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1 JOHDANTO

Kehityskeskustelut seké alaisen ja esimiehen vélinen sdénndllinen yhteydenpito on organisaatioiden
tasolla yleistynyt pikkuhiljaa. Kehityskeskusteluilla on merkittavé rooli suomalaisessa tydeldmassa ja
yrityskulttuurissa. Digitalisoituvassa ja muuttuvassa maailmassa yha useampi haluaa kehittya
tyoelaméssa sekd saada lisdhaasteita. Haaste on, kuinka tyontekija saa myds omat aikeet ja tavoitteet

kuuluviin. Kehityskeskustelut ovat téllaisten tilanteiden pelastajia. (Salminen 2015, 5-8.)

Kehityskeskusteluiden tavoitteena on ensisijaisesti kehittdd organisaatiota. Organisaatio kehittyy,
silloin  kun tyontekijat kehittyvat ja kehityskeskusteluja kaytetadn tyokaluna henkildston
kehittdmisessd. Kehityskeskustelut ovat myos johtamisen apuvalineitd ja oleellinen osa yritysten ja
organisaatioiden henkildstojohtamista seka strategian johtamista. Osaamisen kehittdmisessa
kehityskeskustelut ovat l&dhiesimiehen tarked tyovéline, jonka tarkoituksena on edistdd henkilostoa
parhaaseen mahdolliseen  tydsuoritukseen, sitoutumiseen ja kehittymiseen. Organisaation
kehityskeskusteluprosessia suunniteltaessa on térkedd huomioida organisaation erityispiirteet ja
raataloida kehityskeskustelujen toteutus oman organisaation "nékoiseksi” niin, ettd ne tukevat
parhaalla mahdollisella tavalla toivottujen hy6tyjen saavuttamista. Lukuisissa suomalaisissa
organisaatiossa  kehityskeskusteluja kaydadn vuosittain. Kehityskeskustelut tai esimies- ja
alaiskeskustelut ovat systemaattisia prosesseja, joiden avulla organisaation eri tahot kayvat rakentavaa
ja avointa keskustelua organisaation seka sen jasenten tavoitteista, nykytilasta ja kehittdmistarpeista.
Esimies-alaiskeskustelut ovat hyddyksi niin tyontekijoille kuin esimiehillekin. (Aarnikoivu 2008, 115—
118.)

Opinnaytetyoni aiheena ovat Kokkotyo-saation kehityskeskustelut. Opinndytetydn aihe on
ajankohtainen ja tulee ty0eldman tarpeesta. Kokkotyo-sdatiolla on kehityskeskusteluja toteutettu
vuodesta 2002 lahtien koko henkilokunnalle. Kokkoty6-saation jokainen esimies kdy alaistensa kanssa
kehityskeskustelun kerran vuodessa. Kehityskeskustelu kéydaan yhtendisen vertailukelpoisen
lomakkeen pohjalta. Kehityskeskustelusta tehddan yhteenveto, joka toimii henkiléon ammattitaidon
kehittdmisen ohjeena. (Kokkoty6-s&atio 2015.) Keskustelimme Kokkotyo-sdation laatu —ja
palvelupééllikdn kanssa opinndytetyoni aiheesta ja pohdimme, mihin asiaan kannattaisi syventya seka
misté olisi eniten hyotyd Kokkoty6-séatidlle. Ehdotin, ettd tutkimustehtdva rajattaisiin henkilokunnan

kokemuksiin ja odotuksiin kehityskeskusteluista sekd koskemaan vain Kokkolan toimipisteen



henkilokuntaa. Ehdotukseni otettiin avoimesti vastaan, koska henkildston hyvinvointi  ja
kehitysehdotukset ovat Kokkoty6-séatiolle tarkeita asioita.

Osaamisen kehittamisessé Kokkotyd-saatiolla kehityskeskustelut ovat yksi ty6valine, jonka tavoitteena
on edistéa henkildston osaamista ja kehittymistd. Opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa Kokkotyo-
saation henkilokunnan kokemuksia ja odotuksia kehityskeskusteluista sekd kehityskeskustelujen
sisaltdalueista. Lisaksi tarkoituksena on henkilokunnan kokemuksista ja odotuksista 10yt&é kehitettavat
kohteet kehityskeskustelulomakkeeseen ja suunnitella uudistettu lomake organisaation toimintaan
henkilostén osaamisen kehittdmisen ndkokulmasta, jota voidaan kéyttdd myos osaamisen johtamisen

apuvalineena henkilokunnan osaamista arvioitaessa.



2 OPINNAYTETYON JOHTAMISEN NAKOKULMA

Tassa luvussa kuvaan (KUVIO 1.) esitetyn tyokykytalon kerroksia ja opinndytetyon kannalta keskeisié
késitteitd osaamisen johtamisen nakokulmasta.

2.1 Osaamisen nakokulmia

Opinnéaytetyon johtamisen ndkdkulma on osaamisen johtaminen ja kehittdminen. Osaaminen koostuu
tiedosta, taidosta ja kokemuksesta. Osaamiseen vaikuttavat henkilon sosiaalinen verkosto,
henkilokohtaiset ominaisuudet seké tyokyky. Tyokyky on tyontekijan tarkein voimavara, joka koostuu
ihmisen voimavarojen ja tyon valisestd yhteensopivuudesta ja tasapainosta. (Otala 2008, 50-51.)
Viitalan (2009) mukaan, tyd, tydympéristd seka yksilon voimavarojen ja odotusten tasapaino tuottaa

hyotya seka tyontekijalle ettd organisaatiolle. (Viitala 2009, 212.)

tySkyky
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tytolot
johtaminen

Iahiyhteisé

arvot
asenteet
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KUVIO 1.Tybkykytalo (mukaillen Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Makinen, Oldenbourg,
Saarelma-Thiel & llmarinen 2011.)



Tyokykytalo -mallissa keskitytadn oleellisiin asioihin yksilo-, tydyhteiso- ettd johtamistasolla. Tassé
opinnéytetydssa osaamisen kuvaaminen voidaan tehd& professori llmarisen kehittdmén ns. Tyokyky
talo -mallin perusteella, joka on tutkimuksiin perustuva yhteenveto niistd tekijoistd, joiden tiedetdan
keskeisesti vaikuttavan organisaation henkilostostrategiaan ja henkiloston osaamiseen seka osaamisen
johtamiseen ja kehittdmiseen. Tyokyky on nykykésityksen mukaan tyon ja ihmisen voimavarojen
valinen suhde. Tyota kuvataan talomallin neljannessa (4) kerroksessa ja ihmisen voimavaroja kolmessa
alimmassa kerroksessa, jotka ovat (1. kerros) terveys ja toimintakyky, (2. kerros) osaaminen seka (3.
kerros) arvot, asenteet ja motivaatio. Tavoitteena on, ettd tyén ja voimavarojen valilla vallitsee
mahdollisimman hyvé tasapaino. Kierreportaat kuvassa kertovat, ettd talon kerrokset ovat jatkuvassa

vuorovaikutuksessa toisiinsa. (Lundell ym., 2011.)

Terveys ja toimintakyky. Yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys ja toimintakyky mm.
perimd, elintavat ja elinymparistd. Tama kerros on tydntekijan tyokyvyn perusta — mitd vahvempi
pohjakerros, sitd paremmin ja pidempddn se kestdd ylempien, erityisesti tyon kerroksen painoa ja
rasitusta. (Lundell ym., 2011.)

Osaaminen. Osaamisen perustana yksilon tiedot, taidot, osaaminen seka tydssa oppiminen. Tietojen ja
taitojen jatkuva paivittaminen on tarke&d, koska uusia tyokykyvaatimuksia seka osaamisen alueita
syntyy jatkuvasti lisa4 kaikilla toimialoilla. (Lundell ym., 2011.)

Arvot, asenteet ja motivaatio. Kolmas kerros kokoaa yhteen tyontekijan arvojen ja asenteiden
maailman. Tyontekijan omat kokemukset vaikuttavat merkittadvasti tyokykyyn mm. onko saanut
arvostusta tyossaan, voiko luottaa tydantajaan, onko kohtelu ollut tasapuolista ja onko saanut tukea
esimieheltd ja tyotovereilta, ndmé kaikki yhdessa vaikuttavat timén kerroksen “lataukseen”. (Lundell
ym., 2011.)

Perhe ja lahiyhteisd. Parvekkeen ndkymé lahiympéristoon, jossa on kaksi tekijéd, jotka vaikuttavat
tasapainoon tydssa: perhe ja lahiyhteisd. Perheen eldmantavat vaikuttavat mm. tyontekijan terveyteen
ja perheen arvot sekd asenteet tyontekijan ndkemyksiin ja asenteisiin. Lahiyhteisd kasittaa
ihmissuhdetukiverkoston, jolla voi olla suuri merkitys tyontekijan eldméssa: sukulaiset, tuttavat ja
ystavét sekd myos erilaiset harrastukset, koska niitd usein harrastetaan yhdessa ystévien ja tuttavien
kanssa. Mita perheen ja l&hiyhteison parissa tapahtuu ja muuttuu, voi joko vahvistaa tai heikentaa
tyontekijan tasapainoa tyossa. (Lundell ym., 2011.)



Johtaminen, tydyhteisd ja tydolot. Organisaatio eli tyd kattaa niin tyOympaériston, tyotehtavét ja
tyokuormituksen, tyoyhteison kuin johtamisen ja esimiestyonkin. Esimiehet vastaavat sek&
tyojarjestelyistd ja toimivuudesta. Heilld on my6s velvollisuus ja mandaatti tehdd tarpeen mukaan
muutoksia tyoprosessien ja -jarjestelyjen kehittamiseksi. Johtamisen tehtdvana on saada tydprosessit
mahdollisimman tehokkaiksi ja tuottaviksi. Johdolla ja esimiehilld on vastuu, ettd velvollisuus
organisoida ja kehittaa tyokykya yllapitavaa toimintaa. Tyd ja ihminen voidaan paremmin sovittaa
yhteen vain yhdessé: esimiesten ja tyontekijoiden yhteisvoimin. Yhteispelillda se onnistuu, kun

kummallakin on siihen taitoa ja tahtoa. (Lundell ym., 2011.)

Tyokykytalo pysyy pystyssé ja toimii vain, mikéli kerrokset tukevat toisiaan. Tyokykytalon kaikkia
kerroksia on kehitettavé jatkuvasti tyoeldman aikana sekd yhteensopivuus ja tasapaino on turvattava
ihmisen ja tydn muuttuessa. Yksilolla on padvastuu omista voimavaroistaan, kun puolestaan talon

ylimman kerroksen paavastuu kuuluu tyonantajalle ja esimiehille. (Lundell ym., 2011.)

Ty0Onantajaorganisaatio voi tukea yksilon voimavarojen kehittdmistd monella tavalla ja yksi merkittava
tyontekijan tyokyvyn tarkastus ja kehityspaikka ovat kehityskeskustelut. Kehityskeskusteluissa
késiteltdva aihepiiri, kuten osaamisen johtaminen sisaltda suuren osan sekd yksilon tyokykyyn, etta
organisaation tyohyvinvointiin vaikuttavia asioista. Autio, Juuti & Wink (2010) mukaan onnistuneet
kehityskeskustelut tuottavat tyohyvinvointia ja onkin organisaatiolle ja sen esimiehille merkittava
keino johtaa tydhyvinvointia ja kehittaa yksittaisten tyontekijoiden tyokykya. (Autio ym., 2010, 56—
57.)

2.2 Osaamisen johtaminen ja kehittdminen

Osaamisen johtaminen (competence management) on laaja johtamisen kokonaisuus. Viitalan (2009)
mukaan henkildston osaamisen johtaminen siséltdd kaikki ne toiminnat, joilla varmistetaan, etta
organisaatiossa on toiminnan ja tavoitteiden edellyttdamd, osaamiseltaan ja maaraltdan riittava,
hyvinvoiva ja ty6honsd sitoutunut henkilostd, jolla ylldpidetdan, kehitetddn ja uudistetaan
organisaation strategian edellyttdmaa osaamista seka yllapidet&én ja lisdtdan organisaation tavoitteiden
saavuttamista. Silld myo6s vahvistetaan organisaation tai yrityksen Kkilpailu- ja toimintakykya.
Osaamisen johtaminen tarkoittaa, ettd osaamista kehitetddn organisaation kaikilla tasoilla. Tamé vaatii

johtamiselta toiminnan suunnittelua, maarittelyd, kehittdmista ja arviointia. Pelkistetysti ilmaistuna



osaamisen johtamisessa selvitetddn, mitd osaamista tarvitaan tavoitteiden ja vision saavuttamiseksi,
miten tarvittavaa osaamista hankitaan ja miten sitd hallitaan, kehitetddn ja k&ytetd&n. Osaamisen
johtaminen on strategian toteutumista ja se voidaan madritelld my6s organisaation strategiaan

perustuvaksi osaamisen hallinnan kehittamiseksi. (Viitala 2009, 10-12.)

Osaamisen johtamiseen vaikuttaa organisaation sisdainen kulttuuri, johtamistapa ja palautejarjestelma.
Osaamisen johtaminen rakentuu organisaation visiosta, strategiasta ja tavoitteista, joista maaritellaan
henkil6stén osaamisen tarpeet ja muu tarvittava osaaminen. Tamén pohjalta arvioidaan organisaation
henkiléston ~ osaamisen  nykytasoa verrattuna tavoitetasoon ja laaditaan  henkildston
kehityssuunnitelmat. Tyontekijan tulee tietdd miten hé&nen tehtdvdnsa ja tavoitteensa liittyvat
organisaatioon. Yksilon ndkdkulmasta johtamiseen vaikuttaa henkilén kyky oppia uutta ja ottaa tietoa
vastaan seka soveltaa oppimaansa tyohon. Osaamisen johtamista voidaan pitaa siis kokonaisvaltaisena
lahestymistapana organisaation henkildston kehittdmisessd. Kehityskeskustelu on merkittdva véline
osaamisen johtamisessa ja se edistad henkiloston ammatillista kehittymistd. Kehityssuunnitelmat
vieddan tyoyhteisoon ja muunnetaan kehityskeskustelujen avulla tyontekijoiden henkilokohtaisiksi
kehityssuunnitelmiksi. (Sydanmaanlakka 2008, 122, 288.)

Osaamisen kehittdminen on arjen toiminnan johtamista, jota johdetaan suunnitelmallisesti ja
tavoitteellisesti ja se perustuu organisaation osaamistarpeeseen ja kehittymismahdollisuuksiin.
Osaamisen kehittymistd seurataan, jotta tavoitteet voitaisiin saavuttaa. Organisaation osaamisen
lisadmiseksi yksittaisten henkildiden osaamista jaetaan ja osaaminen muutetaan tiimien ja ryhmien
toiminnan kautta yhteiseksi osaamiseksi. Osaamisen kehittdmisessa kehityskeskustelu on yksi
esimiehen tyokaluista. (Tuomi & Sumkin 2012, 31.)

Virtanen & Stenvall (2010) toteavat, ettd organisaatiossa kehityskeskusteluja kayvat esimiehet
huolehtivat alaistensa mielestd paremmin my6s tydyhteison jokaisen j&senen o0saamisen
kehittymisestd, myonteisen palautteen antamisesta sek& osaamisen kehittamisen suunnittelusta yhdessa
alaisen kanssa. (Virtanen & Stenvall 2010, 171-173.)

Heikka (2008) toteaa, ettd henkilostdjohtamisen osaamisen keskeisid alueita ovat tyontekijoiden
sitouttaminen ja motivointi, delegointikyky, ristiriitojen selvittdmistaidot sekd palautteen antamisen

taidot. Keskeiseksi asiaksi hdn myds nostaa henkilostGvoimavarojen kehittdmisen, valmentavan



johtamistyylin, vuorovaikutustaidot seka esimiehen herkkyyden kuunnella tyontekijoita. (Heikka 2008,
113-114.)

2.3 Esimies osaamisen johtajana

Esimiesty0 on johtamista ja tdrke& osa esimiestydstd on osaamisen kehittdminen ja johtaminen. Se on
osaamista, jonka avulla selviydytddn lakien parissa, organisaation paineissa ja erilaisissa
muutostilanteissa. (Hyppéanen 2007, 7.) Hyppéasen (2007) mukaan esimiesosaaminen vaatii esimieheltd
tietoa, tahtoa ja taitoa osaamisen kehittdmisen suuntaviivoista sekd organisaation kéyttamisté
osaamisen kehittdmisen menetelmistd. (Hyppanen 2007, 22.) Oman yksikkonsa osaamisesta ja
osaamispddomasta esimies vastaa huolehtimalla, ettd henkiloston ammattitaito on yksikon tavoitteiden
edellyttdmalla tasolla. Tehtavana esimiehelld on myds varmistaa, etté yksiloiden hankkima osaaminen
jaetaan muille ja sitd hyodynnetddn koko yksikdn ja mahdollisesti organisaationkin toiminnassa.
Tyontekijoiden on tiedettdva ja ymmarrettdva omat tehtdvansg, roolinsa sek&d myos se, mihin heidan on
pyrittdva ja miten kehityttdva, jotta he voivat onnistua tehtdvassaan. (Viitala 2013, 178-180.)

Vastuu osaamisen vaalimisesta on myds koko organisaation henkilokunnalla, mutta esimiehen tehtéava
on auttaa henkildstod hahmottamaan organisaation kokonaisuus ja auttaa tyontekijoitd onnistumaan.
(Hyppénen 2007, 8.) Tyontekijan ei tulisi antaa ainoastaan organisaatiolle tyopanostaan, vaan myos
sen taustalla olevan osaamisen ja sen jatkuvan kehittdmisen organisaation tavoitteiden mukaan.
Esimiehen kdyma kehityskeskustelu alaistensa kanssa on yksi keino varmistaa, ettd henkilostolla on

yhteiset tavoitteet organisaation strategisten pddmadarien saavuttamiseksi. (Viitala 2013, 178-180.)

Osaamisen johtamisessa ja organisaation oppimisessa korostuu erityisesti johtajan henkilékohtaiset
ominaisuudet seké valmiudet johtamistoimintaan. Viitalan (2013) mukaan johtajuus ja esimiesty6 ovat
henkilostojohtamisen keskeistd aluetta. Johtajalla on oltava taitoa nédhda tulevaisuuteen, jotta pystyy
huomioimaan tulevaisuuden vaatimukset organisaation ja oman yksikdon osaamisessa. Johtajan on
my0s osattava valmentaa ja kannustaa henkilostdd seka auttaa kehittymdan, motivoimaan ja

innostamaan tyontekijoita. (Viitala 2013, 21.)

Osaamisen johtamisen tarkeimpand keinona pidetddnkin avointa keskustelua. Keskustelevassa
tyOyhteisossa oppimista edistava ilmapiiri ja sitd myo6td oppimisprosessit kehittyvét. Esimies luo

johtamisellaan sellaisia toimintamalleja, jotka kehittdvat oppimista edistavaé keskustelua esimerkkeina



tastd ovat kehityskeskustelut seké yhteiset suunnittelupalaverit. (KUVIO 2.) Keskustelua yllapitaméalla
esimies saa tyontekijat paremmin sitoutumaan organisaatioon, motivoitumaan tyon kehittdmiseen seka
tuottamaan uusia ideoita (Viitala 2013, 21-23.). Esimiehen on tydsséan oltava vuorovaikutuksellinen
ja toisten nakokulmat ja mielipiteet huomioiva, jotta tydntekijoillda olevaa osaamista pystytaan
tyOyhteisossa hyodyntaméan ja myos kehittdmaan. Esimiehen tehtdvdnd on myo6s selkeyttda
organisaation perustehtavéa sisaltdineen, arvoineen ja tulevaisuuden ndkemyksineen. Osaamisen
johtamisen kannalta olennaista on, ettd esimies pystyy omalta osaltaan suuntamaan riittdvasti

voimavaroja tuon perustehtdvan toteuttamiseksi yksikdssaan. (Otala 2008, 268-269.)

Muutokset tyoelamassad, esimerkiksi koulutustason ja asiantuntijuuden kasvaminen, tietotekniikan
kehittyminen ja organisaatioiden verkottuminen, lisddvat tarvetta osaamisen johtamiselle
esimiestydssa. Osaamisen johtamista esimies voi toteuttaa yksinkertaisesti esimerkiksi olemalla itse
helposti tavoitettavissa ja tarvittaessa alaisensa tukena tydtehtavissa seké voi vaikuttaa organisaation
oppimiseen luomalla kdytannén mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen. Esimies voi my6s omalla
toiminnallaan nayttdd esimerkkid, ettd organisaatiossa arvostetaan aktiivista osaamisen kehittdmisté.

Myos palautteen antaminen on térkeé osa osaamisen johtamista. (Sydanmaanlakka 2008, 148-150.)

KEHITYSKESKUSTELU

ESIMIEHEN OSAAMISEN
JOHTAMISEN TYOKALUT

OSAAMISEN ARVIOINTI
OSAAMISKARTOITUKSET KEHITYSSUUNNITELMAT

KUVIO 2. Osaamisen johtamisen keskeiset tyokalut (mukaillen Viitala 2013, 21-23)



3 KEHITYSKESKUSTELUT OSANA JOHTAMISTA JA ESIMIESTYOTA

Kehityskeskustelu on nykyéaan oleellinen osa johtamista ja olennainen o0sa organisaatioiden
johtamisjérjestelmid, silla sen keskeinen rooli on kehittdd organisaation toimintaa ja henkilékunnan
osaamista sekd tuottaa tyOhyvinvointia. (Surkka & Laine 2013, 158-159.) Kehityskeskusteluilla
tarkoitetaan prosessia, jonka tarkoituksena on k&yda avointa, kehittdvaa seka rakentavaa keskustelua
organisaation tavoitteista ja kehittdmistarpeista. Kehityskeskusteluprosessin térkeimpénd osana
pidetddn esimiehen ja tyontekijan vélistd henkilokohtaista ja ennen kaikkea luottamuksellista
vuoropuhelua, tyohon liittyvistd asioista sek& tyontekijdn omista henkilokohtaisista tavoitteista
yhteisen suunnan loytdmiseksi. (Lindholm & Salminen 2014, 16-18.) Kehityskeskustelut on hyva
pitdd vahintddan kerran vuodessa ja ne kaydaan ennalta sovittuna ajankohtana ja siihen
valmistaudutaan. Kehityskeskustelussa esimies arvioi tyontekijoidensa kanssa kulunutta vuotta ja sen
onnistumista, samalla myos keskustellaan tyontekijan vahvuuksista ja kehittdmistarpeista. (Aarnikoivu
2010, 60-61.)

Surkka & Laine (2013) maarittelee kehityskeskustelun erdaaksi tavaksi maéritelld ja kehittdd osaamista.
Esimies on tarke&ssa roolissa, silld hdnen vastuullaan on sopia jokaisen tyontekijan kanssa
kehityskeskustelut ja arvioida alaisen osaamista ja siihen liittyvia kehittdmistarpeita omista, ettd
organisaation tavoitteista. Kehityskeskusteluissa arvioidaan my6s kuluneen vuoden saavutettuja
tavoitteita ja samalla keskustellaan tulevasta vuodesta ja sen tavoitteista. Kehityskeskustelun avulla on
mahdollista tarkastella juuri tyotd, osaamista ja sen kehittdmistd sekd tyGnantajaa, ettd tyontekijaa
hyodyttavastd nakokulmasta. (Surkka & Laine 2013, 158-159.)

3.1 Kehityskeskustelun tavoitteet

Hyppanen (2007) kuvaa kehityskeskustelua (englanniksi performance appraisal tai development
discussion), ettd se on yksi esimies-alaiskeskustelujen muoto. Se koostuu alaisen suorituksen
késittelystd, tavoitteiden madrittelysta sek&d osaamisen ja kehittymistarpeiden huomioimisesta.
Nimensd mukaisesti kehityskeskustelun avulla pyritddn kehittdmaén suorituksia ja yhdistdmaén
yrityksen ja yksilon tavoitteita. Kondrasuk (2012) toteaa, ettd kehityskeskustelulla on

kokonaisuudessaan kaksi paatarkoitusta, jotka perustuvat hallinnolliseen seka kehitykselliseen



10

nékokulmaan. Hallinnolliset paatokset pohjautuvat normeihin ja tuloksiin, kun taas kehitykselliset
nakokulmat ovat yksilollisié tavoitteita, jotka toteutetaan ajan kanssa. Kehityskeskustelun tavoitteena
onkin 10ytéa asiat, joita tyontekija tekee tai toisaalta ei tee niin hyvin kuin mahdollista ja siten auttaa
héntd parantamaan tydsuorituksia. Kehityskeskusteluissa asetettuja tavoitteita seurataan saannollisesti,
jotta varmistetaan paremmin niiden saavuttaminen, koska joka vuosi tavoitteet muuttuvat ja koskevat
eri osaamisalueita esimerkiksi tyohyvinvoinnin parantamista. (Hyppénen 2007, 56; Kondrasuk 2012,
117-118.)

Kehityskeskustelut ovat osa johtamista ja esimiestyon prosessia, jonka avulla varmistetaan, etta
organisaation tavoitteet ovat jokaisen tydskentelevén tyontekijén tiedossa ja onnistuessaan ne edistavét
muun muassa erinomaisten tyosuoritusten syntyd, tyohyvinvoinnin kasvua sek& tyontekijoiden
sitoutumista ja kehittymista tydhon. Tavoitteena on my6s valmistautua organisaation tuleviin
haasteisiin ja tavoitteisiin. (Aarnikoivu 2010, 73.) Kehityskeskustelu on tarkedd, koska se palvelee
esimiestd, ettd tyontekijdd ja asetettuja odotuksia toteutetaan vuoden aikana ja pidettavéassa
kehityskeskutelussa kaydé&an lapi onko asetettuihin odotuksiin paasty. (Grote 2011, 11-12.)
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3.2 Kehityskeskustelun vaiheet ja valmistelu

Kehityskeskustelut tarjoavat hyotyja kaikille osapuolille ja ovat korvaamaton tyokalu saavutuksista
palkitsemiseen ja suorituskyvyn parantamiseen. Kehityskeskustelut ovat kiistatta parhaimmillaan
erinomainen johtamisen tydkalu, jonka avulla tyontekija pohtii yhdesséa esimiehen kanssa omia
kehittymismahdollisuuksiaan seka yksilo- ettd tyoyhteisotasolla. Keskustelun onnistumisen kannalta
kehityskeskusteluprosessin vaiheet ovat valttaméattomia. (KUVIO 3.)

Valmistautuminen Keskustelutilanne Jalkihoito
Kasiteltavien Avoimuus, halu Sovittujen
asioiden tehda yhteistyota, toimenpiteiden
pohtiminen ennen vuorovaikutus ja toteuttaminen,
keskustelua sitoutuminen seuranta ja

yhteydenpito
Motivoi

KUVIO 3. Kehityskeskusteluprosessin vaiheet (mukaillen Aarnikoivu 2010, 122)

Jos esimies ja tyontekija eivat valmistaudu  kehityskeskusteluun, se  vaikuttaa
kehityskeskustelutilanteeseen,  sisaltoon ja  toteutukseen.  S&anndllisesti  toteutettavalla ja
tavoitteellisella  kehityskeskustelukdytdannolla — mahdollistetaan  yksil6llisten  osaamisalueiden
hyddyntdminen ja tyontekijoiden tulevaisuuteen liittyvien toiveiden huomioiminen. (Autio ym. 2010,
23.) Kehityskeskustelujen onnistuneisuus ja hyodyllisyys ovat voimakkaasti yhteydessa tydyksikon
tavoitteiden selkeyteen, yhteisiin tavoitteisiin sitoutumiseen, ammatillisen osaamisen hyodyntdmiseen,
palautteen riittdvyyteen seké esimiestyytyvaisyyteen. Onnistuneet kehityskeskustelut voivat synnyttaa
toiminnan kehitysideoita ja tyohon liittyvid innovaatioita. Epdonnistuessaan kehityskeskustelut voivat
vaikuttaa tyontekijOiden tyOpanokseen, sitoutumiseen ja tyGhyvinvointiin negatiivisesti. Siksi
kehityskeskusteluun on todella tdrkedd valmistautua hyvin ennen kehityskeskustelun pitdmista.
(Aarnikoivu 2010, 90-92.)
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Valmistautuminen  kehityskeskusteluun alkaa siitd, ettd esimies tutustuu organisaation
kehityskeskustelumateriaaleinin  sek& niihin liittyviin  ohjeistuksiin  ja lomakkeisiin. Ennen
kehityskeskustelu ajankohtaa, esimiehen tulisi antaa tyontekijoilleen ohjeita, miten valmistaudutaan ja
jakaa ennakkomateriaalit. Keskustelut on hyva kdyda rauhoitetussa tilassa, jota ulkopuoliset eivét saa

héirita ja yhteisesti sovitun keskustelurungon pohjalta. (Department of human resources 2013.)

3.3 Kehityskeskustelun toteutus

Organisaation perustehtdvét ovat visio, tavoitteet, strategia ja arvot, néistd johtaminen saa sisaltonsa.
Ne ovat myds perustana kehityskeskusteluille ja tukevat yrityksen menestyksen ja tavoitteiden
saavuttamista. Kehityskeskusteluissa keskustellaan organisaation arvojen toteutumisesta, tyontekijan
tyOotteesta ja tyoskentelytyylista sekd jasennetdén tyontekijan kehittymistarpeet ja urasuunnitelmat.
Tyontekijat edistavat tatd kaikkea olemalla motivoituneita, sitoutuneita ja osaavia seka osaamisen
kehittdmiseen panostavia. Kehityskeskusteluissa kaikki olennainen Kkiteytetddn, mika vaikuttaa

tyontekijan kykyyn suoriutua ja kehittyad. (Aarnikoivu 2010, 60-67.)

Kehityskeskustelut rakentuvat péédasiassa kolmesta teemasta; tuloksen ja suorituksen arvioinnista,
tyontekijan henkilékohtaisen kehittymisen arvioinnista sekd yrityksen tulevan kauden tavoitteiden
maédrittelystd ja mittareiden kehittdminen. (Aarnikoivu 2010, 90.) Keskustelun tarkoituksena on
selkiyttdd ja edistdd organisaation ja yksilon tavoitteiden, toiminnan ja kehittymispyrkimysten
yhteensovittamista. Kehityskeskustelut tuottavat tietoa henkiloston osaamisesta, organisaation
nykytilasta. Dialogiset kehityskeskustelut —luovat lisdksi  tybhyvinvointia —organisaatioon.
Kehityskeskustelut rakentuvat tuloksen ja suorituksen arvioinnin, tulevan kauden tavoitteiden ja
mittareiden  sekd tyontekijan  henkilokohtaisen  kehittymisen teemojen  ympérille, silla
kehityskeskustelun tavoitteena on opastaa tyontekijaa kehittymisen polulle. (Autio ym. 2010, 29-30.)

Kehityskeskustelun eri osat esitelld&n kuviossa. (KUVIO 4.)

Keskustelun A tavoitteena on tuoda tyontekijélle tiedoksi yrityksen strategia ja toimintasuunnitelma.
Keskustelun aikana keskustellaan tyontekijan tyotehtévistd, tavoitteista ja kerrotaan miten ndiden
seuranta ja arviointi suoritetaan. Kaytettdvat mittarit ja mahdolliset tunnusluvut tuodaan esiin.

Tyontekijan tulee keskustelun seurauksena ymmartad, mitka hanen tavoitteensa ovat ja miten niita
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seurataan. Keskustelun painopiste on tavoitteissa. Keskustelun B tarkoituksena on kayda lapi
keskustelu A:ssa asetetut tavoitteet ja niiden toteutuminen. Molemmat osapuolet tuovat esiin oman
mielipiteensa suoriutumisesta, lisaksi arvioidaan vastaako suoritus sovittuja tavoitteita. Keskustelun
painopiste on arvioinnissa. Keskustelu C keskittyy tyontekijan kehittymiseen tydssaan. Tall6in
arvioidaan kehittymistarpeet ja suunnitelmat j&sennetysti ja luodaan ndiden pohjalta Kkirjalliset
suunnitelmat aikatauluineen. (Valpola 2000, 142.)

KUVIO 4. Kehityskeskustelun eri osat (mukaillen VValpola 2000, 141)



14

Yksi tarkeimmista onnistuneen kehityskeskustelun tekijoisté on luottamus. Esimies on se, joka aloittaa
luottamussuhteen tyontekijansd kanssa, mutta luottamussuhteen luominen edellyttdd kuitenkin
molempien osapuolten panostusta. Tyontekija osoittaa my0s panostuksensa olemalla aktiivinen ja
lasna sekd uskomalla esimiehelld olevan hyvét aikeet ja osoittaa olevansa luottamuksen arvoinen.
(Aarnikoivu 2011, 18-20.) Kehityskeskustelun epédonnistumisen syind ovat vaarinymmarrys tai
tietamattdmyys ja harvat ihmiset ymmaértavat, mitd kehityskeskustelu on. L&htokohtaisesti
kehityskeskustelu on esimiehen arviointikeskustelu tyontekijansa tydsuoriutumisesta ja sen laadusta.
(Grote 2011, 9-10.)

3.4 Kehityskeskusteluissa tyontekijan nakokulma ja tyéhyvinvoinnin nakyvyys

Tyontekijan ndkokulmasta kehityskeskustelu on tilaisuus, jossa pystytddn keskustelemaan avoimesti ja
luottamuksellisesti esimiehen kanssa omasta tydstd, siihen vaikuttavista tekijoista seké tulevan vuoden
tavoitteista. Kehityskeskustelujen avulla esimiehet saavat tietoa siitd, miten organisaation rakenteet
toimivat ja tyontekijat puolestaan hyotyvat hyvin tehdysta tyosta saamastaan positiivisesta palautteesta
sekd saavat vinkkeja siihen, miten kehittdd omaa osamistaan ja mihin panostaa tulevaisuudessa.
Keskustelussa otetaan huomioon myds tyontekijan nakemyksid, kun suunnitellaan tulevaisuutta ja
asetetaan tavoitteita. (Lindholm & Salminen 2014, 92-94.)

Esimiehen on hyvd muistuttaa tyontekijoitdan ja tyontekijoiden on téarked tietdd, miksi heidén
tyopanoksella on suuri merkitys organisaatiolle ja mikd on heidan tydnsd kokonaiskuva.
Tyontekijoiden tulee tietdd, mitd ollaan ja miksi ollaan kyseista tyotd tekemdassd ja miten siind
onnistutaan, koska tdma koetaan edistdvan tyontekijoiden motivaatiota. Motivaatiota edistaviksi
tekijoiksi nousee myds esimiehen ja tyontekijan valinen dialogisuus sek& tukeva johtamisote.
Kehityskeskustelut ovat hyva tilaisuus molemmille osapuolille antaa ja saada objektiivista ja asiallista
palautetta. Kehityskeskustelut antavat myds esimiehille tyontekijoiden nékemykset tyossa
onnistumisen edellytyksistddn ja heiddn ndkokulmansa siitd, miten tyon tekemistd ja
toimintaympdristod kannattaisi kehittdd. (Aarnikoivu 2010, 90-95.)

Tyohyvinvoinnin nékyvyys on yksi osa kehityskeskustelua, koska keskustellaan myds tyontekijan
suorituskyvystd, voinnista ja jaksamisesta tydpaikalla. Kehityskeskustelun tulisi kehittdd tyontekijan
ammattitaitoa ja toimintaedellytystd. Sen vuoksi esimiehen tulisi osata nahda kehityskeskustelun
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merkitysta tyontekijan nakokulmasta, jotta tydntekijat sitoutuisivat paremmin ja olisivat aktiivisemmin
mukana kehityskeskusteluissa. Laadukkaisiin kehityskeskusteluihin kannattaa pyrkid ja panostetaan
kehityskeskustelukdytantojen kehittdmiseen, silla niiden avulla saadaan paljon hyvaa aikaan.
Onnistunut kehityskeskustelu lisaa tyontekijoiden tyohyvinvointia, tyémotivaatiota, tydsuoritusta seka

mahdollistaa uusien kehitysideoiden ja innovaatioiden syntya. (Lindholm & Salminen 2014, 95-96.)

3.5 Kehityskeskustelut Kokkotyd-saatiossa ja kaytossa oleva kehityskeskustelulomake

Kuten aiemmin on mainittu, Kokkoty9-saati6 on wvuonna 2002 rekisterdity tydvalmennuksen
asiantuntija -ja palveluorganisaatio, joka perustamissopimuksen mukaan aktivoi vaikeassa
tyomarkkina-asemassa olevia henkildita, mukaan luettuna vajaatyokykyiset ja
mielenterveyskuntoutujat. Télle kohderyhmélle pyritddn loytamaan tyopaikka, opiskelupaikka tai
muun eldmdnhallintaa tukeva ratkaisu. S&ati0 tukee ja valmentaa ammatillisesti ja
elaménhallinnallisesti seka tarjoaa monialaisia ja mielekkaitad tyotehtdvid. (Kokkotyo-séatio 2015.)
Kokkotyo-saatiolla on laadittu oma henkildstosuunnitelma, joka auttaa tunnistamaan organisaation
ydinosaamisen ja siihen liittyvat muutos- ja kehitystarpeet strategian varmistamiseksi. Kaytdssa on
my06s henkiloston osaamisen kartoittaminen, jonka avulla varmistetaan, ettd organisaatiolla on
kaytossa paras mahdollinen osaaminen sek& turvataan toiminnan jatkuvuus seka kehityskeskustelut
henkildston ammattitaidon yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Vapolan (2002) ndkemyksen mukaan
kehityskeskustelu ei ole koskaan esimiehen vapaaehtoisuuden varassa, vaan se liitetdan tarkeaksi

osaksi johtamisjérjestelméaé. (Vapola 2002, 12-13.)

Kehityskeskustelut on Kokkotyo-saatiolld merkittdva osa esimies-alaisuhdetta ja nédhdaan tukevana
perustana hyvalle henkilostojohtamiselle.  Kehityskeskustelut kaydadn vuosittain yhtendisen
vertailukelpoisen lomakkeen pohjalta. Lomake on esimiehen ja tyontekijan valinen kehityskeskustelu -
lomake. Kehityskeskustelu -lomakkeessa on mainittu kaikki asiat, jotka on suositeltu lapi kaytavaksi
mm. edellisen vuoden arviointi, uusista tavoitteista sopiminen seka keskustelu henkilokohtaisista
kehittymistarpeista ja kiinnostuksen kohteista. Liséksi kasitellddn tyoilmapiirid ja muita tyossa
jaksamiseen liittyvid teemoja. Kehityskeskustelusta tehddén yhteenveto. Kirjataan ylos keskeisimmat
sovitut toimenpiteet ja sovitaan seurannasta. Yhteenveto toimii tyontekijan ammattitaidon kehittdmisen

ohjeena. Lopuksi molemmat, esimies ja tyontekija allekirjoittavat lomakkeen. (Kokkoty6-saatié 2015.)
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4 YHTEENVETO OPINNAYTETYON KESKEISISTA KASITTEISTA

Opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat osaaminen, osaamisen johtaminen, osaamisen kehittdminen,
esimiesty0 ja kehityskeskustelut. Osaamisella tarkoitan organisaation strategisen kyvykkyyden
perustaa, ja se on tdrkein organisaation resurssi. Osaamisen ydin muodostuu kyvysta oppia, kehittya ja
kehittad. Organisaation henkiloston nakokulmasta katsottuna osaaminen on tyGssd menestymisen
perusta, kun taas esimiehen n&kokulmasta osaaminen on valine tavoitteiden saavuttamiseen ja

johtamistyon kohde.

Osaamisen johtamisella tarkoitan, tyon strategista johtamista ja organisaation osaamispaaoman
kehittdmistd. Sen avulla voidaan tehostaa toimintaa, parantaa kannattavuutta ja motivoida henkilostéa
seka ennakoida tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista. Tavoitteena on osaamispadoman kasvattaminen
maéaréllisesti ja laadullisesti niin, ettd se auttaa saavuttamaan organisaation toiminnan tavoitteet, jotka

pohjautuvat organisaation visioon seka strategiaan.

Osaamisen kehittdmisella tarkoitan sitd organisaatiossa olevaa oppimista, joka on toiminnan kannalta
ensiarvoisen tarkedd ja organisaation asetettujen tavoitteiden mukaista. Osaamisen kehittdminen tulisi
olla jatkuva prosessi, jotta osaamisen sdilyminen organisaatiossa voidaan varmistaa. Esimerkiksi
osaamisen kehittdmisen menetelmid ovat mm. kehityskeskustelut ja palaute, osaamisen kartoittaminen

ja arvointi seka tyonantajan jarjestamat koulutukset.

Esimiestyolla tarkoitan osaamisen johtamisen arjen ty6td, johon kuuluvat osaamisen johtaminen ja
osaamisen jatkuva kehittaminen hyddyntamalla olemassa olevaa osaamista sekéd edistamalla tydssa
oppimista henkilostéa tukemalla ja oppimiseen kannustamalla. Tavoitteena on tyontekijoiden tietojen,

taitojen ja motivaation vahvistaminen sekd myds oppimista tukevien kaytantdjen kehittdminen.

Kehityskeskusteluilla tarkoitan prosessia, joka on osa johtamista ja o0sa organisaatioiden
johtamisjérjestelmad. Tarkoituksena on tuoda hyotyd sekd organisaatiolle ettd tyontekijéalle. Se on
esimiehen ja tyontekijan valinen luottamuksellinen vuoropuhelu organisaation tavoitteista sek&

tyontekijan omista kehittdmistarpeista.
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5 OPINNAYTETYON TAVOITE, TARKOITUS JA TEHTAVA

Opinnaytetyon tavoitteena on Kkehittdd kehityskeskusteluja osaamisen johtamisen apuvalineené.
Opinnéaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Kokkotyd-saation henkilokunnan kokemuksia ja odotuksia
kehityskeskusteluista sekd kehityskeskustelujen  siséltdalueista.  Lisdksi tarkoituksena on
henkilokunnan kokemuksista ja odotuksista 10ytéa kehitettavat kohteet kehityskeskustelulomakkeeseen
ja suunnitella uudistettu lomake organisaation toimintaan henkiloston osaamisen kehittdmisen

nakdkulmasta.

Opinndytetyon tutkimustehtdvana on kartoittaa

1 Millaisia kokemuksia ja odotuksia Kokkotyd-saation henkilokunnalla on kehityskeskusteluista ja

kehityskeskustelujen sisaltoalueista?
2 Millaisia kehittdmiskohteita Kokkotyd-séation henkilokunta esittaa kehityskeskustelulomakkeeseen?
Opinndytetyon kehittamistehtdvédnd on edelld kuvattujen tutkimustehtévien vastausten pohjalta

suunnitella uudistettu  kehityskeskustelulomake, jota voidaan kayttdd osamisen johtamisen

apuvalineend Kokkotyod-saation henkilokunnan osaamista arvioitaessa.
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa esittelen opinnédytetydn aiheen valintaa ja rajausta seka kuvaan toimintaympariston ja

kohderyhmén. Lopuksi perustelen menetelmévalinnat ja kuvaan opinnédytetyon toteutumisen.

6.1 Aiheen valinta ja rajaus

Ensimmaiset keskustelut opinnaytetyoni aiheen tiimoilta kévin 2015 Kokkotyo-saation palvelu- ja
laatupdallikon kanssa ja pohdimme, mihin asiaan kannattaisi syventya ja mista olisi eniten hyotya
Kokkotyo-saatidlle. Opinndytetyoni aiheeksi muodostuivat Kkehityskeskustelut ja kohderyhmén
muodostivat Kokkotyo-saation Kokkolan toimipisteen henkilékunta. Tarkoituksena oli Kkartoittaa
Kokkotyo-saation ~ henkilokunnan  kokemuksia ja  odotuksia  kehityskeskusteluista — seka
kehityskeskustelujen siséltoalueista, lisaksi tarkoituksena oli henkilokunnan kokemuksista ja
odotuksista 10ytaa kehitettdvat kohteet kehityskeskustelulomakkeeseen. Opinnéytetyon ohjausryhmaan
nimettiin opinnaytetyon tekijan lisaksi Kokkotyo-saation palvelu- ja laatupaallikkod, Kokkolan yksikdn

paallikko ja opinnédytetydta ohjaava yliopettaja.

Opinndytetyoni kohderyhmaéksi rajattiin koskemaan vain Kokkolan toimipisteen henkilokuntaa, ja
aineistonkeruumenetelmaksi valittiin Learning cafe eli oppimiskahvila tydpajatydskentelymenetelma.
Oppimiskahvilan tavoitteena oli osallistava ja vuorovaikutuksellinen yhteistoiminnallinen

kehittdminen, joka on Learning cafen perusajatus. (Mykra & Hatonen 2010, 24.)

6.2 Opinnaytetyon toimintaymparistd ja kohderyhma

Opinndytetyon toimintaympéristd oli Kokkoty6-saatio. Kokkoty6-saatio on vuonna 2002 rekisterdity
tyovalmennuksen  asiantuntija- ja  palveluorganisaatio, joka tarjoaa  osatyokykyisille,
pitkaaikaistyottomille tai muusta syysta tydeldman ulkopuolelle j&é&neille moniammatillisella
tyootteella aktiivisuutta, osallisuutta, hyvinvointia ja pysyvimpid eldmanhallinnan ratkaisuja.
Kokkoty6-saation toimialaan kuuluu edistdd vaikeasti tyollistyvien henkildiden tydeldmaén
sijoittumista sekd huolehtia vajaatyokykyisten ja mielenterveyskuntoutujien kuntouttavasta
tydtoiminnasta. (Kokkotyd-saatio 2015.)
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Kokkoty6-saation toiminnassa vuosi 2017 on ollut muutosten vuosi. Saatién perustamisesta saakka
yhteisty0 kuntien kanssa kuntouttavan tyotoiminnan asiakkaiden tyollistamiseksi, tai muun ratkaisun
Ioytamiseksi on ollut saation ydintoimintaa. Sitd se on nytkin, mutta mm. Kokkolan osalta palvelun
hankkii nyt Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtymé (Soite). Soite aloitti toimintansa
1.1.2017 ja on maakunnallinen perus- ja erikoispalvelut seké sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut
yhteen liittdva kuntayhtym&. Vuoden 2017 toimintaa on suunniteltu yhdessé henkildston kanssa ja
henkiloston nékemykset ja kokemukset ndkyvat vahvasti uudessa organisaatiossa, jossa halutaan
toimia tiimipohjaisesti ja yhteisollisesti. (Kokkotyo-saatio 2015.) Kokkotyo-séatiolla laatua ja
henkilostén osaamista kehitetdan niin, ettd organisaatio kykenee vastaamaan muuttuvan yhteiskunnan
vaatimuksiin. Aarnikoivun (2011) mukaan kaikki ovat vastuussa omasta kuin mygds tyoyhteisonsé
osaamisen kehittymisestd. Nykyajan muuttuvassa tyoeldmassa henkiloilld pitdisi olla kykya, halua ja

mya0s tahtoa oppia jatkuvasti. (Aarnikoivu 2011, 68.)

Tutkimuksen kohderyhma oli Kokkolan toimipisteen henkilokunta. Kokkolan toimipisteen henkildston
méaard on kolmekymmentd. Henkilostd koostuu palkatusta henkilokunnasta (hallinto, yksikdiden
paallikét,  tyovalmentajat,  yksilévalmentajat, hanketyontekijat,  toimistotyontekijat  ja
tuotantotyontekijat). Jokaisella Kokkoty6-saation tyontekijalla on oma suhtautumistapansa asioihin,
mutta  ty0yhteisossa on olemassa yhteinen siit4, kuinka organisaation = muuttuvassa
toimintaymparistossa toimitaan sekd valmentautujia kohdataan. Jokainen tyontekijd vastaa omista
teoistaan ja sanomisistaan seka vastaa myos omalta osaltaan tydyhteison hyvinvoinnista ja osallistuu
toiminnan suunnitteluun seka kehittamiseen. Kokkotyo-saatiolla on kehityskeskusteluja toteutettu
toiminnan alkamisesta lahtien koko henkilokunnalle kerran vuodessa. Kehityskeskustelu k&ydadn
yhtendisen vertailukelpoisen lomakkeen pohjalta. (Kokkotyo-saatié 2015.)

6.3 Laadullinen tutkimusmenetelma

Tama opinnaytety6 on tutkimusotteeltaan laadullinen. Lahtokohtana on todellisen elamén kuvaaminen
laadullisten menetelmien keinoin. Laadullisen tutkimuksen p&amaarand on tutkia ilmioita
kokonaisvaltaisesti ja tutkimuksen ydintavoitteena voidaan pitaa tietyn ilmion ymmartamistd. Monia
ilmidita ei voida mitata pelkastadn maarallisesti tai tutkia tietoa havainnoimalla, vaan tarvitaan ilmién
ymmértdmiseksi ihmisten omia kuvauksia. Kvalitatiivisissa eli laadullisissa tutkimuksissa tavoitteena

ei ole yleistettdvyys ja t&std johtuen myotskaan otos ei ole satunnainen vaan harkinnanvarainen.
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Laadullinen tutkimus tuottaa ymmarrettdvaa tietoa ja tavoitteena on ymmartédd asioita ihmisten ja
asiakkaiden n&kokulmasta. Otokseen pyritddnkin saamaan henkil6itd, jotka edustavat tutkittavaa
ilmiota mahdollisimman hyvin ja monipuolisesti. Parhaimmillaan laadullinen tutkimus on tuodessaan
kohderyhmén nakokulman inspiroimaan kehitystyota ja omaa ajattelua. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 136-137; Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 66-67.)

Laadullisen tutkimuksen tyypillisia piirteitd on, ettd aineisto keratddn luonnollisessa, todellisessa
tilanteessa  kokonaisvaltaisesti, ihmisid  suositaan  tiedonkeruun instrumentteina, otosten
tarkoituksenmukaisuus, tulosten ainutlaatuisuus ja joustavuus tutkimussuunnitelman laatimisessa.
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 73-74.) Laadullinen tutkimus sopi opinndytetyoni
menetelmaksi, koska Kokkotyo-sdation Kokkolan toimipisteen henkilokunnan kokemuksia ja

odotuksia kehityskeskusteluista seka kehityskeskustelujen sisaltdalueista.

6.4 Toimintatutkimus l&hestymistapana

Opinnaytetydssani on toimintatutkimuksellinen lahestymistapa, koska toimintatutkimuksessa sekéa
tutkitaan ettd yritetddn muuttaa talla hetkelld vallitsevia kaytédntéja kuin myos etsitddn ratkaisuja
ongelmiin, jotka voivat olle esimerkiksi ammatillisia, eettisid, sosiaalisia tai teknisid. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009, 58.) Lahestymistapa soveltuu opinndytetyéhoni, koska tarkoituksena on
yhdessa Kokkotyo-saation henkilokunnan kanssa Kkehittdd organisaatiossa voimassa olevaa
kehityskeskustelukéaytédntd ja saada tyontekijoiden ndkokulma esille. Toimintatutkimus on jatkuvaa
toiminnan parantamista ja osallistavaa, jossa erilaisten ihmisten yhteisty0 on tarked elementti, jolla
yhdessa pyritdan ratkaisemaan kaytdnnon ongelmia ja yhdessd saamaan muutos. Tavoitteena
toimintatutkimuksessa ei ole saada tietoa vain tietdmisen vuoksi, vaan saada sellaista tietoa, jonka

avulla voidaan parantaa kdytanteitd. (Heikkinen 2015, 208.)

Kanasen (2014) mukaan toimintatutkimuksesta pitdisi puhua tutkimusstrategiana, jolla lahestytdéan ja
saadaan tietoa ilmiostd. Toimintatukimuksessa toteutuvat toiminta, tutkimus ja muutos.
Toimintatutkimuksessa pyritddn ongelmanratkaisuun ja sitd kautta muutokseen. Toimintatukimus
nédhdaan ammatillisen oppimisen ja kehittymisen prosessina, silla se liittyy olennaisesti kdytannén

ty6elamén ongelmiin, niiden tiedostamiseen ja muuttamiseen. Tavoitteena oleva muutos voi tapahtua
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tai olla tapahtumatta, se voi olla my6s aivan toisenlainen kuin mitd alun perin tavoiteltiin. (Kananen
2014, 9-13))

Toimintatutkimuksessa ~ korostetaan kehittdmisprosessin spiraalimaista ~ rakennetta  ja
kehittdmistoiminnan eteneminen voidaan hahmoittaa jatkuvana syklind eli spiraalina. Spiraalin
kierrokset muodostuvat suunnittelu-toiminta-havainnointi-reflektointikierroksista. Spiraali sisaltaa
useita perékkain toteutettuja kehid ja yksi syklin kierros on aina perusta seuraavalle kierrokselle.
Tarkoituksena on jatkuvasti tarkastella suhdetta, joka muodostuu aikaisemman syklin
havainnoinneista. (KUVIO 5.) Mallin mukainen Kkehittdminen edellyttdd prosessia, joka on
pitkajanteinen. Spiraalimallin tutkimustyypissa tarvitaan useita kokeilevia vaiheita, joissa kaytanto ja
reflektio vuorottelevat kuin myods suunnittelu ja toteutus vuorottelevat. Tiedontuotannon tapaa voidaan
luonnehtia prosessimaiseksi ja tyypillisia piirteitd ovat ongelmakeskeisyys, monimenetelmallisyys,
tutkittavien ja tutkijan aktiivinen rooli toimijoina muutoksessa sekd yhteistyd. (Brydon-Miller,
Greenwood & Maquire 2003,13; Toikko & Rantanen 2009, 29-30.)

Opinnaytetyoni kannalta toimintatukimus l&hestymistapana sopii hyvin, kun Kkysymyksessd on
kehittdmistyd. Opinndytetydn aihe on ajankohtainen ja tuli suoraan tydeldman tarpeesta. Heti
opinnaytetyon alusta lahtien ohjausryhmén jasenet olivat aktiivisessa roolissa ja tdman korostui
erityisesti kehittdmistyon vaiheessa, jossa kehittdminen tapahtui Learning cafe -oppimiskahvila
istunnoissa. Tutkimuksessa oma roolini oli olla ryhmén aktiivinen jasen ja toimia yhteistydssa
ohjausryhmén muiden jasenten kanssa. Opinndytetydnprosessissa toimintatutkimukselle tyypilliset

spiraalit suunnittelu-toiminta-havainnointi-reflektointikierrokset ohjasivat prosessin etenemisté.
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6.5 Aineiston keruu

Laadullisen tutkimusmenetelmén aineiston keruumenetelmat ovat kysely, haastattelu, havainnointi ja
erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Kysely ja haastattelu ovat yksinkertainen tapa saada selville,
mitd ihminen ajattelee. Valittaessa menetelmaa on keskeisinta pohtia, millaista tietoa tarvitaan ja mihin
tarkoitukseen tietoa kaytetddn. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71.) Toteutin aineiston keruun
opinndytetydsséd Learning cafe -menetelmélld ja tarkoituksena oli pienryhmissa Learning cafe -
menetelman sekd valikoitujen avoimien kysymysten avulla kerata aineistoa. Avoimet kysymykset
antavat vastaajalle mahdollisuuden vastata omin sanoin ja ne osoittavat, mika on térkeaa tai keskeista
vastaajien mielestd, eivatkd vastaukset ole sidottuja ennalta mietittyihin vaihtoehtoihin. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 196; Mykrd & Héatonen 2010, 20-23.) Kysymykset suunniteltiin
opinndytetyon viitekehyksen pohjalta etukédteen ja sen toimivuutta testattiin ennen laajempaa
kayttoonottoa. Laadittuani kysymykset, kaytiin ne yhdesséd ldpi opinndytetyén ohjaajan ja

ohjausryhmén kanssa.

Learning cafe —p0Oytien avoimet kysymykset:

Millaisia kokemuksia kehityskeskusteluista?
Millaisia odotuksia kehityskeskusteluista?
Millaisia kokemuksia kehityskeskustelujen siséltdalueista?

Millaisia odotuksia kehityskeskustelujen sisaltoalueista?

o ~ W E

Millaisia kehittamiskohteita kehityskeskustelu lomakkeeseen?

Aineistonkeruumenetelman valintaan vaikutti myds tydeldman toive. Tarkoituksena oli mahdollistaa
Learning Cafe -menetelmén tehokas réaataldinti toimipisteeseen sopivaksi opinndytetyon kannalta
jarkevan aikaresurssin puitteissa. Learning cafe -menetelmé soveltuu hyvin erinkokoisille ryhmille, ja
poydan pienryhmissa kukin kasittelee samaa teemaa eri nakokulmista. Tyontekijat siirtyvat poydasta
toiseen kayden kaikki viisi poytaa lapi. Poytaryhmissd avattiin, suunniteltiin ja keskusteltiin
tyontekijoiden kanssa heidédn tuomia ndkokulmia kehityskeskusteluista sek& pyrittiin [0ytdméaan
kehitettdvat kohteet kehityskeskustelukdytantdon. Opinndytetyon tutkimustehtdvaddn vastaavilla
avoimilla kysymyksilla haettiin vastauksia tyontekijoiden kokemuksista, odotuksista ja nakokulmia
kehityskeskusteluista sek& kehittdmisehdotuksia. P&adyin Learning cafe -menetelmdan, kun kyse on

osallistavasta tutkimuksesta ja kehittdmisestd, niin menetelmien on myos oltava osallistavia.
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Oppimiskahvilan tavoitteena on osallistava, tiedon luomiseen ja siirtdmiseen vuorovaikutuksellisesti
tarkoitettu yhteistoiminnan kehittdminen, joka on Learning cafen perusajatus. (Mykrda & Haténen
2010, 25-27.)

6.6 Learning cafe menetelma

Learning cafe -menetelmd, joka on yksi ns. kahvilatyoskentelyn muodoista. Kahvilatydskentely on
keskusteluun perustuva menetelmd, jonka voima on eri pdydissa tapahtuvien ideoiden ja keskustelujen
sisaltéjen tahokkaassa kierrattdmisessé. (Facilitation Arena 2016.) Ohjausryhman kanssa paadyimme
ryhmamuotoisen Learning cafe -tyopajatydskentelyn jérjestamiseen, koska se on tapa ideoida ja oppia,
yhteisen ymmarryksen 16ytdmistd seké yhteisten ratkaisujen tekemistd. (Mykré & Hétonen 2010, 24—
25.)

Learning cafe -menetelman keskustelut tapahtuvat pienryhmissa ja osallistujat jakautuvat tasaisesti eri
poytiin. Oppimiskahvilassa ké&siteltdvat asiat on jaettu eri poytiin ja poydissé keskustellaan annetusta
teemasta tai kysymyksestd sovittu aika. Kussakin poyddssa on kahvilanpitdja/kirjuri, joka pysyy
paikallaan, mutta muut kehittamistiimin tyontekijat siirtyvat poydasta toiseen kayden lapi kaikki
poydat ja osallistuen kuhunkin keskusteluun. Keskustelu jatkuu ndin eteenpdin ja kahvilanpitaja/kirjuri
kirjoittaa jokaisen mielipiteet varatuille papereille. Lopuksi yhteisesti, kun kaikki osallistujat ovat
kayneet poydat lapi, kahvilanpitajé/kirjuri tekee yhteenvedon kussakin pOydassd kaydystéa
keskustelusta. Oppimiskahvilan perusideana on dialogisuuden tukeminen ja mahdollisimman monien
nakokulmien ja ideoiden tuottaminen ja pohtiminen yhdessd. Tarkedd on myds konsensukseen

pyrkiminen eli ryhman yhteisen mielipiteen 16ytdminen. (Kupias 2007, 93-94.)

Kahvilamaisella teemalla opetus, oppiminen ja tiedonkeruu ovat kannustavaa ja rentoa, jopa myos
hauskaa. Learning cafe -menetelmé@ mahdollistaa hyvin tiedon jakamisen ja toiminnan kehittdmisen
organisaatiossa alhaalta ylospdin. (Burke & Sheldon 2010, 14-16.) Learning cafen vahvuudet ovat
siing, ettd se aktivoi ryhmat ja osallistaa, luo psykologista turvallisuutta, kun pohditaan yhdessa ja
ollaan samalla tasolla keskenaan, se on tehokas ja jakaa tietoa sekd osaamista. (Nummi 2008, 48.)
Learning cafe heikkous on siind, ettd se vaatii aikaa, ei sovellu asiantuntijuutta vaativiin kysymyksiin

ja kysymyksissé pydriminen voi olla puuduttavaa. (Nummi 2008, 48.)



25

6.7 Learning cafe toteutus

Learning cafe -suunnittelupdivan jarjestin 19.8.2017 Kokkolan Kokkoty6-saation toimipisteessa,
Yrittdjantie 2 kokoushuoneessa. Paikalle oli kutsuttu Kokkolan toimipisteen henkil6kunta.
Ohjausryhmassa olimme sopineet, ettd laatu- ja palvelupaallikké vélittdd kutsun Learning cafesta
henkilostolle, jotta kutsulla olisi enemman vaikuttavuutta. Learning cafesta laadin tiedotteen
séhkopostiin esimiehelle, joka vélitti sen eteenpdin henkilostolle. Paikalla oli 20 tyontekijaa. Aluksi
esittelin tyontekijoille Learning cafen toimintaidean, miten edetdan ja mik& on tavoite menetelmassa.
Muodostin viisi poytaryhméa ja jokaisessa oli nelja henkil6d. Menetelman ohjaajana suoritin
ryhméjaon ja kahvilanpitdja/kirjurin valinnan ja osallistujat siirtyivéat kyseisiin poytiin. Késiteltavat
kysymykset olivat valmiina jokaisessa kahvilassa. (KUVIO 6.)

Millaisia
kokemuksia
kehityskeskuste-
luista?
Millaisia Millaisia odotuksia
kehittamiskohteita kehityskeskuste-
kehityskeskustelu luista?

lomakkeeseen?

\ /

Millaisia odotuksia Millaisia
kehityskeskustelu- kokemuksia
jen sisaltoalueista? — kehityskeskustelu-

jen sisdltoalueista?

KUVIO 6. Learning cafe -poydét
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Kahviloiden kysymykset maéaardytyivat opinnédytetydn tutkimustehtavédan vastaavilla avoimilla
kysymyksilla, joihin kuinkin pdydéan ymparilla olevat tyontekijat keskustelivat ja kirjoittivat ideoitaan
ja ajatuksiaan. Jokainen ryhma kavi kerran jokaisessa kahvilapdydassa. Aikaraja keskusteluun oli 20
minuuttia/poyta, kaikki muut paitsi kahvilanpitaja/kirjuri siirtyivat toisiin poytiin. Siirtyminen tapahtui
jarjestelmallisesti ja uuden ryhman vaihtuessa pdydéan kahvilapitaja/kirjuri tiivisti nopeasti siihen
mennessé kaydyn keskustelun, josta uusi ryhma jatkoi tuottaen lisad ideoita. Keskustelu kehittyi néin
koko ajan eteenpdin ja viimeisen aiheen kasittelyn jalkeen osallistujat palasivat poytéén, josta olivat
aloittaneet. Kahviloissa tunnelma oli vapautunut, rento ja keskustelu oli rohkaisevaa ja vilkasta, joten

kahvilamainen ilmapiiri toteutui hyvin.

Menetelman lopussa oli Learning cafen kunkin podydén tulosten purku ja yhteenveto.
Kahvilanpitajat/Kirjurit esittelivat ryhmissd saadut tuotokset kaikille osallistujille ja vield annettiin
mahdollisuus yhteiseen keskusteluun. Osallistujat saivat esittdd kysymyksiin tarkennuksia seka
vastausten taydentdmistd ja pystyttiin vaarinymmarrysten korjaamiseen. Ryhmé&a kiitin hyvéstéa
yhteistyosta ja paatin tilaisuuden. Menetelmén ohjaajana kirjasin papereista tuotokset Word-muotoon

ja sdilytin arviointia seké jatkotydstamista varten.

6.8 Aineiston analyysi

Siséllénanalyysi voi olla induktiivista eli aineistolahtdista analyysia tai deduktiivista eli teorialahtoista
analyysid. (Kankkunen, Vehvildinen & Julkunen 2013, 165.) Tyoskentelyn tulokset kokosin ja
analysoin aineistolahtdisen laadullisen sisallonanalyysin avulla. Sisallénanalyysilld tarkoitetaan
kerdtyn aineiston tiivistamistd, jonka avulla voidaan tutkia asioiden ja tapahtumien seurauksia, niiden
merkityksid ja yhteyksid seka jarjestda ja maarittaa tutkittavia ilmiditd. Ideaa kdytetddn useissa eri
kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmissd ja lahestymistavoissa. Aineistolédhtoistd sisallonanalyysia
ohjaa tutkimuksen tarkoitus, tutkimustehtéva ja tutkimuskysymykset. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 134—
136.)

Teemoittelu on laadullisen analyysin perusmenetelmd, jossa tutkimusaineistosta pyritdan
hahmottamaan keskeisid aihepiireja eli teemoja. Aineiston luin huolellisesti 1&pi ja tekstimateriaalin
jaoin osiin teemojen perusteella. Aineiston sisdltd teemoitettiin rajauksen mukaisesti ja tulokset

aukikirjoitettiin teemoja mukaillen. Teemoiksi voidaan hahmoittaa sellaisia aiheita, jotka toistuvat
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aineistossa muodossa tai toisessa ja jaotella aineisto teemoittain niin, ettd nostetaan esille
tutkimuskysymysta selventévid teemoja tulkittavaksi ja korostamaan aineiston sisaltoa eli mita
kustakin teemasta oli sanottu. Teemoittelu analyysimenetelména etenee teemojen muodostamisesta ja
ryhmittelystd niiden yksityiskohtaisempaan tarkasteluun. Olennaista siind on, ettd tutkimusaineistosta
pyritddn erottelemaan erilaisuudet ja samanlaisuudet seké kiteyttdad keskustelujen sisaltoja ja loytaa

niisté tutkimuskysymysten kannalta keskeisié asioita. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 134-136.)

Opinnaytetytssa edettiin aineistolahtdisesti etsimélld aineistosta yhdistévia tekijoitd ja teemoiteltiin
siten, ettd samaa aihetta késittelevat kommentit koottiin yhteen ja annettiin sisaltod kuvaava nimi.
Teemoiksi rakentuivat henkilokunnan kokemukset kehityskeskusteluista ja sisdltdalueista liittyviin
sisaltéihin, henkilokunnan odotukset kehityskeskusteluista ja siséltdalueista liittyviin siséltdihin sek&
henkilékunnan kehittamiskohteita kehityskeskustelulomakkeeseen liittyviin sisaltdihin. Lisdaméaén
ymmarrysta aineistonlainauksia kaytettiin johtopaatésten muodostumiseen. (Tuomi & Sarajérvi 2009,
93-107.)

TAULUKKO 1. Learning cafe keskustelut teemoittain

TEEMAT SISALLOT KESKEISET
KOKEMUKSET

Henkilokunnan -saa puhua esimiehen kanssa -palaute

kokemuksia -tarked esimies-alaissuhteelle esimies< — >tyontekija

kehityskeskusteluista | -palautteen saaminen ja
ja antaminen
siséltbalueista -ei ole ollut hyvissa

kehityskeskusteluissa

-tyonohjauksellista -henkildkohtainen
-henkil6kohtaista kehittyminen
-hyvé kokemus, tullut kuulluksi

-avointa
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7 OPINNAYTETYON PROSESSIN POHDINTA

Tassa luvussa tarkastelen opinndytetyon tuloksia ja kéyn l&pi jokaisessa kahvilassa ilmi tulleita
nékemyksia ja asioita sek&d kdyn l&pi eettisyyden ja luotettavuuden toteutumista. Lopuksi esitén
johtopdatokset ja jatkotutkimushaasteet.

7.1 Opinnaytetyon tulosten pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa Kokkotyd-saation henkilokunnan kokemuksia ja odotuksia
kehityskeskusteluista seka kehityskeskustelujen siséltdalueista, liséksi tarkoituksena oli henkilokunnan
kokemuksista ja odotuksista l0ytdd kehitettdvat kohteet kehityskeskustelulomakkeeseen. Usein
kehityskeskusteluihin valmistautumiseen ja niiden lapikdymiseen on laadittu mutkikkaita lomakkeita
monimutkaisine kysymyksineen, mutta kuitenkin on syyta todeta, ettd taménkin asian yhteydessa
kannattaa pitad asiat yksinkertaisina, ja miettia tarkkaan, mita kehityskeskusteluilta halutaan ja laatia
organisaation tarpeet tayttavd kehityskeskustelulomake toiminta- ja dokumentointiratkaisuineen.
Kehityskeskustelun tulisi kuitenkin ennen kaikkea toimia organisaatiossa palautteen antamisen

foorumina ja luoda molemminpuoliselle palautteelle otolliset edellytykset.

Toteutin opinnaytetydn toimintatutkimuksena, jossa etsitddn kaytantdon hyodynnettavaa tietoa
kéytanteiden  kehittdmiseksi sekd uutta tietoa ja ymmarrystd tutkittavasta ilmigsta
ongelmanratkaisuprosessin yhteydessa. (Heikkinen 2015, 209.) Lahestymistapana toimintatukimus oli

hyva ratkaisu, koska yhteistyd tydeldman kanssa toteutui suunnitellusti.

Tutkimusaineistossani tuli ilmi kysymyksen, millaisia kokemuksia kehityskeskusteluista sek&
kehityskeskustelujen siséltdalueista, ettd kehityskeskustelut koetaan tyontekijoiden, ettd esimiesten
keskuudessa tarkedksi. Kehityskeskustelut ovat tydntekijoille foorumi puhua luottamuksellisesti ja
avoimesti omista tyohon liittyvista asioista ja niilla koetaan jopa olevan asioita korjaava ja ilmaa
puhdistava vaikutus. Rakentavan ja kannustavan palautteen saaminen ja antaminen ovat tyontekijoiden
mielestd kehityskeskusteluiden keskeisia tarkoituksia, koska ne kannustavat ja motivoivat. Tyontekijat

myos haluavat tietdd ja kuulla missa menndan sekd kertoa missa asioissa on kehitettavaa.
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Onnistuneella kehityskeskustelulla koetaan olevan positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden jaksamiseen
ja motivaatioon. (Vento 2010.) Saamani tutkimustulos osoitti, ettd positiivisena vaikutuksena koettiin
se, ettd kehityskeskustelujen k&ymiseen oli varattu riittdvasti aikaa ja tyontekijat tunsivat tulleensa
kuulluksi, mutta vastaavasti negatiivisena ja puutteelliseksi koettiin huono ennakkovalmistautuminen
seka Kiireen tunne. Tuloksista jaa epaselvéksi, miten tydntekijoiden oma valmistautuminen toteutui, ja
ohjattiinko esimiestasolta tyontekijoita valmistautumisessa. Tyontekijoilla oli kokemuksia seka
onnistuneesta ettd epdonnistuneesta kehityskeskusteluista. Vento (2010) on sitd mieltd, ettd
onnistuneen kehityskeskustelun jalkeen molemmillla osapuolilla on myénteinen tunne, kun aikaa on
ollut tarpeeksi ja Aarnikoivun (2011) mukaan, kehityskeskusteluun valmistautuminen on keskustelun
onnistumisen edellytys. (Vento 2010, Aarnikoivu 2011, 89.)

Aarnikoivun (2011) mukaan kehityskeskustelun kriteereistd yksi on, ettd keskustelu kéydaan
rauhallisessa tilassa. Tutkimukseni tuloksista voidaan myos paatelld, ettd kehityskeskusteluja
henkilostd kdy mieluiten rauhallisessa ja molemmille osapuolille neutraalissa ymparistossé. Joka on
jokin muu kuin esimiehen tyohuone. Tarkeimmiksi seikoiksi kehityskeskustelun ymparistoa
pohdittaessa nousivat ennen kaikkea kuitenkin rauhallinen ja Kiireeton tila, jossa voi keskustella ilman

metelid tai ulkoisia hairiotekijoita. (Aarnikoivu 2011, 91.)

Aarnikoivu (2011) Kkatsoo, ettd kehityskeskusteluissa tulee keskustella tyontekijan tyosta
suoriutumisesta. Tutkimuksesta nousi esille, etta tyontekijét kokivat tydsta saadun palautteen tarkeaksi,
koska se auttaa kehittamisessa kertomalla mihin suuntaan ollaan menossa seké edistaa tydhyvinvointia
ja antaa arvostuksen tunnetta. Tyomotivaation kannalta tyontekijéiden kehityskeskusteluissa sovituista
toimenpiteista kiinni pitdminen oli erittdin tarkedd. Tyontekijoilla on kokemuksia, ettei tassa ole aina

onnistuttu, jos sovitaan, ettd tehddén jotakin, niin sen tulisi myos nakya. (Aarnikoivu 2011, 91-92.)

Tyontekijat kokivat, ettd kehityskeskustelutilanne edesauttaa yhteisen vuorovaikutuksen ja
ymmaérryksen syntymistd sekd se on kehittavad vuoropuhelua. N&in ei ole aina taysin tuntunut, vaan
koettiin, ettd KEKE on pakollinen suoritettava suoritus. Kehityskeskustelusta pitdisi jaadda sellainen
kuva, ettd olen antanut ja saanut jotakin sek&d olen tullut tyontekijand néhdyksi. (Aarnikoivu 2011,
106.)

Aarnikoivun (2011) eras kehityskeskustelun kriteereistd myds on, ettd keskustelun sisalté muodostuu

mm. henkilokohtaisesta kehittymisestd. Tuloksista nousi esiin kriteerind henkilokohtainen
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kehittyminen ja yhteiset tavoitteet suhteessa yksilollisiin tavoitteisiin kuin mygs, ettd esimies tunnistaa
tyontekijoiden osaamisen vahvuudet ja heikkoudet, arvostaa osaamista sekd kannustaa ja tukee
oppimista. Kehityskeskustelut merkitsevat my6s sopimista ja yhteisymmarrykseen péaasemista
aikaisemmasta kuin tulevasta. Kehityskeskusteluja tyontekijat pitavat hyodyllisend tyévalineend, koska
keskustelujen avulla selkiytyy tyontekijoiden osaaminen, tyotehtévista selviytyminen, ammattitaidon
kehittyminen sek& ammattitaidon kehittdmis- ja koulutustarpeet. Vennon (2010) mukaan, esimiehet
arvostavat tyontekijoitd, jotka oma-aloitteisesti haluavat etsid ratkaisuja oman osaamisen
kehittdmiseen. Aiemmin mainittujen ehdotusten liséksi henkildstdn keskuudesta nousi mielenkiintoisia
uusia ehdotuksia kehityskeskustelujen jarjestamiselle tulevaisuudessa. Kehityskeskustelun toivottiin
ennen kaikkea rakentuvan ihmisen ympadrille: tyonkuvalle, tulevaisuudelle, viihtymiselle, jaksamiselle
ja hyvinvoinnille. (Aarnikoivu 2011, 63; Vento 2010.)

Henkilokunnan kertoessa kokemuksia kehityskeskustelujen sisaltoalueista nousi mielipiteita
kehityskeskustelulomakeen selkeydestd ja ymmaérrettdvyydestda ja saadut tulokset jakautuivat
kehityskeskustelujen sisallon positiivisten ja negatiivisten kokemusten tarkentamiseen. Tyontekijat
kokivat lomakkeen kysymykset kylmaksi, tunteettomaksi seké toivat esille, ettd sisallét ovat olleet
monta vuotta samoja ja teenndisid. TyoOntekijoiden mukaan kehityskeskusteluja ohjaa valmis
kyselylomake liikaa sek& péaallekkéiset kysymykset. Tuloksista nousi esiin kehityskeskusteluiden
tarkoitus: onko se unohtunut, pitéisikd kehityskeskustelu ja strategia erottaa toisistaan, vaiko uusi
kehityskeskustelutapa strategisten tavoitteiden ja kayttdsuunnitelman kautta. Pohdittiin myos jaetaanko
kehityskeskustelu osiin: kehitanko itseani, omaa tydtani vai omaa tyoyhteisdod. Tyontekijat kokivat
positiivisena, etta asioista on kuitenkin voinut puhua vapaasti ja tyontekijoilla oli mahdollisuus tuoda
esille kehittdmisehdotuksia omaan tychonsa ja kehittdmistarpeita yksikon, osaston tai organisaation

kehittamiseen.

Seuraavissa kahdessa kahvilapoyta keskustelussa tyontekijat pohtivat, millaisia odotuksia
kehityskeskusteluista ja kehityskeskustelujen siséltdalueista. Vastauksista nousi esille, ettd tyontekijat
odottavat esimiehen kuuntelevan heitd aidosti ja olevan heistd aidosti kiinnostuneita. Liséksi he
odottavat enemmaén keskustelua siit4, millainen olen tyontekijand sekd avointa ja rehellista
palautekeskustelua kehittymisistd, tyotilanteista ja tyonkuvasta. Tyontekij6illa on asianmukaiset
odotukset kehityskeskusteluilta ja kokevat keskustelut hyodylliseksi seka tarkedksi osaksi
henkilostohallintoa. Vastauksissa ilmeni, ettd tydntekijat odottavat saavansa kehityskeskusteluissa

positiivista kuin arvioivaa kriittista palautetta ja odottavat myds voivansa antaa palautetta esimiehille
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kuin organisaation johdolle. Tyontekijat odottavat kehityskeskustelujen kantavan hedelmaa
ty6ilmapiirin ja yhteishengen parantamiseksi kuin myos keskusteluissa ilmenneiden ideoiden ja

ongelmien jatkotoimenpiteité osattaisiin toteuttaa tyoyhteisossa.

Tyontekijat suosivat ja odottavat mielummin henkilokohtaisia kehityskeskusteluja  kuin
ryhmakehityskeskusteluja. Kahdenkeskeisissa keskustelutilanteissa tyontekijat kokevat helpompana
saada omat ndkemykset avoimemmin esille, mutta ryhmakeskusteluja voitaisiin hyddyntaa silloin, kun

yhdessa pitad pohtia, mitd talla kertaa kehitetddn ja tehostetaan. Tyontekijoiden yksilokeskustelujen

sisalt6 asioista, joita odotetaan ja toivotaan késiteltdvan, on esitetty kuviossa seitseman (KUVIO 7.)

= E

NS

KUVIO 7. Yksilokehityskeskustelussa késiteltavia asioita
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Henkilokunnan odotuksia tulevilta kehityskeskusteluilta kehityskeskustelukdytantoa kasittelevésta
alueesta ilmenee, ettd he tarvitsevat kehityskeskustelun valmistautumiseen aikaa yhdestd kahteen
viikkoa ja toivovat ettd, keskusteluihin varattaisiin yksilgity aika ilman tarkkaa aikamaarettd, koska
tarpeet ovat yksilollisia. Kokkotyd-séatiolla on kaytdntona pitad saannolliset kehityskeskustelut kerran
vuodessa, mikd on yleinen kaytadntd useissa organisaatioissa. Tutkimusaineistossani tuli ilmi, ettd
tyontekijat pitdvat tarkeand kehityskeskustelujen pitdmisen kerran vuodessa ja niiden tulee olla

saannollisia.

Viimeisessé kahvilapoyta keskustelussa tyontekijat pohtivat, kehittdmiskohteita
kehityskeskustelulomakkeeseen.  Kehityskeskustelut on  hyva k&ydd yhteisesti  sovitun
keskustelurungon pohjalta, mutta kehityskeskustelulomakkeen tarkoitus ei ole toimia itse
keskustelussa nakyvanad elementtind vaan se on tukivaline keskusteluun valmistautumiselle ja itse
keskustelulle. Kehityskeskustelulomake parhaimmillaan tukee varsinaisen keskustelun etenemistd, ja

toimii taustalla varmistamassa sitd, ettd kaikki aihealueet tulee kéytya lapi. (Aarnikoivu 2011, 109.)

Vastauksista nousi esille, ettd tyontekijat toivovat kehityskeskustelulomakkeen rakennetta
selkedmmaéksi. Lomakkeen kysymysrunko seka kysymyspatteristot voisi olla lyhyitd seka kysymykset
ja teemat tyontekijdn kehittymisen ja heidan tarpeitaan palvelevia. Kehityskeskustelulomakkeeseen
henkilostd toivoi my0ds erilaisia mittareita esimerkiksi tavoitteiden vs. odotusten tarkasteluun.
Mittareiden avulla palautetta tyostdan olisi helpompi saada ja samalla arvioida omaa kehittymistaan.
Tyontekijat nostivat myods esille monivalintakysymykset, likertin arvoasteikon, rastiruutuun -
kysymykset sekd janat, joilla voidaan tarkastella tavoitteita ja toteutumia. Nappéd (2011) toteaa, ettd
mikali lomake on vaikeaselkoinen eivatkd kysymykset ole ymmarrettavissa, lomake saatetaan jattaa
kokonaan tayttamattd. Lomakkeen muotoiluun ja sisaltéon kannattaa kiinnittdd huomiota. Lomakkeet
voivat pahimmillaan rajoittaa keskustelun vuorovaikutteisuutta, mikéli niitd seurataan orjallisesti.
(N&ppa 2011, 73-74.)

Opinnaytetyoni tulosten mukaan tyontekijat toivoivat, ettd kehityskeskustelulomakkeessa arvioidaan
tyontekijan henkilokohtaista kehittymistd ja tavoitteita ja huomioidaan henkilokohtaisessa elamdassa
olevat haasteet, osaamisen nykytila, vahvuudet sekd kehittdmisen kohteet sekd tyokykyyn liittyvét
asiat, arviointi omasta ja esimiehen toiminnasta. Viitala (2009) toteaa, ettd olennaista lomakkeen
kysymysrungossa ei ole pituus vaan laatu. Kysymyspatteriston ei tarvitse olla pitkd, vaan on tarkeaa,
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ettd juuri kyseessé olevalle organisaatiolle hyddylliset aiheet kasitellaan siten, ettd kysymykset myos

palvelevat tyontekijoita ja heidan tarpeitaan. (Viitala 2009, 268.)

7.2 Opinnaytetyon eettisyys

Tieteellisen tutkimuksen eettiset ohjeet ja periaatteet koskevat myods tyoelamélahtoistd
kehittdmistoimintaa, siksi hyvaa tieteellistd kaytdntod tulee noudattaa tehtdesséd tutkimusta, koska
tutkimuksen tekija tarvitsee tydsséan paitsi ammattitaitoa myos eettisid periaatteita, saantdja, normeja,
arvoja ja hyveitd. Eettisyys on tieteellisen toiminnan ydin ja hyvan tieteellisen kdytannén mukaan
tehdyssa tutkimuksessa on kaytetty eettisesti kestavid tiedonhankinta -sek& tutkimusmenetelmid.
Yleisid eettisid toimintatapoja, jotka liittyvat tiedon hankintaan, julkaisemiseen ovat huolellisuus,
tarkkuus ja rehellisyys tutkimuksen eri vaiheiden aikana. Tutkimuksessa on pyrittdva vélttdmaan
virheiden syntymistd, silti tulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat. Taman vuoksi kaikissa
tutkimuksissa pyritddn arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta ja tutkijan edellytetddn osoittavan
luottamuksellisuutta. Han on aidosti kiinnostunut tyGstddn ja pitdd sitd tarke&dnd, jotta hanen
hankkimansa ja vélittdmansa informaatio olisi luotettavaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 23—
25, 230-231.)

Hyvé tieteellinen kaytantd edellyttdd myos vilpitontd ja rehellistd toimintaa muita tutkijoita kohtaan.
Tutkijan tulee kunnioittaa toisten tutkijoiden tuotoksia ja merkité selkein lahdeviittein, jos on muiden
tutkijoiden tuloksia tai aikaansaannoksia hyddyntdnyt omassa tydssddn. Tassd tutkimuksessa ei
kaytetty omana muiden tutkijoiden tekstid, vaan muiden tekstit erotettiin omasta kayttamalla
l&hdeviitteitd. (Vilkka 2009, 29-31.)

Pohdin ja tarkastelin opinnaytetyon eettisyytta kehittamistyontekijan roolissa suhteessa kohderyhméaén
hyvan tieteellisen kaytdnnon sekd tutkijan eettisen sitoutuneisuuden kautta, koska kohderyhma oli
minulle entuudestaan tuttu. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.) Tarkensin my6s Learning
cafe -istunnon aikana osallistuneille rooliani opinnédytetydntekijana ja sitd, etteivat he vastaa minua
varten vaan tulokset hyodyttavat heiddn oman tyon kehittdmisessd sekd koko tydyhteisfd. Tutkija
joutuu pohtimaan tydyhteisdssé suostuttelun ja pakottamisen rajaa. Tieteellisessé tutkimuksessa
pyydetéén osallistujilta suostumus osallistumiseen, mutta oletetaan, etta tydyhteisojen kehittamistydssa
tyontekijat osallistuvat toimintojen kehittdmiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 48-49.)
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Tutkimuksen eettinen kestdvyys vaatii, ettd eettinen sitoutuneisuus ohjaa tutkimusta l&pi koko
tutkimuksen ja lahtokohtana hyvén tieteellisen kdytanndn noudattaminen koko opinnéytetyoprosessini
ajan. Tutkimusaiheen valinta ja tutkimuskysymyksien muodostaminen ovat eettisid ratkaisuja.
Tutkimusaiheen valinnassa on tirked pohtia sen oikeutusta ja sen tulee rakentaa oman tieteenalan
tietoperustaa. (Kylma & Juvakka 2007, 143; Tuomi & Sarajarvi 2009, 129.) Opinndytetyoni oli
ajankohtainen ja tuli suoraan tydeldman tarpeesta. Opinndytetyon aiheenvalintaan vaikutti tyopaikan
toive sekd my6s oma kiinnostukseni. Opinndytetyoni aiheen tyontekijat kokivat térkedksi ja
ajankohtaiseksi. Tutkimuksen menetelm& valintoja on myods tarkasteltava tutkimusetiikan
nékokulmasta ja selvitettava, pystytadnko saavuttaa haluttu tieto valituilla menetelmilld seka ovatko
menetelmat eettisesti oikeutettuja. (Kylmé& & Juvakka 2007, 145.) Opinnéytetydssani kaytettyjen
menetelmien valintaan vaikutti ty0eldmén toive laadullisesta ja toiminnallisesta tutkimuksesta.
Ohjaavan opettajan kanssa kéytiin asiasta keskusteluja, ja perustelut I6ytyivat menetelmévalinnoille
mya0s teoriasta. Opinndytetydsuunnitelmassa menetelmavalinnat oli kuvattu, perusteltu ja hyvéksyttiin

ohjaavan opettajan kuin ohjausryhmén toimesta.

7.3 Opinnaytetyon luotettavuus

Keskeisid tunnusmerkkeja tieteellisella tiedolla on siis luotettavuus ja luotettavuudella tieteellinen
tutkimus pyrkii tuottamaan mahdollisimman luotettavaa tietoa tutkittavasta ilmiosta. Luotettavuuden
arvioinnissa selvitetdan, kuinka totuudenmukaista tietoa tutkimuksella on pystytty luomaan ja tdma on
valttamatonta tieteellisen tiedon, tutkimustoiminnan sek& sen hyoddytdmisen kannalta. (Kylmd &
Juvakka 2007, 126.) Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointia tehdadn koko tutkimuksen
ajan suhteessa teoriaan, aineiston ryhmittelyyn ja luokitteluun, analyysimenetelmédan sekéa
tutkimuksesta tehtaviin johtopaatoksiin. (Vilkka 2005, 158.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei voi useinkaan arvioida yhtd selkeiden kriteereiden avulla
kuin madrallista tutkimusta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta kuvaavat kéasitteet
saavat usein erilaisia tulkintoja verrattuna maaralliseen tutkimukseen. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkija joutuu luotettavuuden né&kokulmasta pohtimaan sellaisia kysymyksia kuin uskottavuus,
tutkimusraportin ja tulosten vakuuttava kirjoittaminen ja selityksen uskottavuus, aineiston rikkaus ja
varikkyys, késitteiden selkeys ja tutkijan oma rooli tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen yksi

keskeinen vaikuttaja on tutkija itse seka luotettavuutta kohentava tekijé on tutkijan kirjoittama tarkka
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ja vaihe vaiheelta eteneva tutkimusraportti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005.) L&htokohtana
laadullisessa tutkimuksessa on tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen myodntdminen, ettd tutkija on
tutkimuksessa aina keskeinen tutkimusvéline. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pé&aasiallisin
luotettavuuden kriteeri on tutkija, joten ndin ollen luotettavuuden arviointi koskee koko
tutkimusprosessia. Han on aidosti kiinnostunut tyostdan ja pitéa sitd tarkeénd. (Eskola & Suoranta
2008, 210-211.)

Kysymys luotettavuudesta  kohdistuu myo6s tutkimusprosessiin, tutkimusmenetelmiin  sek&
tutkimustuloksiin. Luotettavuutta maaréallisissa tutkimuksissa on perinteisesti lahestytty realiabiliteetin
ja validiteetin kasitteiden avulla. Laadullisessa tutkimusorientaatiossa kéytetddn vakuuttavuuden
kasitettd. Luotettavuus kehittamistoiminnassa tarkoittaa kuitenkin ennen kaikkea tulosten
kayttokelpoisuutta. Tiedon ké&yttokelpoisuutta voidaan arvioidea prosessindkdkulmasta tai
kehittdmistulosten nakokulmasta. Ei siis riitd, ettd kehittdmistoiminnan yhteydessa syntyvé tieto on
pelkéstdan totuudenmukaista, vaan sen tulee olla myos hyddyllista. (Toikko & Rantanen 2009, 121-
123.)

Uskottavuus on tutkimuksen ja sen tulosten uskottavuutta ja tdman osoittamista tutkimuksessa.
Edellytyksena uskottavuudelle on tulosten kuvaaminen niin selkeésti, etta tutkija ymmartaa analyysin
tekotavan, tutkimuksen rajoitukset kuin vahvuudet. Opinndytetyon uskottavuutta lisdd pitdmani
tutkimuspdivékirja koko opinndytetyonprosessin ajalta, johon olen voinut palata ja tarkistaa
paivamadria sekd sovittuja asioita prosessin aukikirjoittamisen vaiheessa. Uskottavuutta lisdd myds
prosessin kesto, sillé olen ollut pitkaan tekemisissa tutkittavan aiheen kanssa ja toimintatutkimukselle
tdma on tyypillista. (Kylmé & Juvakka 2007, 128-129.)

Vakuuttavuus perustuu johdonmukaisuuteen ja uskottavuuteen, koska tutkijan on tehtdva nakyvaksi
tutkimusta koskevat valinnat seké tulkinnat, jotta tiedeyhteisd voi vakuuttua tutkimuksen pitdvyydesté.
Johdonmukaisuuteen liittyy aineiston kerddminen ja analysoinnin huolellinen sek& l&pinakyva
kuvaaminen kuin myos valintojen perustelu. (Toikko & Rantanen 2009, 123-124.) Tdman tyon
luotettavuutta tukevat aineistonkeruu ja tutkimusmenetelmat, jotka antavat vastaajille mahdollisuuden
tuoda oman ndkemyksensa esille. Olen kuvannut aineiston keruun ja analyysin niin, ettd analyysin
etenemistd ja tehtyjd paatelmid lukija voi seurata. Learning cafe -menetelmalla, Kokkotyo-s&ation
tyontekijat  ideoivat  kehityskeskustelulomakkeeseen  kaytannon  ratkaisuehdotuksia  seké

kehitettavidkohteita ja tdima kuvaa hyvin toimintatutkimuksellisuutta tyossa.
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Koko tutkimusprosessiin liittyy vahvistettavuus, se edellyttdd sen kirjaamista tarkasti, ettda toinen
tutkija voi seurata paapiirteissadn tutkimusprosessin kulkua. (Kylmé& & Juvakka 2007, 129.) Olen
kuvannut kehittdmisprosessin etenemisen niin, ettd lukijan on helppo seurata sitd ja myos
tutkimuspaivékirjan pitdminen lisda prosessin toistettavuutta. Opinnaytetydssa saadut tulokset olivat
kehittdmistyon pohjana ja niiden perusteella tehtiin kehittdmisprosessissa valintoja, jotka ohjasivat
toimintaa tulevien syklien aikana. Olen pohtinut paljon my0s omaa sijoittumistani
kehittdmisprosessissa, koska opinndytetydprosessin aikana vaihtui tyoorganisaatio ja td&ma aiheutti

haasteita opinndytetyon Kirjoittamisessa.

7.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimukset

Johtop&é&toksend voidaan todeta, ettd Kokkotyo-saation henkiloston kokemuksia ja odotuksia
kehityskeskusteluista seka siséltoalueista henkilostd on lahes yksimielinen teoriaosuudessa nousseiden
kehityskeskustelun piirteiden kanssa. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd opinndytetydssd tehdyn
selvityksen mukaan Kokkoty6-saation henkildstd kokee kehityskeskustelut myonteisind. Henkiloston
mukaan kehityskeskusteluun on varattu tarpeeksi aikaa ja rauhallinen ympérist0 keskustelun aikana on
tarkedd. Myos molempien osapuolien valmistautuminen kehityskeskusteluun etekateen on henkiloston
mukaan tarkead, mutta tdssa on parannettavaa. Kehityskeskustelut sujuvat suurimmaksi osaksi niin
kuin niiden pitdisikin sujua, mutta aivan ihanteita ne eivat henkiléston mukaan tayta. Parantamisen
varaa loytyy esimiehilld, ettd tyontekijoilla itsellddn. Té&man opinndytetyon pohjalta palautteen
antaminen puolin ja toisin voidaan katsoa tarkedksi kuin myos, ettd tyontekijat kokevat tulleensa
kuulluksi. Kehityskeskusteluun kuuluu myos kehitettavista alueista keskustelu ja tydntekijan omat
ehdotukset osaamisensa kehittdmiseen ja liséksi kehityskeskustelussa asetettuja tavoitteita seurataan

ennen seuraavaa keskustelua.

Tutkimuksesta nousi esille, ettd kehityskeskusteluissa toivottiin kasiteltdvén eniten seuraavia asioita:
tyontekijan tydssa jaksamista, tyéhyvinvointia, tyontekijan kehittymistarpeita, tyon kuormittavuutta,
tyontekijan ammatillista osaamista, tyontekijan henkilokohtaisia p&admaéria ja tavoitteita seka
esimiehen toimintaa. Organisaation strategiaa ja organisaation tavoitteita toivottiin késiteltdvan
vahiten. Lisdksi toivottiin ké&siteltdvdn myos keskustelussa esiin nousevia asioita ja tyontekijan
mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa. Tassa opinndytetydssé oli tarkoitus myos l0ytdd kehitettavat
kohteet Kokkoty6-saatiolla kaytosséd olevaan kehityskeskustelulomakkeeseen, jonka avulla virida

avointa keskustelua henkilostén toimintaan osaamisen kehittdmisen nédkokulmasta. Johtopédatoksené
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voidaan todeta, ettd tutkimustulosten perusteella Kokkotyd-saation henkilostd toivoivat kéytossé
olevaan kehityskeskustelulomakkeeseen muutoksia niin, ettd lomakkeen osa kysymyksista voisi olla
rastiruutuun kysymyksid, Likertin asteikolla vastattavissa tai erilaisia mittareita tavoitteiden ja
odotusten tarkasteluun. Kehityskeskustelulomaketta kehitetddn Kokkotyo-séatiolla opinnaytetyosta

saatuja tuloksia hyddyntéen.

Jatkotutkimusaiheita:

1. Miten organisaation kehtiyskeskusteluita tulisi kehittdd tyontekijdn tyon ja osaamisen
kehittdmisessé

2. Miten organisaation kehityskeskustelutilanteet suunnitellaan ja toteutetaan, ettd ne vastasivat

henkilokunnan odotuksia
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TAULUKKO 1. Learning cafe keskustelujen eteneminen sisallénanalyysin teemoittain.

LIITE 2

TEEMAT SISALLOT KESKEISET
KOKEMUKSET
Henkilokunnan -saa puhua esimiehen kanssa -palaute

kokemuksia
kehityskeskusteluista ja

sisaltdalueista

-térked esimies-alaissuhteelle
-palautteen saaminen ja
antaminen

-ei ole ollut hyvissa
kehityskeskusteluissa
-tydnohjauksellista
-henkil6kohtaista

-hyvé kokemus, tullut kuulluksi

-avointa

-varattu aika / kiireettdmyys
-asiallinen lapikaynti
-armollinen, ei energiaa sydva
-valmistautuminen -

>puutteellista, Kiire

-kysymykset monta vuotta
samoja

-sisallot teenndisid, pitaa
pusertaa

-lomake sekava

-lista kylma ja tunteeton
-valmis pohja ohjaa liikaa
-pitda kirjoittaa

-mennéan kysymyksia lavitse

-onko kehityskeskustelun

tarkoitus unohtunut

esimies< - >tyontekija

-henkilékohtainen
kehittyminen

-rauhallinen tila,

Kiireettomyys

-psykologisten
asioiden puute

-KEKE
pakollinen
suoritettava

suoritus

-yhteiset tavoitteet suhteessa

yksil6llisiin tavoitteisiin
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Henkilokunnan
odotuksia
kehityskeskusteluista ja

sisaltdalueista

-0saamisen tunnistaminen ja sen
hyddyntdminen
-henkilékohtainen 1x/vuosi,
laaja

-palautteen antaminen ja
saaminen

->rehellistd, oikea-aikaista
-positiivinen palaute motivoi,
kannustaa

-dynaaminen keskustelu
-vapaamuotoinen keskustelu,

jossa toivotut asiat tulevat esille

-TARKEAA, miten asia otetaan
puheeksi

-enemman peilata omaan tyohon
-omat toiveet ja ndkemykset
esiin

-esimies aidosti kiinnostunut,

lasna

-kehityskeskustelutapa
strategisten tavoitteiden ja
kayttdsuunnitelman kautta
-yhteiset tavoitteet suhteessa

yksil6llisiin tavoitteisiin

-vuorovaikutus esimies<-

>tyontekija

-vapaampi, vapaata keskutelua

-tyontekijé kehityskeskustelun
lahtokohtana ja tausta-

ajatuksena

-vahvuuksien ja heikkouksien

pohdinta ja analysointi

-tiedonkeruu

-omien ajatusten ja ehdotusten

esille tuonti

-objektiivisuus ja laaja-
alainen katsonta asioihin ja
ehdotuksiin
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Kehittamiskohteita

-selkeé rakenne
-0saamisen arviointi
-palaute osaamisesta

-henkilokohtaiset tavoitteet

-monivalintakysymyksia
-rastiruutuun kysymyksia
-likertin arvoasteikko

-toimivat kaavakkeet ja sisaltd

-mittarit




