sekd kopio tutkimustiedotteesta jaavat
tutkijan arkistoon. Tutkimustiedote ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan
tutkittavalle.

Turun ammattikorkeakouly on 10 000
TURKU AMK
osaajan yhteish - tulevaisusden teknillinen TUTA Ik ¥EREE 7Y 0=
APEIIE™ S| That
korkeakouly ja hyviroinnin kehittsja.

Kol kiytEinnn hui
#ExcellencelnAction
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Haastattelun saatekirje

HAASTATTELUN SAATEKIRJE

Opinnaytetydn nimi: Osaaminen keskioon - toimihenkildiden perehdytys ja kehityskeskustelu
freesauksen kohteina rakennusalan pk-yrityksessa.

Paivays: 12.3.2024

Arvoisa vastaaja

Kohteliaimmin pyydan Sinua osallistumaan haastatteluun, jonka tavoitteena on tuottaa
tietoa, jota voidaan hyodyntaa yrityksen henkildstovoimavarojen kehittdmista tukevien
kiaytiantojen kehittamisessa. Tarkoituksena on selvittda ja kartoittaa perehdytyskiaytantojen ja
kehityskeskustelun nykytilaa seka toimihenkildiden ndkemyksia kehittdmistarpeista ja
kehittdmisehdotuksista. Opinnaytetydn tavoitteena on kehittaa ja paivittaa toimihenkildiden
perehdytys- ja kehityskeskustelukiytantdja henkilostojohtamisen tueksi ja osaamisen
varmistamiseksi.

Tama aineistonkeruu on itsendinen osa opinndytetydn aineistonkeruuta. Lupa-aineiston
keruuseen on saatu kohdeyrityksen rakennuspaallikolta. Suostumuksesi haastateltavaksi
vahvistat allekirjoittamalla alla olevan Tietoinen suostumus haastateltavaksi — osan ja
antamalla sen haastattelijalle.

Haastattelun tulokset tullaan raportoimaan niin, ettei yksittiinen haastateltava ole
tunnistettavissa tuloksista. Sinulla on taysi oikeus keskeyttad haastattelu ja kieltda
kiyttimasta Sinuun lifttyvaa aineistoa, jos niin haluat.

Tama aineiston keruu liittyy osana Turun ammattikorkeakoulussa suorittamaani ylempaan
ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvaan opinnaytetydohoni. Opinnaytetyoni ohjaajana toimii
Sirpa Erkkild-Hakkinen, Lehtori, Turun ammattikorkeakoulu

Ozallistumisestasi kiittden,

Valtteri Ahonen
Rakennustekniikka/YAMK-opiskelija
Yhteystiedot

valtteri.o.ahonen@edu.turkuamk.fi
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