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The aim of this thesis was to develop the appraisal form, which is part of the career dis-
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tions for decades. Their benefits have been recognised, but investment in them is still
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1 Johdanto

Johtamisen voidaan ajatella olevan ketju toimintoja, joiden kaikkien on tuettava
toisiaan. Kehityskeskustelut ovat olleet vuosikymmenia osa
henkilostdjohtamisen ketjussa. (Valpola 2002, 31.) Kehityskeskustelujen hy6dyt
on tunnustettu, mutta niihin panostaminen on edelleen vajavaista (Lindholm,
Pajunen & Salminen 2012, 17). Parhaimmillaan kehityskeskustelut ovat tehokas
johtamisen tyokalu ja pahimmillaan ne koetaan resurssien ja ajan hukaksi
(Aarnikoivu 2008, 115). Sote-alan huutava tydvoimapula aiheuttaa
tulevaisuudessa yha enemman kilpailua osaavasta tyovoimasta. Organisaation
tydnantajakuvan ja henkildstdjohtamisen kaytantojen tulee olla kunnossa, jotta
se pystyy kilpailemaan markkinoilla. (Hyppanen 2015, 43.) Taloudellisesti
tiukilla olevien hyvinvointialueiden tulisi nahda keskustelut huokeana
investointina, jonka tuloksena organisaation tehokkuus ja tulos paranevat.
(Viitala 2005, 361).

Kaynnissa oleva suuri muutos ihmisten ja heité tydllistavien organisaatioiden
valilla puoltaa kehityskeskusteluiden tarpeellisuutta organisaatioissa myos
tulevaisuudessa (Leiviska 2011, 125). Valmentavalla otteella toteutetut
kehityskeskustelut ovat keskeinen tydkalu tyontekijoiden tukemisessa heidan
urapolullaan (Heikkinen 2017). Kehityskeskustelut voivat tulevaisuudessa olla
myds yksi ennakoinnin apuvéline. Mikali esihenkild huomaa, etté kaydyissa
keskusteluissa toistuu tietty teema tai huoli, voi olla kysymyksessé jokin muutos

tai kehittamistarve, joka on vasta housemassa esiin. (Sarkkinen 2022.)

Taman opinnaytetydn tavoitteena on kehittaa Pohjois-Savon hyvinvointialueen
tyourakeskustelulomakkeiden kehityskeskustelulomakkeen osuutta tukemaan
paremmin pelastajien ja vanhempien pelastajien kehittymista tyouralla.
Opinnaytety6 koostui verkkovalitteisesta kyselysta seka tyopajasta, jonka
lahestymistapana oli ennakointi ja tytkaluna strateginen tiekartta.
Opinnaytetyon tehtavana oli tunnistaa niitd nousevia teemoja, jotka on syyté
ottaa huomioon ty6urakeskustelulomakkeen kehityskeskusteluosuuden
paivittdmisessa. Tyon tarkennetut tutkimuskysymykset ovat, mitka asiat

tyontekijoiden ndkdkulmasta nousevat esiin kehityskeskustelulomakkeen



uudistamisessa ja mitka tekijat kehityskeskustelussa edistavat kehittymista

tyouralla.

2 Opinnaytetyon tietoperusta

2.1 Tyodurajatyburajohtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Uraksi kutsutaan tyontekijan kehityspolkua ty6elamassa. Urakehitys voi olla
siirtymista organisaatiossa ylospéain, vaakasuuntaan tai tyGtehtavista toisiin. Se
voi myds olla siirtymista organisaatiosta toiseen tai jopa alalta toiselle. (Viitala
2021, 143-144.) Yksilon valmiudet, patevyys, motivaatio ja eteen tulevat
mahdollisuudet vaikuttavat siihen, millaiseksi ura muotoutuu. Ty6urat nahtiin
ennen usein nousujohteisina siirtymina yldspain organisaation hierarkiassa.
Selvaa oli, etté tyontekijan tuli sopeutua tyon vaatimuksiin. TAman paivan
tydura on joustava ja monimuotoinen. Ty0 koitetaan sovittaa enemman
elamankulun mukaan. Ty, koulutus seka erilaiset tauot tydssa vuorottelevat
uran aikana, silla elamé on taynna yllatyksia. Urapolku voi haarautua ja nain
yksil6lle voi muodostua useampia tyuria. Nykyisin ura- k&site kattaa yksilon
ammatillisen kehittymisen kokonaisvaltaisesti. Se alkaa ensimmaisesta
tyopaikasta ja jatkuu aina tybelamasta poistumiseen saakka. (Viitala 2021, 143—
144; Jabe 2017, 54; Sydanmaanlakka 2017, 239-240.)

Moninaistuvien ty6urien myotéa organisaatioissa on alettu panostaa enenevassa
maarin tyburajohtamiseen. Tyontekijdn idn sijaan johtamisessa korostuvat tanéa
paivana tyduraan liittyvat asiat seka henkilon elaméntilanne. Ikdjohtamisen
tilalla onkin alettu kayttd&d enenevassa maarin urajohtamisen kasitetta. Kuvio 1
havainnollistaa, kuinka ty6uraan liittyvat odotukset ja tuen tarpeet vaihtelevat

tyouran eri vaiheissa. (Lehto & Salin 2022; Tyo6terveyslaitos 2022, 73.)



Tyouran erilaisia vaiheita

Tydelamaan Muutokset Konkarina
kiinnittyminen tyokyvyssa tydyhteiséssa
Tf'f.onfa muun Tyburan Siirtyminen
eaman tienhaarat elikkeelle
yhteensovittaminen
I
'
Ty6ajan Ura Siirtyman
joustot kehityskeskustelu hallinta
Perehdytys Varhainen tuki Osaamisen
jakaminen

Erilaisia johtamiskaytantoja

Kuvio 1. TyQuran erilaisia vaiheita (mukaillen Ty6terveyslaitos 2022).

Tyontekijan urapolkua voidaan tukea henkilostdjohtamisen kaytannailla. Tukea
voidaan antaa mm. ty6ta muokkaamalla, tyokierrolla, sijaisuuksien avulla ja
kehityskeskusteluin. Naista kaikista muodostuu urajohtaminen. Tyontekijoiden
urasuunnittelun ottaminen osaksi henkilostbkaytantdja on organisaatiossa
strateginen valinta. (Viitala 2021, 143-144.) Tavoitteena on tukea niita tekijoita,
jotka auttavat tyontekijaa selviytymaan tyéuran aikana tapahtuvissa
muutoksissa. Urajohtamisen avulla yhteensovitetaan tyontekijan ja
organisaation tavoitteet ja l0ydetdan tyontekijdiden vahvuudet. Tydntekija pysyy
sitd todennakbisemmin organisaatiossa, mita paremmin organisaation ja
tyontekijan henkilokohtainen urasuunnitelma vastaavat toisiaan.

(Tyoterveyslaitos 2022; Fokus tydhyvinvoinnin johtamiseen 2023, 91.)

Sosiaali- ja terveysalan henkilostérakenne on tdnéa paivana hyvin
monimuotoinen. Ty6dyhteisdssa voi olla tydntekijoitd monesta eri sukupolvesta
aina 1950-luvulla syntyneista 2000-luvulla syntyneisiin. Monimuotoisuutta lis&a
my6s maahanmuutto. (Lehto & Salin 2022.) Tulevaisuudessa organisaatiot
toimivat yha enemman ikdantyvan, supistuvan ja moninaistuvan tyévoiman
puitteissa (Forma 2023, 211-212). Huoltosuhteen kiristyminen aiheuttaa

tulevaisuudessa enenevassa maarin paineita yhteiskunnalle. Nuorten



kiinnittyminen ty6elamaan aiemmin, keski-ikdisten ehnyemmat tyourat ja
ikdantyvien pidempaan tydssa jatkaminen ovat kaikki tarkedssa roolissa, jotta
huoltotaakka tyossakayvilla ei muodostuisi liilan suureksi. (Lundell ym., 2011,
22; Tyoterveyslaitos 2020.)

Suuri muutos on kaynnissa inmisten ja heita tyollistavien organisaatioiden
valilla. Vastuu urasta, kehittymisesta sekd osaamisen yllapidosta on siirtymassa
entistd enemman tyontekijalle itselleen (Leiviska 2011, 125). Tyontekijalle
tyouran hallinta on suuri voimavara ja luo pohjan jatkuvalle oppimiselle
(Kallonen & Kuhmonen 2021, 19). Tulevaisuudessa organisaatioiden
esihenkil6iltéa vaaditaan lujaa osaamista siihen, etta tyontekija saadaan
|oytam&&n oma potentiaalinsa, vahvuutensa, intohimonsa ja yhdistaméaan nama
kaikki organisaation tarpeisiin. Esihenkil6lla tulee olla valmiuksia johtaa
tyontekijoita, jotka ovat hyvin erilaisessa vaiheessa elamankaartaan ja, joilla on
hyvin erilaisia ominaisuuksia, kykyja, osaamista sekd motivaation ja

persoonallisuuden piirteita. (Leiviska 2011, 132-133.)

Tulevaisuuden tydntekijat etsivat uusia haasteita ja kokemuksia. Tyomotivaation
yllapitamiseen eivat enaa riité hyva palkka, erilaiset bonukset tai uralla
etenemisen mahdollisuudet (Carlsson & Forssell 2017, 13). Oman ty6n
arvostus ja merkityksellisyys, omien arvojen mukainen organisaatio ja tyo seka
itsensa toteuttaminen nousevat aiempaa suurempaan rooliin motivoitumisessa
(Romppanen 2019, 69; Leiviska 2011, 127, Sutela & Lehto 2014, 229).
Tulevaisuuden tydurien on oltava entisté kiinnostavampia, monimuotoisempia,
joustavampia ja myos yllatyksellisimpid, jotta niissa jaksetaan ja halutaan
puurtaa (Sydanmaanlakka 2017, 240).

Kutsumus tai yleinen arvostus alaa kohtaan ei enaa yksin riitd, jos johtaminen,
tavoitteet, palkitseminen ja tydolosuhteet eivat vastaa tyon merkityksellisyytta.
Sote-alan ongelmat ovat oiva esimerkki tasta ongelmasta. (Kehusmaa 2023,
171.) Entistd enemmaé&n vaakakupissa painaa myos tasapaino tyon ja vapaa-
ajan valilla. Nama uudet motivaatiotekijat voidaan nahda joko ilmentymina
2000-luvun megatrendeistd, merkkeina sosiaalisesta kehityksesta tai Y- ja Z-

sukupolvien ajattelun ilmentymina. (Carlsson & Forssell 2017, 13.)



Se, millaiseksi ura muodostuu, riippuu henkilékohtaisista valmiuksista,
motivaatiosta, patevyydesta seka siita, millaisia mahdollisuuksia tyoelama
tarjoaa (Viitala 2013, 106—107). Baruch on tarkastellut Edgar Scheinin ajatusta
ura-ankkureista ja tuonut ne 2010-luvulle. Ura-ankkurit ovat yksilGiden
havaittuja kykyja, arvoja, asenteita ja motiiveja, jotka maarittavat heidan
uratoiveitaan ja suunnitelmiaan. Ura-ankkureihin tutustumalla yksil6 voi I0ytaa
ne kyvyt ja ominaisuudet, jotka ohjaavat, rajoittavat, vakauttavat, vahvistavat ja
kehittavat hanen uraansa. Ankkurit vaikuttavat merkittavasti yksilon urallaan
tekemiin valintoihin ja usein yksilolla on vain yksi erityisen vahva ankkuri.
(Sydanmaalakka 2017, 241-242; Viitala 2013, 106—-107; Baruch 2004, 79-80.)

Alun perin ura-ankkureita oli viisi. Ne olivat asiantuntijapéatevyys,
esihenkilopatevyys, tydsuhteen pysyvyys ja turvallisuus, yrittajyys ja
itsenaisyys. Myohemmin 1980-luvulla ankkureita tuli viela kolme lisaa:
omistautuva palvelu, aito haasteellisuus ja elamanalueiden kokonaisuus.
Baruchin mielestad 2010-luvulla on syntynyt uusia ankkureita, jotka tulisi lisata
Scheinin teoriaan tai ne voisivat jopa korvata joitakin alkuperaisistd ankkureista.
Baruchin ankkurit ovat tyoéllistyvyys, tyon ja perheen valinen tasapaino ja
hengellinen tarkoitus. (Baruch 2004, 79-80.) Baruchin ajatukset uusista ura-

ankkureista kertovat siita, ettd ihmisten suhde tyohén todella on muuttumassa.

Tyontekijat kaipaavat esihenkil6iltd enemman kuuntelevaa ja aidosti kohtaavaa
tyOotetta, jossa huomioidaan tydntekija kokonaisvaltaisesti (Soback 2021, 9).
Kultalahden vaitoskirja tutkimuksen mukaan Y-sukupolveen kuuluvat arvostavat
kunnioitetuksi ja kuulluksi tulemista, tilaa kasvamiselle ja kehittymiselle uralla
seka esihenkilon valmentavaa otetta. Tama antaa viitteita siita, etta
henkildstdjohtamisen ja esihenkildiden rooli nousee entistd merkittadvammaksi
tulevaisuudessa. (Kultalahti 2015, 148-151.)

Organisaatioissa tulee pohtia, millaiset toimintamallit ja johtamiskaytannot
tukevat parhaiten tyontekijdiden jaksamista ja tydmotivaatiota uran eri
vaiheissa. Onnistunut tyéurajohtaminen mahdollistaa tasa-arvoisen kohtelun
kaikille tyontekijoille. Sen vaikutuksia tyontekijdiden sitoutumiseen ja

kokemuksiin johtamisen oikeudenmukaisuudesta on oiva tilaisuus seurata
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tyohyvinvointikyselyjen yhteydessa. Tyohyvinvointikyselyt antavat arvokasta

tietoa myos tydolojen kuormittavuudesta. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Se, kuinka tyontekijoita tyopaikoilla kohdellaan, nakyy myos laajemmin
valtakunnallisissa kyselyissa ja tilastoissa yleisena tyytyvaisyytena tai
pahoinvointina. Pahoinvointi nakyy mm. elakepaatoksina ja terveydenhuollon
suurina menoina. On tarkeaa taata tyontekijoille seka fyysisesti ettad psyykkisesti
turvalliset, tydn tekemisté tukevat olosuhteet. Mikéali tybelaméssé hoidetaan
tyontekijoista huolehtiminen heikosti, kertaantuu se makrotasolla suurina
terveydenhuollon kuluina, vajaakuntoisena tyévoimana ja pahimmillaan
sairaselakkeind. Taméa heijastuu kansantalouteen monin tavoin. (Viitala 2013,
10-13.) Julkisella sektorilla tyokyvyttdomyyden kustannukset ovat jo noin kolmen
miljardin euron luokkaa ja sosiaali- ja terveysalan henkilostd on sairaslomien
maarassa valtakunnan karkeda. Tyoterveyslaitoksen laskelmien mukaan, yksi
strategiseen tyokykyjohtamiseen laitettu euro, tulee takaisin jopa

kuusinkertaisena. (Rahikainen 2022.)

2.2 Valmentava johtaminen

Taman paivan tydelamassa pysyvaa on vain muutos. Organisaatiorakenteet
muovautuvat alati toiminnan tehostamisen ja taloudellisten paineiden vuoksi.
(Carlsson & Forssell 2017, 13.) Johtamisessa siirrytddn yha enemman asioiden
johtamisesta ihmisten johtamiseen. Keskiéon nousevat talldin vuorovaikutuksen
maara ja laatu. (von Bagh 2019.) Organisaatioiden on kyettdva muovautumaan
ketterasti jatkuvan muutoksen mukana parjatadkseen. Jatkuva muutos edellyttaa
organisaatioilta joustavuutta, luovuutta sekd kykya vastaanottaa uutta.
(Romppanen 2019, 61.) Toimintaympariston muutostahdin nopeus, tyén
tuottavuuden vaateet, tyon tapahtuminen erilaisissa verkostoissa ja projekteissa
seka tyontekijoiden erilaiset arvostukset, tarpeet ja odotukset tyolle ja
johtamiselle ovat niitd muutosvoimia, jotka yhdessa ovat edistéaneet
valmentavan johtajuuden kayttoonottamista. (Soback 2021, 22-23; Ristikangas
& Griinbraum 2016, 14.)
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Valmentava johtaminen nousee esiin opinndytety6n toimeksiantajan, vuoden
2023 alusta aloittaneen Pohjois-Savon hyvinvointialueen johtamisen
menetelmana. Johtamisen kasikirjan mukaan “Uudistuvan soten johtamisessa
korostuu tarve valmentavalle, vuorovaikutteiselle ja verkostomaiselle

toiminnalle” (Johtamisen kasikirja 2023).

Valmentava johtaminen voidaan maaritella seuraavasti: “Valmentava johtajuus
on vuorovaikutussuhde, joka pyrkii tietoisesti kehittdmé&an johdettavien kykya
oman tyonsa viisaaseen johtamiseen osana kokonaisuutta” (Soback 2021, 57).
Sen keskitssa on pyrkimys inhimilliseen ja voimaannuttavaan kohtaamiseen,
pyrkimys antaa tyontekijoille vapaus johtaa tydtaan ja tehda siihen liittyvia
valintoja, pyrkimys tukea tyontekijoiden itsendista paatoksentekoa, ajattelua ja
kehittymista seké pyrkimys rakentaa johtajuutta kaikissa. (Soback 2021, 59-60.)
Ristikangas & Ristikangas ovat myds maaritelleet valmentavaa johtamista.
Heidan méaaritelmansa mukaan “valmentava johtajuus on kokonaisvaltainen
tapa olla, vaikuttaa toisiin ja tulla vaikutetuksi”. He nostavat keskioon
arvostavan ja osallistavan yhteistoiminnan, jolla on selkea tavoite. Valmentava
johtajuus perustuu ennen kaikkea luottamukseen. (Ristikangas & Ristikangas
2018, 43.) Lindholmin, Pajusen ja Salmisen mukaan valmentavalla johtamisella
tarkoitetaan “valmennettavan henkilon tai ryhméan ohjaamista, innostamista ja
onnistumisen edellytysten turvaamista seka onnistumisen esteiden poistamista.
Olivatpa nama sitten fyysisia, teknisia tai henkisia.” (Lindholm, Pajunen &
Salminen 2012, 21.)

Tyo6paikalla kulttuuri syntyy arjessa ihmisten valisessa toiminnassa. Sita kautta
se myds muuttuu ja uudistuu alati (Romppanen 2019, 66). Valmentavan
kulttuurin rakentaminen tyopaikalla vaatii jarjestelmallista tydskentelya
asetettujen tavoitteiden eteen. Tuekseen se tarvitsee myds myonteista
suhtautumista kehittdmiseen seké yhteistytn korostamista entisestaan.
Suunnan pitdé olla yhteinen lapi koko organisaation, jotta muutoksia todella
saadaan aikaan. Valmentavaan kulttuuriin paastadkseen on organisaation
sisalla kiinnitettdva huomiota: toimintatapoihin, arvostukseen, osaamisen
kehittdmiseen ja vuorovaikutussuhteiden laatuun. (Ristikangas & Ristikangas
2018, 267-268.)
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Uutelan vaitoskirja tutkimuksen mukaan valmentava esihenkilotyo tukee
tydhyvinvointia ja tydssa oppimista viidella eri tasolla: Valmentava esihenkild
mahdollistaa tydssa oppimisen ja huolehtii, etté arki sujuu. Han toimii
rakentavan ja oppimisen mahdollistavan palautteen antajana. Valmentava
esihenkild vahvistaa tydhyvinvoinnin voimavaratekijoita seka edistaa
yhteisollisyytta ja vuorovaikutusta. Han panostaa luottamuksen rakentamiseen
ja haluaa tuntea tyontekijansa. (Uutela 2019, 139.) Valmentavalla johtajuudella
voidaan vaikuttaa useisiin yksilo- ja ryhmatason suorituskykytekijoihin. Naitéa
tekijoitd ovat mm. tehokkaampi oppiminen, suoriutuminen ja tiedon jakaminen,
lujempi sitoutuminen tydyhteis66n ja organisaatioon, Tydyhteistn suhteiden

parempi taso seka tyotyytyvaisyyden ja itsetuntemuksen kasvu. (Viitala 2019.)

Valmentavan johtajuuden avulla strategia saadaan elam&an arjessa. Strategiset
kysymykset on tarkeaa tuoda osaksi arjessa kaytavia keskusteluita ja
ongelmanratkaisua, jotta strategiasta tulee kaytannon tasolla ymmarrettava.
Tyontekijat siséistavat strategian ja ottavat sen omakseen, kun he saavat olla
mukana pohtimassa kuinka se viedaan kaytantoon. Strategiaa voidaan
valmentavan johtamisen avulla tuoda arkeen ketterasti ja kulloiseenkin
tilanteeseen parhaalla mahdollisella tavalla. (Soback 2021, 107-108.) Esihenkil®d
vie valmentavalla otteella haastamalla, kannustamalla, osallistamalla ja
valtuuttamalla tydyhteisda kohti maariteltya visiota (Ristikangas & Grinbraum
2016, 16). Tulevaisuudessa tehokas johtajuus sisaltaa enenevassa maarin
valmentamista. Valmiiden vastausten sijaan korostuvat kysymykset,
tuomitsemisen sijaan tukeminen ja sen sijaan, ettd esihenkild sanoisi, mitéa
tyontekijoiden tulee tehda, hén auttaa heité Ioytamaan ratkaisuja itse. (Ibarra &
Schoular 2019.)

Valmentava johtajuus soveltuu seka Sobackin ettd Meretniemen mukaan
erinomaisesti kehityskeskusteluihin. Painopiste on erityisesti tyontekijan
arvostavassa kuulemisessa ja hanen kehittymisessaan urapolullaan.
(Meretniemi 2012, 158 ; Soback 2021, 102-103) Tulevaisuudessa
organisaatioiden tulisi investoida ihmisiin yhta tehokkaasti kuin ne nyt
investoivat erilaisiin laitteisiin, jarjestelmiin ja teknologiaan. Johtamiseen

tarvitaan entistd enemman aitoa kiinnostusta tyontekijoita kohtaan ja
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tyontekijoihin liittyvan osaamisen vahvistamista. (Leiviska 2011, 133.)

Valmentava johtajuus vastaa tahan tarpeeseen.

2.3 Kehityskeskustelu

Johtamisen voidaan ajatella olevan sarja toimintoja, joiden kaikkien on tuettava
toisiaan. Kehityskeskustelut ovat olleet vuosikymmenia osa
henkilostdjohtamisen ketjussa (Valpola 2002, 31). Henkiléstdjohtaminen on
organisaation merkittdva menestystekija. Sote-alan organisaatioiden toiminta on
tyontekijoiden varassa. Tyontekijoista riippuu, missé maarin, kuinka nopeasti ja
miten hyvin organisaation perustehtava seka kilpailustrategia toteutuvat
ympariston luomien mahdollisuuksien puitteissa. (Viitala 2013, 8.)
Henkildstbjohtamisen merkitys organisaatiolle on ajateltua suurempi. Silla
varmistetaan tarpeita vastaava ja riittdva henkilostd, huolehditaan organisaation
osaamisesta, kehittymisesta ja henkilostoon liittyvien lakien, asetuksien ja
sopimusten noudattamisesta sekd varmistetaan tyontekijoiden tyokyky,
sitoutuminen ja motivaatio organisaation tavoitteiden toteuttamiseen. (Viitala
2013, 10.)

Kehityskeskusteluista on kaytetty vuosikymmenten aikana erilaisia nimia:
esimies-alaiskeskustelu, tavoite- ja tuloskeskustelu tai arviointi- ja
palautekeskustelu (Rauramo 2012, 157). Tapa kayda kehityskeskusteluja on
silti pysynyt melko lailla samanlaisena jo 1980-luvulta alkaen (Meretniemi 2012,
20). Kehityskeskustelu voidaan maaritella sdanndllisesti tapahtuvaksi, ennalta
sovituksi esimiehen ja tyontekijan valiseksi luottamukselliseksi keskusteluksi,
jonka tavoitteet on méaaritelty ennakkoon (Meretniemi 2012, 33; (Viitala 2005,
267; Laaksonen & Ollila 2017, 200-201). Siihen voidaan kiteytetysti ajatella
kuuluvan kaikki asiat, jotka vaikuttavat tydntekijan tyon tekemiseen (Aarnikoivu
2008, 119). Sen tavoitteena on arvioida suoriutumista seka tyon tuloksia,
selkiyttdd tehtdvankuvaa ja roolia, antaa ja saada palautetta, maaritella tyon
tavoitteet ja paamaarat, edistdd myonteista tydilmapiiria ja yhteistyota seka
tunnistaa kehittamistarpeita ja sopia tarvittavista toimenpiteista. (Viitala 2005,
361.)
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Onnistuneet kehityskeskustelut lisaavat motivaatiota, selventavat tavoitteita ja
paamaaria, sitouttavat, parantavat motivaatiota, lisaavat keskinaisté arvostusta,
auttavat kehittymisessa ja toiminnan suunnittelussa, luovat myonteista
iimapiiria, lisdavat arvostuksen tunnetta, selkeyttavat rooleja ja mahdollistavat
tulosten tarkastelun ja palautteen antamisen (Rauramo 2012, 158; Laaksonen &
Ollila 2017, 201). Keskusteluiden voidaan ajatella olevan investointi, jonka
tuloksena on organisaation entista parempi tehokkuus ja tulos (Viitala 2005,
361).

Organisaation perustehtava, visio, tavoitteet, strategia seka arvot ovat asioita,
joista johtaminen saa sisaltonsa. Ne toimivat myods kehityskeskustelun
kivijalkana ja sen avulla ne liitetaén osaksi tyon arkea. Tyonkuvaa, tavoitteita,
arvoja, strategiaa ja visioita lapi kdymalla luodaan merkityksia tyontekijan tyolle.
Nain kehityskeskustelulla voidaan edistaa organisaation tavoitteiden
saavuttamista ja menestymista. (Aarnikoivu 2016, 92, 95.) Kuvio 2
havainnollistaa, kuinka kehityskeskustelu kytkee yhteen organisaation
liketoimintasuunnitelmat, henkildstdjohtamisen prosessit ja tulokset.

Kehityskeskustelu johtamisen ydin

Pitkiaikaiset ohjaavat tekijit Lyhytaikaiset ohjaavat tekijat
- Missio - Toimint?\suunnitelma

- Arvot - Budijetti

- Visio - Muutostarpeet

- Strategiset valinnat - Henkilostosuunnitelma

- Henkilostostrategia

Kehityskeskustelu
Henkilostojohtamisen prosessit Tulokset
- Suorituksen johtaminen - Tulostavoitteet
- Osaamisen johtaminen - Tydsuoritukset
- Tydhyvinvoinnista huolehtiminen - Innovaatiot
- Ty6uran tukeminen - Kustannustehokkuus

- Sisdinen rekrytointi

Kuvio 2. Kehityskeskustelu johtamisen ydin (mukaillen Hyppéanen 2015, 63).

Kehityskeskustelujen onnistuminen edellyttaa sita, ettd ne nahdaan oleellisena
osana organisaation johtamisjarjestelmaa (Kauhanen 2010, 107).

Tyontekijoiden kokemus kehityskeskusteluista kertoo usein siitd, kuinka
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merkityksellisena johtamisen valineené esihenkild ja muu johto pitda
keskusteluita. Mikali johdossa pidetddn keskusteluita merkityksellisina ja niihin
panostetaan, heijastuu se esihenkilén asennoitumiseen keskusteluja kohtaan ja
se taas vaikuttaa tyontekijoiden suhtautumiseen keskusteluja kohtaan.
(Aarnikoivu 2016, 100.) Kehityskeskustelujen voidaan ajatella olevan seka
oikeus etta velvollisuus, ja niiden kaymista tulisi organisaatioissa edellyttaa
kaikilta (Aarnikoivu 2016, 97).

2.3.1 Kehityskeskustelun kytkds strategiaan

Kehityskeskusteluita voi ja kannattaa hyddyntaa strategisessa johtamisessa.
Strategian tulisi toimia keskusteluiden kivijalkana, koska ndin ymmarrys siita
miksi niita kaydaan ja miksi strategiatydskentely on tarkeaa, aidosti
konkretisoituu. Kehityskeskustelut ovat oiva keino valittujen kehityssuuntien
ymmartamiseen, osallistamiseen seka strategisen ajattelun kehityksen
seurantaan (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 36). Ne ovat seka
henkilokohtaisen ohjauksen keino ettd tiedonkeruuta organisaation

kehittamissuunnittelua ajatellen (Viitala 2005, 267).

Kuvio 3 havainnollistaa seka kehityskeskustelun strategiakytkdsta etta sen
roolia vision saavuttamisessa. Kuviossa strategia toimii kehityskeskusteluiden
kivijalkana. Nain organisaatiossa tydskentelevat voivat ymmartaa, minka vuoksi
kehityskeskusteluja kdydaan ja miksi strategiatyoskentely on merkittavassa
roolissa organisaation menestymisen kannalta. Strategisen kivijalan avulla
toiminnalle luodaan laadulliset ja maaralliset mittarit. Strategian kirkastaminen ja
sen onnistunut viestintd antavat organisaatiolle suunnan kohti visiota.
Kehityskeskustelut ovat merkittdvassa roolissa matkalla kohti visiota. Kuviossa
korostuu huolellisen valmistautumisen merkitys, tavoitteiden ja mittareiden
asettamisen tarkeys seka jatkuvuus. Etenemista kohti visiota on tarkeéaa
tarkastella sovituin valiajoin. Kehityskeskustelut tarjoavat organisaatiolle
mahdollisuuden yhteisen suunnan luomiseen, strategian etenemisen
seurantaan seka strategisen ymmarryksen kehittymiseen. Strategiaprosessia
voidaan nain johtaa entistd onnistuneemmin. (Lindholm, Pajunen & Salminen
2012, 38-39.)
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Kehityskeskustelun kytkeytyminen strategiaan

| Visio |

Kehityskeskustelu

Valmistautuminen

Jatkuvuus

Yhdessa sovitut tavoitteet/mittarit toimivat pohjana seuraavalle
keskustelulle

Kehityskeskustelu

| Valmistautuminen

Strategia Yhdessa strategiasta johdetut mittarit

Kuvio 3. Kehityskeskustelun kytkeytyminen strategiaan (mukaillen Lindholm,
Pajunen & Salminen 2012, 38).

Organisaation visio ja missio vaikuttavat johtamiseen. Yhta lailla
kehityskeskustelujen tulokset vaikuttavat johtamiseen ja sita kautta koko
organisaation tavoitteisiin. Hierarkkisissa organisaatioissa vaikutus on toki
heikompaa alhaalta ylospain. Vaikutus on silti olemassa. (Meretniemi 2012, 63-
64.)

2.3.2 Kehityskeskusteluiden tavoitteiden asettaminen

Kuvio 4 havainnollistaa kehityskeskusteluiden tavoitteiden asettamisen eri
tasoja. Tavoitteiden asettaminen tulee aloittaa organisaatiotasolta, sen arvoista,
missiosta, strategiasta ja operatiivisista prosesseista. On tarkeaa, etta kaikki
tavoitteiden asettamisen tasot tulevat kasitellyksi. Keskittyminen esimerkiksi
vain henkilokohtaisiin tavoitteisiin ottamatta huomioon tydyhteisondkokulmaa
voi vaikuttaa muun muassa yhteistydhon ja avunantoon heikentévasti.
(Aarnikoivu 2008, 134-135.)
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Tavoitteiden asettamisen tasot

Organisaatiotason
tavoitteet

Liiketoimintayksikk&kohtaiset
tavoitteet

Osastokohtaiset
tavoitteet

Henkilokohtaiset
tavoitteet

Kuvio 4. Tavoitteiden asettamisen tasot mukaillen (mukaillen Aarnikoivu 2008,
135).

Organisaation johdon tehtavéa on asettaa kehityskeskusteluilla tavoitteet ja
suunnitella keskusteluprosessin vaiheet. Organisaation nykytilaan, strategiaan,
henkiléstdvoimavaroihin ja muutostavoitteisiin on kannattavaa perehtya
ennakkoon. Kun tavoitteet on asetettu ja keskusteluiden rakenne suunniteltu
huolellisesti, on syyta kayda ne lapi henkildston kanssa. Kehityskeskustelut
vievat merkittavasti organisaation resursseja, joten ei ole yhdentekevaa, miten
niitd pidetaan. Huonosti toteutetut keskustelut voivat pahimmillaan heikentaa

toiminnan tehokkuutta ja vuorovaikutusilmapiiria. (Lindholm ym. 2012, 61.)

Kehusmaan mukaan kehityskeskusteluissa ei kayteta riittavasti aikaa
yksilétason tavoitteiden asetantaan ja niiden merkityksen pohdintaan.
Tavoitteille tulisi olla selkeat perustelut jokaisella tasolla, jotta tyontekijat voivat
ne kokea omikseen omien arvojensa ja tyon merkityksen kautta. (Kehusmaa
2023, 135.) Tavoitteiden huolellisella asettamisella voidaan vaikuttaa
tyontekijan urasuunnitelmiin organisaatiossa. Osaamisen, kiinnostuksen
kohteiden kartoittaminen sek& aiempaan tyo- ja koulutushistoriaan
perehtyminen on luontevaa tehda kehityskeskustelussa ja pohtia yhdessa

tyontekijan kanssa, kuinka niité voitaisiin hyddyntaa organisaatiossa.
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Henkilokohtainen kasvu ja kehittyminen sek& omien arvojen mukainen
merkitykselliseksi koettu ty6 on tarkeaa niin tyéhyvinvoinnin kuin
sitoutumisenkin kannalta. Esihenkilén tulee mahdollistaa kehittyminen ja tukea
ja kannustaa siind. (Hyppénen 2015, 152; Himanen 2019, 57; Lindholm,
Pajunen & Salminen 2012, 56-57.)

Jotta tavoitteet voidaan saavuttaa, tarvitaan myos konkreettinen suunnitelma
seka valitavoitteita (Kehusmaa 2023, 135). Palli ja Lehtinen (2014) ovat
tutkineet tavoitteiden asettamista kehityskeskusteluissa ja osoittaneet, ettéa
tavoitteiden kirjoittaminen yl6s vaikuttaa merkittavasti vuorovaikutukseen ja
siihen, kuinka keskustelun osapuolet ymmartavat tavoitteet seka tavoitteiden

saavuttamiseen.

2.3.3 Kehityskeskustelu organisaation lapaisevana prosessina

Jotta kehityskeskustelut onnistuisivat, on niita tarkasteltava koko organisaation
lapéaisevana prosessina (Aarnikoivu 2013, 175; Lindholm, Pajunen & Salminen
2012, 62). Kehityskeskusteluiden on tarkoitus auttaa kehittymaan ja
kehittdmaan organisaation kaikilla tasoilla (Sarkkinen 2022). Kuviossa 5 on
kuvattu yksi kehityskeskusteluiden etenemismalli, joka lahtee ylimmasta
johdosta edeten ryhma- ja yksilokehityskeskusteluiden kautta takaisin
ryhmakeskusteluihin ja lopuksi takaisin ylimpaan johtoon. Mallin avulla on
mahdollista vieda ylimméan johdon linjauksia aktiivisesti henkildstdlle ja toisaalta
poimia ja jasentaa henkilostoltd tulevaa palautetta ja kehittdmisideoita ylimmalle
johdolle. (Lindholm ym. 2012, 63.)
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Kehityskeskustelun eteneminen

7N

Ryhma Ryhma

s Y

Kuvio 5. Kehityskeskustelun eteneminen (mukaillen Lindholm ym. 2012, 62).

Kun kehityskeskusteluiden jarjestamista organisaatiossa aletaan pohtia, on
hyva tiedostaa, etta niiden tulisi olla "organisaation nakaoisia”. Koko prosessia
ajatellen on syyta kiinnittdd huomiota organisaation erityispiirteisiin ja
suunnitella toteutus sen mukaan. (Aarnikoivu 2008, 123.) Esihenkilon ei pida
olettaa, etta tyontekijat tietavat, mika kehityskeskustelu on ja miksi niita
pidetdan vaan kertoa tyontekijoille kattavasti kehityskeskusteluprosessin
kulusta, sisallésta, tavoitteista, mahdollisuuksista ja hyodyista. Tydntekijoiden
asennoitumiseen voi vaikuttaa tekemalla edella mainitut ymmarrettaviksi.
(Aarnikoivu 2016, 103.)

Kehityskeskustelulla voidaan vaikuttaa tydelaman haasteisiin. Tydelaman
haasteita voidaan tarkastella kahdesta nakdkulmasta: tydssé onnistumisen
edellytyksina ja tydssé onnistumisen esteina. Tydssa onnistuminen edellyttaa:
selkeitd tavoitteita ja pelisaantoja, tyota tukevaa organisointia, esihenkilotyota ja
johtamista, ty6rauhaa, toimivia tyovalineita ja jarjestelmia, kunnollista
perehdytysté ja koulutusta, hyvin suunniteltuja muutosprosesseja seka
luottamuksellista ja avointa vuorovaikutusta. Organisaation johdon ja
esihenkildiden yksi tarkeimmista tehtavista on naiden edellytysten turvaaminen
ja siksi niiden tulisi olla myods keskitssa kehityskeskusteluissa. (Lindholm ym.

2012, 21-23.) Tyodssa onnistumisen edellytysten lisdksi on hyva myos pohtia



tydssa onnistumisen esteitd. Onnistuneella esihenkildtyolla ja esihenkilon ja
tyontekijan yhteisty6lla voidaan vaikuttaa moniin esteisiin kuten:
Tyokuormituksen epéatasaiseen jakautumiseen seka tyon keskeytyksiin ja
joustamattomuuteen. Yhteistyolla voidaan vaikuttaa myds organisaation
siséisiin ristiriitoihin, tydssa kehittymisen puutteisiin seka huoleen
tulevaisuudesta. Onnistuneella yhteisty6lla on suuri merkitys myos
tietotekniikkaan liittyviin ongelmiin, ongelmiin informaation saannissa ja
informaatioahkyyn (Lindholm ym. 2012, 21-23.) Esteisiin vaikuttaminen,
kehityskeskusteluiden puutteiden korjaaminen ja niiden kehittdminen
kasvattavat olennaisesti keskustelujen hyodyllisyyden kokemusta ja lisdavat
vuorovaikutusta, yhteistyota ja innovatiivisuutta organisaatioissa (Manka &
Manka 2023, 189-190; Lindholm ym. 2012, 24).

2.3.4 Kehityskeskustelun rakenne

Kehityskeskusteluja suunniteltaessa huomiota tulisi kiinnittada seuraaviin
asioihin: saanndllisyyteen, kehityskeskusteluprosessin lapi kdymiseen ja siita
tiedottamiseen, riittdvan ajan varaamiseen, tilan rauhallisuuteen,
dialogisuuteen, vuorovaikutuksen toimivuuteen, luottamuksellisuuteen ja

molemminpuoliseen vastuullisuuteen ja valmistautumiseen seka esiin
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nousevien asioiden seurantaan ja eteenpain viemiseen. Tarkeda on myos rajata

kehityskeskusteluiden maara esihenkil6a kohden kohtuulliseksi. (Laaksonen &
Ollila 2017, 203-204; Viitala 2005, 362.) Kehityskeskustelu on seké esihenkilon

ettd tyontekijan oikeus ja velvollisuus, johon molempien osapuolien tulisi olla
motivoitunut. (Aarnikoivu 2016, 190.)

Kehityskeskustelun rakenteesta on olemassa monenlaisia malleja ja
suosituksia. Laaksosen & Ollilan (2017, 200.) mukaan kehityskeskustelun
voidaan ajatella koostuvan kolmesta osasta. N&ita osia ovat: tydtehtéavien tai
suoritusten arvioiminen, uusien tavoitteiden sopiminen sek& osaamisen
kehittdminen. Viitala taas jakaa kehityskeskustelun osa-alueet seuraavasti:
menneen jakson arviointi, tavoitteista sopiminen, kehityssuunnitelma,
esimiehelta toivottu tuki alaisen tyélle ja keskustelun lopetus. (Viitala 2005,

363.) Kehityskeskustelu voidaan myds jakaa kuvion 6 mukaisesti
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valmistautumiseen, keskustelun toteutukseen ja jalkihoitoon (Aarnikoivu 2008,
121).

Kehityskeskustelun rakenne

Valmistautuminen Jaélkihoito

- Yhdessa sovittujen
toimenpiteiden toteuttaminen ja
seuranta

- Yhteydenpito

- Kasiteltavien asioiden Toteutus
pohtiminen ennakkoon
- Avoimuus

- Yhteistyohalu
- Dialogi

- Sitoutuminen

Motivoi

Kuvio 6. Kehityskeskustelun rakenne (mukaillen Aarnikoivu 2008, 121).

Kaikki kehityskeskustelun osa-alueet tulee hoitaa huolellisesti, jotta
onnistuneeseen lopputulokseen voidaan paasta. Esimerkiksi jalkihoidon
laiminlydminen vaikuttaa heikentavasti seuraavaan keskusteluun
valmistautumiseen ja huonosti valmistautuminen taas vaikuttaa
keskustelutilanteen sujumiseen, jolloin huonosti toimivan kehityskeskustelun
kierre on valmis. (Aarnikoivu 2008, 131-132.)

Esihenkildiden on tarkedéd saada kattavasti tietoa kehityskeskustelujen
siséllosta, toteuttamisesta ja tavoitteista, jotta tarkoituksenmukainen
kehityskeskustelujen jarjestaminen onnistuu. Heidan tulee olla sitoutuneita
keskusteluiden jarjestdmiseen ja ymmartaa niiden merkitys. (Laaksonen & Ollila
2017, 204.)

Kehityskeskusteluilla on monia hyotyja esihenkildlle. Kehityskeskustelu antaa
tilaisuuden jalkauttaa missiota, visiota ja strategiaa kaytantoon. Liséksi se antaa

arvokasta tietoa seka yksilon ettéa tydyhteison toiminnasta ja kehittdmisalueista.



22

Sen avulla voidaan saada tietoa koulutuksien suunnitteluun seka tyotehtavien
kehittamiseen, jotta esihenkil6 voi entistéa paremmin ohjata ja tukea henkildstoa.
Kehityskeskustelu mahdollistaa myds palautteen antamisen ja saamisen.
(Laaksonen & Ollila 2017, 201, Aarnikoivu 2008, 118.; Viitala 2005, 361.)
Esihenkilon on hyva tiedostaa, ettd h&nen toimintansa arjessa heijastuu
kehityskeskusteluihin. Kaikki se mita han tekee ja kaikki se minka han jattaa
tekematta. (Aarnikoivu 2016, 105.)

Esihenkilon tehtavana on varmistaa, etta kehityskeskusteluissa sovitut tavoitteet
toteutuvat ja etta tyontekijat sitoutuvat niihin (Laaksonen & Ollila 2017, 200).
Yhteisymmarrys tavoitteista ja keinoista seka tydyhteison yhteisiin sdantéihin
sitoutuminen saastaé aikaa, tehostaa toimintaa seka vahentaa
vaarinymmarryksia ja kitkaa (Lindholm ym. 2012, 57-58; (Aarnikoivu 2016, 91).

Kehityskeskustelut tarjoavat tyontekijalle monia hydtyja muun muassa:
tilaisuuden kuulla organisaation taman hetken tilasta seké tavoitteista,
mahdollisuuden kehittymistarpeiden esille tuomiseen ja omien vahvuuksien
tarkasteluun seka jatkuvaan osaamisen arviointiin. Kehityskeskustelussa on
mahdollista tarkastella omaa roolia ja tyotehtavia suhteessa organisaation
tavoitteisiin. Se on oiva tilaisuus palautteen antamiseen ja saamiseen.
Kehityskeskustelun avulla tyontekija voi selkiyttaa oman tyon sisaltoa ja
merkitysta. (Aarnikoivu 2008, 119; Laaksonen & Ollila 2017, 201; Lindholm ym.
2012, 57.)

2.3.5 Kehityskeskustelulomake

Yksi merkittavimmista tekijoista kehityskeskusteluiden onnistumisessa on niihin
valmistautuminen. Onnistuneeseen tulokseen p&éastaan, kun kiinnitetaan
huomiota suunnitteluun, systematiikkaan, sitoutumiseen ja seurantaan.
(Lindholm ym. 2012, 64-65.) Kehityskeskusteluun valmistautumista voidaan
tehostaa lomakkeen avulla. Keskustelussa k&siteltavat asiat vaativat usein
syvempaa pohdintaa jo etukateen ja lomake auttaa omien ajatusten
jasentamisessa. Esihenkilon tulisi osoittaa esimerkillaén ja teoillaan

valmistautumisen tarkeys. Monissa organisaatioissa suositaan talla hetkella
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kehityskeskustelun teemoja korostavia, yksinkertaisia 1-2 sivuisia sahkoisia
lomakkeita. Ratkaisulla pyritddn antamaan liikkumatilaa keskustelijoille.
(Aarnikoivu 2008, 123-124.) Kehityskeskustelulomake tulisi laatia organisaation
tarpeita vastaavaksi. Onnistuneella lomakkeen muotoilulla voidaan
mahdollisesti vaikuttaa siihen, ettd henkilostd kokee keskustelut hyodyllisiksi.
(Laaksonen & Ollila 2017, 202-203.)

Tyontekijan tulisi tayttaa lomake hyvissa ajoin, jotta esihenkil® ehtii sithen
perehtyd ennen keskustelua. Ennakkoon taytetty lomake voi auttaa tyontekijaa
tuomaan paremmin omia ajatuksiaan esille ja esihenkil6a ottamaan
lomakkeeseen nojaten keskusteluun siihen kirjoitettuja aiheita. (Laaksonen &
Ollila 2017, 202.) Oikeudenmukaisesti tehdyll&a suorituskyvyn arvioinnilla on
myonteinen vaikutus tyontekijan tydnimuun, tydssa suoriutumiseen ja
organisaatioon kiinnittymiseen. (Lyu, Su, Qi & Xiao 2023) Aarnikoivun mukaan
vuosia sitten valloillaan ollut trendi, jossa lomaketta seurattiin orjallisesti
kehityskeskusteluiden toteutuksessa, teki niista "paperinmakuisia” ohjeistuksen
mukaan kaytavia keskusteluita. Han tuo esiin, ettei lomake saa olla keskustelun
kaymisen itseisarvo, eika mikaan lomake yksin turvaa tai takaa laadukasta
kehityskeskustelua. (Aarnikoivu 2008, 122-123; Aarnikoivu 2016, 97.)

Mikkola on tarkastellut vaitostutkimuksessaan sita, milla tavoin
kehityskeskustelulomaketta kaytetaan esihenkilon ja tyontekijan
vuorovaikutuksessa. Tulosten mukaan kehityskeskustelulomakkeen kaytto ei
suinkaan tee keskustelusta "paperinmakuista” ja vahenna vuorovaikutusta
osapuolten valilla, vaan se auttaa molempia osapuolia keskustelun
jasentamisessa ja sen lapi kdymisessa. Lomake toimii keskustelun luontevana
runkona ja sen kaytté on verrattavissa kokouksen esityslistaan. Tutkimuksessa
ilmeni myads, etta esitaytetty lomake antaa tyontekijalle enemman valtaa kuin
lomake, joka taytetdan keskustelun aikana. Esitaytetty lomake vahentaa
esihenkilén roolia keskustelun ohjaajana ja antaa tyontekijalle enemman
mahdollisuuksia tuoda omia mielipiteité julki. Tulosten mukaan
kehityskeskustelulomakkeella voisi myds olla vaikutusta keskustelun ajankayton
hallintaan. (Vaasan yliopisto 2016; Mikkola 2016.)
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lIman palautetta kehittyminen on hitaampaa kuin palautteen avulla. Siksi on
tarkeaa, ettd myos esihenkild pyytaa palautetta tydskentelystaan (Hiila,
Tukiainen & Hakola 2010, 210). Esihenkild voi pyytaa palautetta esim.
seuraavista osa-alueista: lasnaolo, tuki, valmentaminen, paatéksenteko ja
perustelut, palautteen antaminen ja tiedottaminen. Tydkaluna palautteen
keraamiseen voi kayttaa erilaisia esihenkildarviointeja tai arvioinnin voi liittdé
osaksi kehityskeskustelulomaketta. Arviointien lapi kdymisella esihenkild voi
osoittaa avoimuutensa palautteen suhteen ja halunsa kehittyd. Nain myos
tyontekijoiden kynnys palautteen antamiseen madaltuu. (Aarnikoivu 2008, 138-
139.)

2.3.6 Kehityskeskustelujen kritiikki ja sudenkuopat

Kehityskeskustelun roolia henkiloston kehittdmisen suunnittelussa ja
organisaation osaamistarpeiden hahmottamisessa ovat kriittisesti pohtineet niin
esihenkilot kuin henkildstokin (Meretniemi 2012, 20; Eklund 2021,194). Riitta
Hyppanen tuo blogissaan esiin viha-rakkaussuhteen kehityskeskusteluja
kohtaan. Hanen mukaansa ne herattavat keskustelua puolesta ja vastaan
enemman kuin mikaan muu henkiléstojohtamisen kaytantd. (Hyppéanen 2017)
Tyoterveyspsykologi Hannosen mukaan kehityskeskusteluille on paikkansa
my0s tulevaisuuden organisaatioissa, silla kehityskeskustelu antaa
mahdollisuuden pysahtya arjen keskella. (Heikkinen 2017.) Ty6n arjessa
tapahtuviin keskusteluihin verraten, kehityskeskustelu mahdollistaa
henkilokohtaisemman ja syvemman keskustelun. (Aarnikoivu 2008, 116.)

Kehityskeskustelujen rooli Suomessa on kuitenkin jddnyt varsin
vaatimattomaksi. Niiden hy6ty on tunnustettu, mutta niihin panostaminen on
edelleen vajavaista (Lindholm ym. 2012, 17). Parhaimmillaan kehityskeskustelut
ovat tehokas johtamisen tydkalu ja pahimmillaan ne koetaan resurssien ja ajan
hukaksi (Aarnikoivu 2008, 115). Tyoterveyslaitoksen KuntalO-tutkimuksen
mukaan vuosina 2018-2022 kaytyja yksilokehityskeskusteluja piti hyodyllisina
47 % vastaajista. Yksilokehityskeskustelun oli kaynyt 50-55 % vastaajista.

(Tyoterveyslaitos 2023)
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Monissa organisaatioissa kehityskeskustelujen kaymista ei ole valvottu ja talléin
on vaarana, etta niista tulee vain muotoseikat tayttava tai jopa "vapaaehtoinen”
tapahtuma (Kauhanen 2010, 106). Kehityskeskusteluihin suhtautuminen
esihenkil6iden keskuudessa on kirjavaa. Usein esihenkil6t eivat ole
vakuuttuneita kehityskeskusteluiden hyddyllisyydesta tai on ainakin epéselvaa,
mit& hyaotyja niilla on ja siksi niiden kaymista ei pideta tarkeana. Keskustelut
voivat jadda myos toteuttamatta, koska ne koetaan vaikeiksi ja haastaviksi tai
koska esihenkilot kokevat keskustelevansa jo riittavasti tyontekijoiden kanssa
tyon lomassa ja he kokevat ne siten turhiksi. (Aarnikoivu 2008, 115-116;
Lindholm ym. 2012, 32.) Tydntekijéiden tydssa suoriutumisen arviointi on yksi

vaikeimmista asioista esihenkilotytssa (Grote 2011, 6).

Keskustelujen hyddyntaminen strategiatydssa on myos usein puutteellista.
Talloin keskustelut jaavat vain esihenkilon ja tyontekijan valisiksi irrallisiksi
tapahtumiksi ja niiden laatu ja sisaltd vajavaisiksi. Strategiakytkoksen
puuttuminen voi olla yksi syy sille, ettei kehityskeskusteluja pidetéa hyddyllisina.
(Lindholm ym. 2012, 31.) Kehityskeskustelukaytantdjen epatasalaatuisuus ja
epasaanndllisyys voivat myods vaikuttaa negatiivisesti kokemukseen niiden
hyodyllisyydesta. Epatasalaatuisuus ja epasaanndllisyys asettavat myos
tyontekijat eriarvoiseen asemaan niin yksikon sisélla, yksikoiden valilla kuin

organisaatiotasolla tarkasteltuna. (Aarnikoivu 2016, 96.)

Kehityskeskusteluiden ep&onnistumiseen voi olla monia syita. Yksi syy voi olla,
ettei niihin panosteta riittavasti. Tama voi ilmeta organisaation negatiivisena
pohjavireend, ajanpuutteena, puutteellisena kasityksena organisaation
strategiasta ja tavoitteista, keskusteluiden jarjestdmisen satunnaisuutena,
riittamattomana valmistautumisena ja sitoutumattomuutena keskusteluun. Voi
myos olla, ettei kehityskeskusteluiden merkitysta tiedosteta. Epaonnistuminen
voi johtua myds puutteista kehityskeskusteluosaamisessa. Talléin esimerkiksi
keskustelun muoto voidaan kokea sisaltoa tarkeammaksi,
vuorovaikutustaidoissa voi olla puutteita, palautetta ei osata rakentavasti antaa
tai vastaanottaa ja vaikeista asioista ei kyeta puhumaan. Kehityskeskustelut
voivat epaonnistua myds siksi, etta sovittujen asioiden seuranta puuttuu eika

sovittuja asioita kyeta viemé&an osaksi tyon arkea.
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(Lindholm ym. 2012, 105-116; Manka & Manka 2023, 189-190.)

2.4 Ennakointi ja strateginen tiekartta |ahestymistapana

kehittamisty6sséa

Muutosvauhdin alati kilhtyessa ennakoinnista on tullut yha kiinteampi osa
organisaatioiden kehittAmistyota. Sita kaytetaan paljon muiden
l&hestymistapojen rinnalla. Ennakointiin kuuluu tulevaisuuden luotaus ja sen
suunnittelu (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 90). Siihen sisaltyvat:
tulevaisuuteen liittyvan tiedon tuottaminen ja sen hankkiminen, kasitteleminen,
muokkaaminen, analysoiminen seké raportointi. (Ojasalo ym. 2015, 39.)
Ennakoinnin avulla pyritaéan selvittamaan, mika on mahdollista, toivottavaa,
valtettavaa tai oletettavaa organisaation tulevaisuudessa. Ennakoinnin avulla
rakennetaan edellytyksia organisaation tuloksekkaalle ja onnistuneelle
toiminnalle. Se on siis organisaation ydinosaamista ja kytkeytyy olennaisesti
osaksi strategiaa. (Ojasalo ym. 2015, 92.)

Onnistunut ennakointi edistaa eri tahojen valista vuorovaikutusta, keskittymista
tulevaisuuden muutoksien tarkasteluun, yhteisymmarryksen kasvua, visioiden,
tavoitteiden ja toiminnan valista parantumista seka osallistujien sitouttamista
yhteisten padmaarien saavuttamiseen. (Ojasalo ym. 2015, 91). Tulevaisuuden
ennakointi auttaa suuntautumaan, jakamaan resursseja ja valitsemaan sopivia
tyokaluja toiminnan avuksi (Ojasalo ym. 2015, 90). Sen avulla voidaan tunnistaa
sellaisia strategisia tutkimus- ja kehittamisalueita, joista voi olla taloudellista,

organisatorista ja yhteiskunnallista hyotya (Ojasalo ym. 2015, 146).

Tulevaisuuden ennakointiin on olemassa lukuisia erilaisia menetelmia.
Tutkimuksellisessa kehittamisty6ssa on mahdollista kayttad menetelmid, joita
tieteellisessa tutkimuksessa ei yleensa kaytetad. Ennakointi, kuten muutkin
kehittamista edistavat |Ahestymistavat vaativat onnistuakseen jarjestelmallista
toimintaa (Ojasalo ym. 2015, 146.)

Laadullisia menetelmia kaytetaan sellaisten aiheiden tutkimiseen, joita ei

tunneta hyvin tai joita halutaan ymmartaa entista paremmin. Tarkoitus on
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hankkia jostakin harkitusti valikoidusta kohteesta runsaasti tietoa ja sité kautta
ymmartaa ilmiéta paremmin. Tutkija on usein lahella tutkittavia ja voi myos
osallistua heidan toimintaansa, nain tutkija saa tehtya ilmiosta kattavammin
tulkintoja. (Ojasalo ym. 2015, 105.)

Strateginen tiekartta sopii sekd ennakointiin etta tulevaisuustyéhon. Sen avulla
voidaan tarkastella nykytilaa suhteessa tavoiteltavaan tulevaisuuteen. Sita
voidaan soveltaa niin suurempien strategiaprosessien tyovalineena kuin
pienempien kehittdmisprosessien koordinoinnissa. Strateginen tiekartta sopii
toimintaympariston ja muutosten hahmottamiseen, uusien mahdollisuuksien
l6ytamiseen seka strategiseen suunnitteluun. Sita voidaan kayttaa myos uusien
palveluiden ja toiminnan ideointiin. Sen avulla voidaan pohtia, missé ollaan nyt,
minne halutaan tulevaisuudessa ja miten haluttuun tavoitteeseen voidaan
paasta. Strateginen tiekartta avaa niita tekijoita, jotka tulee ottaa huomioon
tarkempien suunnitelmien tekemisessa. Se ei itsessadén kuitenkaan konkretisoi
riittdvasti askelmerkkejéa toivottavaan visioon. (Innokyléa 2023; Ojasalo ym. 2015,
90-91.)

Strategisen tiekartan laadintaan voidaan osallistaa niin palvelun kayttajia, eri
alojen asiantuntijoita kuin esihenkiloitakin. Erilaiset nakokulmat mahdollistavat
moninaiset tulokulmat visioinnissa. Olennaista tyoskentelyssé on, etta kaikki
osallistujat nakevat, mita tiekartalle kirjataan ja saavat antaa oman panoksensa
siihen. Strategisen tiekartan kehikkoa voidaan kayttaa perinteisen flappipaperit
ja post-it lapputyyppisesti mutta yhta hyvin myos virtuaalisesti, jolloin voidaan
hyodyntaa erilaisia verkkopohjaisia tydkaluja. (Innokyla 2023)

3 Opinnaytetyon tavoite ja kehittamistehtavat

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittdd Pohjois-Savon hyvinvointialueen
tyourakeskustelulomakkeiden kehityskeskustelulomakkeen osuutta tukemaan
paremmin pelastajien ja vanhempien pelastajien kehittymista tyduralla.
Opinnaytety0 koostui verkkovalitteisesta kyselysta seka tyopajasta, jonka

lahestymistapana oli ennakointi ja tydokaluna strateginen tiekartta. Kysely
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toteutettiin Pohjois-Savon hyvinvointialueen pelastajille ja vanhemmille
pelastajille. Kyselylla kartoitettiin millainen on hyvinvointialueen
kehityskeskustelulomake tyontekijoiden kokemana. Tydpaja toteutettiin kyselyn

tulosten pohjalta ryhmaélle pelastajia.

Opinnaytetydssa keskityttiin kehityskeskustelulomakkeen paivittamiseen.
Tehtavana oli tunnistaa niitd nousevia teemoja, jotka on syyta ottaa huomioon
tyourakeskustelulomakkeen kehityskeskusteluosuuden paivittamisessa.
Kyselyn ja tydopajan tuloksena esitetdén suosituksia
tyourakeskustelulomakkeiden kehityskeskustelulomakeosuuden kehittdmiseksi
vastaamaan paremmin pelastuslaitoksen tarpeita. Taman tyon
tutkimuskysymykset ovat

- mitk& asiat tyontekijdiden ndkdkulmasta nousevat esiin

kehityskeskustelulomakkeen uudistamisessa

- mitka tekijat kehityskeskustelussa edistavat kehittymista tyouralla

4 Opinnaytetyon kehittamisprosessi ja menetelmalliset

valinnat

4.1 Tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistavat

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta mahdollistaa k&ytannon
kehittdmistoiminnan ja tutkimuksellisen lahestymistavan yhdistamisen (Toikko &
Rantanen 2009, 19). Tutkimuksellinen kehittamisty® voi alkaa hyvin
monenlaisista lahtékohdista, kuten organisaation kehittdmis-, tai
muutostarpeista. Usein siihen kuuluu kdytannén ongelmien ratkaisemista seka
uusien ideoiden, kaytantdjen kehittdmista ja toteuttamista. (Ojasalo ym. 2015,
19.) Kehittamistoiminnan kohteena voi olla henkild, toimintaprosessi, tyéyhteiso
tai organisaatio (Toikko & Rantanen 2009, 17). Kehittdminen organisaatiossa
voi olla esihenkildlahtoista, mutta nykyisin yhd useammin se on koko
organisaation yhteista toimintaa. Talloin jokaisella organisaatiossa
tydskentelevalla on mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6taan koskeviin ratkaisuihin.
(Toikko & Rantanen 2009, 17.)



29

Tutkimuksellinen ote on tarkeaa kehittdmistydssa, silla sen avulla
kehittamisty6hon vaikuttavat tekijat voidaan ottaa paremmin ja
suunnitelmallisemmin huomioon ja ndin myods kehittamistyon tulokset voidaan
perustella paremmin. Tutkimuksellisuus ilmenee kehittamistydssa
jarjestelmallisyytend, tiedonhankintana, analyyttisyytena, kriittisyytena seka
uuden tiedon luomisena ja jakamisena. Kyky hyddyntéé jo olemassa olevaa
tietoperustaa ja kyky siirtaa tata tietoa kaytantdon on olennainen osa
kehittamisty6ta. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa on kyettava osoittamaan,
mihin tietoperustaan se kiinnittyy ja tuoko kehittamisty6 siihen jotakin uutta.
(Ojasalo ym. 2015, 21-22.)

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan metodisella tasolla keskeisessé roolissa
ovat kehittamisprosessia edistavat vélineet, toimijoiden osallistumista edistavat
valineet seka erilaiset tutkimukselliset valineet (Toikko & Rantanen 2009, 155).
Kehittamisvalineité voidaan valita tarpeen mukaan. Niilla voidaan pyrkia
esimerkiksi selvittamaan kehittdmisen tarvetta, tukemaan sosiaalisia prosesseja
kehittdmisen aikana tai arvioimaan tavoitteiden saavuttamista. Valineita voidaan
hyodyntad myos uuden idean keksimiseen ja sen jalostamiseen. (Toikko &
Rantanen 2009, 18.) Kehittdmistoiminta on ennen kaikkea vuorovaikutteinen
prosessi, joka vaatii onnistuakseen mukana olevien aktiivista osallistumista.
(Toikko & Rantanen 2009, 89). Tassa tydssa valineina kaytettiin
verkkovalitteista kyselya seka tyopajaa, jonka lahestymistapana oli ennakointi ja

tyokaluna strateginen tiekartta.

4.2 Opinnaytetyon prosessi

Kehittamistoiminnan prosessi koostuu erilaisista tehtavakokonaisuuksista ja sita
voidaan hahmottaa erilaisten kuvaavien mallien avulla (Toikko & Rantanen
2009, 56). Prosessin kautta tarkastelu kannattaa, silla se auttaa etenemaan
jarjestelmallisesti ja huomioimaan ne asiat, joita eri vaiheissa olisi syyta tehda
ennen siirtymista seuraavaan vaiheeseen (Ojasalo ym. 2015, 22). Tata
opinnaytetyota ohjasi kuvion 7 malli. Malli luo selkedn kokonaiskuvan

kehittamistybhon kuuluvista vaiheista. Kaytannossa eri vaiheiden valilla on
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usein edestakaista siirtymaa, joka vaikeuttaa vaiheiden eron hahmottamista.
(Ojasalo ym. 2015, 22-26.)

Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi

1.
Kehittdmiskohteen
tunnistaminen ja tavoitteiden

6. maaritteleminen alustavasti 2.
Kehittdmisprosessin ja Kehittamiskohteeseen
lopputulosten arviointi sek& perehtyminen
kehittamistyon julkistaminen Koko prosessin ajan huolehditaan:

- Jérjestelméllisyydesta

- Analyyttisyydesté

- Kriittisyydesté
- Aktiivisesta vuorovaikutuksesta

5 -Eettisyydesté 3

Kéhittémishankkeen Kehittdmistehtavan

toteuttaminen 4. maarittdminen ja
Tietoperustan laadinta, kehittamiskohteen rajaaminen

lahestymistavan ja
menetelmien suunnittelu

Kuvio 7. Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi (mukaillen Ojasalo ym. 2015,
24.)

4.3 Kysely pelastajille ja vanhemmille pelastajille

Kysely on yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa yksi suosituimmista
tiedonkeruun menetelmista. Suosion syy on sen nopeus ja tehokkuus. Hyvin
suureltakin ihnmisryhmalta, paikasta rippumatta voidaan kysya kattavasti asioita.
Tyypillisesti kyselyistd saadaan tuloksia, jotka perustuvat numeroihin.
Numeroihin perustuvia tuloksia on mahdollista k&sitella tilastollisesti. Kyselyll&,
kuten kaikilla menetelmilla on myds heikkoutensa. Heikkoutena voidaan pitaa
Sitd, ettd on vaikea voida arvioida kuinka vastaajat ovat tutkimukseen
suhtautuneet, mika on heiddn ymmarryksensa tutkitusta aiheesta ja miten he
kokevat kyselyn eri vastausvaihtoehdot. Kyselyn heikkoutena pidetaan myés
Sitd, etta tuotettu tieto on usein pinnallista. (Ojasalo ym. 2015, 121-132; Valli
2018, 96-116.)

Kysely sopii hyvin erilaisten aiheiden ja ilmiéiden tutkimukseen. Kyselya

voidaan kayttaa, mikali tutkittavasta ilmidsta on jo olemassa tarpeeksi tietoa.
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Kyselylomake on perinteinen tapa tutkimusaineiston keraamiseen. Tahan
paivaan sen on tuonut internet. Siirtyminen nopeaan, halpaan ja helppoon
sahkoiseen tiedonkeruuseen ei ole aivan ongelmatonta. Erilaisten kyselyiden
maara, on kasvanut rajahdysmaisesti ja se voi johtaa vastausvasymykseen,
joka taas on vaikuttanut kyselyiden vastausprosentteihin. Sahkoisesti valitetyt
kyselyt voivat myds hukkua séhkdpostitulvaan, eivatka siten tavoita
kohderyhmaansa. (Ojasalo ym. 2015, 121-132; Valli 2018, 96-116.)

Kyselyn suunnittelun tulee perustua kehittamistyon tavoitteisiin.
Kyselylomakkeeseen siséllytetaan vain sellaisia kysymyksia, joita tarvitaan tyon
tavoitteisiin paasemiseksi. Ennen toteutusta on jarkevaa koota tyon tietoperusta
ja perehtya siihen huolellisesti. Lomaketta laatiessa on tarkeaa pyrkia
kehittamistehtdva huomioon ottaen kattavaan, mutta myods selkedan ja
helppotajuiseen kysymysten asetteluun. Kysymysten laatiminen seka
muotoileminen taytyy tehda huolellisesti, silla juuri kysymykset luovat pohjan
tutkimuksen onnistumiselle. Kysymykset on pyrittava pitamaan lyhyina ja on
muistettava kayttaa tarkoituksenmukaista, yksinkertaista, tasmallista kieltd, jotta
vastaajat ymmartavat kysymykset mahdollisimman samalla tavalla.
Kyselylomakkeen pituus ja ulkoasun selkeys ovat tarkeita asioita niin vastaajille
kuin kyselyn laatijoillekin. Liian pitk& kysely voi vaikuttaa vastaajien
vastaamishalukkuuteen heikentavasti. Suosituksena onkin, etta vastausaika
olisi korkeintaan 15-20 minuuttia. (Ojasalo ym. 2015, 121-132; Valli 2018, 96-
116.)

Usein kyselylomakkeen alkuun sijoitetaan niin sanottuja taustakysymyksia,
joiden tarkoitus on herétella ja auttaa vastaajaa paasemaan kyselyyn mukaan.
Taustakysymykset ovat yleensa myos selittavid muuttujia, eli tutkittavaa
ominaisuutta voidaan tarkastella niiden suhteen. Tavallisesti kysely jaetaan eri
osiin. Ensimmaisen osan vastausohjeella ja kysymyksilla on tarkoitus saada
syntymaan luottamus tutkittavan ja tutkijan valille. Ensimmaisella osalla on
my0os merkittava rooli kyselyn tarkeyden osoittamisessa. Kyselyn toinen osa
sisaltaa tutkimuksen kannalta oleelliset aihealueet ja kysymykset. (Valli 2018,
96-116.) Kyselylomakkeen kysymykset voidaan rakentaa hyvin monin eri tavoin.
Asioita voidaan kysyéa esimerkiksi: valmiilla vastausvaihtoehdoilla, kayttamalla

erilaisia jarjestysasteikkoisia mittareita tai avoimilla kysymyksilla. Kysymyksen
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muoto vaikuttaa mitta-asteikon valintaan seka siihen, miten saatua aineistoa
analysoidaan. Likertin asteikko on yksi suositummista vaihtoehdoista

asenteiden ja mielipiteiden mittaamiseen. (Valli 2018, 96-116.)

Kysely valikoitui menetelméaksi tahan tutkimukseen, koska silla voitiin tavoittaa
kaikki hyvinvointialueella tyoskentelevat pelastajat ja vanhemmat pelastajat
tehokkaasti. Myos sen nopeus nousi yhdeksi valinnan kriteeriksi, koska aika

opinnaytetydn tekemiseen on rajallinen.

Opinnaytetyon kyselylomake koostui kolmesta eri osiosta. Ensimmaisena olivat
taustatietoja koskevat kysymykset, seuraavana kehityskeskustelulomaketta
koskevat kysymykset ja vimeisena kehityskeskustelua koskevat kysymykset.
Kysymyksiin kehityskeskustelulomakkeesta péaéasi vastaamaan vain, mikali oli
taustatiedoissa vastannut kylla kysymykseen "Kaytettiinkd kehityskeskustelun
pohjana uuden OSS-jarjestelméan lomaketta”. Kysely sisalsi yhteensa
kymmenen kysymysta, joista yhdeksassa kaytettiin joko valmiita
vastausvaihtoehtoja tai Likertin asteikkoa. Viimeinen kysymyksista oli avoin
kysymys. Avointa kysymysta lukuun ottamatta, kaikki kysymykset rakennettiin
niin, etta niihin vastaaminen "oli pakollista”. Kyselyn ensimmaisella sivulla
varmistettiin vastaajan halukkuus vastata kyselyyn seka tiedotettiin kyselyn
vastausten hyddyntamisesta opinnaytetydssa. Koevastaajilta kului aikaa

kyselyyn vastaamiseen 5-15 minuulttia.

Ennen kyselylomakkeen lahettamista, siitd pyydettiin palautetta ohjaavalta
opettajalta sek& Pohjois-Savon hyvinvointialueen henkildstén
kehittamispdaallikoltd, tyohyvinvointiasiantuntijalta, kehittamispaallikdlta ja
henkildston kehittamisasiantuntijalta. Lisaksi palautetta antoi kymmenen
hengen koevastaajajoukko, joka koostui hyvinvointialueen tyontekijoista.
Palauteen perusteella tehtiin viela pienia muutoksia ja tdydennyksia

lomakkeeseen.

Kysely paatettiin toimittaa kohderyhmalle sahkopostitse. Verkkovalitteisesti
toteutettavien kyselyiden etuina ovat niiden nopeus, taloudellisuus ja
vaivattomuus. Ennakkotyo6ta voi joutua tekeméan, kun selvitetddn, miten
kohderyhma saavutetaan. (Valli & Perkkila 2018, 117-128; Ojasalo ym. 2015,
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128.) Kysely sisalsi saatekirjeen seka linkin, josta paasi suoraan vastaamaan
kyselyyn. Kysely laadittiin Surveypal-ohjelmalla. Saatekirje on merkittava osa
kyselytutkimusta. Saatekirjeen perusteella vastaaja paattaa haluaako hén
osallistua tutkimukseen vai ei. Siksi sen laatimiseen kannattaa panostaa.
Saatekirje on avain luottamuksen rakentamiseen ja vastausmotivaatioon.
(Ojasalo ym. 2015, 133.) Opinnaytetytn saatekirjeessa esiteltiin sen tekija ja
kerrottiin lyhyesti ja selkeasti opinnaytetyon tavoitteesta, tehtavista,
kaytettavistd menetelmista sekéa aikataulusta. Kirjeessa painotettiin
luottamuksellisuutta sek& vastaamisen merkitysta. Saatekirjeeseen laitettiin
my0s tieto siitda, kauanko kyselyyn vastaaminen vie aikaa. Kirjeen lopusta

|6ytyivat tekijan yhteystiedot.

Kyselyn kohderyhma eli kaikki hyvinvointialueen pelastajat ja vanhemmat
pelastajat saavutettiin vaivatta, silla kehittdamispaallikko otti huolehtiakseen
kyselyn lahettamisen asemavastaaville. Kysely lahetettiin yhteensa 220
henkilolle ja se oli avoinna 8.1- 31.1. Kehittamispaallikko ja pelastuspaallikko
huolehtivat asemavastaavien muistuttamisesta ja asemavastaavat taas
huolehtivat henkildston muistuttamisesta pariin otteeseen kyselyn aukiolon

aikana. Muistutus kyselyyn vastaamisesta oli myds viikkotiedotteilla.

4.4 Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on tutkimusinstrumentti. Aineiston analyysin
voidaan siis katsoa alkavan jo heti aineiston keruu tilanteessa. Tutkijan on
tarkeda tiedostaa oman esiymmarryksensa merkitys tutkimusta tehdessa.
Aineiston analyysin laatu riippuu tutkijan kyvysta tulkita ja ymmartaa tutkittavaa
iimi6ta. Tavoitteena on kohteena olevan ilmién kuvaileminen, tulkinta ja
ymmartaminen. (Juuti & Puusa 2020, 141-156.)

Opinnaytetyon aineisto analysoitiin sisallonanalyysia hyédyntden. Analyysin
kaytdnnon toteutus koostui erilaisista vaiheista, joita voivat olla esimerkiksi:
analyysiyksikdn valitseminen, aineistoon perehtyminen, aineiston
pelkistaminen, aineiston teemoitteleminen ja tulkinta. (Juuti & Puusa 2020, 141-

156.) Sisallonanalyysin avulla pyritdéan saamaan aineisto tiiviiseen ja selkeaan
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muotoon. On tarkedd huomioida, ettei aineiston sisaltdma informaatio katoa

tydskennellessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.)

4.5 Luotettavuus ja eettisyys

Tyoelamalahtoisessa kehittamistydssa, joka opinnaytetydkin oikeastaan on,
keskitssa ovat seké tieteen etta organisaatioiden eettiset séannoét (Ojasalo ym.
2015, 48). Opinnaytetyon laatijan on syyta sitoutua hyvan tieteellisen kaytannon
noudattamiseen TENKin ohjeen mukaisesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023). Hyvaa tieteellista kaytantva on noudatettava lapi koko opinnaytetyo

prosessin.

Kehittdmistoiminnassa luotettavuudella tarkoitetaan ennen kaikkea sita, etta
tuotettu tieto on kayttokelpoista. Kehittdmistoiminnasta syntyvan tiedon on
oltava totuuden mukaista ja tarpeellista. Laadullisessa tutkimuksessa
luotettavuutta lahestytaan usein vakuuttavuuden kasitteen avulla. (Toikko &
Rantanen 2009, 121-122.) Tutkijan tulee tehda tutkimusta koskevat valinnat ja
tulkinnat nakyviksi sekd nayttaa aineisto ja argumentaatio avoimesti, jotta han
kykenee vakuuttamaan tiedeyhteison tutkimuksen patevyydesta (Toikko &
Rantanen 2009, 123).

Kun kehittdmistoimintaan liittyy tutkimuksellisia asetelmia, patevat siihen
tieteellisen luotettavuuden kriteerit. Luotettavuutta tarkastellaan niin
tutkimusmenetelmien, tutkimusprosessin kuin tutkimustuloksienkin osalta.
(Toikko & Rantanen 2009, 121-122.) Kehittdmistoiminnan luotettavuuteen voi
liitty& erilaisia ongelmia. Sosiaalisten prosessien toistettavuuden vaatimus on
yksi niista (Toikko & Rantanen 2009, 23). Luotettavuus voi karsia myos, jos
toimijat tai kehittajat eivat ole sitoutuneita. Se miten kehittdmisprosessiin
sitoudutaan vaikuttaa niin aineistojen, metodin kuin tuotostenkin
luotettavuuteen. (Toikko & Rantanen 2009, 124.) Luotettavuus voi heikentya
my6s huolimattomasti laadittujen kyselylomakkeiden tai suppeiden aineistojen
vuoksi (Toikko & Rantanen 2009, 23).
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5 Tulokset

5.1 Surveypal- kyselyn tulokset

Vastauksia kyselyyn tuli 41 kappaletta vastausprosentin ollen 19 %.
Aktiivisimpia kyselyyn vastaajia olivat 0-5 vuotta (n= 15, 37 %) ja yli 15 vuotta
(n= 16, 39 %) tydskennelleet. 11-15 vuotta alalla tydskennelleita oli vastaajista
(n=6, 15 %) ja 6-10 vuotta tydskennelleita (n= 4, 10 %).

5.1.1 Taustatiedot

Taustatietojen ensimmaisella kysymyksella vastaajat jaettiin
tyokokemusvuosien mukaan neljaan eri rynmaan: 0-5 vuotta tydskennelleet, 6-
10 vuotta tyoskennelleet, 11-15 vuotta tydskennelleet ja yli 15 vuotta
tydskennelleet. Tama taustakysymys toimi selittivana muuttujana, eli muita

kysymyksia tarkastellaan sen suhteen.

0-5 vuotta tydskennelleista vastaajista (n= 10, 67 %) ei ollut koskaan
osallistunut kehityskeskusteluun (kuvio 8). Heista (n= 5, 33 %) oli osallistunut
keskusteluun 1-5 kertaa. 6-10 vuotta tydskennelleista (n= 3, 75 %) oli
osallistunut keskusteluun 1-5 kertaa ja neljasosa ei ollut osallistunut siihen
lainkaan. 11-15 vuotta tydskennelleista vastaajista puolet ei ollut osallistunut
kertaakaan keskusteluun. Heista (n= 2, 33 %) oli osallistunut keskusteluun 1-5
kertaa ja (n= 1, 17 %) 6-10 kertaa. Yli 15 vuotta tydskennelleista vastaajista
keskusteluun oli osallistunut 1-5 kertaa (n= 10, 63 %), 6-10 kertaa (n= 3,19 %)
ja yli kymmenen kertaa (n= 3, 19 %) vastaajista.
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2. Kuinka monta kertaa olet osallistunut kehityskeskusteluun?

En kertaakaan
1-5 kertaa 75 %

6-10 kertaa

yli 10 kertaa

0 % 20 % 40 % 60 % 80 %

®0-5 vuotta (KA:1.33, Hajonta:0.47) (Vastauksia:15)
H6-10 vuotta (KA:1.75, Hajonta:0.43) (Vastauksia:4)
u11-15 vuotta (KA:1.67, Hajonta:0.75) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:2.56, Hajonta:0.79) (Vastauksia:16)

Kuvio 8. Osallistumiskerrat kehityskeskusteluun (n= 41).

Kehityskeskustelun esihenkilén kanssa saanndllisesti oli kaynyt 0-5 vuotta
tydskennelleista joka viides (n= 3, 20 %) (kuvio 9). Heista yksi ei osannut
sanoa, oliko keskusteluja kayty saanndllisesti. Vastaajaryhmasta (n= 11, 73 %)
ei ollut kaynyt keskusteluja sdanndllisesti esihenkilonsa kanssa. 6-10 vuotta
tydskennelleista yksikaan ei ollut kaynyt kehityskeskusteluja saanndllisesti
esihenkilénsa kanssa. 11-15 vuotta tydskennelleista saanndllisesti
kehityskeskustelun esihenkilonsd kanssa oli kdynyt yksi vastaajista ja
vastaavasti viisi ei sita sdannollisesti ollut kaynyt. Yli 15 vuotta tydskennelleista
vastaajista kaksi oli kdynyt kehityskeskustelun saanndéllisesti. Vastaajaryhmasta
yksi ei osannut sanoa oliko keskusteluja kayty sdanndllisesti ja (n= 13, 81 %)
mukaan kehityskeskusteluja esihenkilon kanssa ei oltu kayty sdanndllisesti.
Kaikkia ryhmia tarkastellen kehityskeskustelun sdanndllisesti esihenkilénsa
kanssa oli kaynyt (n= 6, 15 %) vastaajista, (n= 2, 5 %) ei tiennyt oliko
keskustelu kayty sddnnollisesti ja (h= 33, 80 %) mukaan keskusteluja ei

saannollisesti oltu kayty.

100 %
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3. Oletko kaynyt kehityskeskustelun esihenkilosi kanssa saannollisesti?

Kylla

En 0 %

En osaa sanoa

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

m0-5 vuotta (KA:1.87, Hajonta:0.5) (Vastauksia:15)
H6-10 vuotta (KA:2.0, Hajonta:0.0) (Vastauksia:4)
u11-15 vuotta (KA:1.83, Hajonta:0.37) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:1.94, Hajonta:0.43) (Vastauksia:16)

Kuvio 9. Kehityskeskustelun sdannollisyys (n=41).

Uuden OSS-jarjestelméan lomaketta oli kaytetty yhteensa yhdeksan henkilon
kehityskeskustelun pohjana (kuvio 10). Vastaajista (n= 13) ei osannut sanoa
oliko uutta lomaketta keskustelun pohjana kaytetty ja (n= 19) mukaan lomaketta

ei keskustelun pohjana oltu kaytetty.

4. Kaytettiinko kehityskeskustelun pohjana uuden OSS-jarjestelman lomaketta?

Kylla

Ei

En osaa sanoa
83 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
H0-5 vuotta (KA:2.0, Hajonta:0.73) (Vastauksia:15)
=6-10 vuotta (KA:1.5, Hajonta:0.5) (Vastauksia:4)
©11-15 vuotta (KA:2.83, Hajonta:0.37) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:2.06, Hajonta:0.66) (Vastauksia:16)

Kuvio 10. Kehityskeskustelun pohjana uusi OSS-jarjestelman lomake (n= 41).



38

5.1.2 Kehityskeskustelulomake

Ensimmainen kehityskeskustelulomaketta koskeva kysymys koostui vaittamista

(liite 2). Vaittamia vastaajat arvioivat Likertin asteikolla 1-5.

0-5 vuotta tydskennelleet kokivat kehityskeskustelulomakkeen selkeimmaksi ja
vaivattomimmaksi tayttaa (kuvio 11). Eniten hajontaa oli yli 15 vuotta
tydskennelleiden vastauksissa. Kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui
3.78.

5. Kehityskeskustelulomake
Lomakeon selkea ja vaivaton tayttaa (1= taysin eri mielts, 5= tdysin samaamieltd)
100 %

80 % 75 %

60 %
50 %

40 % 339
20 %
0 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
‘o
1 2 3 4 5
Q-5 vuotta (KA:4.25, Hajonta:0.43) (Vastauksia:4) H6-10 vuotta (KA:3.5, Hajonta:0.5) (Vastauksia:2)
= 11-15 vuotta (KA:0.0, Hajonta:0.0) (Vastauksia:0) = yli 15 vuotta (KA:3.33, Hajonta:0.94) (Vastauksia:3)

Kuvio 11. Vastaukset vaittamaan "lomake on selkea ja vaivaton tayttaa” (n=9).

Vaittaman: “lomake auttaa valmistautumaan tulevaan kehityskeskusteluun”
kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.56 (kuvio 12). 0-5 vuotta
tyoskennelleet sijoittivat vastauksensa korkeimmalle. 6-10 vuotta
tyoskennelleiden vastaukset jakautuivat tasaisimmin. Yli 15 vuotta

tyoskennelleiden kohdalla hajontaa oli eniten.
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5. Kehityskeskustelulomake

Lomake auttaa valmistautumaan tulevaan kehityskeskusteluun (1= taysin eri mielta, 5= taysin samaa mielta)

100 %

80 % 75 %
67%

60 %
50%

40 %

20 %

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0 % 0% 0% 0% 0% 0%

0 %

1 2 3 4 5

m0-5 vuotta (KA:4.25, Hajonta:0.43) (Vastauksia:4) m6-10 vuotta (KA:3.5, Hajonta:0.5) (Vastauksia:2)
u11-15 vuotta (KA:0.0, Hajonta:0.0) (Vastauksia:0) myli 15 vuotta (KA:2.67, Hajonta:0.94) (Vastauksia:3)

Kuvio 12. Vastaukset vaittamaan "lomake auttaa valmistautumaan tulevaan

kehityskeskusteluun” (n=9).

Vaittaman: "lomake auttaa kehityskeskustelulle asetettujen tavoitteiden
saavuttamisessa” kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.33 (kuvio 13).
0-5 vuotta tyoskennelleisté puolet sijoitti vastauksensa kohtaan kolme,
neljasosa kohtaan nelja ja neljasosa kohtaan viisi. Kaikki 6-10 vuotta
tydskennelleet sijoittivat vastauksensa asteikolla kohtaan kolme. Yli 15 vuotta

tyoskennelleiden vastaukset sijoittuivat asteikolla tasaisesti vélille 2-4.
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5. Kehityskeskustelulomake
Lomake auttaa kehityskeskustelulleasetettujen tavoitteiden saavuttamisessa(1= taysin eri mieltd, 5= taysin
samaamielta

100 %
80 %
60 %
40 %

20 %

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

0% 0% 0%

0%

1 2 3 4 5
H0-5 vuotta (KA:3.75, Hajonta:0.83) (Vastauksia:4) ¥ 6-10 vuotta (KA:3.0, Hajonta:0.0) (Vastauksia:2)
5 11-15 vuotta (KA:0.0, Hajonta:0.0) (Vastauksia:0) myli 15 vuotta (KA:3.0, Hajonta:0.82) (Vastauksia:3)

Kuvio 13. Vastaukset vaittamaan "lomake auttaa kehityskeskustelulle

asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa” (n=9).

Vaittaman: "lomake tukee avoimen ja rakentavan keskustelun muodostumista”
kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.56 (kuvio 14).

0-5 vuotta tyoskennelleistd suurin osa sijoitti vastauksensa kohtaan nelja ja
neljasosa kohtaan viisi. 6-10 vuotta tydskennelleistd puolet sijoitti vastauksensa
asteikolla kohtaan kaksi ja puolet kohtaan nelja. Yli 15 vuotta tydskennelleiden

vastaukset sijoittuivat asteikolla tasaisesti valille 2-4.
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5. Kehityskeskustelulomake
Lomaketukee avoimenja rakentavan keskustelun muodostumista(1= taysin eri mieltd 5=tdysin samaamieltd)
100 %
80 % 75 %
60 %
40 %

20 %

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
0
1 2 3 4 5
H0-5 vuotta (KA:4.25, Hajonta:0.43) (Vastauksia:4) ®6-10 vuotta (KA:3.0, Hajonta:1.0) (Vastauksia:2)
5 11-15 vuotta (KA:0.0, Hajonta:0.0) (Vastauksia:0) myli 15 vuotta (KA:3.0, Hajonta:0.82) (Vastauksia:3)

Kuvio 14. Vastaukset vaittdmaan "lomake tukee avoimen ja rakentavan

keskustelun muodostumista” (n= 9).

Toisessa kehityskeskustelulomaketta koskevassa kysymyksessa vastaajat
arvioivat, kuinka hyvin lomake on tukenut heidan kaymiaan kehityskeskusteluja.
Kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.11 (kuvio 15). Kuviosta voidaan
havaita, ettd 0-5 vuotta tydskennelleiden vastaukset jakautuivat tasaisesti
asteikon lukujen kolme ja nelja valiin. 6-10 vuotta tydskennelleiden vastaukset
jakautuivat tasan asteikon lukujen kaksi ja kolme valille. Yli 15 vuotta
tyoskennelleet olivat erimielisimpia mielipiteissdan. Heidan vastauksensa

jakautuivat tasan lukujen kaksi, kolme ja nelja valille.
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6. Arvioi, kuinka hyvin lomake on tukenut kdaymiasi kehityskeskusteluja?
(1= heikosti, 5= erittdin hyvin)
100 %

80 %

60 %

50 % 50 % 50 % 50 %

40 % 33 %

20 %

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
o
1 2 3 4 5
(-5 vuotta (KA:3.5, Hajonta:0.5) (Vastauksia:4) H6-10 vuotta (KA:2.5, Hajonta:0.5) (Vastauksia:2)
11 -15 vuotta (KA:0.0, Hajonta:0.0) (Vastauksia:0) myli 15 vuotta (KA:3.0, Hajonta:0.82) (Vastauksia:3)

Kuvio 15. Lomakkeen tuki kehityskeskusteluissa (n=9).

5.1.3 Kehityskeskustelu

Ensimmainen kehityskeskustelua koskeva kysymys koostui seuraavista
vaittamista: kehityskeskustelu tukee tyéurani suunnittelua, kehityskeskustelu
auttaa kirkastamaan ammatillisen kehittymisen suunnitelmiani, saan riittavasti
palautetta tydskentelystani ja minulla on mahdollisuus antaa riittavasti
palautetta esihenkil6lleni. Vaittamia vastaajat arvioivat Likertin asteikolla 1-5.

Vaittaman: "kehityskeskustelu tukee tyburani suunnittelua” kaikkien vastausten
keskiarvoksi muodostui 2.95 (kuvio 16). Yllattda on, etta (n= 3, 75 %) 6-10
vuotta tydskennelleista kokee, ettei kehityskeskustelu tue heidan tyéuransa
suunnittelua lainkaan. Kehityskeskustelu tukee tyduran suunnittelua parhaiten

0-5 vuotta tyéskennelleiden mielesta.
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7. Kehityskeskustelu

Tukee tydurani suunnittelua(erilaiset siirtymattyouran aikana esim. tyéelamaankiinnittyminen tyéroolin
muutokset tyokyvyn muutokset eldkkeelle siirtyminen)
(1= taysin eri mieltd 5=tédysin samaa mieltd)

100 %
80 % 75 %

60 %

40 % 33 %

33 %

31%

0
20 % 19 %
0%
1 2 3 4 5
¥ Q-5 vuotta (KA:3.47, Hajonta:0.62) (Vastauksia:15) H6-10 vuotta (KA:1.5, Hajonta:0.87) (Vastauksia:4)
®11-15 vuotta (KA:2.67, Hajonta:1.11) (Vastauksia:6) myli 15 vuotta (KA:2.94, Hajonta:1.2) (Vastauksia:16)

Kuvio 16. Kehityskeskustelun tuki tyduran suunnittelulle (n=41).

Vaittaman: "kehityskeskustelu auttaa kirkastamaan ammatillisen kehittymisen
suunnitelmiani” kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 2.98 (kuvio 17).
Vastausten hajanaisuus niin kaikkien vastaajien valilla, kuin saman ryhman

sisallakin on merkittavaa.

7. Kehityskeskustelu

Auttaa kirkastamaanammatillisenkehittymisensuunnitelmiani(1= taysin eri mieltd 5= tdysin samaamieltd)

100 %

80 %

60 % 50 % 53 %

40 % 33% 33%

25% 25 %

20 %

0% 0% 0%

0%

1 2 3 4 5
H0-5 vuotta (KA:3.47, Hajonta:0.62) (Vastauksia:15)
=6-10 vuotta (KA:2.0, Hajonta:1.22) (Vastauksia:4)
11-15 vuotta (KA:2.67, Hajonta:1.11) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:2.88, Hajonta:1.17) (Vastauksia:16)

Kuvio 17. Vaittama "kehityskeskustelu auttaa kirkastamaan ammatillisen
kehittymisen suunnitelmiani” (n= 41).
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Vaittdman: “saan riittavasti palautetta tyéskentelystani” kaikkien vastausten
keskiarvoksi muodostui 2.90 (kuvio 18). Erityisesti huomio kiinnittyy siihen, etta
puolet 0-5 vuotta tydskennelleista ja 11-15 vuotta tydéskennelleista kokee

palautteen saamisen taysin riitdmattomaksi.

7. Kehityskeskustelu

Saan riittavasti palautetta tyoskentelysténi (1= tdysin eri mieltd 5= tdysin samaamieltd)

100 %
80 %

60 %

50 % 50 %

40 %
40 % 33%

25% 27 %25%

20 %

0%

1 2 3 4 5
m0-5 vuotta (KA:3.33, Hajonta:0.94) (Vastauksia:15)
= 6-10 vuotta (KA:2.0, Hajonta:1.22) (Vastauksia:4)
11-15 vuotta (KA:2.33, Hajonta: 1.49) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:2.94, Hajonta:1.14) (Vastauksia:16)

Kuvio 18. Vaittama palautteen riittavyydesta (n= 41).

Vaittdman: "minulla on mahdollisuus antaa riittavasti palautetta esihenkilélleni”
kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.44 (kuvio 19). Vastausten
hajanaisuus niin kaikkien vastaajien osalta kuin ryhmien sisallakin on huomion

arvoinen.
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7. Kehityskeskustelu

Minulla on mahdollisuusantaa riittavasti palautetta esihenkillleni(1= tdysin eri mieltd, 5= tdysin samaamieltd)

100 %
80 %

60 %

o
50 % 47%

40% 33% 33% 33% 31%

25 % 25% 27 % 25 %

20 %

0% 0% 0%
0%
1 2 3 4 5
H0-5 vuotta (KA:4.13, Hajonta:0.96) (Vastauksia:15) 6-10 vuotta (KA:2.75, Hajonta:1.3) (Vastauksia:4)
11-15 vuotta (KA:2.0, Hajonta:0.82) (Vastauksia:6) myli 15 vuotta (KA:3.5, Hajonta:1.22) (Vastauksia:16)

Kuvio 19. Vaittamakysymys palautteesta kehityskeskustelussa (n= 41).

Toisessa kehityskeskustelua koskevassa kysymyksessa vastaajia pyydettiin
arvioimaan Likertin asteikolla 1-5, kuinka tarkeina he pitavat seuraavia teemoja
kehityskeskustelussa: edellisessé keskustelussa asetettujen tavoitteiden
arvioiminen, ammatillista osaamista ja tyotehtavia kasittelevat kysymykset,
tydyhteista ja sen toimivuutta kasittelevat kysymykset, tydhyvinvointia ja
tyokykya kasittelevat kysymykset, tyéuraa ja siihen kuuluvia siirtymia
kasittelevat kysymykset, ammatillisen kehittymisen suunnitelman laatiminen,
esihenkilén antama palaute ja yhteenveto keskustelusta ja palautteen

antaminen esihenkilolle.

Kysyttaessa: kuinka tarkeiné pidat edellisessé keskustelussa asetettujen
tavoitteiden arvioimista, kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.68 (kuvio

20). Yllattavaa on eri ryhmien siséinen vastausten hajanaisuus.
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8. Kuinka tarkeina pidat seuraavia teemoja kehityskeskustelussa ?
Edellisessé keskustelussa asetettujen tavoitteidenarvioiminen(1= ei lainkaan tarked, 5= hyvin tarked)

100 %
80 %

60 %

40 %
27 % 95 9
20 % 17 %

6 %
0% 0%

0% 0%

0%

1 2 3 4 5

= (-5 vuotta (KA:4.0, Hajonta:0.73) (Vastauksia:15)

= 6-10 vuotta (KA:3.25, Hajonta:0.83) (Vastauksia:4)
= 11-15 vuotta (KA:3.33, Hajonta:1.11) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:3.63, Hajonta:1.17) (Vastauksia:16)

Kuvio 20. Vaittaméakysymys edellisessa keskustelussa asetettujen tavoitteiden
arvioimisen tarkeydesta (n= 41).

Kysyttdessa: kuinka tarkeina pidat ammatillista osaamista ja tydtehtavia
kasittelevia kysymyksia, kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.93 (kuvio
21). Teemaa pidetaan siis melko tarkeana.

8. Kuinka tarkeina pidat seuraavia teemoja kehityskeskustelussa ?
Ammatillistaosaamistaja tyotehtavia kasittelevat kysymykset (1= ei lainkaan tarked, 5= hyvin tarkea)

100 %
80 %

o
60 % 50 %

47 %

40 % 33%

25% 27 %25% 25 %

20 %

0% 0% 0% 0% 0%

0%

1 2 3 4 5
m0-5 vuotta (KA:4.2, Hajonta:0.83) (Vastauksia:15)
= 6-10 vuotta (KA:3.75, Hajonta:0.83) (Vastauksia:4)
11 -15 vuotta (KA:3.67, Hajonta:1.37) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:3.81, Hajonta:1.18) (Vastauksia:16)

Kuvio 21. Vaittamakysymys ammatillista osaamista ja tyotehtavia kasittelevien
kysymyksien tarkeydesta (n= 41).
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Kysyttdessa: kuinka tarkeina pidat tydyhteisda ja sen toimivuutta kasittelevia
kysymyksia, kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.90 (kuvio 22).
Valtaosa vastaajista sijoitti vastauksensa valille 3-5, eli teemaa pidetaan

kohtalaisen tarkeana. Tarkeimmaksi sen kokivat 6-10 vuotta tydoskennelleet.

8. Kuinka tarkeina pidat seuraavia teemoja kehityskeskustelussa ?

Tyoyhteisodja sen toimivuuttakasittelevit kysymykset (1= ei lainkaan tarkea, 5= hyvin tarkea)

100 %
80 %
60 %
40 %

20% 17%

0%

0% o%-o% 0% 0% 0%
1 2 3 4 5

M 0-5 vuotta (KA:4.13, Hajonta:0.81) (Vastauksia:15) M 6-10 vuotta (KA:4.5, Hajonta:0.5) (Vastauksia:4)
m 11-15 vuotta (KA:3.5, Hajonta:1.38) (Vastauksia:6)  m yli 15 vuotta (KA:3.69, Hajonta:0.92) (Vastauksia:16)

Kuvio 22. Vaittamakysymys tydyhteisoa ja sen toimivuutta kasittelevien

kysymyksien tarkeydesta (n= 41).

Kysyttdessa: kuinka tarkeina pidat tyéhyvinvointia ja tyokykya kasittelevia
kysymyksia, kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 4.05 (kuvio 23).
Valtaosa vastaajista sijoitti vastauksensa kohtaa 4 tai 5, joten teemaa pidetaan

hyvin merkittdvané asiana kehityskeskustelussa.



48

8. Kuinka tarkeina pidat seuraavia teemoja kehityskeskustelussa ?
Tyohyvinvointiaja tyokykya kasittelevat kysymykset (1= ei lainkaan térked, 5= hyvin térked)

100 %
80 %

60 %

50 %

o 9
wao AT o, 50 % 50 %

40 %
27 %

25% 5 %

20 % 17 %

0%

0% 0% | 0% 0% 0% 0%
1 2 3 4 5

= (-5 vuotta (KA:4.2, Hajonta:0.83) (Vastauksia:15)
=6-10 vuotta (KA:4.5, Hajonta:0.5) (Vastauksia:4)
®11-15 vuotta (KA:3.83, Hajonta: 1.46) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:3.88, Hajonta:0.86) (Vastauksia:16)

Kuvio 23. Vaittamakysymys tydhyvinvointia kasittelevien kysymyksien
tarkeydesta (n= 41).

Kysyttdessa: kuinka tarkeina pidat tyduraa ja siihen kuuluvia siirtymia
kasittelevia kysymyksia, kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.85 (kuvio
24). Erityisesti huomio kiinnittyy siihen, etté puolet 6-10 vuotta tytskennelleista
piti teemaa hyvin tarkeanda, kun taas 11-15 vuotta tydskennelleiden

vastauksissa on hajontaa paljon.

8. Kuinka tarkeina pidat seuraavia teemoja kehityskeskustelussa ?
Tyduraaja siihen kuuluvia siirtymiakasittelevat kysymykset (1= ei lainkaan tarked, 5= hyvin tarked)

100 %

80 %
67 %

60 %

50 %

40 % 33%
20 % 17 %

09 0% 0% | 0% 0% 0%
‘0
1

2 3 4 5
= (-5 vuotta (KA:4.07, Hajonta:0.85) (Vastauksia:15)

=6-10 vuotta (KA:4.25, Hajonta:0.83) (Vastauksia:4)

11-15 vuotta (KA:3.17, Hajonta:1.21) (Vastauksia:6)

myli 15 vuotta (KA:3.81, Hajonta:0.88) (Vastauksia:16)
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Kuvio 24. Vaittamakysymys tyduraa ja siihen kuuluvia siirtymié kasittelevien
kysymyksien tarkeydesta (n= 41).

Kysyttdessa: kuinka tarkeédna pidat ammatillisen kehittymisen suunnitelman
laatimista, kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.85 (kuvio 25).
Merkittavaa oli, ettd sen laatimista pitivat tarkeimpéana 0-5 vuotta ja yli 15 vuotta
tydskennelleet. Kahden muun ryhmén vastausten sisainen hajonta on huomion

arvoinen.

8. Kuinka tarkeina pidat seuraavia teemoja kehityskeskustelussa ?
Ammatillisenkehittymisensuunnitelmanlaatiminen(1= ei lainkaan tarked, 5= hyvin tarkea)
100 %

80 %

60 %

50 %

40 %
40 % 33% 38 % _

25% 27 % 25 %

20 % 17 %
0% 0% 0% 0% 0% 0%
0%
1 2 3 4 5
H0-5 vuotta (KA:4.07, Hajonta:0.77) (Vastauksia:15) 6-10 vuotta (KA:3.0, Hajonta:1.22) (Vastauksia:4)
= 11-15 vuotta (KA:3.33, Hajonta:1.25) (Vastauksia:6) myli 15 vuotta (KA:4.06, Hajonta:0.9) (Vastauksia:16)

Kuvio 25. Vaittaméakysymys ammatillisen kehittymisen suunnitelman laatimisen
tarkeydesta (n= 41).

Kysyttdessa: kuinka tarkedna pidat esihenkilon antamaa palautetta ja
yhteenvetoa keskustelusta, kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.90

(kuvio 26). Suuri osa vastaajista piti teemaa kohtalaisen tarkeana.



8. Kuinka tarkeina pidat seuraavia teemoja kehityskeskustelussa ?
Esihenkilonantama palaute ja yhteenveto keskustelusta (1= ei lainkaan tarked, 5= hyvin tarkea)

100 %

80 %

60 %

50 %

40 %
20 % 17 %

0%

0% 0% [ 0% 0% 0% 0%
1 2 3

= (-5 vuotta (KA:4.13, Hajonta:0.81) (Vastauksia:15)
= 6-10 vuotta (KA:3.75, Hajonta:0.83) (Vastauksia:4)

11-15 vuotta (KA:3.67, Hajonta:1.37) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:3.81, Hajonta:0.88) (Vastauksia:16)

319 33%  33%

40 %
33%

5 % 25 %

50

Kuvio 26. Vaittamakysymys esihenkilén antamasta palautteesta ja yhteenvedon

tarkeydesta keskustelusta (n=41).

Kysyttdessa: kuinka tarkedna pidat palautteen antamista esihenkildlle, kaikkien

vastausten keskiarvoksi muodostui 3.88 (kuvio 27). Suurin osa vastaajista

sijoitti vastauksensa valille 3-5.

8. Kuinka tarkedna pidat seuraavia teemoja kehityskeskustelussa ?

Palautteen antaminenesihenkildlle (1= ei lainkaan tarkea, 5= hyvin tiarked)

100 %

80 %

60 %

40 % 33 %

33%319,
5 %
17 %
20 %
6 %
0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
o

1 2 3
m0-5 vuotta (KA:4.07, Hajonta:0.85) (Vastauksia:15)
= 6-10 vuotta (KA:4.0, Hajonta:0.71) (Vastauksia:4)
11-15 vuotta (KA:3.5, Hajonta:1.38) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:3.81, Hajonta:1.07) (Vastauksia:16)

50 %

40 %
33%319%

Kuvio 27. Vaittdmakysymys palautteen antamisen tarkeydesta esihenkildlle (n=

41).
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Kolmannessa kehityskeskustelua koskevassa kysymyksessé vastaajia
pyydettiin arvioimaan Likertin asteikolla 1-5, kuinka hyddyllisiksi he kokevat
kehityskeskustelut. Kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 3.76 (kuvio 28).
Ryhmien sisainen vastausten hajanaisuus on yllattavaa. Yksimielisimpia

asiassa olivat 11-15 vuotta tydskennelleet.

9. Arvioi, Kuinka hyodylliseksi koet kehityskeskustelut ?
(1= ei lainkaan hyodyllinen 5= hyvin hyddyllinen)

100 %
80 %

60 %

50 % 50 %

40 %

m0-5 vuotta (KA:3.8, Hajonta:0.83) (Vastauksia:15)
®6-10 vuotta (KA:4.0, Hajonta:1.22) (Vastauksia:4)
11 -15 vuotta (KA:3.83, Hajonta:0.69) (Vastauksia:6)
myli 15 vuotta (KA:3.63, Hajonta:1.05) (Vastauksia:16)

Kuvio 28. Kehityskeskustelujen hyodyllisyys (n= 41).

Neljas kehityskeskustelua koskeva kysymys oli: mita asioita mielestasi on
tarkeda kasitella kehityskeskustelussa? Avoimeen kysymykseen vastasi 12
pelastajaa/vanhempaa pelastajaa ja niistd nousi esiin selkeésti nelja eri teemaa:
1. Kehityskeskusteluiden puutteet
2. Kehityskeskusteluiden merkitys
3. Asiat, joita on tarkeda kasitella kehityskeskusteluissa/ pidetaan
merkityksellisina kehityskeskusteluiden kannalta

4. Kehityskeskustelulomakkeen puutteet ja kehittdmisideat.
Ensimmaisen teeman vastauksista kay ilmi, ettei kehityskeskusteluja ole
jarjestetty lainkaan, niitd on jarjestetty epasaannollisesti tai niita ei ole ehditty

viela pitaa.

” Usko mennyt koko jarjestelmaan”
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Vastaajien mielesta esihenkil® aliarvioi kehityskeskusteluja ja niiden merkitys
vahenee, mikali ne eivét johda mihinkaan. Kehityskeskusteluiden jarjestamatta

jattaminen koetaan vakavaksi puutteeksi.

Toisen teeman mukaan kehityskeskusteluiden téarkeys korostui ja esiin nousee
vahvasti niiden rooli kaikkien kuulluksi tulemisen, kuulumisten vaihtamisen ja
palautteen saamisen ja antamisen valineené. Kehityskeskusteluiden pitéisi
vastaajien mielesta olla sellaisia, etté kaikki kokisivat ne tarkeiksi.

” Mukavahan se olisi saada esihenkiloltd palautetta, miten on
onnistunut tyéssaan.”

Kolmannessa teemassa vastaajat nostavat esiin niita asioita, joita on tarkeaa
kasitella kehityskeskusteluissa tai joita pidetaan merkityksellisina
kehityskeskusteluiden kannalta. Vastaajien mielesta kehityskeskusteluissa on
tarkeaa kasitella urasuunnitelmia, ja uran kehityskulkua. Palkkajarjestelma
osana urapolkua ja kehityskeskustelua tuodaan myds esille. Kehittyminen
omassa tydssa, tyonkuva, edellisen keskustelun lapikayminen, tavoitteisiin

paaseminen nousevat myos esiin:

"Nykyinen ja tuleva tydnkuva, tyGura ja tavoitteet, kehityskohteet ja
vahvuudet”.

Neljannessa teemassa nousevat esille kehityskeskustelulomaketta koskevat

kehitysideat.

"Tarkeaa olisi ainakin se, etté keskustelulomake toimisi hyvin juuri
siina tyoyksikdssa missa keskustelu pidetaan”

Kehityskeskustelulomakkeen kysymykset koetaan ympéripyoreiksi ja niiden
toivotaan olevan kohdennetumpia tyoyksikkda ajatellen. Avointen kysymysten

sijaan ehdotetaan Likertin asteikon kayttéa ainakin osin lomakkeessa.

5.2 Strateginen tiekartta- tydpaja
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Ennakkotietoa osallistujista ei ollut ja se asetti omat haasteensa tyopajan
suunnittelulle. TyOpaja toteutettiin siten pitkalti kyselysta saatujen tietojen
pohjalta. Kyselyn tulokset huomioiden oli hyvin suuri mahdollisuus, etta
tyOpajaan osallistuvista vain muutama tai ei kukaan olisi kayttanyt uuden OSS-
jarjestelman lomaketta ja talléin tulisi keskittyd saamaan tietoa enemman
toiseen tutkimuskysymykseen, Mitka tekijat kehityskeskustelussa edistavét
kehittymista tyduralla.

Strateginen tiekartta- tyopajaan osallistui 13 pelastajaa tai vanhempaa
pelastajaa neljasta eri yksikdsta. Koska osallistujia oli useammasta yksikosta,
tyOpaja paadyttiin toteuttamaan verkkovalitteisesti. Toimeksiantajalta tuli toive
pitaéd tyopaja kohderyhma huomioiden maltillisen mittaisena. Suunnitteluun
tama kaikki vaikutti siten, etta mahdollisuutta tehda pidemman aikavalin
tarkastelua ei pidetty realistisena, vaikka se yleensa kuuluu strategisen
tiekartan luonteeseen. Strategista tiekarttaa voidaan hyédyntaéa hyvin erilaisiin
tarpeisiin. Tassa tyopajassa sita kaytettiin nykytilan hahmottamiseen ja
suunnitteluun kohti tavoiteltavaa tulevaisuutta. Tyopajassa tarkasteltiin
kehityskeskustelun nykytilaa suhteessa tavoiteltavaan tulevaisuuteen, mitka
asiat tyontekijan nakdkulmasta nousevat esiin kehityskeskustelulomakkeen
uudistamisessa ja mitka tekijat kehityskeskustelussa edistavat kehittymista

tyouralla.

Tybpaja eteni seuraavin vaihein: 1) Kaytiin lapi valmiiksi yls kirjattu tavoite
tyopajalle, 2) pullonkaulojen, eli estavien tekijoiden tarkastelu, 3) tyon
nykytilanteen kartoitus ja tyontekijoiden tarpeet, 4) kirjattiin ylos kaikki
pullonkaulat, nykytilanne ja kohderyhman tarpeet ja muodostetaan visio, 5)

hy6dynnetdén tiekarttaa suunnittelutydssa.

Ty6pajan aluksi esitettiin lyhyt Powerpoint-esitys, jossa avattiin tyburan ja
kehityskeskustelun maaritelmia. Talla haluttiin varmistaa yhteinen ymmarrys
kaytetyista kasitteista. Lisaksi kerrottiin opinnaytetydn tavoitteesta ja
tutkimuskysymyksista. Tydpajaan virittaydyttiin Answergardenin sanapilvi-
sovelluksen avulla (kuvio 29). Osallistujat saivat kuvailla kehityskeskustelua
yhdella sanalla ja he kuvailivat keskustelua sanoilla: tarpeellinen, tarpeellisia,

tarkeitd ja hyodyllisia.
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Kuvaile kehityskeskustelua yhdelld sanalla

Type your answer here... Submit

tarpeellisia tdrked
tarpeellinen

hyddyllinen

Kuvio 29. Answergardenin sanapilvi.

Strategisen tiekartan tekeminen Padlet ohjelmalla osoittautui haastavaksi heti
alussa nettiyhteyden patkimisen vuoksi ja hyvin nopeasti kavikin selvaksi, etta
tyOpajan vetdjan on turvauduttava myos paperiin ja kynaan. Tama vaikeutti

tydskentelyd merkittavasti.

Kehityskeskustelulomakkeen osalta pullonkaulaksi eli estavaksi asiaksi
osoittautui se, ettéd uuden OSS-jarjestelman kehityskeskustelulomaketta ei oltu
viela kaytetty yhta yksikkda lukuun ottamatta, jossa kehityskeskusteluja ol
ylipaataan alettu taas pitkan tauon jalkeen pitamé&an. Tatd ennen keskustelut
olivat toteutuneet vain ryhméakeskusteluina tai niita ei oltu pidetty lainkaan. Ol
mahdoton vaatimus osallistujia kohtaan antaa palautetta lomakkeesta, jota
suurin osa ei ollut ndhnyt koskaan. Palautetta oli mahdotonta antaa myos siksi,
ettd keskusteluita oli kayty harvoin tai ei ollenkaan, eikd kehityskeskustelu
prosessi, sen tarkoitus tai tavoitteet olleet osallistujille selkeitéd. Muutama
nakemys lomakkeesta kuitenkin saatiin sitad kayttaneilta ja ne tadydensivat

kyselyn tuloksia.

He, jotka olivat uuden OSS-jarjestelman lomaketta kayttéaneet, toivoivat sen

olevan kohdennetumpi:
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"Lomake on paivitettava enemman meidan tybhon koskevaksi.
Esimerkiksi tutkimustyd jota lomakkeessa kysytaan ei liity meidan
kuvaan lainkaan”.

Ajan saastamiseksi ehdotettiin myos ratkaisua, jossa voisi rasti ruutuun-
menetelmalla valita, haluaako esimerkiksi yllapitaa jo hankittua osaamista vai

kehittda osaamistaan edelleen.

Lyhyen kommenttikierroksen jalkeen siirryttiin pohtimaan opinnaytetyon toista
kysymysta, mitka tekijat kehityskeskustelussa edistavat kehittymista tyouralla?
Tassakin pullonkaulauksi eli estavéaksi asiaksi muodostui se, etta keskusteluita
oli kayty harvoin tai ei ollenkaan, eika kehityskeskustelu prosessi, sen tarkoitus
tai tavoitteet olleet osallistujille selkeitd. Pullonkaulaksi tunnistettiin myds
kehityskeskusteluiden jaaminen irrallisiksi tapahtumiksi, jotka eivat johda
mihink&éan. Vastausten perusteella pelastajat ja vanhemmat pelastajat

tunnistivat myds irrallisuuden ja merkityksen vahenemisen yhteyden selkeasti.

Tyon nykytilanteen kartoitus toi esiin, etta pelastajien ja vanhempien pelastajien
tyd on talla hetkella alimiehitettya ja hektista. Osa tyontekijdista toi esiin myods
epatietoisuuden jatkosta seka tydon monimuotoisuuden ja moniosaamisen.
Tyontekijoiden tarpeiksi nousivat tarve henkildkohtaiseen, kiireettomaan,
rehelliseen ja aitoon ajatusteen vaihtoon esihenkilon kanssa, tarve tulla
kuulluksi seka tarve peilata tyon merkityksellisyytta yhdessa esihenkilon
kanssa. Kehityskeskusteluiden pitamista ajatellen tyontekijat toivoivat, etta
kehityskeskustelulle varataan rauhallinen aika ja paikka. Keskustelu tulisi
jarjestaa siten, etté velvoitetta tydhon osallistumiseen ei kehityskeskustelun

aikana ole.

Toisena merkittdvana tarpeena nahtiin hyvinvoinnin tukeminen ja erityisesti
mahdollisuus kouluttautumiseen ja ammattitaidon yllapitamiseen. Pelastajien
mielesté esihenkilon tulisi tuntea tydntekijoiden vahvuudet ja valmiudet
paremmin ja tuoda niita esiin tyon arjessa. Aina omia vahvuuksiaan ei tunnista.
Tyontekijoiden mielestad ihannetilanne olisikin, jos esihenkild kykenisi I6ytam&éan
tyontekijoista sellaisia vahvuuksia ja valmiuksia, joita he eivét itse ole

huomanneet.
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Lopuksi kirjattiin ylos kaikki pullonkaulat, nykytilanne ja kohderyhman tarpeet ja
muodostettiin visio: Kehityskeskustelu on saanndllinen, selkea, tavoitteellinen,

hyodyllinen ja sen merkitys konkretisoidaan.

6 Pohdinta

6.1 Tulosten pohdinta

Organisaation tyontekijoihin seka esimerkiksi toimintatapoihin sisaltyva
osaamispaaoma on niin sanottua aineetonta paaomaa. Aineettoman paaoman
osuus organisaation kuluista on merkittava etenkin sote-alalla, jossa
henkildstékulujen osuus voi nousta jopa 50 %: in. Tulevaisuudessa aineellisen
paaoman, kuten rakennusten, laitteiden ja koneiden tehokkaalla kaytolla seka
kehittamisella on organisaation tulokseen 10-50 %: n vaikutus. Aineettoman
paaoman tehokas kaytto taas voi vaikuttaa arvoon jopa 50-90 prosenttia.
Taman vuoksi organisaatioissa tulisi pohtia, kuinka aineettomasta paaomasta
eli tyontekijoista huolehditaan ja miten aineetonta paaomaa voidaan kehittaa
entista paremmin. (Manka & Manka 2023, 67-68.)

Pelastuslaitoksen toiminta siirtyi Pohjois-Savon hyvinvointialueelle vuoden 2023
alusta. Hyvinvointialueen toiminnan oltua kaynnissa reilun vuoden verran, on
hyvéa kaantaa katseet kehittamiseen. Kehityskeskustelut ovat osa
hyvinvointialueen henkilgstdjohtamista, joten niiden kehittdminen taloudellisesti
tiukilla olevalla hyvinvointialueella on jarkevaa. Kehityskeskustelut ovat
suhteellisen huokea investointi, jonka tuloksena organisaation tehokkuus ja
tulos paranevat (Viitala 2005, 361).

Taman paivan johtajuus vaatii muutosten tuulien navakasti puhaltaessa entista
enemman paneutumista toivon, optimismin ja luottamuksen vahvistamiseen
organisaatioissa. Johtamisessa korostuu nyt ehka enemman kuin koskaan
aitojen, luottamuksellisten suhteiden kehittamisen tarkeys. Esihenkildiden tulisi
entistd paremmin ymmartaa inhimillisten kohtaamisten merkitys ja luoda

tyopaikoille kaytanteita, joissa tyon arvon ja merkityksen kokeminen
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mahdollistuu. (Leiviskd 2011, 134.) Johtamisessa tulisi varata enemman aikaa
kuuntelemiseen, kohtaamiseen, ymmartamiseen seka myoétatunnon
jakamiseen. Kaikki edelliset ovat ilmaisia keinoja. (Manka & Manka 2023, 186.)
Ty6pajan tulosten mukaan pelastajilla ja vanhemmilla pelastajilla on tarve
kiireettomaan, rehelliseen ja aitoon ajatusten vaihtoon esihenkilonsa kanssa.

Talta osin teoriapohja tukee vahvasti tutkimustuloksia.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa Pohjois-Savon hyvinvointialueen
tyourakeskustelulomakkeiden kehityskeskustelulomakkeen osuutta tukemaan
paremmin pelastajien ja vanhempien pelastajien kehittymista tyduralla. Tulosten
mukaan kehityskeskustelut ovat valtaosin toteutuneet epasaanndllisesti tai ei
lainkaan. Tulokset ovat hyvin yhdensuuntaisia seké tyopajan etta tyon
teoriapohjan kanssa. Teoriapohjasta kay ilmi, etta kehityskeskustelujen rooli

Suomessa on jaanyt varsin vaatimattomaksi (Lindholm ym. 2012, 17).

Kehityskeskusteluiden vahainen jarjestaminen on syy sille, ettd uuden OSS-
jarjestelman kehityskeskustelulomake on ollut viela vain vahan kaytossa.
Uuden OSS-jarjestelméan lomaketta oli kayttanyt kyselyyn vastaajista vain 9
henkil6a ja tydpajaan osallistuneista muutama. Pelastajia ja vanhempia
pelastajia on hyvinvointialueella 240. Kehityskeskustelulomakkeen
uudistaminen muutaman kayttokokemuksen perusteella osoittautui taten
mahdottomaksi, eika opinnaytetydn tavoitteeseen talta osin paasty. Tydpajan ja
kyselyn tulosten perusteella kdy kuitenkin selvasti ilmi, etta tarve
kehityskeskustelulomakkeen uudistamiselle on olemassa. Jotta lomaketta voisi
alkaa uudistaa, on se ensin otettava sdénndlliseen ja mahdollisimman laajaan

kayttoon.

Tutkimustuloksista voidaan kuitenkin tehda muutama tarkeé& nosto koskien
kehityskeskustelulomakkeen uudistamista. Toiveena on, ettéa lomaketta
paivitettaisiin enemman juuri pelastajien tyota koskevaksi, jotta se toimisi hyvin
juuri siina yksikdssa, jossa keskusteluja pidetaan. Tata tukee se, etta
kehityskeskustelulomake tulisi laatia organisaation tarpeiden mukaan, kuten
Laaksonen & Ollila (2017) toteavat. Lomake voisi sisaltaa, ainakin joiltain osin

avointen kysymysten sijaan, kysymyksia, joissa kaytettaisiin esimerkiksi Likertin



58

asteikkoa. Tulosten mukaan lomakkeen kysymyksia pidettiin myds liian

ymparipyoreina.

Yksi mielenkiintoisimmista ehdotuksista oli, rasti ruutuun-tyyppinen kysymys
siitd, haluaako tyontekija yllapitda jo hankittua osaamista vai kehittaa lisda
osaamistaan. Tallainen kysymys antaisi esihenkildlle jo ennakkoon tietoa, mihin
suuntaan keskustelua kannattaa lahted viemé&an. Tydpan tuloksissa etenkin
kouluttautumiseen ja ammattitaidon yllapitdmiseen liittyvat teemat korostuivat.
Lomaketta uudistaessa on syyta kiinnittdéad huomiota erityisesti tdhan teemaan.
Huomiota tulee kiinnittdd myos kyselyn tulosten perusteella siihen, miten
lomake voisi entista paremmin tukea avoimen ja rakentavan keskustelun

muodostumista.

Kyselyn tulosten perusteella erityisesti yli 15 vuotta tyéskennelleet kokivat
lomakkeen muita vastaajaryhmia epaselvemmaksi ja hankalammaksi tayttaa,
kun taas 0-5 vuotta tyoskennelleet olivat siihen monilta osin hieman muita
tyytyvaisimpid. Tdméa on hyva huomioida, kun lomaketta lahdetaan
tulevaisuudessa uudistamaan. On tarkeaa tiedostaa eri-ikaisten ja erilaisissa
elamantilanteissa olevien tyontekijoiden erilaiset odotukset ja tarpeet tyon
tekemista kohtaan (Himanen 2019, 57).

Opinnaytetyon teoriapohjan mukaisesti kehityskeskustelulomakkeen
uudistamiseen kannattaa panostaa, silla juuri keskusteluihin valmistautuminen
on yksi merkittavimmista tekijoista kehityskeskusteluiden onnistumisen kannalta
ja lomakkeella valmistautumista voidaan tehostaa (Lindholm ym. 2012, 64-65;
Aarnikoivu 2008, 123-124). Kehityskeskustelulomake tulisi laatia niin
organisaation kuin yksikon tarpeita vastaavaksi. Onnistuneella lomakkeen
muotoilulla voidaan mahdollisesti vaikuttaa siihen, etta henkilostd kokee
keskustelut hyddyllisiksi. (Laaksonen & Ollila 2017, 202-203.)

Kehityskeskusteluiden osalta huomio kiinnittyy tuloksissa vaittamakysymysten
vastausten hajanaisuuteen. Vastausten hajanaisuus voi johtua siita, etta
pelastuslaitoksella ei ole yhtenaista kehityskeskusteluprosessia ja ne ovat siksi
epatasalaatuisia ja siita, etta kehityskeskusteluita kdydaan valtaosin

epasaanndllisesti tai ei lainkaan. Syy vastausten hajanaisuuteen voi myds olla
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siing, etta keskustelujen hyddyntadminen strategiatydssa on puutteellista. Talldin
keskustelut jaavat vain esihenkilon ja tyontekijan valisiksi irrallisiksi tapahtumiksi
ja niiden laatu ja sisaltd vajavaisiksi. Strategiakytkoksen puuttuminen voi olla
yksi syy sille, ettei kehityskeskusteluja pideta hyodyllisind. (Lindholm ym. 2012,
31.)

Seka kysely-, ettd tydpajatuloksissa kehityskeskusteluiden jaaminen irrallisiksi
tapahtumiksi, jotka eivat johda mihinkdan, nousee esiin. Vastausten perusteella
pelastajat ja vanhemmat pelastajat tunnistivat myos irrallisuuden ja merkityksen
vahenemisen yhteyden selkeasti. Osa tyontekijoistd on menettanyt uskonsa
koko kehityskeskusteluprosessiin. Tyon teoriapohjaan viitaten on tarkeaa, etta
kehityskeskusteluita tarkastellaan koko organisaation lapaisevana prosessina
(Aarnikoivu 2013, 175, Lindholm ym. 2012, 62). Kehityskeskusteluiden kaymista
tulisi valvoa, ettei niista paasisi tulemaan vain muotoseikat tayttavia tai jopa
“vapaaehtoisia” tapahtumia (Kauhanen 2010, 106). Aidosti hyddyllinen
kehityskeskustelu mahdollistuu, mikéli esihenkilon ja tydntekijan valilla vallitsee
luottamussuhde. Luottamussuhteen synty edellyttaa
kehityskeskustelutilanteeseen panostamisen lisdksi myos toimintaan

panostamista arjessa. (Aarnikoivu 2016, 189.)

Kehityskeskusteluiden kaikkia teemoja pidettiin tarkeina. Eniten mielipiteita
jakoivat ammatillisen kehittymisen suunnitelman laatiminen seka edellisessa
keskustelussa asetettujen tavoitteiden arvioiminen. Naiden teemojen
tarkeydesta pelastajat ja vanhemmat pelastajat olivat erimielisempia. Muut
teemat arvotettiin tasaisemmin tarkeiksi tai hyvin tarkeiksi ja valtaosa

vastaajista kokee kehityskeskustelut hyodylliseksi.

Teoriapohjaan viitaten on mahdollista, etta kehityskeskustelut koetaan
hyodyllisiksi ja sen teemat tarkeiksi, koska tyontekijat tunnistavat tarpeen niiden
kaymiseen ja he tiedostavat onnistuneiden kehityskeskusteluiden
mahdollisuudet. Onnistuneet kehityskeskustelut lisaavat motivaatiota,
selventavét tavoitteita ja pAdmaaria, sitouttavat, parantavat motivaatiota,
lisdavat keskinaista arvostusta, auttavat kehittymisessa ja toiminnan
suunnittelussa, luovat myonteista ilmapiiria, lisdavat arvostuksen tunnetta,

selkeyttavat rooleja ja mahdollistavat tulosten tarkastelun ja palautteen
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antamisen (Rauramo 2012, 158; Laaksonen & Ollila 2017, 201). Kun
kehityskeskusteluprosessia aletaan paivittdd, on olennaista ottaa huomioon
yksikon erityispiirteet (Aarnikoivu 2016, 95). Tydpajan tulosten mukaan
tyontekijat toivovat, ettd kehityskeskustelulle varataan rauhallinen aika ja
paikka. Keskustelu tulisi jarjestaa siten, etta velvoitetta ty6hon osallistumiseen

ei kehityskeskustelun aikana ole.

Tybpajan tulosten mukaan pelastajien ja vanhempien pelastajien tyo on talla
hetkell&d alimiehitettya ja hektistd. Osa tyontekijoista tuo esiin myos
epatietoisuuden jatkosta seka tydon monimuotoisuuden ja moniosaamisen.
Tybssa jaksamisen yksi tarkeimpia edellytyksia on mahdollisuus omaan tyéhén,
sen kehittdmiseen ja siind tapahtuviin muutoksin vaikuttamiseen.
Esihenkilotydlla voidaan vaikuttaa ratkaisevasti tyontekijoiden tyon tekemiseen

ja tydssa onnistumisen edellytyksiin (Lindholm ym. 2012, 18, 50).

Tybpajan tuloksista kay ilmi, ettd pelastajien mielesta esihenkilon tulisi tuntea
tyontekijoiden vahvuudet ja valmiudet paremmin ja tuoda niita esiin tyon
arjessa. Tyon mielekkyyden kokeminen on tarkeaa ja se, ettd omaan
vahvuusalueeseen saa keskittya lisaa sita (Carlsson & Jarvinen 2012, 126-
127). Aina omia vahvuuksiaan ei tunnista. Tyontekijoiden mielesta ihanne
tilanne olisi, jos esihenkild kykenisi [0ytamaan tyontekijoista sellaisia vahvuuksia
ja valmiuksia, joita he eivét itse ole huomanneet. Kehityskeskusteluiden avulla
esihenkil6lla on mahdollisuus oppia tuntemaan tydntekijansa ja saada kattava
kokonaiskuva heidan suoriutumisestaan, odotuksistaan ja tarpeistaan. (Viitala
2005, 361; Hyppanen 2015, 63-64.)

Kehityskeskustelun lopuksi on syyta tehdéa yhteenveto
kehityskeskustelulomakkeelle keskustelussa kasitellyista asioista seka niista
asioista, joita seuraavalla kaudella aiotaan toteuttaa. (Laaksonen & Ollila 2017,
203.) Esihenkild voi kayttaa yhteenvetoja sekéa henkiloston etta tydyhteison
osaamistarpeiden tunnistamiseen. Yhteenvetoja voi kayttdé pohjana seuraavan
kauden toiminnan suunnittelussa seka paatdsten teossa ja niista laadittua
koostetta olisi tarkeda kasitella yhdessa tyontekijdiden kanssa. (Viitala 2005,
365; Aarnikoivu 2008, 130-131.)
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Tybpajan tulosten mukaan tyontekijoilla on tarve tulla kuulluksi ja peilata tyon
merkityksellisyytta yhdessa esihenkilon kanssa. Kehityskeskustelussa
tyontekijalla on mahdollisuus pyséahtya keskustelemaan erityisesti omasta
osaamisestaan, kehittamistarpeistaan ja mahdollisuuksistaan. (Viitala 2005,
361.) Oman tyon arvostus ja merkityksellisyys, omien arvojen mukainen
organisaatio ja ty6 seka itsensa toteuttaminen nousevat aiempaa suurempaan
rooliin motivoitumisessa (Romppanen 2019, 69; Leiviska 2011, 127, Sutela &
Lehto 2014, 229).

Tyovoimapulan vuoksi kilpailu osaavista tyontekijoista kasvaa ja
organisaatioiden on tulevaisuudessa keskityttava yha enemman
tyonantajakuvansa vahvistamiseen ja ennakoivan henkiléstéhallinnan
kehittamiseen, silla vain siten, kaikki tydikaiset ja tyokykyiset saadaan
pysymaan tydomarkkinoilla (Viitala 2013, 8-10; Moilanen 2003, 1). Tama nakyy
selkeasti myos toimeksiantajan strategiassa: Pohjois-Savon hyvinvointialueen
strategian yksi viidesta painopisteesta ovat tyontekijat. Strategian mukaan
"Meilla on hyvinvoiva, motivoitunut ja ammattitaitoinen henkilostd” ja
"panostamme tyontekijoiden osaamisen vahvistamiseen ja valmentavaan
johtamiseen” Tyontekijoiden urakehitysta tuetaan koulutuksen ja

tyokykyjohtamisen avulla. (Pohjois-Savon hyvinvointialue 2023.)

Organisaation perustehtava, visio, tavoitteet, strategia seka arvot ovat asioita,
joista johtaminen saa sisaltonsa. Ne toimivat myds kehityskeskustelun
kivijalkana ja sen avulla ne liitetd&n osaksi tyon arkea. Tybnkuvaa, tavoitteita,
arvoja, strategiaa ja visioita lapi kdymalla luodaan merkityksia tyéntekijan tyolle.
Nain kehityskeskustelulla voidaan edistdé organisaation tavoitteiden

saavuttamista ja menestymista. (Aarnikoivu 2016, 92, 95.)

Niin esihenkildille kuin tyontekijoillekin on tarkeaa selvittdd, mista
kehityskeskusteluissa on kysymys, miksi niita kdyd&an ja mita hyotyja niiden
kaymisella on. (Aarnikoivu 2016, 97.) Sitoutuminen kehityskeskusteluiden
kaymiseen edellyttdd niiden kokemista toimivana ja hyodyllisen& johtamisen
tyokaluna. Kehityskeskusteluiden kayminen on valittdmisen osoitus tyontekijaa
kohtaan ja luo merkitystéa tyontekijan tyon tekemiselle. Mikali organisaatiossa

tavoitellaan toimivia kehityskeskusteluita, on ensimmaiseksi varmistettava ja



62

tuettava esihenkildiden sitoutumista niiden kdymiseen seka velvoitettava heidat
tydstamaan motivaationsa kuntoon. Kehityskeskustelun hyotyja voi olla vaikea
mitata absoluuttisesti. Silla on kuitenkin tédssa ajassa paljon mahdollisuuksia.
(Aarnikoivu 2008, 117.)

Ty6pajan tulosten mukaan yhdessa yksikossa kehityskeskusteluita on pitké&n
tauon jalkeen alettu taas pitaméaéan. Ennen hyvinvointialueelle siirtymista
keskusteluita oli pidetty vain ryhmamuotoisina tai ei lainkaan. Toivottavasti

siirtyminen hyvinvointialueelle on sysays tdhan suuntaan laajemminkin.

Opinnaytety6 antaa arvokasta tietoa kehityskeskusteluiden tamanhetkisesta
tilasta pelastuslaitoksella ja suuntaviivoja niin kehityskeskusteluprosessin kuin
kehityskeskustelulomakkeenkin kehittamiseen. Siirtyminen hyvinvointialueelle
on tuonut mukanaan lukuisia muutoksia, mutta se myds mahdollistaa
yhtendisemman kehityskeskusteluprosessin luomisen lapi koko

pelastuslaitoksen. Yhtendisemmaét kaytannot lisaavat tyontekijoiden tasa-arvoa.

6.2 Opinnaytetyon prosessin pohdinta

Muutos ja jatkuva kehittaminen ovat sosiaali- ja terveysalalla valttamattomia.
llman niitd vastaaminen kasvaneisiin palvelutarpeisiin ja terveyspalveluille
asetettuihin vaatimuksiin on mahdotonta. Alalla tyoskentelevien on kasvettava
tutkivaan ajattelutapaan ja opittava kehittamisen taidot. (Heikkila, Jokinen &

Nurmela 2008, 196.) Opinnaytetyd on osa omaa kasvuprosessia.

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi vuonna 2022 tutkivan kehittdmisen
opintojaksolla. Perehtyminen kirjallisuuteen, artikkeleihin ja tutkimuksiin
kaynnistyi jo tuolloin ja vahvisti k&sitysta aiheen oikeasta valinnasta. Keskustelu
kehityskeskusteluiden tarpeellisuudesta, hyddyllisyydesta ja toimivuudesta on
ollut kiivasta puolesta ja vastaan. Oma mielipiteeni on saman suuntainen
Aarnikoivun {2016, 96.) kanssa: "Ongelmana ei suinkaan ole se, etta
kehityskeskustelu on asiana huono, vaan ongelma on se, etta sitd ei osata tai
pystytd kaymaan oikein” Yksi suurimmista kompastuskivistd on myods niiden

irrallisuus paivittaisjohtamisesta.
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Siirtyminen hyvinvointialueelle vaikutti prosessiin heti alkumetreilla, kun
tutkimusluvan saaminen osoittautui oletettua haastavammaksi hommaksi.
Lukuisten sahkopostien ja lomakkeiden tayton jalkeen tutkimuslupa viimein
heltisi joulukuussa 2023. Kysely pelastajille toteutettiin tammikuun aikana ja
tyopaja maaliskuun puolen valin jalkeen. Verkkovalitteinen tyoskentely oli syy
sille, ettei kustannuksia prosessin aikana syntynyt. Prosessia ohjasi Ojasalon
ym. (2015, 22-26) mukailtu malli joka toimi onnistuneesti punaisena lankana lapi
koko prosessin. Aiemmista opinndytety6 prosesseista jotain oppineena, taman
tyon valmistumiselle ei asetettu tiukkaa aikataulua, silla elama yllattaa aina kun
sitd vahiten odottaa. Tassa prosessissa myds ymmarrys siita, etta tyén eri
vaiheiden valilla voi olla hyvin paljonkin edestakaista siirtyméaa oli lisdantynyt,
eik@ prosessin ajoittainen jumiutuminen enaa aiheuttanut samanlaisia sydamen
tykytyksia kuin aiemmin. Opinnaytety6 on toivottavasti askel kohti tydpajan
visiota ja kehityskeskusteluprosessista tulevaisuudessa saadaan rakennettua
juuri "pelastuslaitoksen nakoinen”. Yhteisty0d pelastuslaitoksen kanssa lapi koko

prosessin on ollut kiitettavaa.

Opiskelijan kehittamistyd on usein vain pieni osa organisaation tai yksikén
muutostyon kokonaisuudessa (Ojasalo ym. 2015, 23). Prosessin aikana
opinnaytetyon laatijan oma asiantuntijuus kehittamisen ja johtamisen saralla on
kasvanut ja saanut uusia savyja. Taman paivan tydelamassa johtajuutta ja
organisaatiokulttuuria haastavat nopeat muutokset niin teknologiassa,
tyoymparistossa kuin sisaisissa prosesseissakin. Jotta uusia toimintamalleja
syntyisi, on johtamisen oltava joustavaa ja kehittymisen ja kehittamisen
jatkuvaa. Myo6s resurssien tarkastelu on merkittavassa roolissa uusien
toimintamallien innovoinnissa. Kaiken keskell& luottamuksen merkitys
tyontekijoiden ja esihenkilon valilla korostuu. Kiihtyvan muutosvauhdin myoté
esihenkildtydssa vallitsevia viitekehyksid on tarkasteltava kriittisesti ja
uudenlaisen johtamiskulttuurin edistamista vaalittava. Merkittavin este
johtajuuden kehittdmisessa katsoo aamuisin peilista. Kaiken johtajuuden

kulmakivena onkin itsensé kehittdminen. (von Bagh 2019)

6.3 Eettisyys ja luotettavuus
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Tybelamalahtoisessa kehittamistydssa, joka opinnaytetydkin oikeastaan on,
keskitssa ovat seké tieteen- ettd organisaatioiden eettiset saannot etta hyvan
tieteellisen kaytannon noudattaminen TENKin ohjeen mukaisesti
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023; Ojasalo ym. 2015, 48). Opinnaytetytn
laatija sitoutui noudattamaan seka tieteen- etté organisaation eettisia saantoja
ettd hyvaa tieteellista kaytantéd TENKin ohjeiden mukaisesti lapi koko
prosessin. Hyvan tutkimustavan mukaisesti Pohjois-Savon hyvinvointialueelta
on haettu tutkimuslupaa asianmukaisine liitteineen tata opinnaytetyota varten ja

laatija on myodnteisen paattksen saanut 7.12.2023.

Kehittamistoiminnassa luotettavuudella tarkoitetaan ennen kaikkea sita, etta
tuotettu tieto on kayttokelpoista. Kehittdmistoiminnasta syntyvan tiedon on
oltava totuuden mukaista ja tarpeellista. Laadullisessa tutkimuksessa
luotettavuutta lahestytaan usein vakuuttavuuden kasitteen avulla. Tutkijan tulee
tehda tutkimusta koskevat valinnat ja tulkinnat nékyviksi seka nayttaa aineisto ja
argumentaatio avoimesti, jotta han kykenee vakuuttamaan tiedeyhteison
tutkimuksen patevyydesta (Toikko & Rantanen 2009, 121-123).

Kehityskeskusteluiden kehittamista puoltavat niiden taloudellisuus ja tehokkuus
seka se, etta niitd melko helppoa systematisoida organisaatiossa. Niiden
maaramuotoistamisella seka hyvin suunnitelulla kehittdmisella on mahdollista
vaikuttaa niiden toteutumiseen ja laatuun merkittavasti. (Viitala 2005, 355.)
Taman opinnaytetyon teoriapohjana kaytettiin seké kotimaisia etta ulkomaisia
luotettavia ja arvioituja lahteita. Opinnaytetyon tulokset on pyritty
sisallonanalyysilla saamaan mahdollisimman avoimesti ja kattavasti esiin.
Keskeinen asia tAméan opinnadytetydn luotettavuutta arvioitaessa on oma roolini
sen tekijana. Objektiivisuuden kannalta oli hyva, ettei sidonnaisuuksia
pelastuslaitokselle ollut. Sidonnaisuuksien puuttuminen helpotti tydskentelya
erityisesti aineiston analyysi- ja arviointivaiheessa, kun oma rooli kehittdjana oli
selked. Opinnaytetydn raportointitapa lisdd sen uskottavuutta ja luotettavuutta.

Raportin laatimisessa on pyritty tarkkuuteen ja selkeyteen.

Kun kehittdmistoimintaan liittyy tutkimuksellisia asetelmia, patevat siihen

tieteellisen luotettavuuden kriteerit. Luotettavuutta tarkastellaan niin
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tutkimusmenetelmien, tutkimusprosessin kuin tutkimustuloksienkin osalta.
(Toikko & Rantanen 2009, 121-122.) Kehittdmistoiminnan luotettavuuteen voi
liittya erilaisia ongelmia. Sosiaalisten prosessien toistettavuuden vaatimus on
yksi niista (Toikko & Rantanen 2009, 23). Luotettavuus voi karsia myos, jos
toimijat tai kehittajat eivat ole sitoutuneita. Se miten kehittamisprosessiin
sitoudutaan vaikuttaa niin aineistojen, metodin kuin tuotostenkin
luotettavuuteen. (Toikko & Rantanen 2009, 124.)

Opinnaytetyon kyselyn luotettavuutta heikentédé sen alhainen vastausprosentti.
Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 19 % ja talta osin tutkimustulosten
voidaan ajatella olevan enemmankin suuntaa antavia kuin koko totuus
pelastuslaitoksen kehityskeskusteluiden tilasta. Kyselyn alhaiseen
vastausprosenttiin voi olla monia syitd. On mahdollista, ettei kysely tavoittanut
kaikkia vastaajia, vaikka siitd muistutettiin niin sdhkdpostitse kuin
viikkotiedotteillakin. My6s teoriapohjassa mainittu vastausahky voi olla syyna
vastausprosentin alhaisuuteen, vaikka kysely koitettiin sovittaa sopivaan
hetkeen. Yksi syy voi myos olla se, ettei kehityskeskusteluita pideta

merkityksellisina ja siksi kyselyyn ei vastattu.

Tyo6pajan tulokset ovat kuitenkin samansuuntaisia kyselyn tulosten kanssa ja se
lisda luotettavuutta. Kyselyn luotettavuutta lisad myos se, etta se lahetettiin
kaikille pelastajille ja ndin ollen tutkimukseen osallistujia oli mahdollisesti hyvin
monesta eri yksikodista. Luotettavuutta lisaa myos se, etta kyselyyn vastaajia oli
kaikista taustatietoihin kuuluvista ryhmista. Kysely laadittiin huolellisesti ja siita
pyydettiin palautetta kattavasti niin Pohjois-Savon hyvinvointialueen henkiloston
kehittamispaallikoltd, tydhyvinvointiasiantuntijalta, kehittamispaallikoltd kuin
henkildston kehittamisasiantuntijaltakin. Lisaksi palautetta antoi kymmenen
hengen koevastaajajoukko, joka koostui hyvinvointialueen tyontekijoista.
Palauteen perusteella tehtiin viela tarvittavia muutoksia ja tdydennyksia
lomakkeeseen. Kyselyn vastausaika suunniteltiin yhteisty6sséa
kehittamispaallikon kanssa, koska pelastuslaitoksen tyonkuva ja tyGajat olivat
opinnaytetyon laatijalle vieraita. Kysely lahti sahkopostitse esihenkildille
kehittamispaallikon kautta ja esihenkilot [&hettivat kyselyn vastaajille. Tama on

voinut vaikuttaa vastaamishalukkuuteen positiivisesti. Yksittaisen,
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tuntemattoman henkilon séahkopostitse lahettdma kysely olisi voinut olla

helpompi ohittaa.

Luotettavuuteen myonteisesti vaikuttaa myos sahkopostitse lahetetty saatekirje.
Saatekirjeeseen panostettiin. Siiné esiteltiin opinnaytetyon tekija ja kerrottiin
lyhyesti ja selkeasti opinnaytetydn tavoitteesta, tehtavista, kaytettavista
menetelmista seka aikataulusta. Kirjeessa painotettiin luottamuksellisuutta seka
vastaamisen merkitysta. Surveypal- linkin yhteyteen laitettiin tieto siita, kauanko

kyselyyn vastaaminen vie aikaa. Kirjeen lopusta |0ytyivat tekijan yhteystiedot.

Surveypal-ohjelmalla toteutetun kyselyn dataa sailytetaan tarvittavia analyyseja
varten Surveypalissa 6 kuukautta kyselyn sulkeuduttua, jonka jalkeen se
havitetdan asianmukaisesti. Kyselyn alussa varmistettiin osallistujien suostumus
ja asianmukainen informointi etusivun tietosuojaseloste linkeilla. Vastaukset
kasiteltiin nimettomina ja luottamuksellisesti, eika yksittaista vastaajaa voi

tunnistaa tuloksissa.

Tybpajaan osallistumisvelvoite tuli toimeksiantajalta. Velvoite koski tyévuorossa
olevia pelastajia ja vanhempia pelastajia. Opinnaytetyon laatija tiedostaa, etta
tdma& on voinut vaikuttaa osallistujien asennoitumiseen ja motivaatioon ja siten
my0s tulosten luotettavuuteen. Toisaalta tydpajan luotettavuutta voi lisaté se,
ettd mukana oli pelastajia ja vanhempia pelastajia useammasta eri yksikosta.
Opinnaytetyon laatija tiedostaa, etta jonakin toisena paivana, jollakin toisella
osallistujajoukolla tulokset olisivat voineet olla erilaisia. Ty6pajan tulokset ovat
kuitenkin samansuuntaisia kyselyn tulosten kanssa ja taydentavat sita hyvin,
joten se lisaa sen luotettavuutta. TyOpajassa syntynytta materiaalia on kasitelty
luottamuksellisesti seké niin, ettei yksittaista vastaajaa voi tunnistaa tuloksissa.

Opinnaytetyon valmistuttua tiedostot havitetadn asianmukaisesti.

6.4 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tulevaisuudessa yhdessa ajattelemisen, keskustelemisen ja yhteistyon kulttuuri

yha enenevassa maarin korostuu (Romppanen 2019, 62). Organisaatioiden

tulisi ottaa tyontekijat aiempaa aktiivisemmin mukaan tulevaisuuden ratkaisujen
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kehittamiseen, silla vain osallistumalla on mahdollista kokea ratkaisut aidosti

omiksi ja ymmartaa ne laajemmin merkityksellisiksi. (Koskelo 2021, 26-27).

Kehityskeskusteluprosessin rakentaminen pelastuslaitoksen erityispiirteet
huomioiden on selkea jatkotutkimusaihe. Tyontekijoiden mukaan ottaminen
suunnitteluun on tarkeaa, jotta prosessista saadaan juuri "pelastuslaitoksen
nakoinen”. Siten kehityskeskustelusta saataisiin tulevaisuudessa tyopajan
vision mukaisesti: sdannollinen, selked, tavoitteellinen, hyddyllinen ja sen
merkitys konkretisoituu. Uuden OSS-jarjestelmén lomaketta on myos tarpeen
muokata, kunhan kehityskeskustelut on saatu juurrutettua osaksi
pelastuslaitoksen toimintaa ja lomakkeesta on saatu enemman

kayttokokemuksia.

Kehityskeskustelut ovat mainio valine kehittamisideoiden ja palautteen saantiin
tyontekijoilta (Eklund 2021,194.) Kehityskeskusteluiden kehittdminen voidaan
siis aloittaa pitamalla kehityskeskusteluita. Tyon arjessa omaa ja organisaation
roolia tulevaisuuden rakentamisessa ei tule ajatelleeksi niin laajasti kuin syyta
olisi. Taman paivan valinnoilla ja teoilla luodaan parempaa huomista ja

parempaa tulevaisuutta. (Koskelo 2021, 27.)

6.5 Suositukset kehityskeskustelulomakkeen uudistamiselle

Kehityskeskusteluprosessissa tulisi huomioida pelastuslaitoksen erityispiirteet ja
saada kehityskeskusteluista saanndllisia, selkeita, tavoitteellisia, hyodyllisia ja
konkreettisia. Taman opinnéaytetydn tutkimuksen pohjalta suositukset
kehityskeskustelulomakkeen uudistamiselle ovat:

1. Kehityskeskustelulomakkeen tulisi olla enemman yksikén nakéinen,
lomakkeen tulisi sisaltdd kohdennetumpia kysymyksia ja sellaiset
kysymykset, jotka eivét tydyksikkda ja sen tyontekijoita koske, tulisi
lomakkeesta karsia.

2. Lomakkeessa voisi suosia avointen kysymysten sijaan
monivalintakysymyksia tai kysymyksia esimerkiksi Likertin asteikolla.

3. Lomaketta uudistaessa suositellaan erityisesti pohtimaan, kuinka se

tukisi entistd paremmin avoimen ja rakentavan keskustelun



muodostumista ja kuinka se huomioisi entistéa paremmin eri-ikaiset ja

erilaisissa elamantilanteissa olevat tyontekijat.
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Liite 1 Saatekirje
Hei,

Opiskelen Karelia ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittamisen
ja johtamisen tutkintoa. Teen opinnaytety6ta aiheesta "Kehityskeskustelun
uudistaminen Pohjois-Savon hyvinvointialueella”. Opinndytetydn tavoitteena on
kehittdd kehityskeskustelulomakkeen sisaltéd tukemaan paremmin henkildoston
kehittymista tyduralla. Tehtadvana on tunnistaa niitd nousevia teemoja, jotka on
syyta ottaa huomioon tydurakeskustelulomakkeen kehityskeskusteluosuuden
paivittamisessa. Mitka asiat tydntekijdiden nakdékulmasta nousevat esiin
kehityskeskustelulomakkeen uudistamisessa? Mitka tekijat kehityskeskustelussa
edistavat kehittymista tyouralla?

Opinnaytety6 koostuu verkkovalitteisesta kyselysta seka tydpajasta. Kysely
toteutetaan Pohjois-Savon hyvinvointialueen pelastajille. Kyselylla kartoitetaan:
millainen on hyvinvointialueen kehityskeskustelulomake seka kehityskeskustelu
tyontekijoiden kokemana? Opinnaytetydprosessiin sisaltyva tydpaja toteutetaan
my&hemmin ja sen taustamateriaalina hyddynnetaan taman kyselyn tuloksia.
Opinnaytetydn on tarkoitus valmistua kevaalla 2024 ja se julkaistaan Theseus
palvelussa.

Toivon, ettad ehdit vastata kyselyyn, silla jokainen vastaus on merkityksellinen
tutkimuksen onnistumiselle. Vastaaminen on vapaaehtoista. Vastaukset
kasitellaan nimettdmina ja luottamuksellisesti, eika yksittaista vastaajaa voi
tunnistaa tuloksissa. Kyselyyn paasee osallistumaan ajalla: 9.1- 31.1.2024 alla
olevan linkin kautta:

https://g.surveypal.com/Kysely-pelastajille-ThnNGowguvk2iSMCI

Surveypal - loading

Kysymyksiin vastaaminen vie 5-15 minuuttia.
Tutkimusavustasi jo etukateen kiittien!

Sari Susanna Lukin
Karelia ammattikorkeakoulu
sari.lukin@edu.karelia.fi



Liite 2 Kysely pelastajille

Kysely pelastajille

Kyselyyn vastatessa syntyy henkilorekisteritietoja. Rekisterinpitdja on
Pohjois-Savon hyvinvointialue.

Kyselydataa sdilytetdan tarvittavia analyyseja varten Surveypalissa 6 kuukautta.

Pohjois-Savon hyvinvointialueen tietosuojaseloste - Sisédiset kyselyt

Pohjois-Savon hyvinvointialueen tietosuojaseloste - Ulkoiset kyselyt

Palautejarjestelman tietosuojaseloste

Haluan vastata kyselyyn ja hyvaksyn, etta tassa kyselyssa
syntyvia henkilorekisteritietojani voidaan kayttaa
tietosuojaselosteessa mainituissa tarkoituksissa.*

Oy



Kysely pelastajille

Vastaa alla oleviin kysymyksiin valitsemalla omaa mielipidettasi parhaiten

kuvaava vaihtoehto tai kirjoittamalla vastauksesi sille varattuun tilaan.

Taustatiedot

1. Tyokokemuksesi vuosissa*

O 0-5 vuotta
O 6-10 vuotta
O 11-15 vuotta
O yli 15 vuotta

2. Kuinka monta kertaa olet osallistunut
kehityskeskusteluun?*

3. Oletko kaynyt kehityskeskustelun esihenkilosi kanssa
saanndllisesti?*

O Kylld
O
O En osaa sanoa



4. Kaytettiinkd kehityskeskustelun pohjana uuden OSS-
jarjestelman lomaketta?*

Ok

O En osaa sanoa



Kehityskeskustelulomake

5. Arvioi asteikolla 1-5
1=taysin eri mielta, 5= taysin samaa
mieltd

taysin eri taysin samaa

mieltd mielta

Lomake on selkea ja vaivaton tayttaa *

Lomake auttaa valmistautumaan

tulevaan kehityskeskusteluun *

Lomake auttaa kehityskeskustelulle
asetettujen tavoitteiden

saavuttamisessa *

Lomake tukee avoimen ja rakentavan

keskustelun muodostumista*

6. Arvioi, kuinka hyvin lomake on tukenut kaymiasi
kehityskeskusteluja asteikolla 1-57? (1= heikosti, 5= erittain
hyvin)*




Kehityskeskustelu

7. Arvioi asteikolla 1-5

1= téysin eri mieltd, 5= téysin samaa

mieltd
taysin eri téysin samaa
mieltd mieltd
1 2 3 4 5

Tukee tyburani suunnittelua (erilaiset \
siirtymat tyouran aikana esim.

tydeldmaan kiinnittyminen, tybroolin
muutokset, tyokyvyn muutokset,

eldkkeelle siirtyminen) *

Auttaa kirkastamaan ammatillisen

kehittymisen suunnitelmiani*

Saan riittavasti palautetta \

tybskentelystani*

Minulla on mahdollisuus antaa

riittdvasti palautetta esihenkildlleni*



8. Kuinka tarkeina pidat seuraavia teemoja
kehityskeskustelussa? Arvioi asteikolla 1-5

1= ei lainkaan tarkead, 5= hyvin

tarkea

ei lainkaan hyvin tarkea

tarked

Edellisessa keskustelussa asetettujen

tavoitteiden arvioiminen*
kédsittelevat kysymykset *

Tyodyhteis6a ja sen toimivuutta

kasittelevat kysymykset *

Tydhyvinvointia ja tyokykya
kasittelevat kysymykset*

Tyduraa ja siihen kuuluvia siirtymia

kédsittelevat kysymykset *

Ammatillisen kehittymisen

suunnitelman laatiminen *

Esihenkilon antama palaute ja

yhteenveto keskustelusta ™

Palautteen antaminen esihenkildlle *



9. Arvioi, kuinka hyodylliseksi koet kehityskeskustelut?
Arvioi asteikolla 1-5 (1= ei lainkaan hyodyllinen, 5= hyvin
hyodyllinen)*

10. Mita asioita mielestasi on tarkeaa kasitella
kehityskeskustelussa?
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Typajan runko

L. Tavoite

2. Pullonkaulat eli estévat tekijét

3. Nykytilanteen Kartoitus ja tarpeet
4. Yhteenveto

5. Visio

6. Tiekartan hyddyntaminen



Liite 3 TyOpajan Powerpoint

Kehityskeskustelu tyopaja
20.3.2024

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset

Mitka asiat tyontekijoiden nakokulmasta nousevat
esiin kehityskeskustelulomakkeen
uudistamisessa?

Mitka tekijat kehityskeskustelussa edistavat
kehittymista tyouralla?



TyoOura

- Uraksi kutsutaan tyontekijan kehityspolkua tydelamassa

- Urakehitys voi olla siirtymista organisaatiossa ylospain, vaakasuuntaan tai
tyotehtavista toisiin

- Tybura on joustava ja monimuotoinen

- Ty koitetaan sovittaa enemman elamankulun mukaan. Tyo, koulutus seka

erilaiset tauot tydossa vuorottelevat uran aikana

- Urapolku voi haarautua ja yksilolle voi muodostua useampia tyOuria

- Nykyisin ura- kasite kattaa yksilon ammatillisen kehittymisen
kokonaisvaltaisesti. Se alkaa ensimmaisesta tyOpaikasta ja jatkuu aina
tybelamasta poistumiseen saakka.

Tyouran erilaisia vaiheita
Tybeldmaan Muutokset Konkarina
kiinnittyminen tydkyvyssa tydyhteistssa
b Tyduran Siirtyminen
elaman ) ) tienhaarat elakkeelle
yhteensovittaminen
I I [
I ! )
Tybajan Ura Siirtymén
Joustot kehityskeskustelu hallinta
Perehdytys Varhainen tuki Osaamisen
Jjakaminen

Erilaisia johtamiskaytantoja



Kehityskeskustelu

+ Kehityskeskustelu voidaan maaritella saanndllisesti tapahtuvaksi, ennalta
sovituksi esimiehen ja tydntekijan valiseksi luottamukselliseksi
keskusteluksi, jonka tavoitteet on maaritelty ennakkoon.

« Siihen voidaan kiteytetysti ajatella kuuluvan kaikki asiat, jotka vaikuttavat
tyontekijan tyon tekemiseen.

+ Sen tavoitteena on: arviocida suoriutumista seka tyon tuloksia, selkiyttaa
tehtavankuvaa ja roolia, antaa ja saada palautetta, maaritella tyon
tavoitteet ja paamaarat, edistda myonteista tyoilmapiiria ja yhteistyota seka
tunnistaa kehittamistarpeita ja sopia tarvittavista toimenpiteista.

Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelun eteneminen

N

Ryhmi Ryhmé ‘

N L




Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelun rakenne

Valmistautuminen

- Késiteltdvien asioiden
pohtiminen ennakkoon

Toteutus

- Avoimuus
- Yhteistyshalu
- Dialogi

- Sitoutuminen

Jilkihoito

- Yhdessa sovittujen
toimenpiteiden toteuttaminen ja
seuranta

- Yhteydenpito

Motivoi




