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1 Johdanto

1.1.  Opinnaytetyon tausta ja tarkoitus

Lieksan kaupungin strategia 2030 on hyvéksytty kaupunginvaltuustossa kesékuussa
2016. Strategian painopisteitd ovat elinvoima, talous ja omistajaohjaus, hyvinvointi ja
osallisuus. Strategian toimenpideohjelmassa henkildston osaaminen, tyéhyvinvointi,
oman tyén arvostaminen, rekrytointiprosessi, perehdyttdminen ja Kkilpailukykyinen
palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmda on mainittu kehityskohteiksi. (Lieksan kaupunki,
Strategian toimenpideohjelma/toimintasuunnitelma, 2016a.) Tavoitteena on tehda
Lieksan kaupungista houkutteleva tyonantaja. Osaava ja omaa tyotddn arvostava
henkil6sto tarjoaa asiakkailleen laadukkaita ja asiakaslahtdisia palveluita seka kuuntelee
asiakkaita herkélld korvalla. ”Jokainen tyontekijd kantaa vastuun hyvisté tydilmapiiristd”

(Lieksan kaupunki, Lieksan kaupungin strategia 2030, 2016b).

Maatan ja Ojalan mukaan strateginen johtaminen on julkisen organisaation suunnan
valintaa, jolla tavoitellaan pitkalla aikavélilla elinvoimaisuuden vahvistamista ja yllapitoa
huomioiden samalla toimintaympéristdon kohdistuvat muutokset. (Maéatta & Ojala, 1999,
136). Kaplan ja Norton ovat todenneet, etté yrityksissa, joissa on kehitetty uusi strategia,
johto ei yksin kykene toteuttamaan sitd. Organisaation jokaisen tyontekijan tyopanosta
tarvitaan. Strategian osa-alueet tulisi siirtdd organisaation koko henkildstolle, jonka
kuuluisi huomioida strategian tavoitteet jokapaivaisessd tyossaan. Tama saadaan
aikaiseksi avoimella viestinnalla ja tiedottamisella. (Kaplan & Norton, 2002, 14.)
”Strategia ei etene paperilla, vaan sanoissa, teoissa ja vuorovaikutuksessa” (Méaéttd &

Ojala, 1999, 79).

”Jotta strategialla olisi merkitystd tyontekijoille, henkilokohtaiset tavoitteet on
mukautettava organisaation tavoitteisiin” (Kaplan & Norton, 2002, 257). Tavoitteeseen
paésemisen kannalta on tarke&d, ettd myos henkildstd kokonaisuudessaan on tietoinen
strategiasta ja siitd, kuinka uusi strategia nakyy heiddn omassa tyossaan. Palavereiden,
sahkoisten jarjestelmien ja intranetin lisaksi hyva keino strategian jalkauttamiseen ovat
kehityskeskustelut. Tavoitteiden asettaminen ja seuranta onnistuu parhaiten esimiehen ja

tyontekijan vélisessa dialogisessa kehityskeskustelussa.



Kehityskeskustelut ovat tulleet osaksi suomalaista yritysjohtamista. Hokkasen, Karhusen
ja Luukkaisen (2011, 341-342) mukaan keskusteluja kdyd&&n keskimaarin kerran
vuodessa.  Kehityskeskusteluissa  annetaan  palautetta ja  ideoidaan  uusia
kehittamisnédkokulmia aikaisemman tulostavoitteen késittelemisen liséksi. Erityisen
tarkeéksi on todettu osaamisen kehittyminen ja koko organisaation strategisen toiminnan
suuntaaminen ydinosaamisen varmistamiseen. Onnistunut kehityskeskustelu on
vuoropuhelua, minka tavoitteena on kehittdd molempia osapuolia organisaation
tavoitteiden suuntaisesti. Tallaista avointa kommunikointitapaa kutsutaan dialogiksi
(Wink, 2007, 60).

Asiantuntijoiden mukaan dialogi on avointa, luovaa ja suoraa keskustelua
yhteisymmarryksen saavuttamiseksi. Olennaisena osana on toisen kuuntelu,
arvostaminen ja erilaisten nakemyksien hyvaksyminen. Kuulluksi tuleminen on ihmiselle
voimaannuttava kokemus. Dialogin tavoitteena on I0ytaa yhdessé ratkaisuja ja osapuolille
mahdollisuuksia havaita omia voimavaroja ja vahvuuksia. (Ty6- ja hyvinvointilaitos,

Dialogisuus ammattilaisen ja perheen vélilla, 2018.)

Dialogi kehityskeskustelussa vaikuttaa olennaisesti siihen, kuinka kehityskeskustelu
onnistuu. “Tavoitteena hyvélle kehityskeskustelulle tdman paivén organisaatioissa on
dialogi, jos halutaan synnyttda uutta ajattelua, uusia merkityksia ja luoda uutta toimintaa”

(Wink, 2007, 8). Dialogin avulla luottamus ja osaaminen tydyhteisossa lisaantyy.

Opinnaytetyd  tehtiin  kehittamistyéna  Lieksan  kaupungille.  Tyoelaméan
kehittdmistehtdvan tavoitteena oli kehittdd suunnitelma ja ohjeistus uudenlaisen
kehityskeskustelumallin toteuttamiseen Lieksan kaupungilla. Opinnédytetydssa arvioitiin,
oliko kehityskeskusteluissa hyddyllista myds painottaa dialogisen kehityskeskustelun
tarkeytta.

Opinndytety6ta tehtdessd huomioitiin  tutkimustulokset opinndytetydsséd tehtavén
Webropol-kyselyn ja siind olevien avoimien kysymysten sekd tyohyvinvointikyselyn
tuloksien osalta. Tutkimuksen tuloksia hyddynnettiin uuden kehityskeskustelulomakkeen
suunnittelussa ja laadinnassa. Tyohyvinvointikysely toteutettiin Lieksan kaupungilla

ensimmaisen kerran syyskuussa 2017. Ryhmékehityskeskustelumallin kayttoooton



mahdollisuutta tutkittiin. Opinnéytetyossa tehtavéassd kyselyssé strategian osa-alueet
osaavan henkildston osalta huomioitiin (kuva 1) .

OSAAVA HENKILOSTO

Kuva 1. Osaava henkildst6 (Lieksan kaupunki, Lieksan kaupungin strategia, 2016b.)

Opinnaytetoita on tehty kehityskeskusteluista jo aiemminkin. Niissa on l&hinna tutkittu
kehityskeskusteluiden  tarpeellisuutta. Tassd opinndytetydssd  tunnustettiin
kehityskeskustelun tarkeys. Opinnéytetydssani tarkasteltiin voidaanko
kehityskeskustelua kayttadéd strategian jalkauttamisen valineend ja kuinka dialogisella
keskustelulla voidaan paastd paremmin tavoitteisiin. Tavoitteena oli saada
kehityskeskustelumallista ja lomakkeesta sellainen, josta hyotyvét Lieksan kaupunki ja
kaupungin henkiléstd. Kehityskeskustelumallissa oli tavoitteena saada keskusteluun
strategian mukaiset tavoitteet ja osaamisen kehittdminen strategian mukaiseksi.
Valmentavan johtamisen mallia on syytd viedd eteenpdin opinnaytetyona laaditun
kehityskeskustelumallin ja ohjeistuksen avulla. Opinnaytetydssé oli tavoitteena saada

vastaus seuraaviin kysymyksiin:

- Kuinka kehityskeskustelun avulla saadaan jalkautettua Lieksan

kaupungin strategiaa henkilostolle?

- Kuinka kehityskeskustelujen ilmapiirid ja laatua saadaan parannettua
dialogisella vuorovaikutuksella?



1.2.  Teoreettiset lahestymistavat ja aikaisemmat tutkimukset

Julkisessa johtamisessa perinteinen budjettisuunnittelu on historiaa. NyKyisin
kunnissakin on panostettu strategiseen ajatteluun organisaatioiden kaikilla tasoilla. Usein
my0s kuntalaiset ovat péasseet strategian suunnitteluun. Strategiaa péivitetdan jatkuvasti
jaympariston muutoksiin reagoidaan valittomésti. (Sydanmaalakka, 2015, 42.) Strategian
jalkauttaminen organisaation kaikille tasoille on erittdin tarke&a, jolloin kaikki tyontekijat
tietdvat, ettd ympariston muutoksista on tarkeda tiedottaa ylemmalle johdolle ja ndin

paastadan reagoimaan muuttuneisiin tilanteisiin nopeasti.

Taman kehittdmishankkeen  teoreettisina ~ perusteina  olivat  strateginen
henkiléstéjohtaminen ja tyohyvinvointi, osaamisen johtaminen, valmentava johtaminen

ja dialogi kehityskeskusteluissa (kuva 2).

Kuva 2. Teoreettiset viitekehykset

Opinnaytetytssa hyodynnettiin valmentavan johtamisen, osaamisen johtamisen ja
dialogisen kehityskeskustelun liséksi Lieksan kaupungin strategiaa, toimenpideohjelmaa
ja tyohyvinvointikyselyn sekd opinndytetyossd tehtyjen tutkimuksien tuloksia.
Tutkimukset tehtiin padosin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Maéarallinen

tutkimus toteutettiin Webropol-kyselyn muodossa.

Kehityskeskustelua on kehitetty Valtimon kunnalle opinnaytetyond. Yletyinen oli

tutkimuksessaan laatinut esimiehille lomakehaastattelun, jossa paatehtdvana oli ollut



nostaa esille teemat, jotka koetaan tarkeiksi kehityskeskusteluissa. Lomakehaastatteluista
oli ilmennyt, ettei kukaan tutkimukseen osallistuneista ollut kuvannut organisaation
tavoitteita eikd strategiaa. Tadma johtui Yletyisen mukaan siitd, ettd suuri osa
tyontekijoista asui lahikunnissa eik& néin ollen olisi ollut kiinnostunut strategiasta ja
toisaalta Valtimon kunnalla ei ollut silloin vield valmista strategiaa. (Yletyinen, 2015,
49.) Lomakehaastattelun lisaksi Yletyinen jarjesti myo6s tyOpajapdivan, jolloin 4-5
esimiesta osallistui kehityskeskustelulomakkeiden kysymysten ideointiin. Tamé ty6paja
toteutettiin aivoriihi- eli brainstorming toimintamallia hyddyntéen. (Yletyinen, 2015, 34.)
Opinnaytetyon tuloksena syntyi lomake, jossa kehityskeskustelu etenee teemoittain.
N&ma teemat ovat taustatiedot, menneen toimintakauden arviointi, palautteen antaminen
ja saaminen, hyvinvointi ja tydssdjaksaminen seka kehittamis- ja kouluttautumistarpeet.
(Yletyinen, 2015, 44.) Tutkimus vahvisti ké&sitystdni siitd, ett4 strategia
kehityskeskustelun teemana voi jadda usein huomioimatta ja sain arvokasta tietoa siité,

millaisia aihealueita kehityskeskusteluun kannattaa ottaa mukaan.

Esimiehen tavoitteena on organisaation visioiden, strategioiden ja tulosten edistaminen.
Vastaavasti tyontekija on Kkiinnostunut omasta henkilokohtaisesta kehittymisestdén ja
tyOilmapiiristd. Kun osapuolten tavoitteet ovat ndin kaukana toisistaan, niin kahdenvéliset
keskustelujen — onnistuminen on  epédtodennakoistd. T&t& varten tarvitaan
ryhmékehityskeskusteluja. (Poikela, 2005, 42.)

Poikela suosittelee  ryhmakehityskeskustelujen pitdmistd ennen ja  jalkeen
yksilokeskustelujen. Kuuntelu ja dialogi ovat térkeita taitoja kehityskeskusteluissa. On
tarkeda luoda avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, jolloin puhumisen sijaan esimiehen on

kuunneltava ja kyseltavé tyontekijan mielipiteita. (Poikela, 2005, 43.)

Onnistuneen ryhmékehityskeskustelun tuloksena on ymmarrys ja késitys
omasta tydsta suhteessa muiden ja koko organisaation tyohon. Sen jélkeen
kahdenkeskisessd osaamiskeskustelussa on aikaa ja mahdollisuuksia tarttua
asioihin, jotka tukevat oppimista ja uuden osaamisen rakentamista.
(Poikela, 2005, 43.)

Téama tutkimus osoitti ryhmakehityskeskustelun téarkeyden ja sen, ettd osallistujien

valinen avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri kehityskeskustelussa on erittdin tarkeaa.
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Vuonna 2011 opinnéytetyoné tehtiin kehityskeskusteluista kehittdmistyo, jossa hoiva-
alan yritykseen otettiin kayttoon kehityskeskustelujen pitdaminen. Opinndytetydssaan
Tanskanen kertoo aihevalinnan liittyvan siihen, ettd h&n on Kkiinnostunut
kehityskeskustelun vaikutuksista tydssa viihtymiseen, tydssa jaksamiseen ja tydssa
kehittymiseen. (Tanskanen, 2011, 22.) Tutkimustulosten mukaan kehityskeskustelut
koettiin hyvéksi ja ne herattivat tutkimukseen osallistuvia ajattelemaan omaan tyohon
vaikuttamista, tydssa jaksamista ja tydssa kehittymistd. Kehityskeskusteluja arvostettiin,
koska silloin henkildsto sai kahdenkeskisen hetken esimiehen kanssa. Tyontekijat kokivat
itsensd tarkeiksi, kun heidan hyvinvoinnistaan oltiin kiinnostuneita. Esimies puolestaan
sai arvokasta informaatiota tyontekijoistdan. (Tanskanen, 2011, 54.) Ta&ssa
opinndytetydssd koettiin kehityskeskustelut tarkeiksi, joten Tanskasen opinndytetyo
vahvisti késitysta siitd, ettd kehityskeskusteluiden pitdminen on hyddyllista ja siksi niiden
laatuunkin on syytd panostaa. Térkedd on miettid asioita, joita sisallytetaan
kehityskeskusteluun.

Kehityskeskustelussa pitdisi kdydé lapi kuluneen jakson kokemukset ja tydyhteisotaitoja.
Keskustelussa olisi tarkedd antaa ja saada rakentavaa palautetta. Lisaksi pitdisi
kehityskeskustelussa sopia tulevan kauden tulostavoitteista. Yleisesti keskusteltujen
asioiden pohjalta keskusteluissa sovitaan yhdessa tulevaisuudesta ja siitd, miten
kehityskeskustelussa todettuja kehityskohteita voidaan tuoda esiin ja kuinka paljon niihin

tarvitaan resursseja. (Hokkanen ym., 2011, 342.)

2 Strateginen henkiléstojohtaminen ja tyohyvinvointi

2.1.  Strateginen henkilostéjohtaminen

Opinnaytetyossani tarkastelun kohteena oli strateginen henkildstéjohtaminen. Viitalan
mukaan yhtendistd henkilostojohtamisen teoriaa ei ole olemassa, vaan
henkilostojohtamiseen vaikuttavat monet eri tieteenalan teoriat ja mallit, kuten
kayttaytymistieteet. Erityisesti tyo- ja organisaatiopsykologia ovat tuoneet ymmarryksen

valineitd johtamiseen. Tydpsykologiassa tarkastellaan ihmisté tyontekijané seka tyéhon,
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tyoelamaan ja tyooloihin liittyvid asioita. Organisaatiopsykologiassa tarkastellaan
organisaation psykologisia nékokulmia, yksilon ja organisaation valisia suhteita ja
ryhmadynamiikkaa. Liiketaloustieteissd ihmisten johtamista tarkastellaan l&hinna
johtajuuden, organisaatiokéyttdytymisen ja kovan tai pehmeédn henkilostdjohtamisen
nakokulmasta. (Viitala, 2013, 40.)

Kestin tekemét tutkimukset ovat osoittaneet, ettd organisaation tulos on parempi, kun
organisaatiossa on liiketoimintastrategiaa tukeva henkilostostrategia. Tyytyvaiset
tyontekijat ovat motivoituneempia oppimaan ja kehittyméan, jolloin tuottavuuskin
lisdantyy. Henkilostostrategiassa on tarkedd yhdessa tekeminen ja kehittdminen. Nama
voidaan saavuttaa sopimalla yhteisistd toimintamalleista ja pelisddnndistd. Tyon
suunnittelu- ja kehittdmispalavereissa opitaan keskustelemaan rakentavasti. (Kesti, 2013,
38 — 39.) Henkil6stostrategian suositeltavia osa-alueita Kestin mukaan ovat

arvot ja niiden nakyminen kéytanndssa
johtamisen periaatteet

esimiestoiminta ja tydyhteison pelisdannot
osaamisen kehittdminen

sisainen viestinta

henkildstoresurssit

tyoelaman laatu ja tuottavuus

turvallisuus

kannustava palkitseminen (Kesti, 2013, 40 —41.)

ASANENE NN N NN

Henkilostostrategian  teoreettiset — péasuuntaukset ovat  yhteensopivuusajattelu,
voimavaralaht6inen ajattelu seka re-engineering-johtamisoppi.
Yhteensopivuusajattelussa henkildstostrategia on linjassa liiketoimintastrategian kanssa
huomioiden samalla sisdiset sekd ulkoiset edellytykset ja vaatimukset.
Voimavaralahtdisessa ajattelussa liiketoimintastrategia muodostetaan tunnistamalla omia
sisdisid voimavaroja. Re-engineering puolestaan korostaa prosessien hiomista ja jatkuvaa
parantamista siten, ettd kaikki ylimaériinen ja ”10ysa” saadaan poistettua ja ndin lisdttya
tuottavuutta. (Viitala, 2013, 53.)

Prosessien kehittdmisessd noudatetaan selvaa tydnjakoa; johtaja kertoo visiot, ndyttaa
suunnan ja hahmottelee erilaisia keinoja péasta tavoitteisiin yhdessa tyontekijoiden

kanssa. Prosessiin siséltyy koulutusta, ohjausta ja tekemistd. (Tuominen, 2010, 49.)
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Henkilostojohtamisen  tavoitteina  ovat uusien  henkildiden  houkutteleminen
organisaatioon, henkildston sitouttaminen motivoimalla, kannustamalla ja luomalla hyvét
edellytykset suoriutumiseen sek& tyontekijoiden kehittdminen ja palkitseminen.
(Kauhanen, 2012, 16.) Lieksan kaupungin strategiaan liittyvassad toimenpideohjelmassa
yhtend tavoitteena on osaavan tyfvoiman saatavuus ja osaamisen Kkehittdminen.
Toimenpiteind ovat my6s tydvoimatarpeen ennakointi ja osaamisvajeen kartoittaminen.
(Lieksan kaupunki, Strategian toimenpideohjelma/toimintasuunnitelma, 2016a.) Lieksan
kaupungilla valmistaudutaan tulevaisuuteen ja tavoitteena on saada tulevaisuudessa
osaavaa henkilostéd niin Lieksan kaupungin kuin Lieksassa toimivien yritysten
palvelukseen. Osaavaa henkilostod houkutellaan Lieksaan mm. rekrytointimessuilla, joita
pidetaddn saanndllisesti. Silloin yrityksilla ja Lieksan kaupungilla on mahdollista esitell&

omia toimintojaan ja mahdollisia avoimia tyopaikkoja nyt ja tulevaisuudessa.

Liiketoiminta perustuu tulevaisuudessa organisaatioon ja sen ihmisiin, inhimilliseen
paddomaan. Yritys on verkoston osa, mihin olennaisena osana liittyvat yhteiskunta,
luonto, asiakkaat, toimittajat, tydntekijat ja omistajat. On tarkeda osata toimia verkostossa
ja esimerkiksi tyontekijéiden sitoutuneisuus on olennainen osa yrityksen inhimillisesta
paddomasta. Tyontekijoiden sitoutuneisuus liittyy Wileniuksen mukaan yrityksen
strategisiin tavoitteisiin ja visioon. Mikali visio ja tavoitteet ovat positiiviset,
tyontekijatkin sitoutuvat paremmin yritykseen. On myos térkeaa, etté yksilo nakee oman
tulevaisuutensa osana yrityksen tulevaisuutta. Motivoivana tekijgdnd on raha ja
mahdollisuus kehittyéd urallaan. Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa myos yrityksen
suhtautuminen tydeldmén ja vapaa-ajan tasapainoon. Yrityksessa on tarkedad ymmartaa,

etta tydeldamén ja muun elaman raja-aita on madaltunut. (Wilenius, 2015, 148 — 150.)

Wileniuksen ajatukset inhimillisen padoman tarkeydestd nakyvat jo useissa
organisaatioissa. On alettu puhumaan tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta, ylitoita ei saa
tehdd, eikd lomalla ole suotavaa lukea séhkopostia eikd vastailla puhelimeen.
Ymmarretddn verkostotyon tarkeys ja se tosiasia, ettd ihmisten sosiaaliset taidot ovat

erittéin tarked osa yrityksen liiketoiminnan sujumiselle.

Suhosen tekeméstd haastattelusta Wileniukselle ilmeni, ettd tulevaisuuden johtamisessa
olisi hyva huomioida kuudennen aallon toimintamallit ja periaatteet, jotka maarittévét

uudet tavat toimia maailmassa. Tulevaisuuden tutkija Nikolai Kondratieffi on jakanut



13

talouden kehittymisen sykleihin, joissa jokaiselle syklille on mé&aritelty omat tegnologiset
ja yhteiskunnalliset rakenteet. Wileniuksen mukaan nyt on alkamassa kuudes aalto,
jolloin on térkedd etsid ratkaisuja siihen, milld Suomi péarjaa tulevaisuudessa, kun
metséteollisuuskin on dramaattisen muutoksen edessd. Kuudennen aallon muutokset

vaikuttavat myos tulevaisuuden tydpaikkoihin ja innovaatioihin. (Suhonen, 2013.)

Tulevaisuudessa yhteistyon merkitys kasvaa ja virtuaalisten kommunikaatiovélineiden
hyodyntdminen lisadntyy. Asiakkaiden ja kuluttajien mielipiteet korostuvat ja heidéat
otetaan mukaan kehittdmiseen. Toiminnoissa vaaditaan lapindkyvyyttd ja internetin
myo6td mielipiteitd julkaistaan laajemmalle alueelle kuin aiemmin. Tulevaisuudessa
yhteiskunnassa arvostetaan rehellisyyttd, tinkimattomyytta ja korkeaa moraalia. Myos
toimialojen, maiden ja kulttuurien valilla oleva keskindinen riippuvuus korostuu ja
kansakuntien vélilla ei ole enda niin jyrkkid rajoja. (Wilenius, 2015, 108 — 110.)

Tulevaisuudessa tarvitaan siis alykésté johtamista.

Sydanmaalakka nimeaa alykkaan johtamisen perusteiksi viisi osa-aluetta; kaytannéllinen,
rationaalinen, emotionaalinen, henkinen ja kulttuurinen alykkyys. Na&itd osa-alueita

voidaan myos hyodyntéé organisaatioissa ja tiimeissa:

v’ Kaytannollinen alykkyys: toimivat prosessit ja kadytannoét, hyva
paatoksenteko ja toimeenpano, kyky uusiutua

v' Rationaalinen alykkyys: tieto ja taidon johtaminen, osaamisen
kehittdminen

v' Emotionaalinen alykkyys: hyva ilmapiiri ja vuorovaikutus, korkea
motivaatio ja tyotyytyvaisyys, arvostava ilmapiiri

v" Henkinen alykkyys: yhteiset arvot ja merkityksen kokeminen, holistinen
nakemys organisaatiosta, strateginen ajattelu

v Kulttuurinen alykkyys: erilaisuuden tiedostaminen, hyvéaksyminen,
arvostaminen ja hyodyntadminen. (Sydanmaalakka, 2015, 40.)

Lieksan kaupungin vuosittain tehtdvat toiminnalliset tavoitteet perustuvat
toimenpideohjelmaan. Syddnmaalakan nimedmat osa-alueet olisivat hyddynnettévissa

my6s toimenpideohjelmaa paivitettdessa.
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2.2.  Ty6hyvinvointi

Tyohyvinvointi on oleellinen osa organisaation henkildstdjohtamisessa ja nain myos
kehityskeskustelun teemana tarked. Roosin ja Mdnkkdsen mukaan tydhyvinvointi syntyy
hyvissd olosuhteissa tyotd tekemalld. Jokaiseen ammattiin syntyy jatkuvasti tarpeita
muuttaa tyotapoja toisenlaiseksi ja oman tyon kehittdmisessa ajattelutapoja on muutettava
tyohyvinvoinnin  yllapitamiseksi.  Tyoterveyshuollolla  on  merkittdvd  osuus
tydhyvinvoinnin yll&pitdmisessé. Tyodyhteison toimivuus on edellytys tyon tekemiselle ja
tavoitteisiin paastdan henkiloston hyvélla vuorovaikutuksella niin organisaation sisélla
kuin verkostojen kanssa. (Roos & Monkkonen, 2015. 143 — 144.) Lieksan kaupunki
jarjesti kevaalla ja syksylla 2017 koko henkildstolle tydhyvinvointikoulutuksen.
Tyohyvinvointikoulutuksessa kasiteltiin tyoyhteisotaitoja ja asenteita seka sitd kuinka

niiden tulisi ndky& oman organisaation arjessa.

Julkisella sektorilla tiimien térkeys ja yhteistyon merkitys on lisdantynyt.
Asiantuntijaty6ssa korostuu henkildiden valinen yhteistyo, asiat ovat monimutkaisempia
ja erityisosaaminen jakaantuu useammalle tyontekijélle. Tiimien johtamisessa johtajuus
voi olla jaettua johtajuutta tai virtuaalijohtajuutta. Jaetussa johtajuudessa on virallinen
johtaja ja myds muut tydyhteison jasenet osallistuvat johtamiseen. Virtuaalijohtamista

toteutetaan hajautetun organisaation johtamisessa. (Sydanmaalakka, 2015, 53.)

Syksylla 2017 jarjestettiin Lieksan kaupungilla tyohyvinvointikysely vakinaiselle
henkilostélle. Séhkdiseen kyselyyn vastasi 207 kaupungin tyontekijaa, jolloin
vastausprosentti oli 65. Tuloksia kaésiteltiin tyoyksikkopalavereissa ja kaupungin

hallituksen kokouksessa.

Yleisella tasolla voidaan todeta, ettd tulokset ovat linjassa vastaavien
julkisten organisaatioiden tulosten kanssa. Kaupungin organisaatiossa on
viimeisen vuoden aikana eletty voimakkaan muutoksen vaihetta, mika
varmasti nakyy myds henkildston antamissa vastauksissa. Tulosten
perusteella voidaan péaatelld, ettd esimerkiksi tyén kuormittavuuden
kokeminen on asia, joka olisi perusteltua nostaa koko kaupunkia koskevaksi
kehittamiskohteeksi. (Lieksan kaupunginhallitus, 2017a.)
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Vastauksissa esimiestydn on arvioitu onnistuneen hyvin kokonaistuloksen perusteella ja
koetuista muutoksista huolimatta. Lieksan kaupunki on panostanut esimiesten
kouluttamiseen viimeisen vuoden aikana. (Lieksan kaupunginhallitus, 2017.)

Kun tavoitteena on menestyvd ja muutoskykyinen yritys, kannattaa moninaisuuden
johtamista liittdd mukaan johtamiseen. Moninaisuuden eli erilaisuuden johtamisen
keskeisind elementteind ovat vuorovaikutuksen parantaminen, dialogisuuden ja
moninaisuustietoisuuden lisdédminen. Erilaisten ihmisten johtamisessa térkeda on
huomioida se, ett4 pohjimmiltaan kaikki ihmiset pyrkivat suoriutumaan tyotehtavistaan
hyvin. Jokainen yksilo haluasi olla tydyhteison jasenend arvokas ja ainutlaatuinen.
Jokainen yksil6 toivoisi, ettd hanet hyvéksyttdisiin sellaisena persoonana kuin hén on.
”Henkilo, jota arvostetaan, tekee aina parhaansa — ja enemman. TyOyhteisod, jossa on

arvostusta, yltda parhaimpaansa.” (Ajanko, 2016, 135 — 136.)

3 Osaamisen johtamisen kehittdminen

3.1.  Osaamisen johtaminen ja suunnan selkiyttdminen

Lieksan kaupungin strategiassa on tavoitteena osaava henkilostd. Henkildston
osaamiseen voidaan vaikuttaa johtamisella sekd esimiesten ja henkiloston
kouluttamisella. Kauhasen mukaan henkiléston osaamisen tasoa organisaatiossa voidaan
mitata osaamiskartoituksella (kuva 3), jossa listataan tyOtehtdvat ja tyon kannalta
oleelliset asiat sekd madritelladn arviointikriteerit (esim. 1 - 5) eri osa-alueille.
(Kauhanen, 2012, 149.) Kehityskeskusteluissa voidaan jokaisen tydntekijan kanssa kayda
lapi omat osaamisalueet ja kehittdmiskohteet. Esimies voi havaita organisaation
osaamisvajeet ja saa hyvaa tietoa siitd millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Naita
kehittdmiskohteita voidaan kasitella ryhmékehityskeskusteluissa, jolloin voidaan sopia

uusista vastuualueista ja kehittdmiskohteista.
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Osaamisalue A Osaamisalue B Osaamisalue C
Tyontekija 1 1 2 1
Tyontekijé 2 5 4 3
Tyontekija 3 5 2 5

Kuva 3. Osaamiskartoitus (Kauhanen, 2012, 149).

Viitala mainitsee Kirjassaan, ettd tdman péivan johtamisen johtotahti on tehokkuus.
Tehokkuus tarkoittaa kykyé tuottaa palveluksia mahdollisimman nopeasti ja laadukkaasti
mahdollisimman pienin kustannuksin. Henkildston osaaminen vaikuttaa tehokkuuteen, ja
riittdméton osaaminen aiheuttaa virheitd, viivastyksid ja huonompaa laatua. Sen vuoksi
on tarkedd, ettd henkilostén osaamiseen panostetaan. Oikein kohdennettu, riittdva, osaava

ja motivoitunut henkildsto takaa hyvén laadun ja tuottavuuden. (Viitala, 2015, 8.)

Suomalaisissa organisaatioissa pullonkaula ei valttdmatta ole henkiléstén osaamisessa
vaan osaamisen jakamisessa tyoyhteisossd ja eri ryhmien valilla. Hyvalla
esimiestoiminnalla ja johtamisella saadaan osaamisen jakamista kehitettyd, jolloin
yksildiden motivaatio omaehtoiseen oppimiseen kehittyy. (Kesti, 2014, 140.)
Kehityskeskusteluissa voidaan kartoittaa tyontekijoiden osaamista ja samalla esimies voi
tehda suunnitelmaa siitd, kuinka tietoa voidaan jakaa henkiloston vélilla jokaisen omien

vahvuuksiensa mukaisesti.

Jokaisen esimiehen tehtdvana on kehittdd osaamisten suuntaa ja sisaltoa siten, etta
osaaminen on strategiassa mainittujen tavoitteiden mukaista. Osaamisen johtamisen
padelementit ovat Viitalan mukaan osaamisen suunnan selkiyttdminen, oppimista
edistavan ilmapiirin kehittdminen, oppimisprosessien tukeminen ja esimerkilla
johtaminen. (Viitala, 2005, 313.)

Suunnan selkiyttdminen tapahtuu ennen kaikkea keskustelemalla tydntekijoiden kanssa.
Tavoitteena on saada henkildsto selvittdamaan, ymmartdmaan ja muistamaan yrityksen ja
oman yksikon visio, strategia ja tavoitteet, tarvittava osaaminen, asiakkaiden tarpeet ja
toiminnan laadun kriteerit sek& tuottavuus. Esimiehen tehtdvand on huolehtia osaamisen
nékokulman nakyvéksi tekemisesta ja néin lisaté tyontekijoiden aktiivisuutta myds oman

osaamisen havainnointiin.  Suunnan selkiyttdmisen vélineind ovat palaverit,
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seurantajarjestelmét, tiedotteet ja raportointijarjestelmat. Apuna voidaan kayttada
esimerkiksi kuvia, kaavioita ja Kirjoitettua tekstid. (Viitala, 2005, 315.)

Organisaatioissa kannattaa panostaa uuden oppimiseen, jolloin tyontekijéiden
vaatimustaso nousee ja halu kehittdd toimintoja kasvaa. Nain uudistumisen avulla
saadaan kilpailukykya parannettua. Téhén tarvitaan kyseenalaistavaa toimintakulttuuria.
(Kesti, 2014, 140.)

3.2.  Oppimisprosessi ja oppimista edistava ilmapiiri

Oppimisprosessin tukeminen nakyy tiimin kokonaisosaamisesta huolehtimisessa ja
yksilon kehittymisen tukemisessa. Ryhman kokonaisosaamista arvioitaessa tarkastellaan
koko ryhmén osaamisen tasoa ja millaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa.
Osaaminen ja mahdolliset puutteet osaamisessa nimetdén ja tehdaan nakyvaksi. Samalla
suunnitellaan kuinka osaamista saadaan yksikoissa lisdttyd. Osaamista pitéisi inventoida
sédannollisesti, jotta sitd paastaisiin kehittdmaan riittdvén ajoissa. Esimiehen tehtaviin
kuuluu huolehtia oman tydyhteisdnsa resurssien ja tydolosuhteiden riittavyydesta. Uusien
asioiden oppimiseen ja mahdolliseen harjoitteluun on varattava riittavasti aikaa. (Viitala,
2005, 321 — 323.) Kauhasen mukaan tutkimuksissa on selvitetty, ettd syitd henkiléiden
ldhtemiseen organisaatioista ovat huono johtaminen ja vaatimattomat kasvupolut.
Organisaatiossa tapahtuneista kasvupoluissa henkil voi siirtya toisiin tehtéviin yléspain,
sivusuunnassa tai jopa alaspain. Néita toiveita ja tarpeitaan henkilot voivat esittdd omissa
kehityskeskusteluissaan. (Kauhanen, 2012, 65.)

Oppimista edistava ilmapiiri saadaan kehittdmalld koko tyOyhteisdn ilmapiiria ja
rakentamalla esimiehen ja tydntekijoiden valistd vuorovaikutusta mahdollisimman
avoimeksi ja arvostavaksi. Esimiehen tulee tietoisesti ja tavoitteellisesti kohdata
henkilosténsa ryhmana ja yksiloind tarpeeksi usein, panostaa ilmapiiriin, edistda
luottamusta, opetella tuntemaan alaisensa ja luoda yhteisia pelisdantoja tyontekijoiden
kanssa. Tydyhteison ilmapiirilla on oppimiselle suuri merkitys. Kielteisessa ilmapiirissa
on vaikea myontdd omia heikkouksiaan ja vastaavasti turvallisessa ilmapiirissd on
oppiminen helpompaa. Luottamuksen synnyttdmisessd tarkeintd on myonteiset
kokemukset ja hyvé yhteishenki. (Viitala, 2005, 316 — 317.)
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Osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja kontakteista (kuva
4). Pelkka tieto ei riitd, vaan pitd4 osata soveltaa tietoa kaytantoon, asenne on tarkeé osa
osaamista ja laaja kokemus mahdollistaa oppimisen. Verkostoyhteiskunnassamme on
erittdin tarkedd osata hyodyntdd verkostoja. Osaaminen nékyy tuloksissa. Hyvista
tuloksista seuraa onnistumisen voimaannuttava kokemus ja onnistuneista tuloksista
saadaan aikaiseksi vaikuttavuutta. (Syddnmaalakka, 2015, 152 — 153.) Onnistumisien

my0Otd myos ilmapiiri tydyhteisossa paranee.

Kuva 4. Osaamisen madaritelmé (Sydanmaalakka, 2015. 153).

Tyoyhteis6 koostuu usein erilaisista yksiloista ja on tarkedd huomioida tyontekijat
yksildiné ja hyvéksya heidan erilaisuutensa. Ajanko kuvaa tyontekijoiden erilaisuutta
vahvuutena:

Parhaillaan erilaiset persoonat voivat tdydentda toisiaan ja muodostaa
tyOyhteisdon varikkdan ja kauniisti toimivan mosaiikkimaisen kudelman,
jossa jokaisella on paikkansa ja tehtdvéansd, ja jossa eniten merkitysta on
yhteisilla tavoitteilla ja yksiloiden kyvykkyyksilla, taidoilla ja asenteilla
(Ajanko, 2014, 24).

Valmentavalla johtamisella voidaan tydyhteis6d voimaannuttaa ja mahdollistaa
tyontekijoiden kehittyminen. Voimaannuttaminen on tyontekijan rohkaisemista
henkilokohtaiseen vastuunottoon ja vastuullisuuteen. Mahdollistamisessa esimies tukee
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tyontekijoiden oppimista ja kehittymistd tarjoamalla hyvan oppimisympériston, jossa
hyddynnetdén asiantuntijoita ja yhteistyotahoja oppimisen edistdjind. (Rasénen, 2007, 87
—88.)

Itsensa kehittaminen, oman ammattitaidon yllapitdminen ja uusien asioiden oppiminen
ovat ensisijaisesti jokaisen omalla vastuulla. Organisaatio voi luoda oppimisedellytyksia,
tukea oppimista ja tarjota erilaisia mahdollisuuksia kehittyd. (Kauhanen, 2012, 152.)

3.3.  Esimerkilla johtaminen

Esimies voi omalla esimerkilldén vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin omaa tyotéan ja
kehittymistddn kohtaan. Suhtautumalla omaan ty6honséd positiivisesti, voi han ndin
esimerkilld&n saada alaisensakin innostumaan. Viitalan mukaan esimiehen oma tulkinta
esimiesroolille ndkyy koko organisaatiossa. Osaamisen johtamisessa aktiivisen esimiehen
missio voisi olla “Tehtdvani on rohkaista nditd ihmisida ottamaan kykynsa téyteen
kayttoon ja kehittdméddn niitd edelleen” tai “Tehtdvdni on auttaa naitd ihmisia
parhaimpaansa”. (Viitala, 2005, 323 — 324.)

Halutessaan vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin omalla esimerkillaén, on tarkeaa, etté
johtaja tuntee itsensa ja resurssinsa. Ajangon mukaan itsetuntemus syntyy ja kehittyy
suhteessa muihin. Suhde itseensé voi olla kielteinen, neutraali tai mydnteinen. Myonteisia
suhtautumisia itseensd ovat kehittymiseen uskova, kannustava ja kasvuun haastava.
Itsetuntemus nékyy myos johtamisessa; Johtaminen on kokonaisuus ajattelua, tunteita,
kayttaytymistd, tekoja ja toimintatapoja, jotka pohjautuvat omaan persoonaan — ja

kokemukseen itsestd ihmisend ja vaikuttajana.” (Ajanko, 2014, 149 — 150.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen julkaisussa Leppanen Kirjoittaa, ettd lahiesimiesten odotetaan
nykyisin tukevan tyontekijoiden kehittymistd. L&hiesimiesten tehtdvdnd on pohtia ja
luoda erilaisia oppimismahdollisuuksia tyontekijoilleen. Esimiesten on paneuduttava
asiaan ja kehittdjand toimiminen edellyttdd uusien toimintatapojen ja ty6roolien
muodostumista. Kehittdvan toimintatavan omaksuminen voi olla haasteellista monelle
ailemmin pelk&staan tyoprosessia yllapitaneelle esimiehelle. (Tyo6turvallisuuskeskus,
2006, 54.)
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”My®s julkisella sektorilla on luotava positiivinen kulttuuri, jossa arvostetaan, luotetaan
ja kehitetdan tyontekijoita. Ihmisten pitad olla ylpeitd tyostddn ja kokea tyon iloa”
(Sydédnmaalakka, 2015, 54). Esimerkillda johtamisen lisdksi Syd&dnmaalakka nime&a
arvojohtamisen ja eettisen johtamisen, joiden avulla rakennetaan yhteinen kulttuuri ja
tapa toimia yli sektorirajojen. Arvojohtamisen ja eettisen johtamisen avulla jokainen
tyontekija saadaan kokemaan merkitysta tyostdan (Sydanmaalakka, 2015, 53). N&in oman
tyon arvostaminen lisdantyy ja nain hyvalla johtamisella saadaan tyontekijat pysyméaén

motivoituneina.

4 Valmentava johtaminen ja dialogi

4.1. Valmentava johtaminen

Lieksan kaupungin strategiaan on Kirjattu oman tyon arvostaminen. Asioiden ja ihmisten
johtamisessa hyvana vélineend toimii valmentava johtaminen. Tavoitteena valmentavassa
johtamisessa on valmentaa tyontekijat kayttamaan vahvuuksiaan ja asettamaan itse
tavoitteita  osaamisensa  kehittdmisessd.  Valmentava  johtaminen  korostuu
kehityskeskustelussa. Ajangon mukaan valmentavalla tydotteella on paljon kaytt6a taman
paivéan tydeldmassa. Valmentavalla johtamisella ei saada ratkaisua kaikkiin tilanteisiin
vaan liséksi tarvitaan myds ihmisten ja asioiden johtamista. Valmentava johtajuus on
lahinna keino ja toimintatapa arkisiin tilanteisiin seka kaytannon ongelmanratkaisuihin.
(Ajanko, 2016, 110.) Esimiehen ja alaisen valisessa coaching-keskustelussa esille tulleet
asiat eivat ole yleista tietoa eikd esimies saa sita kertoa esimerkiksi omalle esimiehelleen
(Carlsson & Forssel, 2012, 53).

Johtaminen on toimintaympariston muutoksien myotd muuttunut enemmén ihmisten
valmentamiseksi ja johtajat ndhdaan usein fasilitaattoreina eli mahdollistajina seka
luovuuden ja innovatiivisuuden edellytysten luojina. Valmentajanimike on tullut
urheilumaailmasta ja tyoyhteisdissdé néhdaén joukkuepelin piirteitd. Valmentajana
esimiehen tavoitteena on tuottaa yritykselle hyotyd valmentamalla ihmiset oppimaan,

kasvamaan ja kehittymaan tyontekijoinad. (Viitala, 2005, 309 — 310.)
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Kannustava ja positiivinen esimies luo parhaat edellytykset tiedon johtamiselle
tydyhteisossa. Esimiehen tehtdvand on rakentaa me-henked, jossa jokaista kohdellaan
tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Esimiehen olisi syytd tuntea tyontekijoiden
vahvuudet ja kyvyt niin, ettd pystyisi kannustamaan yksiloitd sopivalla tavalla ja
tukemaan hénen kehittymistaan. (Kesti, 2014, 138.) Valmennettavat kokevat valmentajan
arvostamisen ja vahvuuksien huomioimisen tarkedksi asiaksi heiddn omassa

kehittymisessdan (Réasénen, 2007, 93).

”Jokainen johdettava on hiomaton timantti. Johtajan tehtava on rohkaista ja auttaa
jokaista ndkemdan oma kyvykkyytensd ja mahdollisuusavaruutensa ”(Ajanko, 2016,
106).

Luottamus on térkedd valmentavassa johtajuudessa. Pentikdisen mukaan luottamuksen
rakentaminen on asennetta, paatoksia ja tekoja. Luottamusta saavutetaan yhteistyolld,
lupausten pitdmiselld, avoimuudella ja kuuntelemisella sekd muiden arvostamisella.
(Pentikéinen, 2014, 75.) Kestin mielestd luottamus rakentuu yhdessa tekemisesta ja
yhteisten asioiden pohtimisesta. Hyvén luottamuksen rakentumisella on suora vaikutus
tuottavuuteen. Luottamuksen rakentamisessa menee kauan, mutta luottamuksen voi
menettad hetkessa. Siksi esimiehen on syyta olla hienotunteinen tydntekijoitadn kohtaan.
(Kesti, 2013, 91.) Luottamusta herattdva esimies ndahd&&n menestyjand, mika on
rakentanut luottamusta luomalla avointa vuorovaikutuskulttuuria ja dialogia. Hyvélla

vuorovaikutuksella saadaan lisdttya tyontekijoiden motivaatiota. (Komulainen, 2015, 83.)

Vuorovaikutteinen ja valmentava esimies on sekd tehtavakeskeinen etta ihmiskeskeinen.
Esimiehen on kyettdva priorisoimaan omaa toimintaansa siten ettéd aikaa jaa molempiin.
(Kesti, 2013, 87.) Ajanko nakee valmentavan johtajuuden yhtena keinona, mutta edelleen
johtamisessa tarvitaan sitd muutakin (kuva 5), mitd management- ja leadership-
nakokulmien alle on jo Kirjattu (Ajanko, 2016, 110).
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A

N

Valmentava \
johtaminen

Johtaminen

y. 4 Leader Manager
y.

Kuva 5. Johtaminen (Ajanko, 2016, 110).

Esimiehen térked tehtdva on tydyhteison vuorovaikutuksen kehittdminen. Hallitsemalla
tyontekijoiden  erilaisuutta  esimies  kykenee  ratkaisemaan  haasteellisia
tyOyhteisotilanteita, ansaitsee luottamusta ja parantaa henkiloston tydhyvinvointia.
(Komulainen, 2015, 81.)

Valmentava vuorovaikutus kehittdd moninaisuusajattelua, silla jokaisessa dialogisessa
keskustelussa tietoisuutemme ihmisten erilaisuudesta lisdantyy. Valmentavassa
tyOotteessa valmentaja perehtyy moninaisuusajatteluun ja siihen, miten eri ihmiset
tarvitsevat eri tilanteissa erilaista johtamista, sparrausta ja valmentamista. ’Se mika toimii
yhdelle, ei valttaimattd toimi toiselle.” (Ajanko, 2016, 112.) Eri eldméanvaiheissa
arvostetaan eri asioita, toisinaan ty6 saa erilaisen merkityksen. Esimiehen tehtdvana on
tunnistaa ndma erilaiset elamantilanteet ja niiden vaikutukset motivaatioon ja tyon
tekemiseen. Eri-ikaiset tyontekijat kokevat tyon merkityksellisyyden eri tavalla. ”On
tarkedd saada eri-ikdiset toimimaan yhdessd yhteisten strategisten tavoitteiden

saavuttamiseksi” (Komulainen, 2015, 82).

Menestyva esimies ymmartaa moninaisuuden kasitteen, milla tarkoitetaan kaikkia niita
ominaisuuksia ja piirteita, jotka nakyvat tyontekijoiden erilaisuudessa. Monimuotoisuus
nakyy tyontekijoiden eroavaisuuksissa sukupuolen, idn ja etnisen taustan seka muiden
henkiloon liittyvien ominaisuuksien mukaan. (Komulainen, 2015, 84.) Monimuotoisuutta
voidaan tarkastella myos yhdenvertaisuuden nakokulmasta. Yhdenvertaisuuslaissa on
lueteltu  syrjintdperusteet ja  myds  Lieksan  kaupungin  tasa-arvo- ja

yhdenvertaisuussuunnitelmassa on viitattu tdman lain syrjintaperusteisiin:
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Ketddn ei saa syrjia ian, etnisen tai kansallisen alkuperan,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai
muun henkildon liittyvan syyn perusteella. (Lieksan kaupunki tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, 2017b, 6.)

Lieksan kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa on ohjeistus tyon ja

perhe-eldmdn yhteensovittamiseen ja tyOnantajaa velvoitetaan informoimaan
perhepoliittisista oikeuksista, jotta ne eivat jdisi kayttamatta tiedon puutteen takia.
TyOnantajan tulee helpottaa tyd- ja perhe-elaman yhteensovittamista erilaisilla
tyojarjestelyilld. (Lieksan kaupungin tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma, 2017, 3.)
“Hyvé esimies ymmartdd thmisten erilaisia elimdnkokemuksia. Hén jaksaa kuunnella ja
2015, 87.)

Tyoyhteistissd on térkedd tunnistaa erilaisia nékokulmia ja tapoja toimia. Hyvén

ymmartdd moninaisuuden olevan o0sa esimiesty6td” (Komulainen,
yhteistyon kannalta on hyodyllistd nahda erilaiset nékdkulmat voimavarana, joiden avulla
tavoitteetkin saavutetaan. Naita erottelutyyleja (kuva 6) tarkastellaan Raivion (2015,192)
mukaan NLP:n (neurolinguistic programming) kautta. Erottelutyylit kertovat erilaiset

tavat toimia ja kommunikoida.

Toimintaa motivoi tavoite Innostuu toimimaan, mikali tavoite on mielekas ja selkea

Innostuu toimimaan, mikali tavoitteena on ratkaista
ongelma

Toimintaa motivoi ongelma

Motivaation lahde sisdinen

Siséisesti motivoitunut paattaa itse kuinka tekee tyonsa ja
arvioi itse, kuinka on tydssaan onnistunut

Motivaation lahde ulkoinen

Ulkoisesti motivoitunut haluaa ja tarvitsee palautetta
tyostéan

Erilaisuuden hakeminen

Toiminnassa on tarkeaa erilaisen ja uuden l8ytaminen

Samankaltaisuuden
arvostaminen

Toimii parhaiten kun asiasta on ldydettdvissa paljon
tuttua

Yksityiskohdista kiinnostunut

Perusteellisuus, tarkkuus, tdsmallisyys, kommunikointi
jarjestelmallistd ja loogista

Laajemmista
kokonaisuuksista kiinnostunut

Arvostaa laajempia kokonaisuuksia, yksityiskohtaisuudet
véahentévét motivaatioita

Mahdollisuuksien ja
vaihtoehtojen arvostaminen

Uusien asioiden kehittdminen ja kokeileminen.
Adrimmillaan vaikea saattaa asioita loppuun asti.

Toimintatavoista kiinnostunut

Haluaa tietdd, mika on oikea tapa toimia ja kannattavat
selkeit& ohjeita.

Kuva 6. Erottelutyylit (Raivio,

2015, 192).
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4.2.  Dialogi kehityskeskustelussa

Hektisessé tyoeldmassa  kehityskeskustelut mahdollistavat sen, ettd esimiehet ja
tyontekijat paasevat kaikessa rauhassa ja ajan kanssa keskustelemaan kahden kesken
strategiasta. Wartonin mielestd on erittdin tarkedd tuoda strategia ja sen tavoitteet
kehityskeskusteluihin. (Warto, 2013, 3.) Kehityskeskustelu perustuu tasavertaiseen
mielipiteiden vaihtoon, jossa keskindinen luottamus ja arvostus korostuvat.
Kehityskeskustelu antaa esimiehelle ja alaiselle mahdollisuuden puhua kahden kesken
tyohon liittyvista asioista. Siind voidaan sopia tavoitteista ja tarkastella aikaisempia
saavutuksia. (Hokkanen ym., 2011, 342.)

Vaitoskirjassaan Wink  tarkastelee kehityskeskusteluja metséateollisuuden
organisaatiossa. Han on tutkimuksessaan havainnut nelja kehityskeskustelumuotoa;
dialogi, monologi, debatti ja tavanomainen keskustelu. Tutkimuksen tuloksena Wink
totesi dialogin eli voimaannuttavan keskustelun olevan tdman paivén organisaatioissa
paras vaihtoehto. Tavanomaisen kehityskeskustelun muotoa han ei néhnyt riittavaksi,
silld siind ei riittdvan suoraan ja selvasti sanota, mité alaiselta odotetaan. Dialogissa sen
sijagdn synnytetddn uusia merkityksid, ajattelua ja luodaan uusia toimintatapoja

luottamuksellisen suhteen vallitessa. (Wink, 2007, 7 — 8.)

KT Kuntatydnantajat ovat julkaisseet oppaan kehittdmddn esimiesosaamista
henkilostotydssd.  “Oppaan  ldhtokohtana on ajatus siitd, ettd johtamis- ja
esimiesvalmennusten tavoitteiden tulee kunnissa ja kuntayhtymissd kytkeytya
kokonaisvaltaisesti organisaation paamaariin ja uudistumisen haasteisiin” (KT
Kuntatyonantajat, 2016, 3). Oheisessa kuvassa (kuva 7) on oppaassa esitetyt

ominaisuudet dialogia edistavasta esimiehesta.
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Dialogia edistivd esimies

Odottaa- hidastaa ja

: S G e laajentaa omia
Kuuntelee itsedén ja | Kunnioittaa itseddn i
. tulkintojaan ja

toisia ja toisia )
: ké

Puhuu suoraan ja
viestii vastuullisesti

Kuva 7. Dialogia edistdva esimies (KT Kuntatyénantajat, 2016, 31.)

”Aito ja syvd dialogisuus ja dialoginen johtaminen ovat keskeisid organisaatioiden
kolmen péaatavoitteen — tuloksellisuuden, tydeldamén laadun ja innovatiivisuuden —

toteutumisessa” (KT Kuntatydnantajat, 2016, 31.)

Kehityskeskusteluissa paastdaan turvallisesti keskustelemaan tyontekijan omasta
osaamisesta ja mahdollisista kehittdmiskohteista. Kun kaikki tydyhteison jasenet ovat
kéyneet kehityskeskustelun, on mahdollista miettid asioita myds koko tiimin kesken.
Kehityskeskustelujen kdymisestd on kerrottava tyontekijoille miksi niitd jarjestetéan,
miten niihin kannattaa valmistautua ja millainen kaytantd kehityskeskusteluissa on.
(Viitala, 2005, 343 — 344.)

Dialogissa korostuu valmentava tydote ja johtaminen. Hirvihuhdan mukaan
valmennussuhde rakentuu toimivan dialogin pohjalle. Sen keskeisia elementteja ovat
valmentajan lasndolo ja kuuntelu. Valmentaja jattdd omat ennakkokasityksensa ja
tosiasiat taustalle, keskittyy ainoastaan kuuntelemaan mitd valmennettavalla on
sanottavana. Valmennettava jasentdd samalla tapahtumia ja tekee oivalluksia.
(Hirvihuhta, 2006, 55 —56.)



26

Henkilokohtaiseen valmennukseen kuulu tarkednd osana vuorovaikutus ja dialogi.
Jokaisen valmentajan ominaisuuksiin kuuluu kuuntelemisen ja kysymisen taidot.
Valmentaja ei saa tuputtaa omia ndkemyksidan, vaan hanen tulee saada valmennettava
itse oivaltamaan ja pohtimaan ratkaisuja. Valmentajan tehtdva ei ole pelkastdén antaa
neuvoja, vaan dialogin k&yminen ja vuorovaikutteinen keskustelu ovat tarked osa
valmentamista. (Ahman, 2005, 194.)

“Parasta mité voi tehda toiselle ei ole jakaa hanelle rikkauksiaan vaan saada héanet
loytdmddn omansa” Benjamin Disraeli (Carlsson & Forssell, 2012, 21).

5 Tutkimuksen toteutus

Tassa opinnaytetyossa laadittiin kysely Lieksan kaupungin tulosyksikkdvastaaville.
Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselyna  (liite 1). Tutkimuksessa tavoitteena oli
selvittad, mité asioita esimiehet pitévat kehityskeskusteluissa tarkeind. Kysely lahetettiin
32 esimiehelle ja kyselyyn vastasi 16 esimiestd. N&in vastausprosentiksi saatiin 50 %.
Kysely toteutettiin tammikuun alussa ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Kyselyn aikana
Webropol-ohjelmassa oli yhteysongelmia ja ndin kyselyyn vastaaminen oli ajoittain

haasteellista.

Esimiehille, jotka eivat olleet vastanneet kyselyyn viikon kuluessa, lahetettiin
muistutusviesti Webropol-ohjelmalla. Kyselyn toteuttamishetkella toimin esimiehena
Lieksan kaupungin Tyo6llisyyspalveluissa. Kyselyn laatijana en osallistunut kyselyn
vastaamiseen, silld uskoin sen vaikuttavan tutkimuksen luotettavuuteen.  Kyselyyn
vastanneista 56 % oli naisia ja 44 % miehid . Kyselyssé Kartoitettiin vastaajien
tyosséoloaikaa (kuva 7). Siitd ilmeni, ettd 56 prosenttia vastanneista oli ollut tyéelaméssa

yli kolmekymmenta vuotta.
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Kuva 8. Tydsséoloaika

Kyselyyn vastanneista 86 % oli sitd mieltd, ettd kehityskeskusteluja olisi tarpeellista

kayda kerran vuodessa (kuva 8) ja ainoastaan 6 % oli valmis keskustelemaan aina

tarvittaessa. Ryhmakehityskeskustelut tarpeellisiksi koki kyselyn mukaan 56 %

vastaajista. ”Onnistuneen ryhmékehityskeskustelun tuloksena on ymmarrys ja késitys

omasta tyostd suhteessa muiden ja koko organisaation tyohon.” (Poikela, 2005, 43).

0% 20%% 0% GO B(a 1O

Harvemmin kuin kerran vuodessa

Kerrmﬂ -v.HCdE-SSa
Kahdest vuodessa m

Aina tarviitaessa

Kuva 8. Kehityskeskustelujen maara

Kyselyssé kartoitettiin esimiesten mielipiteitd siit4, onko kehityskeskustelun avulla

mahdollista jalkauttaa henkilostolle Lieksan kaupungin strategiaa. 75 % oli osittain samaa

mieltd, 19 % oli tdysin samaa mieltd ja ainoastaan 6 % oli sitd mieltd, ettei strategian
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jalkauttaminen ole kehityskeskustelussa mahdollista (kuva 9). Kyselyssa tiedusteltiin
asioita, joita esimiehet haluaisivat sisallyttdd Lieksan kaupungin strategiasta
kehityskeskusteluun (kuva 10).

Taysin samaa mislts 19%%

Srsittain samas misita

Oisittain eri mislta

Taysin eri mislts

En osaa sanoa

Kuva 9. Strategian jalkautaminen

Strategian tavoitteet ja toimenpiteet, osallisuuden!!!

Strategian painopisteet

Kaupungin arvot / tydpaikan arvot. Lieksalainen on vastuullinen, aktiivinen ja tiedostava. Jokainen
tyontekija kantaa vastuun hyvasta tydilmapiirista
Tarjoamme laadukasta ja asiakaslahtoista palvelua

Jokainen on yksilona vastuussa omasta ja yhteisén hyvinvoinnistaan.

Strategian painopistealueet ja jokaisen tydntekijan rooli niiden edistamisesséa.

Henkildston mahdollisuus vaikuttaa kaupungin elinvoiman lisadmiseen.
Talouden tasapainon merkitys

Osaava henkil6std - ndista voitaisiin keskustella myds ryhmana.

Paaasiat

Kaikilta niilté osin, mika on yksikkdmme toimesta mahdollista/realistista vieda kaytantoon.

Painopistealueita.

Toiminnan tavoitteiden toteutumisen ja tulevan kauden tavoitteiden asettamisessa tulisi huomioida
kaikki strategian paapainopistealueet.

T6ita on tehtava tehokkaasti

Kuva 10. Ehdotukset Strategia 2030:sté kehityskeskusteluun

Y leisesti vastaajat halusivat tuoda kehityskeskusteluihin strategian painopisteet ja myos
tyontekijoiden vastuun strategian toteuttamisessa. ”Jokainen tyontekijd kantaa vastuun
hyvéstd tyoilmapiiristd” sekd jokaisen yksilon vastuu omasta ja toisten hyvinvoinnista
néhtiin tarkein asioina. Myos talousasiat ja elinvoiman vahvistaminen haluttiin tuoda
tyontekijoiden kanssa kéaytaviin keskusteluihin mukaan. Kehityskeskusteluihin haluttiin

tuoda myos tyon tuottavuuteen ja tehokkaaseen tydskentelyyn liittyvia asioita.
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Kyselyssa  kartoitettiin -~ my6s  Lieksan  kaupungin  strategiaan liittyvan
toimenpideohjelman térkeyttd henkilostolle ja kaikki vastaajat kokivat sen tarkeéksi
olemalla joko osittain samaa mielt4 tai tdysin samaa mieltd. Kyselyssa kartoitettiin myos
asioita, mitd esimiehet haluaisivat siséllyttdd toimenpideohjelmasta kehityskeskusteluun
(kuva 11).

Toimenpideohjelmasta  haluttiin ~ tuoda  kehityskeskusteluihin  digitalisaation
lisddntyminen ja sen tuomat haasteet tyoyhteisoille. Komulaisen mukaan digitalisaation
myo6td tavat vuorovaikutuksessa muuttuvat, mika heijastuu myos esimiestydskentelyyn,
digisukupolvi viettad aikaa digitaalisessa ymparistossa. (Komulainen, 2015, 81.) Nain
my0s kuntalaiset, joten heidédn kouluttaminen verkkopalveluiden kayttajiksi nédhdaan
tarpeellisena. Toimintaympadristossé tapahtuvien muutoksien ennakointi sekd viestinndn

ja tiedottamisen tarkeys koettiin tarkeiksi aiheiksi kehityskeskusteluihin.

Ammatillisen osaamisen arvostus

Toimivat ja monipuoliset verkkopalvelut - miten oma tydpaikka voi tukea verkkopalvelujen kayttoa ja
mita tyontekija voi tehda sen eteen. Kuntalaisten kouluttaminen verkkopalveluiden kayttajiksi.
Henkildston talousosaaminen / osaoptimoinnin tilalle koko kaupungin edun ajaminen
Toimintaymparistdssa tapahtuvien muutosten huo-mioiminen ja palvelutuotannon tuottavuuden
tehostaminen

Viestinnan ja tiedottamisen tarkeys

Toimintaymparistdssa tapahtuvien muutoksien ennakointi.

En mitaan

Kts. edellinen vastaus.

Osaava henkildsto - tiedottaminen

Paaasiat

Kaikilta niilté osin, mik& on yksikkdmme toimesta mahdollista/realistista vieda kaytantéon.

Poimia kaytanndn toimenpiteista ao. tydntekijan kannalta olennaiset kohdat.

Kuva 11. Ehdotukset toimenpideohjelmasta kehityskeskusteluun

Kyselyssa tiedusteltiin, onko térkeda Kirjata kehityskeskustelun ohjeistukseen myos
ohjeita kehityskeskusteluun valmistautumisesta ja siitd kuinka paljon olisi mahdollista
kayttdd tydaikaa kehityskeskusteluun ja siihen valmistautumiseen? Kaikki kyselyyn
vastanneet kokivat ohjeistuksen tarkeaksi ja 69 % vastaajista valitsi ¥2 h — 2 h riittavéksi
ajaksi kehityskeskusteluille. 31 % esimiehisté oli sitd mielta, ettd kehityskeskusteluun ja

siihen valmistautumiseen voidaan kayttaa tydaikaa jopa 2 ¥2 h — 3 h (kuva 12).
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0% 104 2004 30% 40% 50% G0%% 70%

Yhiteensa 1/2 h-2h

Yhteensa 2 1/2h-3h 31%

Yhiteensa yli 3 h

Kuva 12. Kehityskeskusteluun kéytettava aika

Kyselyssa tiedusteltiin esimiehilt sitd, kokevatko he tarpeelliseksi kehityskeskustelun
ohjeistukseen maininnan myos kehityskeskustelun ilmapiiriin vaikuttavista tekijoista
(kuva 13). Kyselyyn vastanneista 56 % oli osittain samaa mielté ja 25 % taysin samaa
mieltd. 13 % esimiehista oli osittain samaa mielta ja 6 % ei osannut sanoa, onko se heisté

tarkeaa.

0% 10%% 20%% 30%, 40%% S0%% 60%

Maysin samaa mielta

29

Osittain eri mielta

Taysin ari mielta

En osaa sanoa

Kuva 13. Kehityskeskustelun ilmapiiriin liittyvat ohjeistukset
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Kehityskeskustelun ajankohdaksi 56 % vastaajista valitsi tammi-maaliskuun, 15 % huhti-
kesékuun ja 19 % esimiehista loka-joulukuun (kuva 14). Kyselyssa kartoitettiin olisiko
kehityskeskustelun hyva olla sahkdisessa muodossa. Vastaajista kaikki olivat joko
osittain samaa mieltd tai t&ysin samaa mieltd sdahkdisen kehityskeskustelun

hyodyllisyydesta.

tammi - maaliskuu

huhti - kesakuu

heina - syyskuu

oka - joulukuu

Kuva 14. Kehityskeskustelun ajankohta.

Kyselyssa Kkartoitettiin mahdollisia aiheita, joita esimiehen on tarpeellista kdyda lapi
kehityskeskusteluissa (kuva 15). Lieksan kaupungin strategia/tavoitteet koki tarkeaksi
kehityskeskusteluissa 50 % vastaajista, toimenpideohjelman padkohdan koki 63 %
esimiehista tarkeaksi ja tydyhteison/tiimin strategian/tavoitteet suhteessa organisaation

tavoitteisiin pitivat kaikki kyselyyn vastanneet tarkeéna asiana.
B0 LM
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Lisksan kaupungin

strategialtavoitteet

(&
o =S
=]
i
-3
o
%]
-0
-3
b

Lizksan kaupungin strategian

toimenpidechjelma paakohdat

NyowhteisGnftimin
strategia/tavoitteet suhteessa

aorganisaation tavoitteisiin

Kuva 15. Esimiehen kertomat asiat
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Menneen arvioinneista onnistumiset, mahdolliset haasteet tydssé suoriutumisessa, oman
tyon arvostaminen, henkilokohtainen jaksaminen seka arviot kuluneesta kaudesta kokivat
ldhes kaikki vastaajat térkeiksi asioiksi kehityskeskusteluissa (kuva 16). Myos muut
kyselyn kohdat saivat paljon kannatusta esimiehiltd. Tulevaisuuden suunnittelussa
esimiehet kokivat tarkeimmaksi tyontekijoiden omat fyysiset ja henkiset voimavarat seka
palautteen esimiehille. (kuva 17).

20% 40% 60% 50% 100%

Edellisen kauden

0o

I
.

5

kehityskeskustelussa asetatut

tavoitteet ja kehityskohteet

Onnistumiset

Mahdolliset haasteet tybssa 100%

suonutumisessa

Cman tyon arvostaminen

(1] (]
bt B
# i

Henkildkohtainen jaksaminen 100%

Henkilokohtaiset vahvuudet 81%
Oma arvio kuluneesta kaudesta 04%,
Esimiehen arvio kuluneesta
94%

kaudesta

Kuva 16. Menneen arviointi



Oman osaamisen arviointi

Aummattiin littywva osaaminen

Tietotekniikkaocsaaminen

Oma arvio osaamisesta suhteessa

perustehtavaan

Esimiehen arvio osaamisesta

suhteessa perustehtavaan

Kehittymissuunnitelma osaamisen

kehittamiseen

Omat henkiset ja fyysiset

voimavarat

Myoyhteistotaidot

Esimiehen/tyoyhteison tuki

Myoyhteison ilmapiir

INyoolosuhteet, tyovalineet,

fyysinen tydymparisto

Tyvotekijan tavoitieet seuraavalle

kaudelle

Palaute esimiehelle. vuorovaikutus

ja tuki

Kehitysesitykset

omaan/tyoyhteison tyohon

Kehitysesitykset tyoyhteison

toimivuuteen ja tysilmapiiriin

Sovitut toimenpiteet ja

kehityskohteet

FPalaute kehityskeskustelun
annistumisesta, ilmapiiri,

dialogisuus ja vuorowvaikutus

Kuva 17. Tulevaisuuden suunnittelua
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Lopuksi  kyselyssa oli mahdollisuus kertoa omin sanoin kehityskohteita ja

keskustelunaiheita tuleville kehityskeskusteluille (kuva 18).

Myds palkka-asioista pitda voida keskustella.

Jokin konkreettinen tavoite kirjataan oman tyon tai toiminnan hyvaksi.

Kaikki yll& mainitut.

Selked tavoitteiden kirjaaminen ja seuranta.

Strategia yltaa pitkéhkolle ajanjaksolle, eika sitd varmasti tarvitse kdyda kaikkien kanssa joka vuosi
lapi. Toimenpideohjelmasta voi ottaa kohtia, jotka eniten liittyvat henkildn tydtehtéviin. Henkilon
mahdollinen kiinnostus muihin tehtéviin (lisitehtaviin, tydnkiertoon tai tehtavan vaihtamiseen) on
hyva kartoittaa.

Tydn arvostamisen kehittdminen, sekd oman tyon ettd toisen, sekd esimiehen etta tyontekijan (ei
kayteta sanaa alaisen). Jokainen ty6 on tarkedd, ei kai sitd muuten olisi tarvetta tehda.

Kuva 18. Ehdotuksia kehityskeskusteluun

Strategian jalkauttamiseen liittyen nahtiin, ettei strategiaa vélttdmétta ole tarpeellista
kayda vuosittain ja toimenpideohjelmasta kaytaisiin ainoastaan niité asioita, jotka liittyvét
henkilon tydtehtéviin. Palkkaus ja oman tydn arvostuksen kehittdminen nahtiin tarkeiksi

keskustelun aiheiksi.

6  Opinniytetyon menetelmiit

6.1. Kehittamistyon lahestymistavat opinnaytetydssani

Kehittdmishankkeen = menetelmind  olivat  teoreettisen  aineiston  analysointi,
benchmarkkaaminen ja sdhkdinen kysely Webropol-ohjelmalla. Kyselyn ajankohtaa
mietittdessd  huomioitiin, ettei kyselyd kannattanut toteuttaa yhtd aikaa
tyéhyvinvointikyselyn kanssa eika kesdlomakaudella. Kysely jarjestettiin tammikuussa
2018 Lieksan kaupungin tulosyksikkovastaaville. Teoreettista viitekehysta hyédynnettiin
kyselyn sekd avoimien kysymyksien laadinnassa. Benchmarkkaamalla Kuopion
(Kuopion yliopisto, 2017) ja Oulun (Oulun yliopisto, 2017) kehityskeskustelumalleja

sain hyvia ideoita kyselyyn ja lopullisen kehityskeskustelumallin laadintaan.
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Tutkimuksen tuloksien perusteella saatiin tietoa siita, mita asioita kehityskeskusteluissa
kannattaa painottaa tutkimukseen osallistujien n&kokulmasta. Luonnollisesti
kehityskeskustelumallin ja uuden lomakkeen kehittdmisessd huomioitiin Lieksan
kaupungin strategian ja toimenpideohjelman mukaiset tavoitteet sekd opinndytetydssa
esille tulevat teoreettiset viitekehykset. Tutkimustyota toteutettiin koko opinnéytetyon
tekemisen ajan ja toteutunut malli sekd uusi kehityskeskustelulomake otetaan kéayttéon
kevaan 2018 aikana.

Kehittdmistyotd tehdessd on térkeda perehtya erilaisiin Iahestymistapoihin. Erilaisia
l&hestymistapoja ovat esimerkiksi tapaustutkimus, toimintatutkimus ja konstruktiivinen
tutkimus seka palvelumuotoilu ja innovaatioiden tuottaminen. Naiden liséksi
kehittdmistyotd voidaan tehdd ennakoinnin ja verkostotutkimusten nakdkulmista.
Yhdessa kehittamisty6ssa voi olla piirteitd niin tapaus, toiminto- kuin konstruktiivisesta
tutkimuksesta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, 51.)

Toimintatutkimus soveltuu erilaisten toimintojen ja menetelmien muuttamiseen, jolloin
toiminto etenee suunnittelun, havainnoinnin ja arvioinnin keh&nd. Tutkimus- ja
kehittdmisprosessi on syklinen eli eri vaiheet toistuvat uudelleen. Prosessissa mééritellaén
kehittdmisongelma ja madritelld&dn tavoitteet, minkd jéalkeen selvitetddn muiden
tutkimusten teoriat ja tehdaan projektisuunnitelma niiden mukaan. Kehittdmistyota
analysoidaan, arvioidaan ja muotoillaan tarvittaessa uudelleen.
Tiedonhankintamenetelmina toimivat kyselyt, ryhmékeskustelut, aivoriihitydskentely,

haastattelut ja havainnointi. (Ojasalo ym., 2015, 59 — 61.)

Uudenlaisen kehityskeskustelumallin suunnitteleminen on uudenlaisen menetelmén
kehittdmistd, joten olen valinnut kehittdmistyoni lahestymistavaksi toimintatutkimuksen.
Prosessissa madritelty kehittamisongelma on todettu olevan olemassa, koska Lieksan
kaupungin kehityskeskustelulomaketta on tarpeellista uudistaa uuden strategian
mukaiseksi.  Tavoitteeksi on madritelty heti opinndytetydn alussa uuden
kehityskeskustelumallin suunnitteleminen. Opinndytetydssani olen tutustunut erilaisiin
kehityskeskustelumalleihin ja teoreettista viitekehystd olen hyddyntanyt uuden

kehityskeskustelumallin suunnittelussa.
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Konstruktiivinen tutkimus on hyvd menetelm& silloin, kun tavoitteena on saada
uudenlainen perusteltu ratkaisu, mika tuo litketoimintaan ja tiedeyhteiso6n uutta tietoa.
Tallaisia esimerkkejd ovat uudet tuotteet, jarjestelmat, mallit ja suunnitelmat.
Konstruktiivista tutkimusta voidaan myo6s kayttada silloin, kun parannetaan edeltdvan
ominaisuuksia, toimintaprosessia tai tekniikkaa. (Ojasalo ym. 2015, 65 - 66.)
Opinnaytety6ssani voitiin osittain k&yttdd myos konstruktiivista tutkimusta. Kyseessahan
on toimintamallin parantaminen. Konstruktiivisen tutkimuksen prosessi etenee
mielekkadn ongelman etsimisestd aina uusien ideoiden testaamiseen. Ratkaisuissa
kaytetddn hyvaksi teoreettisia perusteita ja eri vaiheiden dokumentointi on tarke&é.
Konstruktiivisen tutkimuksen lopuksi eri vaihtoehdot on tarkasteltava ja arvioitava.
(Ojasalo ym. 2015, 67.)

6.2.  Tiedonhankinnan menetelmat opinnaytetytssani

Kehittdmistehtdvan méaarittelyn ja lahestymistavan valinnan jalkeen on mietittdva mita
menetelmid kaytetddn kehittdmistyotd tehdessd. Kehittdmistydssd on mahdollista ja
suositeltavaakin kayttdd useampia menetelmid. (Ojasalo ym. , 2015, 104.) On tarkeda
kertoa kehittdmishankkeessa se, millaista menetelméaa tutkimuksessa on kaytetty. Nain
lukija padsee arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimusmenetelmista kerrotaan
yksityiskohtaisesti tutkimusvélineistdt ja muut asiat, joilla lukija voi arvioida saatujen
aineistojen asianmukaisuutta ja edustavuutta seké tulosten luotettavuutta. (Hirsjarvi ym.,
2008, 255.)

Tama opinnaytetyo oli paédosin laadullinen tutkimus, silla uuden kehityskeskustelumallin
laadinta perustuu Lieksan kaupungin strategiaan. Uuden lomakkeen laadinnassa
hyoddynnettiin teoreettista viitekehysta ja benchmarkkaamista seka naiden avulla laaditun
kyselyn tuloksia. Opinnaytetyossa laaditussa kyselyssa oli myds avoimia kysymyksié.
Webropol-kysely oli  maarallinen tutkimus laadullisia avoimia kysymyksia
lukuunottamatta. Maarallisessd tutkimuksessa kéytetdan usein lomakekyselya ja
strukturoitua lomakehaastattelua ja laadullisessa tutkimuksessa menetelminé ovat teema-
haastattelu, avoin haastattelu ja ryhmdahaastattelu sek& osallistuva havainnointi.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavia on vdhemman, mutta tietoa ja analysoitavaa
aineistoa syntyy usein enemman kuin maaréllisessa tutkimuksessa. (Ojasalo ym. 2015,

104 — 105.) Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedon
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hankintaa. Sité voidaan verrata véripalettiin. ”Jokainen tutkija tekee oman tutkimuksensa
ja sekoittaa vérit omalla, ainutlaatuisella tavallaan.” Tapauksia késitelldan ainutlaatuisina

ja aineistoa tulkitaan yksilollisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2008, 160 — 161.)

Laadullisella tutkimusmenetelmélla tehdylla tutkimuksella ei valttamatt4 saada totuutta
tutkittavasta asiasta, vaan tulkintojen avulla luodaan johtolankoja ja vihjeita arvoituksen
ratkaisemiseksi. Vilkka nimedd kolme nakdkulmaa, jotka korostuvat laadullisessa
tutkimuksessa. Nama ovat konteksti, intentio ja prosessi. Tutkija kuvaa tutkimustilanteen,
havainnoi tutkittavan motiivia ja tarkoitusperid seka aikataulun pituuden vaikutusta
tutkimukseen. Mitd pidempi tutkimusaikataulu, sitd suurempi vaikutus tutkimustuloksiin
on olosuhteilla. (Vilkka, 2015, 120.) Vilkan mukaan tiedonkeruuta voidaan tehd&

laadullisessa tutkimuksessa monella tavalla (Vilkka, 2015, 122).

Kerétyn aineiston analysointi, tulkitseminen ja johtopédatdsten tekeminen on tarkeé vaihe.
Kyselyn tuloksia analysoitaessa on paatettdava, onko aineistossa hylattavaa materiaalia tai
onko kyselyssé virheellisyyksid. Dokumentti- ja tilastoaineistoa voidaan tdydentaa
haastatteluilla ja lopuksi aineisto on jarjestettava tiedon tallentamista varten. Haastattelut
ja muut laadulliset aineistot on jarkevaa Kirjoittaa puhtaaksi sanatarkasti eli litteroida.
(Hirsjarvi ym. 2008, 217.) Laadullisessa tutkimuksessa toteutetun tutkimuksen aineisto
on muutettava teksti- tai kuvamuotoon. (Vilkka, 2015, 137). Analysointivaiheen jalkeen
tutkijan tehtdvana on pohtia analyysin tuloksia ja tehdd niistd omia johtopaatoksia
(Hirsjarvi ym. 2008, 224).

Benchmarking on menetelmd, jossa tutustutaan toisten toimintaan ja menetelmiin. Sita
voidaan kéayttaa sellaisten ilmididen tutkimisessa, jotka voidaan tarkasti yksiloida.
(Ojasalo ym. 2015, 186) . Kehityskeskustelumallin suunnittelu on sellainen, joten olen
tutustunut internetin valityksellda muutamiin kehityskeskustelumalleihin ja ottanut néité

malleja mukaan opinndytetydhdni ja tydelamén kehittdmistehtavaan.
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7 Tulokset

Tassd opinndytetydssd tunnustettiin kehityskeskustelun térkeys ja tavoitteena oli
tarkastella voidaanko kehityskeskustelua kéayttaa strategian jalkauttamisen vélineend ja
kuinka dialogisella  keskustelulla voidaan pdéasta tavoitteisiin.  Tydelaman
kehittdmistehtdvdna  oli  laatia  suunnitelma  ja  ohjeistus  uudenlaisen
kehityskeskustelumallin toteuttamiseen Lieksan kaupungille. Tavoitteena oli saada
kehityskeskustelumallista sellainen, josta hyotyy Lieksan kaupunki ja kaupungin
henkil6std. Opinnéytetydssé oli tavoitteena saada vastaus seuraaviin kysymyksiin:

- Kuinka kehityskeskustelun avulla saadaa jalkautettua Lieksan
kaupungin strategiaa henkilostolle?
- Kuinka kehityskeskustelujen ilmapiirid ja laatua saadaan parannettua

dialogisella vuorovaikutuksella?

Lieksan kaupungin tulosyksikkdvastaajille tehdyn Webropol-kyselyn tuloksien
perusteella voidaan todeta, ettd kehityskeskusteluja on tarkedd pitdd vuosittain ja
kehityskeskustelun siséltdja  kannattaa miettid.  Kyselyn perusteella totesin
kehityskeskustelumallin kehittdmisen tarkedksi. Opinndytetydssani laaditun kyselyn

avulla aloin suunnittelemaan uutta kehityskeskustelumallia ja lomaketta.

Strategian ja toimenpideohjelman jalkauttaminen nahtiin kehityskeskusteluissa
mahdolliseksi ja ndita aiheita haluttiin tuoda myos kehityskeskusteluihin. Sydanmaalakan
mukaan nykyisin myds julkisessa johtamisessa panostetaan strategiseen ajatteluun
organisaatioiden kaikilla tasoilla (Sydanmaalakka, 2015, 42). Strategian jalkauttaminen
organisaation kaikille tasoille on erittéin tarkead, jolloin kaikki tyontekijat tietavat, etta
ympériston muutoksista on tdrkeda tiedottaa ylemmadlle johdolle ja ndin péastddn

reagoimaan muuttuneisiin tilanteisiin nopeasti.

Strategian jalkauttaminen kehityskeskustelun avulla saatiin uuteen
kehityskeskustelulomakkeeseen liitettavall4 ohjeistuksella, jossa molemmat osapuolet

lukevat jo valmistautumisvaiheessa Lieksan kaupungin strategian 2030 ja siihen liittyvan
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toimenpideohjelman. Kehityskeskustelussa esimies kertaa vield padkohdat ja oman
yksikon tavoitteet suhteessa organisaation tavoitteisiin.

Ohjeistukseen ja kehityskeskustelulomakkeeseen oli esimiesten mielestd syytéa kirjata
hyodyt organisaatiolle, esimiehille ja tyontekijoille itselleen sekd ohjeistusta
kehityskeskustelun ilmapiiriin vaikuttavista tekijoistad. Kyselyn vastauksissa painotettiin
dialogin térkeyttd. Dialogi eli voimaannuttava keskustelu on Winkin mukaan paras
vaihtoehto kehityskeskustelun muodoista. Dialogissa synnytetd&n uusia merkityksia,
ajattelua ja luodaan uusia toimintatapoja luottamuksellisen suhteen vallitessa. (Wink,
2007, 8.) Dialogisuus perustuu valmentavaan ty0otteeseen, jonka keskeisiné
elementteind ovat valmentajan ldsnéolo ja kuuntelu. Valmentaja keskittyy ainoastaan

kuuntelemaan mitd valmennettavalla on sanottavana. (Hirvihuhta, 2006, 56.)

Lisasin  kehityskeskustelulomakkeeseen virittdytymisen dialogiseen ilmapiiriin.
Tavoitteena on, ettd molemmat osapuolet lukevat ohjeistuksen ja panostavat
kehityskeskustelun ilmapiiriin. Tarkeda on toisen kuunteleminen ja lasndolo seké toisen

mielipiteiden kunnioitus.

Valmentava vuorovaikutus kehittdd moninaisuusajattelua, silla jokaisessa dialogisessa
keskustelussa tietoisuutemme ihmisten erilaisuudesta lisdantyy (Ajanko, 2016, 112). Eri
elamanvaiheissa arvostetaan eri asioita, toisinaan ty0 saa erilaisen merkityksen.
Esimiehen tehtdvénd on tunnistaa nama erilaiset elaméantilanteet ja niiden vaikutukset
motivaatioon ja tyontekemiseen. (Komulainen, 2015, 82). Moninaisuuden johtamiseen
tutustuin tutkiessani valmentavaa johtajuutta. Kehityskeskusteluissa esimiehilla on
mahdollisuus lisétd tietoisuuttaan henkiloston erilaisista eldméntilanteista. Uuteen
kehityskeskustelulomakkeeseen toin mukaan tyontekijan kokemukset omista fyysisista ja

henkisista voimavaroista.

Tyohyvinvointi on keskeinen osa henkilostéjohtamista. Sydanmaalakan mukaan myds
julkisella sektorilla tiimien tarkeys ja yhteistybn merkitys on lisdantynyt
(Syddnmaalakka, 2015, 53). Lieksan kaupungilla on panostettu tydhyvinvointiin.
Vuonna 2017 koko henkilostolle jarjestettiin tyohyvinvointikoulutus, jossa kasiteltiin
tydyhteisttaitoja ja asenteita sekd sitd kuinka niiden tulisi ndkyd oman organisaation

arjessa. Liséksisyksylla 2017 jarjestettiin tydhyvinvointikysely, jonka tuloksia kasiteltiin
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tiimipalavereissa ja kaupungin hallituksen kokouksessa. Tulokset olivat linjassa
vastaavien julkisten organisaatioiden tulosten kanssa. (Lieksan kaupunginhallitus, 2017).
Uudessa kehityskeskustelulomakkeessa huomioin myo6s tydyhteisotaidot, tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden toteutumiseen sek& tydyhteison ilmapiiriin ja oman tyon
arvostamiseen  liittyvida asioita. Tyohyvinvointiasiat koettiin  tarkedksi myos
tulosyksikkovastaaville tehdyssé kyselyssa.

Osaamisen kehittaminen on olennainen osa kehityskeskustelua ja Lieksan kaupungin
strategiassa omana osa-alueena on osaava henkilostd. Opinndytety0ssé teoreettisena
viitekehyksend on osaamisen johtaminen. Tutkimuksen perusteella voidaan osaaminen

nahdé tarkeénd asiana esimiesten ja henkiloston vélisissa kehityskeskusteluissa.

Viitalan mukaan henkildston osaaminen vaikuttaa tehokkuuteen, riittdmatén osaaminen
aiheuttaa virheitd, viivastyksid ja huonompaa laatua. Sen vuoksi on tdrkedd, etta
henkilostén osaamiseen panostetaan. Oikein kohdennettu, riittdva, osaava ja motivoitunut
henkilosto takaa hyvén laadun ja tuottavuuden. (Viitala, 2015, 8.) Kehityskeskusteluissa
voidaan Kartoittaa tyontekijoiden osaamista ja samalla esimies voi tehdd suunnitelmaa
siit, kuinka  tietoa  voidaan  jakaa henkiloston valilla. Uuteen
kehityskeskustelulomakkeeseen lisdsin oman osaamisen arvioinnin ja ammattiin liittyvan

osaamisen sekd oman arvion osaamisesta suhteessa perustehtavaan.

Esimiehet kokivat tarkedksi myos sen, etté kehityskeskustelu olisi sahkdisessd muodossa.
Tama asia on tarkedd huomioida kun uusi kehityskeskustelumalli otetaan kayttoon.
Sahkoisen mallin  mahdollisuus kannattaa Kartoittaa. Kyselyn avulla saatiin
kehityskeskustelulomakkeeseen esimiesten ehdotuksia siitd, millaisia asioita he

haluaisivat kayda kehityskeskusteluissaan ja lisésin puuttuvat aiheet lomakkeeseen.

8 Pohdinta

Opinndytetyén  toteuttamisessa  selvitettiin  aiotun  tutkimuksen luotettavuus
menetelmékirjallisuutta hyddyntden. Opinndytetyon toteuttamiseen liittyvét eettiset
kysymykset huomioitiin kyselyd ja siihen liittyvid avoimia kysymyksid laadittaessa.

Webropol-ohjelmalla laadittuihin kysymyksiin vastattiin anonyymisti ja kysymykset
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laadittiin siten, ettei kenenkdan yksityisyys paljastu vastauksista. Vilkan mukaan hyvalla
tieteellisella kéaytannolla tarkoitetaan tutkijoiden velvollisuutta noudattaa eettisesti
kestavid tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia (Vilkka, 2015, 41).

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
saadaan parannettua kertomalla tutkimuksen toteuttamisesta vaihe vaiheelta. Tama
korostuu nimenomaan haastattelujen ja havainnointitutkimuksia kéytettdessa. Mikali
haastattelu tehd&an, pitéa tutkimuksessa kertoa paljonko aikaa on kaytetty ja onko ollut
mahdollisia hairidtekijoita. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2008, 227.) Aloitin
kehittdmistehtdvadn perehtymisen helmikuussa 2017, kun toimeksiantajan kanssa
sovittiin alustavasti aiheesta ja kehityskeskustelumallin suunnittelemisesta. Prosessi eteni
vaiheittain, teoriaan tutustumisen jalkeen laadin kyselyn tulosyksikkdvastaajille ja
kyselyn tuloksien perusteella aloin suunnittelemaan uutta kehityskeskustelumalli.

Helmikuussa 2018 uusi kehityskeskustelumalli oli valmis.

Opinnaytetytssa suunniteltiin uusi kehityskeskustelumalli ja lomake ohjeistuksineen.
Tulosyksikkdvastaavat paasivat osallistumaan kyselyn avulla mallin kehittdmiseen.
Kehityskeskustelumallissa huomioitiin  tdssd opinndytetydssd oleva teoreettinen
viitekehys ja tutkimuksen tuloksia. Opinnéytetyon alussa esitettyihin kysymyksiin saatiin
vastaukset. Strategian jalkauttaminen on mahdollista kehityskeskustelussa kun ndma asiat
tuodaan esille ohjeistuksessa. Dialogisen vuorovaikutuksen ja ilmapiirin térkeytta
kehityskeskusteluun saadaan kehityskeskustelulomakkeessa olevalla ohjeistuksella, jossa
osapuolia pyydetdan virittaytyméén tulevaan keskusteluun positiivisin mielin. Toisen
arvostaminen ja kunnioittaminen antavat kehityskeskustelulle hyvat mahdollisuudet
onnistua ja ndin annetaan henkilostolle paremmat edellytykset kehittyd. Lieksan

kaupungilla on tavoitteena tarjota asiakkaille laadukkaita palveluja.

Osaava ja omaa tyotdan arvostava henkildstd tarjoaa asiakkailleen laadukkaita ja
asiakaslahtdisid palveluita ja kuuntelee asiakkaita herkilld korvalla. ”Jokainen tyontekija

kantaa vastuun hyvasta tydilmapiirista”. (Lieksan kaupunki, Strategia 2030, 2016b)

Opinndytetyén laatiminen oli  mielenkiintoinen prosessi, jonka aikana opin
pitkgjanteisyyttd ja maltillisuutta. TyOeldman kehittdmistehtdvd onnistui mielestani

hyvin. Haasteena oli opinndytetyon laajuus. Kehityskeskustelu on laaja kokonaisuus.
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Strategian jalkauttaminen ja dialogi lisasivat kehittamistyon teoreettista viitekantaa ja
erilaisia ndkokulmia kehityskeskustelumalliin. Haasteeksi osoittautui kahden erilaisen ja

laajan kokonaisuuden huomioiminen kehityskeskustelumallia suunnitellessa.

Kehityskeskustelut ovat olleet minulle oman ty6historiani aikana tarked mahdollisuus
paastd keskustemaan esimiehen kanssa tyohon liittyvistd asioista kahden kesken ja
kehityskeskusteluiden laatuun olen pyrkinyt itse vaikuttamaan mahdollisuuksien mukaan.
Strategian jalkauttaminen ja dialoginen vuorovaikutus tulivat ndiden opintojen myota.
Innostuin - molemmista aiheista jo opintojen alussa. Olen hyddyntéanyt tdssa
opinndytetydsséni ldhes kaikkia opintojaksoja, joten koen tdman opinnédytetyon erittdin
antoisaksi opintojen edistymisen kannalta. Toimeksiantajan mydnteinen suhtautuminen
tdmén opinndytetyon tekemiseen auttoi minua pysymaan suunnitellussa aikataulussa.
Onnistuin aikataulutuksessa mielesténi erinomaisesti ja tavoitteeni

kehityskeskustelumallin toteuttamiseen toteutui suunnitellusti.

Jatkossa Lieksan kaupungilla tatd kehityskeskustelumallia testataan ja kehitetdén
edelleen. Sahkoisen kehityskeskustelumallin hankintaa kannattaa harkita. Seuraava
tyoelaman kehittdmistehtava Lieksan kaupungille VOIsi olla
ryhmékehityskeskustelumallin ja ohjeistuksen kehittdminen. Opinndytetydssani ilmeni,
ettd kehityskeskusteluiden liséksi ryhmékehityskeskustelu olisi tarkea toimintamalli, jota

kannattaa kehittdd myos Lieksan kaupungin tydyksikaihin.
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KYSELY KEHITYSKESKUSTELUISTA

KYSELY

Olen  Karelia-ammattikorkeakoulun  Ylemman ammattikorkeakoulun  Johtamisen ja
liiketoimintaosaamisen koulutuksen opiskelija. Teen opinndytetyotad Lieksan kaupungille aiheesta
strategian jalkauttaminen dialogisen kehityskeskustelun avulla. Opinndytetyén tavoitteena on
kehittdd suunnitelma ja ohjeistus uudenlaisen kehityskeskustelumallin toteuttamiseen.
Opinndytetydssa arvioidaan, onko Kkehityskeskustelussa hyodyllistd painottaa dialogisen
kehityskeskustelun tarkeyttd. Kyselyn tavoitteena on kartoittaa tulevan kehityskeskustelun ja sen
ohjeistuksen sisaltéd ja toteutustapaa.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettémané, joten henkiléllisyys ei paljastu tutkimuksen
aikana.

1. Sukupuoli

O Nainen
O Mies

2. Tyobssaoloaika vuosina

O Alle 1 vuosi
O 1 -5vuotta

O 5 - 10 vuotta
O 10 - 20 vuotta
0O 20 — 30 vuotta
O yli 30 vuotta

3. Kehityskeskustelut on mielestasi tarpeellista kdayda

O Harvemmin kuin kerran vuodessa
O Kerran vuodessa

O Kahdesti vuodessa

O Aina tarvittaessa

4. Onko ryhmakehityskeskusteluja mielestasi tarpeellista kayda tiimeissa?

O Kylla
O Ei
O En o0saa sanoa



5.

Liitel 2 (5)

Kehityskeskustelun avulla on mahdollista jalkauttaa henkildstolle Lieksan
kaupungin strategia 2030

O Taysin samaa mielta
O Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielta

O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa

Mitd asioita Lieksan kaupungin strategiasta haluaisit sisallyttaa
kehityskeskusteluun?

Strategian toimenpideohjelmassa on asioita, joita myos henkildston olisi
hyva tiedostaa

O Taysin samaa mielta
O Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielta

O Téaysin samaa mielta
O En osaa sanoa

Mita asioita toimenpideohjelmasta haluaisit sisallyttaa
kehityskeskusteluun?

10.

Kehityskeskustelun ohjeistukseen on syytéa kirjata ohjeet myos
kehityskeskustelun valmistautumiseen

O Téaysin samaa mielta
O Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielta

O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa

Kuinka paljon olisi mielestasi mahdollista kayttaa tyaikaa
kehityskeskusteluun ja siihen valmistautumiseen

O Yhteensé¥2h—-2h
O Yhteensda 2% h—-3h
O Yhteensa yli 3 h



11.

12.

13.

14.

15.
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Ennen kehityskeskustelua on syyté lukea Lieksan kaupungin strategia 2030
ja siihen liittyva toimenpideohjelma

O Taysin samaa mielta
O Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielta

O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa

Kehityskeskustelun ohjeistukseen on syyta kirjata asioita, miksi
kehityskeskusteluja pidetaan, mita hyotya organisaatiolle, esimiehelle ja
tyontekijéalle itselleen on kehityskeskusteluista

O Téaysin samaa mielta
O Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielta

O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa

Kehityskeskustelun ohjeistukseen olisi syyta kirjata ohjeistusta avoimesta
ilmapiirista, kuinka se luodaan ja mita asioita olisi osapuolten hyva
huomioida

O Téaysin samaa mieltd
O Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielta

O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa

Kehityskeskustelun ajankohta

O tammi-maaliskuu
O huhti-kesékuu
O heiné-syyskuu
O loka-joulukuu

Kehityskeskustelun olisi hyva olla sahkdisessa muodossa

O Téaysin samaa mielta
O Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielta

O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa
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16. VALITSE AIHEET, JOITA MIELESTASI PITAISI KASITELLA
KEHITYSKESKUSTELUSSA

Esimies kertoo:

__Lieksan kaupungin strategia/tavoitteet

__Lieksan kaupungin strategian toimenpideohjelman p&akohdat

__Tyo6yhteison/tiimin strategia/tavoitteet suhteessa organisaation
tavoitteisiin

17. VALITSE AIHEET, JOITA MIELESTASI PITAISI KASITELLA
KEHITYSKESKUSTELUSSA

Menneen arviointi

__Edellisen kauden kehityskeskustelussa asetetut tavoitteet ja
kehityskohteet

___ Onnistumiset

___Mahdolliset haasteet tydssa suoriutumisessa

___Oman tydn arvostaminen

___Henkilékohtainen jaksaminen

___Henkilékohtaiset vahvuudet

__Oma arvio kuluneesta kaudesta

___Esimiehen arvio kuluneesta kaudesta

18. VALITSE AIHEET, JOITA MIELESTASI PITAISI KASITELLA
KEHITYSKESKUSTELUSSA

Tulevan suunnittelu

___Oman osaamisen arviointi

___ Ammattiin liittyva osaaminen

__ Tietotekniikkaosaaminen

___Oma arvio osaamisesta suhteessa perustehtavaan

___Esimiehen arvio osaamisesta suhteessa perustehtavaan

___Kehittymissuunnitelma osaamisen kehittamiseen

___Omat henkiset ja fyysiset voimavarat

___ Tyoyhteisotaidot

___Esimiehen/tyoyhteisdn tuki

___ Tyoyhteison ilmapiiri

___Tyodolosuhteet, tyovélineet, fyysinen tydympéristo

___ Tyontekijan tavoitteet seuraavalle kaudelle

___Palaute esimiehelle, vuorovaikutus ja tuki

___Kehitysesitykset omaan/tydyhteison tyohon

__Kehitysesitykset tyoyhteison toimivuuteen ja ty6ilmapiiriin

___Sovitut toimenpiteet ja kehityskohteet

___Palaute kehityskeskustelun onnistumisesta, ilmapiiri, dialogisuus ja
vuorovaikutus
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19. Kehityskohteita ja keskustelun aiheita tuleville kehityskeskusteluille omin
sanoin kerrottuna

KITOS VASTAUKSISTASI! Terveisin Raija Schroderus

” Parasta mité voi tehdé toiselle ei ole jakaa hdnen rikkauksiaan, vaan saada hanet
16ytaméddn omansa” Benjamin Disraeli (Calsson & Forssell, 2012, 21).
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DIALOGINEN KEHITYSKESKUSTELU

Kehityskeskustelussa esimiehet ja tyontekijat padsevat kaikessa rauhassa ja ajan kanssa keskustelemaan
tyohon liittyvista asioista ja tyontekijan, tydyksikdn/organisaation tavoitteista. Kehityskeskustelut k&ydaén
jokaisen tydntekijan kanssa vahintéan kerran vuodessa. Ryhmakehityskeskusteluja kdydaan tarvittaessa.

Lieksan kaupungin strategia 2030 on hyvaksytty kaupunginvaltuustossa kesakuussa 2016. On térked4, ettd
kehityskeskustelussa otetaan huomioon kaupungin strategia ja toimenpideohjelman tavoitteet.
Kehityskeskustelussa on mahdollista k&yda 1&pi konkreettisia toimenpiteitd, joita tyoyksikko ja tyontekija
voivat omassa tydssaan toteuttaa tavoitteiden saavuttamiseksi.

Kehityskeskustelu on keskeinen véline henkildstdjohtamisessa. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan
arvioida tyoyksikén osaamisen tasoa ja tyontekijoiden vahvuuksia. Toimivalla kehityskeskustelumallilla ja
dialogisella keskustelulla voidaan kehittdd organisaatioita ja tydyksikdiden toimintaa. Tyontekijalla on
kehityskeskustelussa mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja tydyhteison ilmapiiriin.

Jokainen tyontekija kantaa vastuun hyvéasta tydilmapiirista!
VALMISTAUTUMINEN

v' Esimies ja tyontekija lukevat Lieksan kaupungin strategian 2030 ja siihen liittyvan
toimenpideohjelman sekd Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman vuosille 2017-2019.

v Molemmat osapuolet kertaavat edellisen kehityskeskustelun tavoitteet ja arvioivat
kehityskohteiden toteutumista

v" Molemmat osapuolet arvioivat kulunutta kautta kehityskeskustelun pohjaksi.

VIRITTAYTYMINEN DIALOGISEEN ILMAPIIRIIN

Dialogia edistavassa ilmapiirissd molemmat keskustelevat suoraan ja viestivat vastuullisesti
Kehityskeskustelussa toisen kuunteleminen ja lasndolo on olennaista

On tarkeda kunnioittaa toisen mielipiteita

Onnistunut kehityskeskustelu saadaan toteutetuksi silloin, kun molemmat osapuolet ymmartavat
kehityskeskustelun téarkeyden ja nédkevat sen mahdollisuutena kehittad tydyhteisoa.

ANENENEN

KEHITYSKESKUSTELUSSA ESIMIES KERTOO

Lieksan kaupungin strategia/tavoitteet padpiirteittain

Lieksan kaupungin strategian toiminpideohjelman paakohdat

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2017 — 2019 paakohdat

Tydyhteison strategia/tavoitteet tulevaisuudelle suhteessa organisaation tavoitteisiin
Toimintaympéristdssa tapahtuvien muutosten ennakointi ja huomioiminen
Palvelutuotannon tuottavuuden tehostamisen mahdollisuudet tydyksikdssa
Viestinnan ja tiedottamisen tarkeys koko organisaatiossa

Viimeisen kauden merkittdvat muutokset organisaatiossa ja tyoyksikossé

AN N NN

MENNEEN ARVIOINTI

Edellisen kauden kehityskeskustelussa asetetut tavoitteet, kehityskohteet ja toteuma
Onnistumiset

Mahdolliset haasteet tydssé suoriutumisessa

Henkilokohtainen jaksaminen

Henkilokohtaiset vahvuudet

Oma arvioi kuluneesta kaudesta

Esimiehen arvioi kuluneesta kaudesta

AN NN NN NN

LIEKSAN KAUPUNKI

Kadyntiosoite: Pielisentie 3, 81700 Lieksa | PL 41, 81701 Lieksa | Puh. 04010 44000 | kirjaamo®@lieksa.fi |
www.lieksa.fi

Laskutusosoite: PL 5454, 70701 Kuopio | OVT-tunnus: 003701693216 | Operaattori/valittdja: 003714377140 (Enfo) |
Y-tunnus: 0169321-6
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TULEVAN SUUNNITTELU

Oman osaamisen arviointi

Ammattiin liittyvd osaaminen

Oma arvioi osaamisesta suhteessa perustehtavaan

Esimiehen arvioi osaamisesta suhteessa perustehtavaan

Oman ty6n ja ammatillisen osaamisen arvostaminen
Tietotekniikkaosaaminen ja verkkopalveluiden hyddyntdminen
Talousosaaminen

Kehittymissuunnitelma osaamisen kehittdmiseen

Omat henkiset ja fyysiset voimavarat

Tydyhteisttaidot, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen
Tybyhteison ilmapiiri

Esimiehen ja muiden t6iden arvostaminen

Tyoolosuhteet, tyovélineet, fyysinen tydymparistd
Tyontekijan halukkuus muihin tehtéviin ja tydnkiertoon
Tyontekijan konkreettiset tavoitteet seuraavalle kaudelle
Palkkaus

Esimiehen/tydyhteison tuki

Palaute esimiehelle, vuorovaikutus ja tuki

Kehitysesitykset omaan/tydyhteisén tyéhon

Kehitysesitykset tydyhteison toimivuuteen ja tydilmapiiriin
Sovitut toimenpiteet, kehityskohteet ja seuranta

Palaute kehityskeskustelun onnistumisesta, ilmapiiri, dialogisuus ja vuorovaikutus

AN N N N N N N N N N N N N NN

”Parhaillaan erilaiset persoonat voivat tdydent&a toisiaan ja muodostaa tydyhteisoon varikkaan ja
kauniisti toimivan mosaiikkimaisen kudelman, jossa jokaisella on paikkansa ja tehtavansa, ja jossa eniten

merkityst& on yhteisilla tavoitteilla ja yksildiden kyvykkyyksilla, taidoilla ja asenteilla. ” (Alanko Sari)
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