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Itsearviointi on keino kehittdd omaa osaamista ja oppia tunnistamaan omia vahvuuksia
ja kehittdmisen kohteita. Tastd syysta kohteena olevassa vakuutusalan yhtidssé halut-
tiin kehittdd itsearviointia tukemaan paremmin tyontekijan osaamisen kehittymistéa.
Aihe oli luonteva valinta myos tutkimuksellisen kehittdmistyon kohteeksi sen ajan-
kohtaisuuden ja todellisen tarpeen vuoksi.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia miten itsearviointia voisi kehittad vastaamaan
paremmin sek& tyontekijoiden ettd esimiesten tarpeita. Tyossa haluttiin selvittas itsear-
vioinnin nykytilaa ja sen hyoddynnettavyytta seka kehittdmisen paikkoja nykyiseen
malliin verrattuna. Tavoitteena oli kehittdd itsearviointia entistd paremmaksi korjaa-
malla siind ilmenevia puutteita. Liséksi haluttiin myds ohjeistaa esimiehia parempaan
itsearvioinnin hyddyntdmiseen arkisessa valmennusty6ssa.

Teoreettisen viitekehyksen muodostivat itsearviointi ja osaaminen seka kehityskeskus-
telut. Tukea haettiin myds valmentavasta johtajuudesta sen ollessa yhtidssa osana joh-
tamiskulttuuria. Yhtiossa kaytossa olevat osaamisen osa-alueet auttoivat itsearvioinnin
tarpeiden ja tavoitteiden ymmartdmisessa ja ne nivottiin osaksi tyontekijén ja esimie-
hen vélisia valmennuskeskusteluita.

Tutkimuksen lahestymistapana téssd tyossa kaytettiin tapaustutkimusta. Empiirinen
tutkimusosuus suoritettiin tyontekijoille tehdylla kyselylla ja esimiehida haastattele-
malla. Tulokset osoittivat puutteita kaytossa olleen itsearviointimallin hyddyntami-
sessd seka arviointitineydessa.

Opinnaytetyon lopputuloksena kehitettiin itsearviointia vastaamaan paremmin tutki-
muksessa todettuja tarpeita. Arviointitiheyttd kasvatettiin ja valmennuskayttoon tuo-
tiin kevyempi ja helpommin kaytettdva itsearviointilomake seka ohjeistus esimiehille
itsearvioinnin hyddyntamiseen. ltsearvioinnista pyrittiin nailla toimilla tekem&én ym-
parivuoden kaytossa oleva kokonaisuus, jota voidaan hyodyntad valmennusten yhtey-
dessé.
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Self-evaluation is a way to develop competence and learn to understand strengths and
needs of development in one’s competence. In this thesis the goal is to develop self-
evaluation to create more competence to the employees. This was a current topic for
the insurance company of choice.

The purpose of this thesis was to examine how self-evaluation should be develop to
meet the expectations of employees and superiors. The goal was to find out what the
current state of self-evaluation was, how it was used, and what the developing points
were in comparison to the current system. The target was to fix the shortages of the
self-evaluation and to improve it. In addition to improvement of self-evaluation, supe-
riors were provided by instructions on how to use the self-evaluation on their daily
routines.

The theoretical framework of this thesis discusses self-evaluation and competence as
well as development discussions. Theoretical framework was strengthen with coach-
ing leadership for it being in the leading culture of the company. The areas of compe-
tence in the company helped to understand the needs and goals of competence and
were pulled together with the coaching conversations between the employee and the
superiors.

Research method used was case study. The empirical investigation was carried out by
questionnaire study for the employees and by interview study for the superiors. The
results showed shortages in utilizing the current self-evaluation model and in the fre-
quency of the evaluation.

As a result of this thesis self-evaluation procedures were developed to face the needs
of employees and superiors found in the research. Evaluation density was raised and a
new form was created to bring the development discussions and coaching closer to
each other. Also instructions for the self-evaluation were created to help the superiors
go through the conversations after the evaluation. With these methods self-evaluation
is accessible year-round unity which can be used in coaching in the company.
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1 JOHDANTO

Osaamisen kehittyminen on tarkeimpia asioita jatkuvasti elédvéssa ja muuttuvassa tyo-
elamé&ssa. Jokainen on lopulta itse vastuussa omasta osaamisestaan ja kehittymises-
tdan, mutta tyoyhteisoissa asuu paljon potentiaalia auttamaan tdssa kehityksessa. Kyse
on pitkalti halusta kehittyd itse ja auttaa muita kehittymaan samalla. Halu oppia on

merkittavassa roolissa kaikessa osaamisen kehittamisessa.

Kaikessa kehittymisessé auttaa, kun osaa arvioida itsedan ja omaa osaamistaan, pystyy
peilaamaan omaa tekemistaan ja kehitystaan tydyhteison asettamiin osaamisen tavoit-
teisiin sekd muokkaamaan omaa toimintaansa palautteen kautta. Palautteen antaminen
ja saaminen auttavat osaamisen analysoinnissa sek& uuden oppimisessa. Vain se, joka
kykenee oppimaan uutta ja kehittdmaan osaamistaan jatkuvasti voi parjata tydelaman

haasteissa.

Vakuutusala on monen muun toimialan tavoin kilpailtu ala ja siell& parjatakseen on
pystyttava kehittdmaan ja kehittymd&an jatkuvasti. Tuotteita ja palveluita kehitetdén
Kiihtyvélla tahdilla, jotta voidaan parhaiten vastata kuluttajien tarpeisiin ja vaatimuk-
siin seka parjata kovassa kilpailussa. Kanavat palveluiden tuottamiseen kehittyvat jat-
kuvasti. Digitalisaation ja robotiikan kehittyminen tuovat omat lisimausteensa alalle

ja lisdavat tarvetta oppia ja kehittya.

Oman erityispiirteensa vakuutusalalle tuo se, ettd vakuutus tuotteena konkretisoituu
asiakkaalle vasta vahingon sattuessa. Vakuutusta myytdessa myydaén turvallisuuden
tunnetta ja riskin hallintaa. Riskin toteutuminen sattuneen vahingon muodossa on asi-
akkaalle aina ikéava tilanne. Tdméa asettaa seka tyontekijoille ettd tyonantajalle omat
vaatimuksensa johtamisen ja osaamisen kehittdmisen suhteen. Empatian ja kannatta-
van yritystoiminnan kulkeminen ké&si kadessa, on haastava tilanne kilpaillulla alalla.
Osaava ja jatkuvasti kehittyvé henkilékunta nousee merkittdvaan asemaan liiketoimin-

nan jatkuvuuden kannalta.



Itsensd ja osaamisensa kehittdminen vaatii hyvaa itsensa tuntemista. Yksi parhaista
keinoista oppia tuntemaan itsensa ja omat erityispiirteensa on itsearviointi. S&annolli-
nen itsearviointi auttaa jasentdmadn omaa osaamista, 10ytdmaédn kehityskohtia seké
iloitsemaan onnistumisista. Lisaksi hyvin toteutettuna itsearviointi auttaa tunnista-
maan omat motivaation lahteet ja kiinnittdma&n niihin huomiota. Motivoitunut tyon-
tekija on myos tehokas tydssadn sekd halukas oppimaan ja kehittymaan entistakin pa-

remmaksi.

Taman opinndytetyon tarkoitus on kehittad itsearviointia kohteena olevassa yhtigssa
tukemaan tyontekijan osaamisen kehittymista. Tarkoituksena on selvittdd miten itsear-
viointia tulisi kehittad, jotta se palvelisi osaamisen kehittymisté ja auttaisi myos esi-

miehid onnistumaan tydssaan paremmin.



2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT JA METODIT

2.1 Tyon lahtokohdat

Opinndytetyon kohdeyrityksend on Suomessa toimiva vakuutusyhtid. Toimeksianta-
jan pyynnosté ty0 toteutetaan anonyymina ja pyyntoa kunnioittaen tyosté jatetdan mai-
nitsematta sellaiset yhtiotd koskevat yksilointitiedot, joiden perusteella kohdeyritys
olisi tyosta tunnistettavissa. Tasta syysta tydssa kaytetadn kohdeyrityksesta vain nimea

”yhti6” eiké toiminnan erityispiirteita tai asemaa markkinoilla kuvata tarkemmin.

Kehittamistyodssa keskitytdadn yhtion myynti- ja asiakaspalveluhenkildstéon, joiden
tyovalineitd ovat lahinna erilaiset sahkoiset viestintavalineet. Korvauskasittelijat on
rajattu tyon ulkopuolelle heidén erilaisen tydnkuvan ja osaamisen arviointikaytantéjen

VUOKSI.

Myynti- ja asiakaspalvelutydssé asiakkaiden kontaktoiminen tapahtuu erilaisia séhkoi-
sid kanavia hyoddyntaen, joista yleisin on puhelinkontaktit. Taméan liséksi kaytossa on
muita sahkoisid viestintavalineitd, kuten séhkodposti, suorat viestit verkkopalvelun
kautta ja chat-asiakaspalvelu verkkoymparistossa. Tyontekijoiden tavoitteena on kar-
toittaa ja vakuuttaa asiakkaiden riskeja parhaalla mahdollisella tavalla samalla tuottaen

erinomaista asiakaskokemusta.

Yhtiossd noudatetaan johtamisessa valmentavaa johtamiskulttuuria. Jokaisella
myynti- ja asiakaspalvelutiimilla on oma esimiehensd, valmentaja, jonka vastuulla on
tyonjohtamiseen liittyvien tehtévien lisaksi valmentaminen eli tyontekijoiden osaami-
sen kehittymisen tukeminen jokapéivéisessa tyossd. Tyontekijoiden osaamista ja sen
kehittymistd arvioidaan suoriutumisen tasojen kautta, joita ké&sitellddn tarkemmin

mydhemmin.

Julie Starrin (2003, 106—107) mukaan valmentaminen koostuu viidesta osasta: luotta-
muksesta, kuuntelemisesta, oikeiden kysymysten esittdmisestd, palautteesta ja intuiti-
osta. Néiden osa-alueiden avulla valmentajat pyrkivat kannustamaan ja ohjaamaan

tyontekijoiden osaamisen kehittymistd. Lopulta kaikki riippuu kuitenkin tydntekijan



omasta motivaatiosta ja halusta kehittya seka kyvysté arvioida itse itsed&n ja osaamis-

taan.

Yhtiossa asiakaspalvelu- ja myyntihenkilosto arvioivat itsedan ja osaamistaan vuosit-
tain kehityskeskusteluiden yhteydessé. Itsearvioinnin kysymykset ja pohjamateriaali
ovat kaikille samat ja arviointia kdytetdan pohjana osaamisen arvioinnille kehityskes-
kusteluissa. Keskusteluiden aikana kaydaan lapi mennyttd, millainen on osaamisen
taso nyt ja mita tavoitteita asetetaan tulevalle vuodelle. Liséksi keskustellaan tydssa
jaksamisesta, motivaatiosta, tuen tarpeesta, suhtautumisesta muutoksiin, tyon ja va-
paa-ajan tasapainosta, stressin hallinnasta seké yhtion etiikasta. Keskusteluissa on va-
rattu aikaa myds muille tyontekijan tarkeaksi kokemille asioille, joita hdan haluaa tuoda

esille.

Seuraavan kerran itsearviointia tehddan ohjatusti ennen uutta kehityskeskustelua. VVuo-
den aikana jokaisella tyontekijalla on useita tydonohjaushetkia, joista kaytetaan yhti-
0ssa termid valmennus. Naissé valmennuksissa keskitytadan tyontekijan kehittdamiseen
jokapaivéisessa tyoskentelyssa. Itsearviointia esiintyy valmennuksissa vaihtelevasti
riippuen 1ahinn& esimiehen toiminnasta eli siitd, kuinka paljon esimies pyytaa tyonte-
kijaa arvioimaan omaa tekemistaan. Yhtiossa ei kuitenkaan ole télla hetkelld kéytossa
mitéan yhteista mallia tai toimintatapaa itsearvioinnin toteuttamiselle vuoden aikana

kehityskeskusteluiden valissa.

2.2 Tyon rakenne ja viitekehys

Tyon tarkoituksena on kehittaa itsearviointia ja sitd kautta lisatd tyontekijoiden osaa-
misen kehittymista. Keskeiset késitteet muodostuvat itsearvioinnista sekd osaamisesta
ja kehityskeskusteluista. Itsearviointi on laajasti kaytdssa opetusmaailmassa seké esi-
merkiksi terveysalalla. Lahdetiedon hankinnan aikana selvisi, etté itsearviointi ei ole
kovinkaan yleisesti kayt0ssé yritysmaailmassa ty6eldmataitojen tai tyotaitojen kehit-

tymisen apuna.
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Yhtiossa itsearviointia tehdaan talla hetkell& juuri kehityskeskusteluiden yhteydessé ja
itsearviointi muodostaa suuren osan kehityskeskusteluiden siséllosta. Itsearviointi liit-
tyy nimenomaan tyontekijan osaamisen ja sen kehittdmiseen, jolloin on tarke&da ym-

martaa sekd osaamisen kehittymisté etta itsearviointia.

Yhtiossé johtamisstrategiana kaytetdan valmentavaa johtajuutta. Tassa tydssa itsearvi-
ointiin ja osaamisen kehittymiseen liittyy vahvasti myos esimies ja hédnen roolinsa kan-
nustajana ja ohjaajana. Valmentava lahestymistapa nakyy yhtiéssa myos arjen johta-
misessa, joten kasitteen avaaminen on ty0ssa perusteltua. Esimies kannustaa tyonteki-
jaa kehittdmaan osaamistaan, hakemaan tietoa ja myods kyseenalaistamaan nykyisié

toimintatapoja kehittymisen nimissa.

Tutkimuksellinen osuus muodostuu tyontekijoille tehtavasta kyselysta itsearviointiin
ja sen kehittdmiseen liittyen sek& esimiesten haastatteluista samojen teemojen osalta.
Tutkimuksessa halutaan saada esille molempien ryhmien nakemys nykytilasta seka
toiveet ja kehitysehdotukset tulevaisuuden varalle. Itsearviointi koskettaa seka esimie-
hid heidan valmennustydsséan ettd tyontekijoiden arkea, joten molempien ryhmien

kuuleminen koettiin tarkeéksi.

2.3 Tavoitteet ja tutkimuskysymys

Tyon tutkimuskysymys on aseteltu seuraavasti:

Miten itsearviointia tulisi kehittad, jotta se tukisi parhaiten tyontekijan osaamisen ke-
hittymistd seka esimiehen valmennusty6té tyontekijan osaamisen kehittymisen tuke-

miseksi?

Kun puhutaan valmennuksesta, tarkoitetaan silla tdssa opinndytetydssa tyontekijan ja
esimiehen vélistd jatkuvaa saannollista valmentamista, jossa kdydaan 1api tyontekijan
osaamista ja pyritddn ohjaamaan tyontekijan kehittymista huippuammattilaiseksi teh-
tavassaan. Tassa yhteydessé selventédvana termind voidaan kayttdd myos tydnohjausta,

mutta valmentaminen on yhtidssé vakiintunut nimitys. Termin& tyonohjaus on oman
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toiminnan tarkastelua tydympéristossa, oman tyoskentelyn arvioimista ja kehittdmisté,

ei ty6hon opastamista tai perehdyttdmistd (Romana & Leimala 2005, 71).

Valmentaminen itsessdan nousee esiin yhtion johtamiskulttuurista. Valmentava johta-
juus on osa yhtion johtamisstrategiaa ja sen periaatteita noudatetaan yhtion esimies-
tyossa. Esimiehen ja alaisen valisten sdannollisten valmennusten aikana tyontekijalla
on mahdollisuus esittad kysymyksia tai nostaa esiin haasteita oman tyonsa toteutumi-
seen liittyen. Esimiehen tehtdva on kuunnella ja tunnistaa niita kohtia, joihin Kiinnitet-
tan erityistd huomiota sek& tuoda esiin myds onnistumisia, kannustaa eteenpdin ja
her&ttad oivaltamaan. Valmennukset raataloidaan jokaisen tyontekijan tarpeisiin erik-

seen riippuen tyontekijan osaamisen tasosta ja tavoitteista, joita on asetettu.

Kehityskeskusteluissa tyontekija ja esimies arvioivat tyontekijan osaamista suoriutu-
misen tasojen mukaan. Ndma osaamisen osa-alueet esitellaan tarkemmin luvussa 4.2.
Osaamisen arvioinnin kriteerit ovat yksin laadullisia. Maéarallisia osaamisen tavoitteita
ei ole asetettu. Kehityskeskusteluiden merkitys on suuri, koska itsearviointia osaami-
sen suhteen tehdaan ohjatusti kehityskeskustelun yhteydessa. Valmentavan johtamis-
kulttuurin hengessa osaamisen ja osaamisen kehittymisen arviointia tapahtuu jatku-
vasti valmennusten yhteydessd, mutta itsearviointia ei talla hetkella tehda ohjatusti esi-

miehen tuella kuin kehityskeskustelun yhteydessa.

Tavoitteena on kehittad itsearviointia palvelemaan paremmin tyontekijdn osaamisen
kehittymista. Tarkoituksena on tuoda itsearviointia ja valmennusta lahemmaéksi toisi-
aan, jotta nama muodostaisivat saumattoman kokonaisuuden joka tukee parhaalla
mahdollisella tavalla tydntekijan osaamisen kehittymista. Tarkoitus on auttaa tyonte-
kijad seuraamaan osaamisensa kehittymistd vuosittaisten kehityskeskusteluiden va-
lilla. Itsearviointia kehitettédessa tulee huomioida myos asioita, jotka helpottavat esi-
miehen tyota tyontekijan osaamisen ja kehittymisen tukemisessa. Kehittdmisessé tulee

huomioida itsearvioinnin tuominen paremmin osaksi valmennuksia.

Opinnaytetyon tulokset tulevat koostumaan kahdesta osasta. Ensimmainen osa on
tyontekijaa varten tehtéva itsearviointilomake, joka muodostuu asioista, jotka tyonte-

kij& kokee tarkeaksi kéasitelld seka teemoista, joiden arviointi auttaa esimiesté valmen-
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nus- ja esimiestehtavissa. Toinen osa koostuu esimiehille tehtdvésta taustoitusmateri-
aalista, jossa tuodaan esille nyt suoritettavan tutkimuksen tuloksia auttamaan esimiesta
tyontekijan tekemén itsearvioinnin hyddyntamisessa. Tyontekijélle tarkoitettu itsear-
viointityokalu toteutetaan sahkdisend lomakkeena ja myds taustoitusmateriaali tuo-

daan sahkdiseen muotoon saataville intranettiin.

Itsearvioinnin kehittdmisen taustalla on osaamisen kehittymisen seuranta saannélli-
sesti ja jatkuvasti niin, ettd tyontekijankin on helppo arvioida ja seurata osaamisensa
kehittymistd. Kehityskeskusteluiden ja valmennusten valill4 pitaisi olla osaamisen ke-
hittymisen jatkumo. Kehityskeskusteluissa esiin nostettujen tavoitteiden ja kehitys-
kohteiden tulisi kulkea mukana jokapaivaisessa tydssé ja niiden seurannan muodostua
luontevaksi osaksi kehittymisen seurantaa. Sdanndllinen itsearviointi mahdollistaa ta-
voitteiden pilkkomisen pienemmiksi ja siten helpommin seurattaviksi ja toteutetta-
viksi. Tahan tarkoitukseen ei ole talla hetkell& olemassa yleisesti kaytdssa olevaa tyo-
kalua vaan tavoitteiden ja osaamisen kehittdmiskohteiden kuljettaminen valmennuk-

sissa mukana on valmentajan vastuulla.

2.4 Menetelméana laadullinen tutkimus

Tutkimuksellinen kehittdmistyo lahtee tarpeesta ja tarpeen tunnistamisesta. Tutkimuk-
selliseen kehittamistyohon kuuluu yleensd kaytdannonlaheisten ongelmien ratkaise-
mista, uusien kaytantdjen luomista tai uusien palveluiden tuottamista. Tutkimukselli-
sen kehittamistyon lopputuloksena tapahtuu muutosta. Jotain uutta luodaan ja viedaéan
kaytantoon. Ero tieteellisen tutkimuksen ja tutkimuksellisen kehittdmistyon valilla on
juuri kaytanngssa. Halutaanko tuottaa teoreettista tietoa jostakin vai saada aikaan kay-

tantoon vietdvad muutosta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 19.)

Tutkimus aloitetaan aina tutkimusongelmasta, johon halutaan 16ytaa ratkaisu. Tavoit-
teena on ongelman ratkaisu tai poistaminen tavalla tai toisella. Tutkimuksen teon kan-
nalta on tarke&d& muotoilla ongelma niin, etta sit4 pureskelemalla voidaan 16ytaa rat-
kaisu. Tutkimusongelman muodostuttua on mahdollista lahted pohtimaan mill& tavalla
ongelmaa olisi syyté lahestyd, jotta paras mahdollinen ratkaisu l0ytyisi. (Kananen
2015, 12-13))
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Laadullisen tutkimuksen l&htokohtana on jonkin todellisen tilanteen tutkiminen, rat-
kaiseminen tai kuvaaminen. Tyon kiinnostuksen kohde on nimenomaan laadussa. Mil-
lainen itsearviointimalli palvelisi kyseessé olevaa tyoyhteisdd parhaiten? Mitéd halu-
taan saavuttaa olemassa olevista lahtokohdista katsottuna? Miten asiat toteutuvat talla
hetkell& ja miten niiden pitdisi olla? (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 156-157.)

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etta silla kuvataan todellista tilannetta luon-
nollisissa oloissa eika esimerkiksi laboratorioympéristossa. Laadullinen tutkimus suo-
sii menetelmid, joissa tutkittavien aani paésee esille, kuten erilaiset haastattelut ja ha-
vainnointi. Tietoa kerdtessa tarke&a on saatu tieto eik& niinkdan mittaristot tai tilastol-

linen materiaali. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 160.)

Laadullinen tutkimus ei etene méarallisen tutkimuksen tavoin eteenpdin kuin juna nou-
dattaen systemaattisuutta ja loogisuutta. Laadullista tutkimusta ohjaa kehittdmisen
tarve, kun taas méaarallisen tutkimuksen tarkoituksena on ratkaista jokin ongelma. Laa-
dullinen tutkimuskin voi ratkaista ongelman, mutta sit4 tarkeamp&a on 16ytaa keinoja
kehittya ja kehittdd lisad enemmin kuin luoda jotain taysin valmista ja absoluuttista.
(Pitkaranta 2014, 12.)

Laadullisen tutkimuksen tutkimussuunnitelma ei mydsk&én ole muuttumaton ja kiveen
hakattu. Laadulliseen tutkimukseen kuuluu, etta tutkimussuunnitelma mukautuu tutki-
muksen edetessd. Suunnitelma itsessadn on joustava ja sita tulee voida muuttaa olo-

suhteiden niin vaatiessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 160.)

Tassa tyossa tarkedd on kehittdd nykyista tapaa vastaamaan paremmin tulevaisuuden
tarpeita. Itsearvioinnin kehittdminen ja nivoutuminen osaksi kehityskeskusteluiden
teemoja kasvattavat ymmarrysta tyontekijan omasta toiminnasta ja mahdollistaa osaa-
misen kehittdmisen entisti paremmin. Liséksi esimiehet saavat lisdd apuvélineitd tukea

tyontekijaa taman kehityksessé.

Laadullinen tutkimus voidaan kuvata ymmartavéana tutkimuksena suhteessa maéaralli-
seen eli selittdvaéan tutkimukseen (Tuomi & Sarajérvi 2002, 73). Téssa tyodssa tarkoi-

tuksena on nimenomaan ymmartad osaamisen kehittymisté itsearvioinnin avulla ja
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I0ytad ndkokulmia ja menetelmid itsearvioinnin hyddyntdmiseen parhaimmalla mah-

dollisella tavalla osana seka tyontekijoiden ettd esimiesten tyoskentelya.

Tarkoitus on tutustua itsearviointiin kattavasti ja saada tietoa tdménhetkisesta tilan-
teessa juuri tassé yhtiossa. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole 16ytd4 absoluuttista to-
tuutta tai todistaa jotakin véittamaa todeksi. Tyd on tutkimuksellinen kehittdmistyo,
jossa kehittdmisen kohteena on yhtion itsearviointikaytannoét. Tarkoituksena ei ole to-
distaa jotain vaitettd tai olettamaa todeksi tai 10ytaa laajasti yleistettdvaa totuutta ai-

heesta. Laadullinen tutkimusmenetelmé& on tydssa perusteltu valinta.

2.5 Lahestymistapana tapaustutkimus

Tutkimuksellisen kehittdmistyon lahestymistapoja on useita. Toimintatutkimuksessa
tyypillista on kéytdntdon asti viety muutos ja sen arviointi. Tutkimuksen kesto ajalli-
sesti on talléin melko pitkd. Konstruktiivisessa tutkimuksessa pyritdan ratkaisemaan
jokin ongelma luomalla siihen konkreettinen kdytannonlaheinen tuotos. Olennaista on
my0s tuotoksen arviointi. Ennakointi menetelmané on puolestaan tulevaisuuteen va-
rautumista. Sen avulla pyritadn hahmottamaan mahdollisia tulevaisuuden tilanteita ja
varautumaan niihin mahdollisimman hyvin. Tapaustutkimuksessa puolestaan luodaan
kehittdmisehdotuksia ja ratkaisuja kyseessa olevaan tapaukseen. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2015, 37-39.)

Lahestymistavat eivét ole toisiaan poissulkevia vaan samassa kehittdmistydssa voi olla
piirteitd useista eri lahestymistavoista. Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2015, 22)
mukaan tutkimuksellisuus ilmenee kehittdmistydssé jarjestelméllisyytend, analyytti-
syytend, kriittisyytend sek& uuden tiedon luomisena ja jakamisena. Riippumatta siitd,

minka l&hestymistavan valitsee, on néiden kriteerien kuitenkin taytyttava.

Taman kehittdmistyon tarkoituksena on kehittdd nykyista itsearviointia johtamisen ja
osaamisen kehittamisen tueksi. Tarkoitus on tutkia, miten itsearviointia tall4 hetkella
toteutetaan, miten se koetaan ja miten se tukee tyontekijoiden tavoitteiden saavutta-

mista ja niiden tukemista tyontekijan valmennuksen kautta. Saadun tiedon perusteella
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kehitetaan itsearviointimalli auttamaan tyontekijén seka valmentajan tyota. Lahesty-

mistapana téssa tydssa on tapaustutkimus.

Tapaustutkimuksen tarkoituksena on tuottaa uusia kehitysehdotuksia ja ymmartaa ke-
hitettdvaa kohdetta mahdollisimman syvaéllisesti. Tutkimuksen kohteen valinnassa
huomioidaan aina k&ytdnnon tarpeet ja tavoitteet. Tapaustutkimukselle tyypillista on
menetelmien Kirjo ja moninaisuus. Tapaustutkimuksen avulla tuotettu tieto on yksi-
tyiskohtaista ja syvéllistd, jossa tavoitteena on saada tutkittavasta tapauksesta mahdol-
lisimman paljon tietoa. Tapaustutkimus keskittyy yksittaiseen tapaukseen eiké tutkit-
tavaan ilmioon yleisesti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52-55.)

Tapaustutkimuksen liséksi tydssa on joitain piirteitd myos toimintatutkimuksesta. Sen
ominaispiirteitd ovat kaytdnnonlaheisyys, tilannesidonnaisuus ja osallistavuus. Kiin-
nostuksen kohteena on se miten asioiden pitéisi olla. Halutaan saada aikaan muutosta
olemassa olevaan tilanteeseen ja samalla tuotetaan lisatietoa kasilla olevasta asiasta.
Liséksi toimintatutkimukselle on tyypillista tutkijan ja tutkittavien aktiivinen rooli tut-
kimuksessa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 58-59.)

Tyd on ennen kaikkea kdytannonlaheinen ja tilanteeseen sidottu. Tyo tehddén yhtién
tarpeeseen yhtion suunnalta ilmenneen tarpeen ja pyynnon vuoksi. Menetelman valin-
nassa huomioitiin tilanteen ainutkertaisuus ja merkitys juuri talle yhtidlle. Valmiin
tyon on tarkoitus auttaa tyontekijoitd oman osaamisensa kehittymisessé ja seurannassa

sekd esimiehid valmennustydssaan.

Tassa tyossa tutkittavien rooli on aktiivinen siind merkityksessa, etta heiltd halutaan
tietoa kyselyn ja haastattelun muodossa. Tdman saadun tiedon perusteella rakennetaan
itsearviointimallia yleiseen kayttoon. Tutkittavilta halutaan tietoa muun muassa siihen
miten asiat koetaan téalla hetkelld ja millainen malli olisi heiddn mielestaan paras ja
toimivin. Toimintatutkimukselle tyypillinen yhdessé tekeminen toteutuu siis vain tie-
donkeruun avulla. Muuten vastuu tyon tekemisesta ja toteutuksesta on puhtaasti Kir-

joittajalla.
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2.6 Tiedonkeruun menetelmat

Teoreettinen tietoperusta on keratty etsimalld aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, julkai-
suja ja lopputditd ja ndiden kautta tutustuttu opinnédytetyon teoriaan, kuten osaamiseen
ja itsearviointiin. Tiedonkeruun edetessa kavi selvaksi, ettd itsearvioinnista 16ydetty
teoreettinen tieto oli pitkalti opetuksellista seka sosiaalialalla kaytettya. Yritysmaail-

massa itsearviointi nayttaytyi menetelmana vieraammalta.

Tutkimuksellisen osuuden tiedonkeruun menetelmiksi on tassa tydssa valittu kysely
sekd haastattelut. Tiedonkeruun menetelmét tukevat tasséa tydssad nimenomaan laadul-
lista tutkimusta. Tarkoituksena on keratd tietoa siitd, miten itsearviointi talla hetkella
toteutuu ja minkéalainen itsearviointimalli tukisi parhaiten esimiesten valmennustyota
sekd tyontekijoiden kehittymistd. Tarkoituksena on saada pienelté joukolta paljon kéy-
tannon tietoa nykyhetkesta seka kehitysehdotuksia tulevaisuutta varten. (Ojasalo, Moi-
lanen & Ritalahti 2015, 104-105.)

Perinteisesti kvantitatiivisilla eli maaréallisilla menetelmill4 saadaan luotettavaa, mutta
pinnallista tietoa. Kvalitatiiviset menetelmat puolestaan tuottavat huonosti yleistetta-
vad, usein vain rajattua joukkoa palvelevaa tietoa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 121.) Tassé tydssd on nimenomaan kyse rajatusta joukosta, jonka tydskentelya
pyritddn parantamaan kehittdmalla itsearviointimalli ja siksi ty0ssa kaytetaan tiedon-

keruussa kvalitatiivisia menetelmia.

Kyselytutkimuksen edut perustuvat sen nopeuteen ja tehokkuuteen. Lyhyessé ajassa
on mahdollista keréata tietoa suureltakin joukolta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
121.) Kehittamistydssé kyselyn tarkoitus on kartoittaa nykytilannetta seka saada sa-
malla selville odotuksia tulevasta. Tiedonkeruuta suunniteltaessa on tarkoin pohdittava
mitd tietoa halutaan, jotta kysely onnistuu mahdollisimman hyvin. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2015, 40-41.)

Kyselytutkimuksen avulla tyontekij6ilta pyritddn saamaan tietoa siitd, miten hyodylli-
send he kokevat itsearvioinnin ja mité asioita tyontekijat kokevat tarkeiksi arvioida
omassa tyossaan. Tarkoituksen on selvittad arvioinnin hyotyja seké niité asioita, joiden

itsearvioiminen on tyontekijan ndkékulmasta tarkeaa.
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Esimiehilta halutaan haastattelujen avulla selvittaa, miten itsearviointi heidan mieles-
taan toteutuu talla hetkelld, miten he hyédyntavat tyontekijan tekemaa itsearviointia
talla hetkella omassa tydsséan, seka mita toiveita ja tarpeita heilla on tulevaisuutta aja-
tellen. Tarkoitus on kerétyn tiedon avulla muodostaa kasitys nykytilanteesta ja pyrkia
rakentamaan sellainen itsearviointimalli, joka jatkaisi kehityskeskusteluiden teemoja

my06s ympéri vuoden jatkuvissa valmennuksissa.

Haastatteluiden tarkoituksena on saada syvéllista tietoa seka tdman hetkisesta tilan-
teesta ettd odotuksista tulevaisuutta varten. Tallaiseen tarkoitukseen soveltuu puo-
listrukturoitu haastattelu, jossa kysymykset on laadittu ennalta, mutta haastattelun ku-
lusta ja haastateltavasta riippuen niiden jarjestys tai tarkka sanamuoto voivat vaihdella.
Haastatteluita suunniteltaessa on huomioitava myos mahdollinen tarve avoimempaan
keskusteluun aihealueesta ja mietittdvé voisiko haastattelussa hyodyntéa piirteitd avoi-
mesta haastattelusta. Sen ominaispiirteita ovat laaja, tasavertainen keskustelu késilla
olevasta aiheesta, johon molemmat osapuolet osallistuvat aktiivisesti. (Ojasalo, Moi-
lanen & Ritalahti 2015, 106-109.)

Haastattelun etu tutkimukselle on sen joustavuudessa. Haastattelun kulkuun ja Kysy-
mysten jarjestykseen voidaan vaikuttaa haastateltavan ja haastattelutilanteen tunnel-
man mukaan. Haastattelussa vuorovaikutus tapahtuu suoraan haastateltavan ja haas-
tattelijan valilla toisin kuin esimerkiksi kyselyssa. Tdman tutkimuksen osalta haastat-
telun kayttdmista puoltaa myds nakdkulma siitd, ettd vastaukset saattavat olla hyvin

moninaisia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 200.)

Tutkimusta tehtdessé on huomioitava kuitenkin haastatteluiden vaativuus. Haastattelu
on aikaa vievéa tutkimusmuoto. Sen lisaksi ettd itse haastatteluiden tekemiseen menee
aikaa usein tunti haastateltavaa kohden, aineiston lapikdymiseen on myds varattava
runsaasti aikaa. Haastattelua suunniteltaessa on myos kiinnitettdva huomiota siihen,
etta tilanne itsessadn on siind maarin miellyttava, ettd haastateltavat uskaltavat antaa
rehellisia vastauksia eivatka koe vastaamisessaan painetta sisallosta. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2007, 201.)
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3 ITSEARVIOINTI OSAAMISEN KEHITTYMISEN TUKENA

3.1 Mistd osaaminen muodostuu

Ty6eldmassa osaaminen muodostuu tyotaidoista ja tyéeldmataidoista. Tyotaidot pité-
vat siséllaén tyon suorittamiseen liittyvia taitoja, kuten jarjestelmien kayton hallitse-
mista, tuotetuntemusta ja siséisten ohjeiden hallitsemista. Tyoelamaétaitoihin kuuluvat
muun muassa tunnetaidot, ryhmatydétaidot, suunnittelu- ja organisointitaidot seka on-
gelmanratkaisutaidot. (Salminen 2015, 68—70.)

Jatkuvasti kehittyva ja digitalisoituva tydeldama vaatii tekijaltadn aiempaan verrattuna
poikkeuksellisia taitoja. Ainostaan tyon mekaanisen suorittamisen hallitseminen ei
enéa riita, silla tyotehtavat ja niissé vaadittavat taidot muuttuvat kiihtyvalla tahdilla.
Tyontekijan on pysyttava kehityksessd mukana, jotta pystyy tyoskenteleméén tehok-
kaasti ja tuottavasti seka tekeméaan pitkan tyouran. (Martela, Mékikallio & Virkkunen
2017, 100.)

Ty6eldmataidot ovat sellaisia taitoja, joita toisilla on luonnostaan enemmén kuin toi-
silla. Ne ovat kuitenkin kaikkien opeteltavissa tiedostavan harjoittelun ja toistojen
kautta. Oman osaamisen kehittyminen vaatii tietoista harjoittelua ja suunnitelmallista

etenemistd tavoitteita kohti. (Salminen 2015, 71.)

Nykyaikainen tydeldma vaatii tekijaltaan jatkuvaa kehittymistd, uuden oppimista ja
kykyé sietdd muutosta. Tydntekijan on menestyakseen huolehdittava omasta osaami-
sestaan ja sen ajantasaisuudesta. Tyontekijalla on oltava halua oppia ja kehittya, ope-
tella uuden tekniikan kéyttod ja yllapitaa taitojaan. Taman lisaksi on kyettava ottamaan
vastaan palautetta, pyytaa sita aktiivisesti ja opetella k&sittelemé&an palautetta rakenta-
valla tavalla. (Salminen 2015, 195.)

Osaamisen kehittyminen vaatii harjoittelua. On tarkeaa tietdd miksi jokin asia tehdaan

tietyll& tavalla. Taustojen ymmartdminen on keskeisessé asemassa osaamisen kehitty-
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misessd. Todellinen osaaminen ja asian taitava hallitseminen vaatii suurempaa ymmér-
rystd kokonaisuudesta, kuin pelkédn menetelmén hallitsemisen. On ymmarrettdva myos

miksi, pelkkd miten ei riité. (Jalava, Palonen, Keskinen & Kontkanen 1999, 11.)

Menetelmien ja toimintatapojen hallitseminen on térked osa osaamista. Taitavaksi tu-
leminen vaatii kuitenkin lisdksi kokonaisuuden hahmottamista, syy-seuraus suhteiden
ymmartamista ja kykya nahda olennaiset asiat valtavan tietotulvan lapi. Taitava osaaja
pystyy keskittyméén olennaiseen ja poimimaan tarkeét, poikkeavat, uusimmat tai eri-
koisimmat yksityiskohdat massan joukosta. Osaaja ei kay kaikkea materiaalia l&pi sa-
natarkasti vaan kykenee erottamaan olennaisen epdolennaisesta. (Jalava ym. 1999, 14.)

Osaamiseen liittyy voimakkaasti myos kyky jasentdd osaamistaan. Tiedon jasentami-
nen helpottuu tietomaaran lisdantyessa. Kun samankaltaiset tilanteet toistuvat usein,
edesauttaa se tiedon jasentymistd jarkevalld ja tarkoituksenmukaisella tavalla. Vaarana
samankaltaisten tilanteiden ja samanlaisten asioiden toistumisella on rutinoituminen.
Samankaltaisten tilanteiden jatkuva toistuminen aiheuttaa ajattelun urautumista ja va-
hentad luovuuden esiintuloa. Rutinoitumista ei saa tapahtua liikaa. Oppimisen kannalta
se on aina vaarallista. (Jalava ym. 1999, 15.)

Tutkimuksen kohteena oleva yhti6 vakuuttaa esimerkiksi irtainta omaisuutta, kiinteis-
toja, metsia, lemmikkeja, ajoneuvoja ja ihmisid. Kun kyseessa on yhtio, jonka tuotteet
jakautuvat monille elaman osa-alueille, on tiedon hallitsemisen taito tarkedssa roolissa.
Kokonaisuuksien hallitsemisen lisaksi on osattava hakea oikeaa tietoa oikeasta pai-
kasta ja sisaistettava sita nopeasti. Muutokset on liitettdva osaksi omaa tekemisté oi-
keaan aikaan ja vietava kaytannon tyoskentelyyn oikealla tavalla. Asiakaskokemuk-
sesta ei voida tinkid ympariston, tuotteiden tai kilpailuasetelman muuttuessa eika tie-

don puute kelpaa selitykseksi puutteelliselle palvelulle.

Osaamisen kehittymisen taustalla kulkee motivaatio. Sisdsyntyisesséd motivaatiossa on
kyse tyOsté itsessddn. Tyo koetaan innostavana, kiinnostavana ja palkitsevana. Tyon
palkitsevuus itsessadn yllapitdd motivaatiota kehittdd osaamista. Integroidussa moti-
vaatiossa tekemistd johtaa kokemus siitd, ettd tyon kautta péésee edistdmaan itselle
tarkeitd asioita. ldeaalitilanteessa ndma kaksi motivaation muotoa tietysti kohtaavat.
(Martela, Mékikallio & Virkkunen 2017, 104.)
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TyoOyhteisossd motivaatiota voidaan kasvattaa, kun l6ydetdan oikea tehtdva oikealle
tekijalle. Innostava ja palkitseva tehtava vaikuttaa positiivisesti tydntekijan motivaati-
oon ja sitd kautta haluun oppia ja kehittyd. Valmennusten kautta esimies oppii tunte-
maan tyontekijan mieltymyksia ja vahvuuksia ja pystyy kohdistamaan tyontekijan
osaamista hanté eniten motivoiviin tehtaviin. (Martela, Mékikallio & Virkkunen 2017,
109.)

Osaaminen ja motivaatio kuuluvat saumattomasti yhteen. Osaaminen kasvattaa moti-
vaatiota ja motivaatio osaamista. Kun kokee hallintaa tyossdén, on sen tekeminen
usein myos mielekéstd. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyénkuvan ja tavoitteiden on oltava
selkeitd. Tyon kuormituksen ja motivaation sailymisen kannalta on tarkeaa tiedostaa
mita tyGtehtdvat ovat ensisijaisia ja mitka toissijaisia. Toisin sanoen on tiedostettava
mihin osaamiseen panostetaan ensisijaisesti ja mité asioita ja taitoja voi lykatad myo-
hempaan hetkeen. (Martela, Makikallio & Virkkunen 2017, 110-111.)

Tutkimuksen kohteena olevassa yhtidssé panostetaan tyontekijoiden osaamiseen ja
osaamisen kehittymiseen jatkuvasti. Uudistuksista ja muutoksista jarjestetadn sisaista
koulutusta ja tyontekijoitd kannustetaan oppimaan ja jakamaan oppimaansa aktiivi-
sesti. Parhaat vinkit ja toimintamallit jaetaan ja naiden ideoiden ottaminen omaan kayt-
t00n on suotavaa. Lisaksi tiedon jakamiseen kannustetaan erityisesti myds esimiesten
suunnalta. Esimiehet kiinnittdvat motivaatioon huomiota myds valmennusten yhtey-
dessa, jolloin myos tyontekijalla on oiva tilaisuus tuoda esiin tekijoité, jotka vaikutta-

vat tydskentelymotivaatioon.

Ideaalitilanteessa osaamisen lisdantyminen kasvattaa motivaatiota oppia lisad. Toi-
saalta taas motivaation kasvaminen kannustaa oppimaan ja ylittdmaén itsensé. Syntyy
positiivinen osaamisen ja motivaation kierre, jonka tukeminen on tarkeaa ja hyodyl-

listé seka tyontekijalle ettd esimiehelle.
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3.2 lItsearviointi ja sen kayttotarkoitus

Itsearviointi kannustaa ajattelemaan. Se antaa ajatuksia ja evéita ajattelun tueksi, jotta
yksil6 voisi oppia tuntemaan itsensé ja toimintatapansa paremmin, tunnistaa omia mo-
tivaatiotekijoitaan sekd tuoda esille myos kehittdmisen kohteita. Itsearviointi ei ole
vastausautomaatti tai avain onneen, sitd kautta ei voi saada valmiita vastauksia eika se
ole tarkoituskaan. Itsearvioinnin perimmainen tarkoitus on auttaa ja ohjata ajattelua
oikeille urille. (Aaltonen, Kirjavainen & Pitkanen 2014, 172.)

Itsearvioinnin vaikeus piilee itsetuntemuksessa ja itsensa johtamisen taidoissa. Itsear-
viointi perustuu aina omaan kokemukseen ja siksi jokainen yksilo kokee arvioinnin eri
tavalla. Ihmisen mieli haluaa suojella meitéd epamiellyttavyyksilta ja siksi totuuden
esiin saaminen itsearvioinnin yhteydessa voi olla hyvinkin hankalaa. (Kuitunen & Su-
tinen 2018, 52-53.)

Itsearviointi mahdollistaa omien luonteenpiirteiden tunnistamisen, joita tulisi tavalla
tai toisella kehittdd. Kyseesséa voi olla ominaisuus tai kyky, jota tulisi vahvistaa tai
vallitseva olemassa oleva piirre, jota olisi syyta hillita. Itsearviointi ei ole vastausau-
tomaatti tai ennustaja. Sen mahdollisuudet ja hyddyt riippuvat yksilon omasta halusta
nahda omat vahvuutensa ja heikkoutensa seké kehittyd. Hyvin toteutettu itsearviointi
voi ohjata ajattelua negatiivisesta positiiviseen suuntaan ja heratta ajattelua mahdol-

lisuuksista enemmaén kuin uhista. (Aaltonen, Kirjavainen & Pitkanen 2014, 166.)

Ajattelun kehittdminen vaikuttaa myds suoriutumiseen. Optimistinen l&hestymistapa
vaikuttaa positiivisesti suoriutumiseen ja tuloksiin. Itsearviointi voi myods opettaa pu-
humaan itselle lempedmmin ja kannustavammin, jolloin mielikuva onnistumisesta ja
osaamisesta vahvistuu. Kun liséksi vield uskoo omaan tekemiseensa, jaa ainoaksi vaih-
toehdoksi onnistuminen. Ep&onnistumisen pelko ruokkii epdonnistumisen mahdolli-
suuksia ja vahentéa luottamusta omaan tekemiseen. Positiivinen ote valittd4 samaa po-
sitiivista viestié aivoille ja vahentad epdonnistumiseen kohdistuvaa pelkoa. (Aaltonen,
Kirjavainen & Pitkanen 2014, 166-168.)
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Itsearviointi tuo mukanaan usein enemmaéan kysymyksia kuin vastauksia. Kun on pa-
kotettu ajattelemaan ja analysoimaan omaa toimintaa, herad vaistamatté lisaa kysy-
myksié siitd, miksi toimii niin kuin toimitii. Oman kéyttdytymisen ja toimintojen
muuttaminen lahtee asioista, joiden paikantamisessa itsearviointi voi auttaa; oman
osaamisen kartoittaminen, omien vahvuuksien ja heikkouksien 16ytdminen ja motivaa-
tiotekijoiden tunnistaminen. Mayor ja Risku (2015, 241-243) katsovat, etta todenna-
kdisyys onnistua on suurempi, kun tunnistaa omat motivaatiotekijénsa ja tavoitteensa

ja toimii niiden pohjalta, kuin heilld, jotka eivét tunne itsedan ja vahvuuksiaan.

Itsearviointi on harjoiteltavissa oleva taito siind missa lukeminen tai polkupyoralla ajo.
Siihen kuuluu itsensé kuuntelu, omien ajatusten ja tottumusten kyseenalaistaminen
sekd avoimuus uutta kohtaan. Itsearviointia ei kannata tehda, jos ei ole avoin kehityk-
selle seké& valmis muuttamaan ajatteluaan ja suhtautumistaan. Tydeldmén hektisyyden
kannalta on tarkedd pyséhtya ajattelemaan omaa tekemistddn ja 10ytaa aikaa itsensa

arvioimiselle. (Aaltonen, Kirjavainen & Pitkdnen 2014, 171.)

3.3 lItsearvioinnin merkitys osaamisen kehittymisessé

Itsearvioinnin lahtokohtana on kehittad ja kehittya arvioitavissa taidoissa. Arvioinnin
tarkoituksena on kehittdd tydymparistod, omaa osaamista, saada aikaan muutosta ja
kokea vaikuttavansa ja tulevansa kuulluksi. Arvioinnin perimmainen tavoite on uudis-
taa toimintaa, tuottaa uusia oivalluksia ja auttaa oppimaan ja kehittyméan. Arviointi
mya0s sitouttaa tavoitteisiin ja lisdé arvioijan mahdollisuuksia osallistua paatoksente-

koon tulevia tavoitteita asetettaessa. (Raisanen 2005, 111-112.)

Itsearviointi on oiva tyokalu, kun halutaan selvittdd mit& on kehitettava, mitd mielta
asioista ollaan ja mihin ollaan sitoutuneita. Itsearvioinnin avulla saadaan hyvét 1ahto-
kohdat osaamisen kehittdmiseen ja se soveltuu hyvin myos tyontekijan oman osaami-

sen arviointiin. (Tuominen 2012, 7.)

Arvioinnin taustalla on halu kehittda ja parantaa toimintaa seka halu kehittyd parem-
maksi. Arvioinnin avulla lis4t&én tietoa nykytilasta seka niista tavoitteista, joita kohti

halutaan aktiivisesti pyrkié. Sen avulla pystytdan kehittdmaén yhtion liiketoimintaa ja
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parantamaan edellytyksia kehittaa ja kehittyd. Oman osaamisen arviointi on valttdma-
tonté Kkilpaillulla alalla parjaddmisen varmistamiseksi. (Raisanen & Vainio 1996, 11—
17.)

Johtamisen kannalta itsearvioinnin avulla tuotettu tieto on arvokasta. Sen avulla esi-
mies pystyy myos hahmottamaan omaa toimintaansa ja saamaan palautetta. Itsearvi-
oinnin tarkoituksena on tukea osaamista ja lisata kehittymisen edellytyksia. Arvioinnin
avulla yksild, tyontekija tai esimies, oppii itsestdan sek& omasta toiminnastaan. Hén
oppii ndkemaan vahvuuksiaan ja heikkouksiaan sek& tunnistamaan niissé kehittdmis-
tarpeita. Itsearvioinnin avulla on mahdollista saada perusteita kehittdmisen lisaksi

myaos palkitsemiseen. (Raisanen & Vainio 1996, 17.)

Tyontekijan kannalta itsearviointi ja sen osaaminen ovat osa ammatillista kehittymista.
Vastuu tdmadnkin taidon kehittdmisestd on tyontekijallé itselladn. Tyonantaja voi tar-
jota evaita kehittymiseen, mutta ketdan ei voi pakottaa oppimaan tai kehittymaan.
Tyontekija sitoutuneisuus ja motivaatio kehittya ovat merkittavassa roolissa, kun pu-

hutaan halusta kehittyé ja menestya. (Salminen 2015, 193-194.)

Itsearviointia tehtédessd on hyva miettia mitd arvioidaan. Arvioinnin taustalla tulisi olla
madriteltyja tavoitteita, joita halutaan saavuttaa. Lisaksi arviointia varten olisi hyva
olla olemassa mittareita, joiden avulla tavoitteiden toteutumista voidaan seurata.
(Carlsson & Forssell 2017, 162.)

Itsearvioinnin merkitys ei ole tyontekijan arvioimisessa. Itsearviontiin tulee suhtautua
avoimesti ja kehittymiseen kannustavalla asenteella. Tarkoituksena on sitouttaa tyon-
tekij& oman arviointinsa kautta jatkuvan kehittymisen kierteeseen. Itsearvioinnin tu-
losten kautta pyritadn osallistamaan tyontekijaa oman kehittymisensa suunnitteluun ja

tavoitteiden asettamiseen. (Raisénen 2005, 111.)

Itsearvioinnin tekeminen edellyttda tietoisuutta siitd mitd halutaan saavuttaa. Itsensa
arvioiminen on turhaa, jos ei ole mitdan saavutettavia tavoitteita tai muita motivaa-
tiotekijoita. Itsearvioinnissa joudutaan pohtimaan sellaisia asioita ja tavoitteita, kuten
mitd halutaan saavuttaa, mikéa on tarkeéé ja mika tekee onnelliseksi. (Kamensky 2015,
148-149.)
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Usein tavoitteiden tayttyminen mitataan onnistumisen kautta. Tavoite saavutetaan,
kun onnistutaan jossakin. Tavoitteet ovat yksil6llisia ja se mika riittdd yhdelle ei valt-
tdmatta riitd toiselle ja painvastoin. Kuitenkin oppimisen myota myds tavoitteet kas-
vavat, kehittyvéat ja muuttuvatkin. Ty6eldaméssa onnistuminen ja tuloksellisuus kulke-
vat usein k&si kddessd. Ajattelutapana tdmé on hieman vaaristava. Tyontekija voi
omasta mielestddn onnistua omissa tavoitteissaan, vaikka tydyhteiso ei saavuttaisi
omia tulostavoitteitaan. On hyddyllista erottaa siséiset ja ulkoiset onnistumisen mitta-
rit toisistaan. Itsearvioinnin tehtdva ei ole arvioida ulkoisia mittareita vaan yksilon

omia siséisia onnistumisen mittareita. (Carlsson & Forssell 2017, 162-163.)

Arvioinnin saannollisyys on tarkead kehityksen kannalta. Tavoitteiden asettamisessa
auttaa valietappien maarittaminen. Minkalaisia asioita haluan saavuttaa seuraavaan
kertaan mennessa? Mité asioita haluan kehittd4d? Mistd tieddn onnistuneeni? Miten
suhtaudun, jos en saavutakaan tavoitteitani? Esimiehen rooli nousee tassa kohdin mer-
Kittavasti esille. Han pystyy auttamaan alaistaan pohtimaan tavoitteiden realistisuutta,
kokoa ja aikataulua. Ovatko tavoitteet sopivan haastavia, mutta kuitenkin saavutetta-
vissa? Mitkd ovat valietapit kohti tavoitteiden saavuttamista? (Carlsson & Forssell
2017, 164.)

3.4 Palautteen antaminen ja saaminen

Kun puhutaan yksittaisen tyontekijén taidoista ja osaamisesta, nousee esille myos taito
antaa ja saada palautetta. Suomalaisen tydeldmén haasteena on palautteen puute. Pel&-
tdan antaa kriittista palautetta, mutta kiitostakaan ei osata jakaa. Palautteen tulisi olla
jokapdivainen osa tyopaivaa eika pelatty ja vihattu pakollinen paha. (Salminen 2015,
144-145.)

Palaute on tarkeda jokaiselle. Kun halutaan kehittyd itse tai kehittda jotain muuta, tar-
vitaan palautetta. Palautetta tarvitaan jokapaivaisissa tilanteissa, eika sen aina tarvitse
olla niin sanotusti erikseen annettua. Palautetta annetaan arjessa huomaamatta eleilla,

ilmeilla ja &&nenpainoilla. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 130-131.)
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Omassa tekemisessa tulee arvioida omaa kaytostaan seké palautteen antajana ettd saa-
jana. Millaista viestid haluan itsestani valittd4d? Miten itse suhtaudun saamaani palaut-
teeseen? Millaista palautetta haluisin saada? Millaisesta palautteesta en pidad? Miten

haluaisin kuulla rakentavaa palautetta?

Palautteen tavoite maarittdd millaista palautetta tulisi antaa. Palaute voi olla kontrol-
loivaa, jolloin tavoitteena on ilmaista mitd on saavutettu tai miten on toimittu. Neu-
vova palaute tavoittelee kehittdmistd. Halutaan neuvoa tekemaan oikein ja pysymaan
oikealla tiella. Oivalluttava palaute puolestaan kannustaa ajatteluun, ideointiin ja ke-
hittymiseen. Dialoginen palaute puolestaan kannustaa vuoropuheluun ja innovointiin
yhdessa palautteen antajan ja saajan vélilla. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 28—
29.)

Palautteen antamisella on aina oltava tarkoitus ja tavoite, johon palautteen antamisella
pyritaan. Palaute jaa tyhjéksi jos sen lopputulemana pohditaan vain millaisia tunteita
tai reaktioita palaute saajassaan aiheutti. Hyvé palaute herattaa ajattelemaan, siita opi-
taan jotain, sen my6ta muutetaan tai kehitetdan toimintatapoja. Parhaimmillaan palaute
vaikuttaa koko ty0yhteison toimintaan ja auttaa saavuttamaan yrityksen padmaaria.
(Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 30-31.)

Rakentavan palautteen antaminen on taitolaji ja vaatii sek& palautteen antajalta etta
saajalta osaamista. On osattava antaa seka kiitosta ettd rakentavaa kritiikkia. Kehitty-
minen ei ole mahdollista ilman palautetta. Palautteen antamisen ja saamisen tulisi olla

jokaisessa tydyhteisossa ja -ymparistossa arkipéivaa. (Salminen 2015, 144-145.)

Johtamisajattelussa on kiinnitetty huomiota myos positiiviseen ajatteluun ja sen mah-
dollisuuksiin. Tata silmalla pitden myos korjaavaan palautteeseen tulisi yhdistaa
myonteisia ja oikeaa toimintamallia vahvistavia ajatuksia. Korjaavan palautteen vas-
taanottaminen ja viestin perillemeno helpottuu, kun korjauksen liséksi vahvistetaan

mya0s positiivista osaamista. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 34.)

Palautteen antamisessa osapuolten valinen luottamus on avainasemassa. Palautteen an-

tamiselta h&viad pohja, jos osapuolten valilla ei vallitse luottamuksellista suhdetta. Hy-
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vin argumentoitu ja asiallisesti esitetty palaute saattaa jaada vaille huomiota jos pa-
lautteen saaja ei luota palautteen antajaan. Jos palautteen antaja ei usko viestinsa ai-
heuttavan toivottuja toimenpiteitd, onko palautteen antaminenkaan kannattavaa? (Ku-
pias, Peltola & Saloranta 2011, 142.)

Saadun palautteen arvioiminen ja oman toiminnan muuttaminen palautteen perusteella
vaatii kykyéa kasitella saatu palaute. Harvoin annettu palaute on palautteen saajalle ja
antajalle usein epamiellyttéva ja vieras tilanne. Epamiellyttavan tunnereaktion myota
palautteen kasitteleminen toivotulla tavalla tuskin onnistuu. Kun palautetta saadaan ja
annetaan séannollisesti, se ei aiheuta endé niin voimakkaita tunnereaktioita ja viestin

perille saaminen ja sisaistdminen helpottuvat. (Salminen 2015, 145.)

Omaa osaamistaan arvioidaan saadun palautteen kautta. Kun palautetta saadaan, pitéisi
se kyeté ottamaan vastaan. Kaikki palaute tulisi ottaa vastaan arvostaen ja poimittava
palautteesta olennainen. Positiivisesta palautteesta tulisi osata nauttia ja iloita aidosti.
Palautteen saa usein aiheesta. Sama arvostava lahtdkohta pitéisi séilyttaa kriittisen pa-
lautteen kohdalla samoin kuin positiivista palautetta tulee arvostaa. (Lindholm, Paju-
nen & Salminen 2012, 133.)

Palautetta saa myods helpommin, kun osoittaa olevansa avoin palautteelle ja suhtautu-
vansa siihen vakavasti ja arvostaen. Palautetta tarvitsee jokainen asemastaan riippu-
matta. Itsearvioinnin lisaksi palautetta osaamisesta tarvitaan myos muilta, jotta osaa-
minen valittyy oikein myos ympérillemme. Palautteen jadminen pelkén itsearvioinnin
varaan liséé riskia siitd, ettd omaa toimintaa ei kuitenkaan osata suhteuttaa todellisuu-
teen. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 134.)
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4 KEHITYSKESKUSTELUT JA OSAAMISEN ARVIOINTI

4.1 Kehityskeskusteluiden merkitys osaamisen kehittymisessa

Kehityskeskustelu termind viittaa kehitykseen ja kehittymiseen. Keskusteluiden
suunta on kuitenkin menossa enemméan osaamisen arviointiin ja sitd kautta tavoittei-
siin, niiden madrittelyyn ja seurantaan. Kehityskeskustelun painopiste on siirtymassa

kohti tavoitekeskustelua ja laajempaa osaamisen kehittamistd. (Valpola 2000, 14-15.)

”Kehityskeskusteluiden tarkoituksena on kehittaa tydyhteisod, tyéryhmien toimintaa

Jja yksilollistd osaamista” (Jalava, Palonen, Keskinen & Kontkanen 1999, 104). Téssa
Kiteytyy kehityskeskusteluiden ydintarkoitus. Keskustelun on tarkoitus kehittda seké
tyontekijaa ettd tyonantajaa mutta myos tydyhteisoéd ja sen toimintaa. Liséksi hyva ke-
hityskeskustelu kasvattaa avoimuutta ja positiivista kehittdmisen ilmapiiria.

Hyvéa kehityskeskustelu on vuorovaikutusta, mielipiteiden ja ajatusten vaihtamista
kahden tasavertaisen keskustelijan véalilla. Keskustelun tuloksena osapuolten parhaat
ominaisuudet ja taidot tulevat hyddynnetyiksi tydyhteison hyvaksi. Hyvan kehityskes-
kustelun jélkeen on asetettu sopivasti tavoitteita ja haasteita yksilon kehittymiseksi.
(Meretniemi 2012, 72-73.)

Kehityskeskusteluissa on kaksi vaikuttavaa osapuolta — tyontekijé ja esimies. Kehitys-
keskusteluissa vahvistetaan odotuksia, kerrotaan toiveista ja vaikutetaan yksilolle tar-
keisiin asioihin. Tyontekija saa keskustelusta vastauksia sellaisiin kysymyksiin kuten:
Miten olen parjannyt? Missa olen kehittynyt? Mitd minulta odotetaan tulevaisuudessa?
Esimiehen tulee keskusteluissa varmistaa, etta tyontekijaa kokee tulevansa kuulluksi
ja kokee, ettd hanen mielipiteilld&n, osaamisellaan ja panostuksellaan on merkitysté.
(Valpola 2000, 19.)

Kehityskeskustelu on suunniteltu ja ennalta sovittu tyontekijan ja esimiehen valinen
keskustelu, joka on hyvin valmisteltu ja jarjestelmallinen kokonaisuus. Keskustelua
varten on yleensé olemassa jokin runko, jota noudatetaan keskustelun pohjana. (Autio,
Juuti & Wink 2011, 29.)
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Yhtiossé kehityskeskustelut kdyd&an kerran vuodessa. Sekd esimiehelle ettd alaiselle
on varattu aikaa valmistautua keskusteluun ennalta maaratyn rungon mukaisesti. Tu-
levan keskustelun runko on ndin molemmille keskustelijoille tuttu ja kumpikin tietéa
minkalaisia asioita keskustelussa on tarkoitus kayda l&pi. Lisaksi on varattu aikaa

spontaanisti esiin nouseville aiheille ja uusille ideoille.

Yhtiossa kehityskeskusteluissa kaydaén lapi seuraavat neljd teemaa: saavutukset,
osaaminen, painopisteet ja kehitysalueet sek& kysymyksia koskien ympéristod, kult-
tuuria, motivaatiota ja tukea. Naistd suurimman kokonaisuuden muodostaa osaamisen
arviointi ja sen késittelyyn varataan eniten aikaa. Ennen keskustelua tyontekija tekee
Kirjallisen itsearvioinnin, jossa kaydaan lapi mennytta vuotta ja sen tavoitteita, osaa-

misen tasoa tall4 hetkelld, tulevia tavoitteita ja odotuksia.

Esimiehen ja alaisen valisen suhteen tarkastelu on paikallaan kehityskeskusteluissa.
Keskustelussa on mahdollista kehittdd esimies-alaissuhdetta luottamukselliseksi, avoi-
meksi ja keskustelevaksi. Luottamuksellinen suhde mahdollistaa paremmin oppimi-
sen, motivaation yllapitamisen ja tyossa jaksamisen. Téarkeitd luottamuksellisen suh-
teen tunnusmerkkeja ovat vastavuoroisuus ja suhteen molemminpuolisuus. Kumpikin
saa suhteesta jotain ja vastineeksi on valmis antamaan siihen itsestdan. (Autio, Juuti &
Wink 2011, 30.)

Kehityskeskustelu parhaimmillaan kehittad keskustelun molempia osapuolia. Keskus-
telussa katsotaan menneeseen seka tulevaan. Tarkastellaan kehitystd osaamisen, taito-
jen ja kykyjen osalta sekd asetetaan uusia tavoitteita. (Valpola 2000, 15.) Lisaksi hyva
keskustelu on sellainen, johon kumpikin osapuoli tulee mielelladn. Molempien tulee
asennoitua keskusteluun avoimesti ja innokkaasti. Myds nédiden tunteiden ndyttdminen
keskustelussa on suotavaa. Oikealla asennoitumisella voi vaikuttaa paljon keskustelun
savyyn. (Autio, Juuti & Wink 2011, 75.)

Palautteen antaminen puolin ja toisin on mahdollista, kun keskustelijoiden valinen
suhde on luottamuksellinen. Molemmilla on turvallinen olo ja luottamus siihen, etta

omaa mielipidetta arvostetaan. Rehellinen ja avoin palautteen antaminen on tarkeaa,
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mutta keskusteluissa on silti tarkeaa sailyttaa toista arvostava savy. (Jalava ym. 1999,
104-105.)

Kehityskeskustelussa tyontekija saa palautetta osaamisestaan, kehittymisestaén ja saa-
vutuksistaan. Palaute on hyva tapa kasvattaa itsetuntemusta. Palautteen avulla tyonte-
kija seké esimies oppivat tuntemaan itsedan ja tunnistamaan itsesséan vahvuuksia ja
heikkouksia. Palautteen avulla on helpompi l&hteéd kehittdmaan itsedén, kun on tunnis-
tanut omat erityispiirteensé. Lisaksi palautteen antamisen ja saamisen myotd myods
vuorovaikutustaidot kehittyvat. Nain syntyy positiivinen kierre, jossa palautteen anta-
minen ja saadun palautteen késittely kehittyy. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 14.)

Olennainen osa kehityskeskusteluita on myos kiitoksen jakaminen. Tydntekijé suoriu-
tumisesta I0ytyy aina myos kiitoksen kohteita. Kiitosta voidaan jakaa muustakin kuin
vain tyonsuorittamiseen liittyvistd asioista. Esimerkiksi tyontekijan panostukset tyo-
yhteison viihtyvyyteen, kehittdmiseen tai yhteishengen luomiseen ovat oivia kiitoksen
paikkoja. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 83.)

TyoOyhteisossé palautteen antamisella on kaksi tarkoitusta: auttaa kehittymisessa tai il-
maista tunnetta. Kehityskeskusteluissa molemmat nakdkulmat nousevat esiin. Palaut-
teen on aina perustuttava todelliseen tilanteeseen ja silla on oltava jompikumpi edella
mainituista tarkoituksista. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 157-158.)

Kehityskeskustelun paatyttya tyontekijélla tulisi olla selkeé kasitys tulevasta. Odotuk-
set ja tavoitteet tulevaisuutta varten kirjataan yhtiossa ylos yhdessa kehityskeskustelun
pohjalta. Konkreettiset tavoitteet auttavat tyontekijad hahmottamaan kehityskohteita
sekd méaéarittdmaan keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi. Tavoitteiden méarittdminen
auttaa tyontekijaa 16ytaméaéan itsestadn sellaista osaamista ja ominaisuuksia, joista han

el valttdmatta ollut aiemmin tietoinen. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 56-57.)
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4.2 Suoriutumisen arviointi kehityskeskustelussa

Yhtidssé osaamisen tasoa arvioidaan kolmiportaisella asteikolla. Tasot ovat perustaso,
hyva taso ja erinomainen taso. Arviointikriteerit ovat laadullisia ja asteikko on raken-
nettu siten, ettd jokaisella portaalla tydntekijan osaaminen lisdantyy ja aiemmin saa-
vutetut tiedot ja taidot kehittyvat entisestaan. Arviointikriteerit sekd osaamisen tasot

kaydaan lapi kehityskeskustelun yhteydessa.

Osaamista arvioidaan seuraavan kolmen osa-alueen kautta: Mind & Tiimini, Asiakkaat
& Kulttuuri ja Liiketoiminta & Kehittdminen. Ennen kehityskeskustelua tyéntekija ar-
vioi omaa osaamistaan ja vuoden aikana tapahtunutta kehittymista edell& mainittujen
osa-alueiden kautta. Esimies valmistautuu kehityskeskusteluun tyontekijan tekeman
arvioinnin pohjalta. Nain molemmat ovat valmistautuneita keskusteluun ja tietavat mi-
ten keskustelu tulee etenemaén. Valmistautumiseen on varattava aikaa, sill& keskuste-
lun tarkoitus on kuitenkin kehittyd ja kehittdd osaamista, eika sitd voi tapahtua ilman
perusteellista valmistautumista kasiteltdvaan aihekokonaisuuteen. Mikéli esimies tai
tyontekija tulee keskusteluun valmistautumatta, héviaa koko keskustelulta pohja ja

merkitys.

4.2.1 Oma kehittyminen ja tiimityotaidot

Ensimmaisen osa-alueen alle kuuluvat oma kehittyminen seka tiimitydskentelytaidot.
Yhtiossé tuetaan ja kannustetaan kehittymdaan ja kehittdméén, mutta lopulta vastuu
naistd on viimekédessa aina tyontekijalla itsellaan. Esimiehen tehtdva on tukea ja kan-

nustaa tassd kehityksessé ja auttaa tyontekijaa hyodyntaméaan potentiaaliaan.

Tyopaikka koostuu ihmisistd ja heidan valisestd vuorovaikutuksestaan. Jokaisella
tyontekijalla on rooli tydyhteisdssaan ja sen myotd myos vastuu toiminnastaan tyoyh-
teisonsé hyvéaksi. Tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan ja tyokavereidensa
hyvinvointiin sekd yleiseen kokemukseen tydeldméstd omalla jokapéivaisell& toimin-
nallaan. Jokaisen tulisi siis tuntea vastuunsa sekd omasta ettd tyoyhteisonsa kehittymi-
sesta. (Aarnikoivu 2010, 15-16.)
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Jokainen on vastuussa omasta kehittymisestaan itse. Loppujen lopuksi kaiken kehityk-
sen on lahdettava yksilon omasta tahdosta. Itsensa kehittdminen on nyky-yhteiskun-
nassa valttdmatonta tyoelamassa parjaamisen kannalta. Jos putoaa pois kehityksesté
eikd pdivita osaamistaan, ajautuu pikkuhiljaa tilanteeseen, jossa omalle sen hetkiselle

ja tasoiselle osaamiselle on enda hyvin vahan kayttoa. (Salminen 2015, 59-60.)

Yhtiosséa arvostetaan aktiivisuutta ja vastuunkantoa omasta ja tiimin kehittymisesta.
Avoin asenne, tyokavereiden huomioiminen, palautteen antaminen ja saaminen ovat
tarkeitd taitoja, joiden kehittymiseen kannustetaan ja panostetaan. Tyontekijan oma
kiinnostus tyotaén kohtaan, halu kehittyé siind jatkuvasti ja vastuunkantaminen omasta
ja tiimin tydsta ovat tavoiteltavia ominaisuuksia, joita yhtio pyrkii tukemaan valmen-

nusten avulla.

Tiimity6skentelytaitojen kehittdmiseen tulisi kiinnittad jatkuvasti huomiota. Tiimien
kehittymisessa olennaista on yhteisten tavoitteiden ja haasteiden kohtaaminen, yhtei-
nen vastuu menestymisestd, erilaisuuden ja erityisosaamisen hyddyntdminen tiimin
kesken ja kyky toimia yhdessé yhteisen padmaaran hyvéksi. (Kamensky 2015, 214—
215.)

Parhaimmillaan toimiva tiimi pystyy tuottamaan paljon sellaista osaamista, jota sen
yksittainen jasen ei pystyisi yksin tuottamaan. Hyvin toimiva tiimi on tuottelias ja te-
hokas kokonaisuus, jossa yhteistyolla synnytetddn myos tulosta. Tiimitydskentelytai-
dot tarkoittavatkin kykyéa tydskennelld tavoitteellisesti yhteistydssd muiden tiimin ja-
senten kanssa. (Salminen 2015, 153.)

Ryhmassa toimimiseen tarvittavat taidot patevat kaikkeen ihmisten valiseen kanssa-
kaymiseen myds tydelaman ulkopuolella. Tiimin jdsenten on osattava sitoutua tiimin
tavoitteeseen, toisin sanoen tunnistettava mitd varten tiimi on olemassa. Tiimill4 on
oltava yhteiset pelisd&dnnot, joihin jasenet ovat sitoutuneita. Jasenten on kommunikoi-
tava avoimesti ja rakentavasti. Tiimissd on vallittava sellainen henki, ettd sen sisalla
voidaan antaa ja saada palautetta sekd jakaa osaamista ja informaatiota. (Salminen
2015, 153.)
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Oman kehittymisen lisdksi tyontekijan tulee kantaa vastuuta myds tiiminsa osaami-
sesta ja kehittymisestd. Tiedon, kokemusten, onnistumisten ja haasteiden jakaminen
tulisi olla arkipaivaisté ja jatkuvaa toimintaa. Kyky jakaa tietoa seka hyvista ettd haas-

tavista kokemuksista ei ole itsestaan selvyys, mutta harjoiteltavissa oleva ominaisuus.

4.2.2 Asiakkaat ja kulttuuri

Kun yhtidssé puhutaan osaamisesta asiakkaiden ja kulttuurin osalta, tarkoitetaan muun
muassa aloitteellisuutta asiakaskontakteissa, aktiivisuutta, vuorovaikutustaitoja, pal-
veluasennetta ja asiakaspalvelutaitoja. Naita taitoja jokaisella on luonnostaan jossain
maarin, mutta niitd ei voi koskaan kehittaa liikaa. Jatkuva harjoittelu ja kokemuksen

kartuttaminen auttavat kehittymé&éan entista paremmaksi.

Asiakaspalvelu ja vuorovaikutustaidot nousevat esille sekd ulkoisten asiakkaiden
kanssa toimiessa ettd myds yhtion sisdisessa kommunikoinnissa. Yhtiossa pidetaan
tarkednd, ettd asiakasta, oli se sitten sisdinen tai ulkoinen, kohdellaan arvostavasti ja
aidolla kiinnostuksella. Vuorovaikutustaidot ja palveluasenne onkin nostettu yhdeksi
osaamisen mittariksi. VVuorovaikutuksen osalta on nostettu esiin ammattimaisuus ja
empaattisuus. Asiakaskohtaamisissa korostetaan aitoa kiinnostusta ja halua auttaa seka

taitoa tuottaa vaivatonta ja helppoa asiakaskokemusta.

Vuorovaikutustaitojen haaste piilee siind, ettd viestin vastaanottaja tulkitsee viestia
aina omista lahtokohdistaan kasin. On siis osattava mukauttaa omaa viestintaa ja vuo-
rovaikuttamista vastaanottaja huomioiden. (Aarnikoivu 2010, 72.) Yhtiossé koroste-
taan taitoa kuunnella asiakasta ja sité kautta tunnistaa tdmén tarpeet ennen kuin asiakas
o0saa itse tuoda niitd esille. Kuuntelun ja kysymisen taito on suuressa roolissa tuotetta-

essa helppoa ja vaivatonta asiakaskokemusta ja erinomaista asiakaspalvelua.

Hyvét vuorovaikutustaidot ovat yrityksen asiakaspalvelun voimavara. Vuorovaikutus-
taitojen kehittyminen l&htee itsetuntemuksesta. Itsetuntemuksen kehittymiseen vaikut-
tavat muun muassa yksilon osaaminen, kokemukset, arvot, asenteet ja resurssit. Osaa-
minen ja kokemus tuovat mukanaan varmuutta. Varmuus taas tuo mukanaan rutiineja.

Kun rutiineja on liikaa, tyydyt&én toistamaan samaa tuttua ja turvallista kaavaa, jolloin
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kehitysta ei padse tapahtumaan tarvittavissa maarin. Ty0ympariston jatkuvasti muut-
tuessa on kyettdvd muutokseen seké oltava myos itse aktiivinen, jotta pysyy kehityk-
sen mukana. Tilannetajun ja joustavuuden hallitseminen nousee erityiseen arvoon vuo-

rovaikutustaitojen kehittymisessa. (Kamensky 2015, 216-217.)

Vuorovaikutustaitoihin kuuluvat taito ilmaista itseadn seké taito kuunnella. Nama ovat
toisiaan tdydentdvaa osaamista, ei poissulkevaa. Suullisen viestin ilmaiseminen riip-
puu paitsi sen esittajasta itsestddn myos viestin vastaanottajasta. Miten viestin esittdja
kayttada esim. dadnenpainoja ja miten viestin vastaanottaja niité tulkitsee. Kuuntelemi-
nen koostuu viestin kuuntelusta ja vastaanottamisesta, sen tulkitsemisesta, sisallon ar-
vioimisesta sekd vastauksesta. Viesti vastaanotetaan kuuloaistin avulla. Samalla huo-
mioidaan my06s nonverbaalit viestit, kuten &&anenpaino tai puhenopeus. Kuultua viestia
analysoidaan, merkitysté arvioidaan ja tdman jalkeen muodostetaan vastaus. Kuuntelu
itsess@an on opeteltavissa oleva taito, jota jokaisen vuorovaikuttajan tulisi tietoisesti
harjoitella. (Kamensky 2015, 218-219.)

Yhtiosséa pidetddn erityisen tarkednd, ettd jokaista asiakasta kohdellaan arvostaen ja
ammattimaisesti. Erityisen tarkedd on kuunnella asiakasta ja antaa télle tilaa kertoa
tarpeistaan, huolistaan ja odotuksistaan. Tahan sisaltyy myods empatian taito. Asiak-
kaan asia on hanelle itselle aina térked, eika siihen tule koskaan suhtautua vaheksyen.
Luottamuksen herattdminen ja yll&pitdminen on tarkeéa jokaisessa asiakaskohtaami-
sessa. Téata luottamuksen ja aidon vélittamisen kulttuuria halutaan yhtiossa erityisesti

yllapitaa.

4.2.3 Liiketoiminta ja kehittaminen

Liiketoiminnan kannalta on ensisijaisen tarkeéé, ettd tyontekijé hallitsee yhtion tuote-
ja palvelutarjonnan. On tunnettava ne tuotteet ja palvelut, joita yhtio asiakkailleen tar-
joaa. Tyontekijén on osattava neuvoa asiakasta tuotteen siséllon ja kattavuuden suh-
teen, kertoa mité vastuita yhtiolla on asiakasta kohtaan ja mita asiakas on velvoitettu
suorittamaan saamastaan tuotteesta tai palvelusta. Tuoteosaaminen on myos sita, etta
osataan tunnistaan asiakkaan tarpeet ja tarjota juuri hénen tilanteeseensa sopivinta rat-

kaisua, josta asiakas hyotyy eniten.
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Jotta tyostaan selviad hyvin, on hallittava monenlaisia tyon tukena kéytettavia jarjes-
telmid. Yhtion erilaiset tarjousten tekemiseen, tiedon hakuun ja laskutukseen liittyvat
ohjelmat vaativat kéyttajaltaan tietotekniikan hallintaa. Jarjestelmien kehittyessé avoin
asenne muutoksia ja kehitysta kohtaa on avainroolissa. Jarjestelmien tarkoitus on hel-
pottaa ja nopeuttaa tydskentelya ja sitd kautta auttaa keskittamaén tarvittavat voima-
varat asiakaskohtaamisiin. Tall6in myos niiden jatkuva kehittdminen on térkeaa vah-

vasti digitalisoituvassa palvelukentassa.

Yhtion liiketoiminnan menestymisen kannalta on tarkedd, ettd yhtit kehittaa jatkuvasti
tuotteitaan ja toimintojaan. Suuri merkitys uuden kehittdmisessé on asiakkailta tuleva
palaute tuotteista ja palvelusta. Myds tyontekijoiden toivotaan ottavan aktiivisesti osaa
kehittdmiseen. Erityisen tarkedssa roolissa on arjen tyoskentelya helpottavat ratkaisut,
mutta my0s ideat tuotteiden kehittdmiseen ovat hyvin tervetulleita.

Yhtiossa jokaista kannustetaan ideoimaan ja kehittdmaan yhtion toimintaa monella
osa-alueella. Kehittdmisehdotukset voivat liittyé jarjestelmien kehittamiseen, palvelui-
hin ja tuotteisiin, asiakasviestintdan, tyontekijoiden palkitsemiseen tai vaikka tydym-

paristdn ja —hyvinvoinnin kehittdmiseen.

Tyontekijoiden kdytdssa on ideaportaali, jonne jokainen voi laittaa omia ehdotuksiaan
toiminnan kehittdmiseksi. Portaali on kaikkien nahtévissé ja ideoiden kommentointi ja
aktiivinen keskustelu ovat jarjestelméssa mahdollista seka toivottavaa. Parhaat ideat
padsevat toteutukseen ja helpottavat ndin jokaisen tyontekijan arkea ja parantavat yh-
tion kilpailukykya. Myos kehittdmiseen tahtadvien jarjestelmien on kehityttava jatku-
vasti, jotta voidaan varmistaa ideoiden ja ehdotusten runsaus. Vaikka vain osa ehdo-
tuksista paatyy toteutukseen, on ehdotusten ymparilla kéytava keskustelu térkeaa ja

lisdd avoimuutta ja lapinékyvyytta kehitysprosesseista.

Tuotteiden, palveluiden ja jarjestelmien kehittdmisen liséksi tyontekijan tulee arvioida
omia tyGskentelytapojaan ja olla valmis kehittymadn ja tarvittaessa muuttamaan omaa
tapaansa tyoskennelld. Yhtion toiminnan kannattavuuden kannalta on térkeaa, etta
myas tyontekijd ymmartdd oman merkityksensa yhtion tuloksen tekijand. Liiketoimin-

taosaamiseen kuuluu vahvasti vastuun kantaminen asiakkaan kokemuksesta, mutta
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myas yhtion tuloksesta. Sen liséksi ettd vakuutusyhtio haluaa auttaa asiakastaan hédan
hetkell&, sen on myds huolehdittava riittdvastd maksutulosta, jotta korvauksia ylipaa-

tdén pystytaan suorittamaan luvatulla tavalla.

4.3 Kehityskeskustelun muut aihealueet

Edella mainitut osaamisen osa-alueet ja niiden arviointi muodostavat suurimman osan
kehityskeskusteluissa kasiteltavistd asioista. Osaamisen lisdksi kehityskeskusteluissa
keskustellaan myos tyon ja vapaa-ajan tasapainottamisesta, stressistd, tyssa jaksami-
sesta, muutoksiin suhtautumisesta ja yhtion eettisistad nakokulmista. Téassa luvussa ké-
sitellddn néité aiheita lyhyesti, silla ne kuuluvat tarkeana osana kehityskeskusteluun ja

itsearviointiin.

Jaksamisen ja oppimisen kannalta tarkeda on lepo. Lepoa on monenlaista. Esimerkiksi
riittdva uni on jaksamisen ja oppimisen kannalta erityisen tarkedd. Unen aikana keho
saa lepoa ja aivot tygstdvat ja tallentavat oppimaansa. Hairiot unessa lisdavét stressia,
hairitsevéat keskittymista ja heikentavét vastustuskykyé. (Sydanmaanlakka 2017, 116—
117.)

Hyvé fyysinen kunto auttaa jaksamaan seka tydssé etta arjessa. Hyvéa fyysinen kunto
edesauttaa tyossd jaksamista, uuden oppimista ja lisdd tehokkuutta. Kuten mika hy-
vansé laite, myos keho kaipaa huoltoa ja huolenpitoa. Voisi sanoa, ettd samalla kun
oppii uutta tyostaan, pitdisi oppia myos itsestaan. Itsensé tunteminen pitdisi ulottaa
myds oman kehonsa tuntemiseen. Samalla keholla on tultava toimeen koko elama. Sité
ei voi vaihtaa uuteen kun vanha kovalevy tulee tayteen tai moottori hajoaa. (Sydéan-
maanlakka 2017, 97-101.)

Kehityskeskusteluissa huomiota kiinnitetddn siihen, ettd tyontekija tietdd itse oman
jaksamisensa rajat, tunnistaa stressin oireet ja osaa ennaltaehkéista haitallista stressia
jatietdd misté saa tarvittaessa apua stressin hallintaan. Valmentajan tehtdvané on luoda
ilmapiiri, jossa tyontekija uskaltaa kertoa haasteistaan ja mahdolliset haasteet jaksami-

sessa pystytdan ennakoimaan. Nain voidaan valttyd myds mahdollisilta poissaoloilta.
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Muutokset seké tyossa ettd elamasséd yleensd vaikuttavat eri tavalla eri yksildihin.
Muutosten yhteydessa — olivat ne sitten pienié tai suuria — ihmiset joutuvat mukautta-
maan omaa toimintaansa ja tekemaén ratkaisuja tulevasta tavasta toimia. Taidoissa
hallita muutoksia on paljon yksil6iden vélisia eroja. Muutosten hallinnassa auttaa, kun
tuntee omat vahvuutensa ja luottaa omiin kykyihinsa. Epavarmuus lisda epamiellytta-
vid tunteita tulevaa muutosta kohtaan. (Muori 2017, 165-167.)

Vakuutusala, kuten moni muukin palveluala, eldé ja muuttuu jatkuvasti. Tuotteita ja
palveluita kehitetdan, asiakkaiden haluamia palveluita kehitetdan, palveluiden tarjoa-
minen digitalisoituu ja robotiikkaa hyddynnetaan entistd enemman. Positiivinen suh-
tautuminen muutoksiin on toivottavaa, mutta tunteen tulee olla aitoa. Teenndisyys ei
edistd muutosten kasittelyé eika sisdistamista. Sen liséksi, ettd muutoksiin olisi hyva
suhtautua positiivisesti, myos Kriittisyys on tervetullutta. Muutosten kasittelyssa on
hyva nostaa esiin sekd hyvié ettd huonoja puolia ja pohtia muutosten syita ja tarpeelli-
suutta suuremmassa mittakaavassa. Ndista syistd suhtautuminen muutoksiin ja taito

kasitelld muuttuvia tilanteita on hyva nostaa esiin kehityskeskusteluissa.

Kaikessa yritystoiminnassa vaaditaan luottamusta toiminnan pydrittamiseen. Asiak-
kaiden on luotettava yritykseen, josta he ostavat tuotteita ja palveluita. Yrityksen eet-
tiset arvot ohjaavat toimintaa eivatkd ne voi olla ristiriidassa yleisen mielipiteen
kanssa. Vakuutusyhtididen yleisiksi eettisiksi arvoiksi voidaan lukea esimerkiksi lail-
lisuus ja huolenpito asiakkaista. (Jarvinen 2004, 148-149.)

Vakuutussopimus perustuu molemminpuoliseen luottamukseen. Asiakas luottaa, etta
vahingon sattuessa hdn saa ehtojen mukaisen korvauksen ja yhtio luottaa, etta asiakas
hoitaa vakuutusmaksunsa ajallaan. Sopimus velvoittaa siis molempia osapuolia. Li-
séksi vakuutusyhtioillda on velvoite toimia rahanpesua ja vakuutuspetoksia eh-
kéisevasti. (Jarvinen 2004, 148-149.)

Rikollisen toiminnan, kuten petosten ehkaisyyn, on yhtidssé olemassa toimintaohjeet,
joihin jokaisen on tutustuttava ja toiminnallaan edistettdvé hyvan vakuutustavan toteu-
tumista. Ndiden asioiden esiin nostaminen saannollisesti on tarkead, jotta mahdolliset
vakuutuspetokseen viittaavat tilanteet pystytddn tunnistamaan ajoissa ja tyontekijat

ymmartavat tarttua tilanteisiin ajoissa ja riittavalld vakavuudella jos niitd tydssaan
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kohtaavat. Tarke&a on myos korostaa yhtion toiminnan lapinakyvyytta suhteessa asi-
akkaisiin, mutta my6s suhteessa tyontekijoihin. Kaikki ohjeet ja saannét ovat jatku-
vasti tyontekijén saatavilla ja esimiehet auttavat niiden tulkinnassa, jos niissa esiintyy

epaselvyyksié tai puutteita.

Viimeinen osa kehityskeskustelua on niin muut esille tulevat asiat. On térkedd, etta
kehityskeskusteluihin varataan oma kohtansa my®ds niille tyontekijaa askarruttaville
asioille, jotka eivét nouse esille keskustelun rungossa. Asiat voivat olla moninaisia ja
liitty& esimerkiksi johonkin haastavaan tyon osa-alueeseen, tuleviin muutoksiin tai ar-
kisempiin asioihin, joista tyontekija haluaa keskustella esimiehensé kanssa. Vaikka
tallaiselle keskustelulle on paikkansa myds valmennuksissa, on tarkeaa, etta kehitys-
keskustelu ei ole vain tydnantajan antamien aiheiden kasittelya varten vaan myos tyon-

tekijan omien huolien tai mielenkiinnon kohteiden huomiointia.

4.4 Osaamisen kehittaminen valmentaminsen avulla

Kaikenlaista valmentamista yhdistaé yksi asia. Se on halu pé&st4 eteenpdin ja saada
aikaan muutos. Yksinkertaisuudessaan valmentaminen on keskustelua valmentajan ja
valmennettavan vélilld. Valmentajia on tarjolla moneen tarkoitukseen. Perinteisten ur-
heiluvalmentajien ja opettajien lisaksi valmennusta tarjotaan esiintymiseen, parisuh-
teisiin, elamanhallintaan ja ruokailuun. Valmentamista voi tapahtua monella tavalla

ymparistosta ja osapuolten lahtdékohdista riippumatta. (Starr 2003, 3-4.)

Tutkimuksen kohteena olevan yhtion johtamisstrategiana sovelletaan valmentavaa
johtajuutta. Valmentava johtajuus on ollut yhtidssé kaytantona pitkdan ja sen oppeja
ja periaatteita sovelletaan asiakasrajapinnassa tydskentelevien esimiesten esimies-
tyossa. Itsearviointia tehtdessa tdima ndkokulma tulee huomioida. Valmentavan johta-
juuden opeista on hyotya sekéd valmentajalle ettd valmennettavalle. Ajattelutapana se
ei istu ainoastaan tydelamaén vaan on sovellettavissa kaikkeen ihmisten véliseen kans-

sakdymiseen.
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Sana valmentaminen heréttéa jo itsesséan voimakkaita mielikuvia. Yritysmaailmaan
vietyna valmentaminen ei kuitenkaan ole kenténlaidalla huutamista, tiedotustilaisuuk-
sia joukkueen menestyksesté tai tappiosta tai pukukopissa pelaajille pidettyja kannus-
tuspuheita. VValmentava esimies osaa rakentaa luottamuksellisen suhteen alaisiinsa,
han kuuntelee ja on lasné seka antaa tilaa ajattelulle ja oivalluksille. Han kysyy ja ky-
seenalaistaa tarjoamatta valmiita vastauksia. Valmentajalla on halu auttaa menesty-
maan, halu saada aikaan asioita kuitenkin niin, ettd pohditaan miten sinne péastaan. Se

mité halutaan saavuttaa, tulee vastaan aikanaan. (Ajanko 2016, 108-109.)

Valmentavan johtamisen keskidssé on luovuuden ja yhteisen oppimisen tukeminen.
Yhteison ja ympaériston tulee tukea ja kannustaa, sallia erilaisuus ja erehtyminen seka
antaa mahdollisuus kokeilla ja oppia. Vuorovaikutuksen tulee olla avointa ja luotta-
muksellista sekd yksilod ja yhteisoa kunnioittavaa. (Ristikangas & Ristikangas 2017,
266.)

Valmentajalle on valttdmatonta kyky arvostaa alaisiaan ja naiden erityislaatuisuutta
seké aito halu auttaa alaista saavuttamaan tavoitteitaan ja kehittyméaan — jopa parem-
maksi kuin valmentaja itse (Viitala 2007, 91). Kyky nahda toisessa kehittymisen mah-
dollisuuksia ja potentiaalia, on valmentajalle korvaamaton taito. Sellainen ihminen ei
voi valmentaa, joka ei kykene ndkemaan toisessa edellytyksia uuden oppimiselle ja
kehittymiselle. Toisaalta valmentava johtamisote on parhaimpia keinoja saavuttaa
sek& omia tavoitteita ettd auttaa toisia omissa tavoitteissaan. (Ajanko 2016, 107-108.)

Yhtion valmentavaan esimieskulttuuriin kuuluu vahvasti kysymysten esittdaminen.
Mité voisimme tastd oppia? Miten tata voisi kehittdd? Mitd voisimme tehdéd yhdessa
toisin? Mitd yhteisia tavoitteita asetamme? Mika palvelisi teidan tekemistanne parhai-
ten? Tallaisten kysymysten kautta esimiehet pyrkivéat osallistamaan tyontekijoita aset-
tamaan tavoitteita, kehittdmé&an omaa osaamistaan ja kannustamaan toimimaan ryh-
maéssa. Sen liséksi, ettd kysymyksia esitetddn, niihin haetaan myos vastauksia ja tilan-
teiden kehittymistd seurataan aktiivisesti. Pelkk& kysyminen itsessaan ei auta ketaan,

ellei kysymyksiin I0ydeté vastauksia ja ratkaisuja.

Valmentamisessa on tdrke&d4 huomata myos, ettd valmentamisen ei tarvitse olla ongel-

malahtoistd tai toimintaa korjaavaa. Esimies tai tyontekija voi myds nostaa esille omaa
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erityisosaamistaan ja valmentamisessa voidaan keskittyd myos tdman kaltaisten taito-
jen hiomiseen ja osaamisen hyddyntdmiseen tyotehtévissa. (Leimala & Romana 2005,
75.) Tyontekijén erityisosaamisen hyddyntaminen on varmasti molemmille osapuo-
lille mielekéstd. Tyontekija padsee toteuttamaan itseddn, kehittdmaan osaamistaan ja

tyon into tarttuu my0ds valmentajaan ja kollegoihin.

Valmennussuhteen kulmakivi on luottamuksen rakentaminen. Jotta valmennussuh-
teesta saadaan sen hyddyt esiin, on molempien osapuolten luotettava toisiinsa. Val-
mentajan kdytds on oltava oikeudenmukaista ja ennakoitavaa ja tiedonkulun mutka-
tonta ja rehellista. (Salmimies & Ruutu 2013, 88.)

Luottamuksellisen valmennussuhteen luominen vaatii suhteen molemmilta osapuolilta
luottamusta toiseen. Luottamukseen liittyy aina riski siitd, ettd luottamus petetaan.
Tama ei tarkoita sitd, ettd aina olisi syyta epéilla toista, mutta terve kritiikki on paikal-
laan my0Os vuorovaikutussuhteissa. Liiallinen luottamus siihen, ettd toinen osapuoli
hoitaa asian kuntoon voi johtaa laiskuuteen omassa tekemisessa. Vastuu valmennus-

suhteen onnistumisesta on molemminpuolista. (Aira 2012, 57.)

4.5 Kaytannon valmentaminen yhtidssa

“Esimiestyon keskeinen tavoite on luoda omalle henkilostolle onnistumisen edellytyk-
set” (Kauhanen 2015, 148). Tahan kiteytyy tutkimuksen kohteena olevan yrityksen
sanoma osaamisen kehittymisesta. Tavoitteena on tuottaa onnistumisia ja sitd kautta
tuloksia ja kannustaa tyontekijaa kehittymaan entistd osaavammaksi. Esimiehen teh-
tavaksi jaa ruokkia tyontekija osaamista ja kannustaa h&ntd oivaltamaan ja onnistu-

maan.

Valmentaminen tapahtuu valmentajan ja alaisen valisissé keskusteluissa. N&iden kes-
kusteluiden sisaltd on usein ainakin otsikkotasolla maaritelty, mutta valmentamista ta-
pahtuu my®6s spontaaneissa tilanteissa. (Viitala 2007, 88.) Valmentamisen aiheita voi-
daan muuttaa lyhyelldkin aikavélilla aina tarpeen mukaan. Tyosta saattaa kesken tyo-

paivan nousta esiin asioita, joita on hyva kdyda lapi valmennuksissa ja silloin aiemmin
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sovitut aiheet voivat siirtyd muuhun ajankohtaan. Joustavuus on lasné valmennuksissa

ja keskustelut kdydaan tyontekija tarve ja kehittyminen edelld.

Yhtiossd valmennuksia jarjestetdan tyontekijalle pédédasiassa kerran kuukaudessa,
mutta yksilostd, tdman osaamisesta ja valmennuksen tarpeesta riippuen on mahdollista
jarjestdd useammin tai harvemmin. Valmentajan tehtdva on arvioida valmennuksen
tarvetta kuuntelemalla ja tunnistamalla tyontekijén tarpeita. Toisaalta tyontekijalla on
velvollisuus pyytda apua ja valmennusta myos itse ja tuoda esille niité asioita, joihin

han kaipaa erityista tydonohjausta tai tukea.

Jotta valmentaminen on tehokasta ja onnistunutta, on tyéntekijan ja esimiehen valilla
vallittava luottamuksellinen suhde. Suhteen rakentaminen aloitetaan rauhassa tutustu-
malla ja opettelemalla tuntemaan toista. Valmentajan rooli suhteen luomisessa on ak-
titvisempi hanelld olevan kokemuksen takia. Luottamuksen muodostumiseen vaikut-
tavat monet asiat, kuten aiemmat kokemukset valmentamisesta ja tydelamésta yleensa,
henkilkohtaiset ominaisuudet ja mieltymykset, persoonien yhteensopivuus, mieliku-
vien muodostuminen ja tietysti osapuolten taidot vuorovaikutuksen luomisessa (Lei-
mala & Romana 2005, 76).

Valmennuksessa keskindisen suhteen luomisen jalkeen tarkedé on keskindinen asema.
Vaikka kyseessd onkin esimies ja alainen, on tarkoitus silti kayda keskusteluita ja oh-
jausta saman pdydan samalla puolella. Hyva valmentaja on aidosti kiinnostunut val-
mennettavasta, tdman ajatuksista ja ideoista seka peloista ja epavarmuuksista. Naiden
esille tuominen on kannustettavaa, jotta voidaan yhdesséd kehittyd. (Leimala & Ro-
mana 2005, 77.)

Pieni, mutta merkityksellinen asia yhtion valmennuksissa on siing, ettd yleensa istu-
taan joko samalla puolen poytaa tai pyoredn poydan ymparilla samanlaisissa tuoleissa.
Tama tekee valmennustilanteesta tasavertaisemman ja madaltaa kynnysta ottaa pu-
heeksi hankalia tai vaikeitakin asioita. Vaikka kyseessa on tosiasiassa esimies-alais-
suhde, ei sen kaytanndssa tarvitse olla jaykka ja byrokraattinen. Saman poydan &aressa
istuminen luo lahestyttdvad ja keskustelevaa ilmapiirid sek& rakentaa myos luotta-

musta.
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Valmentajan ty0ssé kysymysten esittdminen on térkedssé roolissa. Hyvien, oikeaan
aikaan esitettyjen kysymysten tarkoitus on heréttadé ajattelemaan ja oivaltamaan asi-
oita, ohjata keskittymaan oikeisiin asioihin ja I0ytda ydinkohtia tekemisesta (Viitala
2007, 88-89). Tyontekijoitd kannustetaan arkipdivan tydssaan etsimaan tietoa ja teke-
maan ratkaisuja I0ydetyn tiedon perusteella. Erehtyminen on sallittua ja mahdolliset
virheet korjataan yhdessa. Oppimisen kannalta yrittdminen ja erehtyminen on tehokas
keino saavuttaa parempaa osaamista. Tekemisen kautta oppiminen on yhtiossa kan-
nustettu tapa ja valmentajat kannustavat tyontekijaa tekeméaén ratkaisuja itse. Valmiita
vastauksia ei juurikaan tarjota, vaan osaamisen kehittyminen perustuu oivalluksiin ja

itsenaiseen tiedonhankintaan.

Kuten Carlsson ja Forssell toteavat (2017, 51) valmentavan johtajuuden tai coachingin
ytimessa on dialogin johtaminen niin, ettd alaisen oma ajatustyskentely tehostuu. Yh-
tiossa valmentajan tehtdva on lahestyé asioita alaisen tarpeista ja ndkokulmista késin.
Tavoitteet asetetaan kunkin alaisen lahtotason ja osaamisen suhteen tehtyjen tavoittei-

den mukaisesti. Tyontekijan osaamisen kehittyessa myods vaatimustasoa kasvatetaan.

Késkyttdminen ja kontrollointi eivat ole endd nykypdivén johtamista. Tuloksen teke-
misen kannalta valmentava ote johtamisessa on hedelméllisempéé ja pitkalla tah-
taimelld palkitsevaa. Yksityiskohtaisen ohjeistamisen sijaan omaan ajatteluun ja oival-
tamiseen kannustaminen tuo parempia lopputuloksia ja ruokkii alaisten luovuutta.
(Starr 2003, 8.)

Yhtiossa valmentamisen tapoja on monia. Kukin esimies valitsee omaan ja etenkin
alaisensa tarpeisiin sopivat keinot. L&dhtoékohtana on kuitenkin aina auttaa tyontekijaa
itse ajattelemaan, ymmaértamaan ja oivaltamaan tekemisensa taustoja sekd nahda suun-
taa tulevaisuudelle. Valmentajan omien tavoitteiden ja suunnitelmien tulisi olla toissi-

jaisessa roolissa (Carlsson & Forssell 2017, 65).

Yhtiossa talla hetkelld kéytossé olevia tapoja ovat muun muassa kahden véliset kes-
kustelut, puhelutallenteiden kuunteleminen ja analysointi, pienryhméatyoskentelyt tii-
min jésenten kesken ja tiimirajojen yli, valmentajan suorittama asiakaspuheluiden re-
aaliaikainen kuunteleminen tyontekijan tyonteon aikana ja tiimikavereiden asiakaspu-

heluiden kuuntelu vastaavalla tavalla. Tapojen Kkirjo on juuri niin laajaa kuin kunkin
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yksilon tarve vaatii. Lisaksi uusien valmennustapojen ja -keinojen ideointi on sallittua

ja toivottavaa.

Omaa tekemistéd ja tyOskentelyd parhaiten palvelevia keinoja pyritdédn kayttdmaan,
mutta my6s uudenlaisten valmennustapojen ja -keinojen kokeiluun kannustetaan. Voi
olla, etta esimerkiksi ensin epamiellyttavélta tuntuva omien puhelutallenteiden kuun-
telu osoittautuukin oppimisen ja osaamisen kehittymisen kannalta parhaimmaksi rat-
kaisuksi. Valmentajan rooli onkin tarjota monipuolisia valmennustapoja ja kannustaa
niiden kautta tyontekijaa kokeilemaan uusia ja yllattaviakin ratkaisuja oman tyosken-
telyn kehittdmiseen.

Valmennussuunnitelma laaditaan yhdessé valmentajan ja alaisen kanssa. Tarkoitus on
tunnistaa kehittymisen kohteet ja mééritella keinot ja tavoitteet, joita kohti lahdetdéan
yhdessa kulkemaan. Valmentamisen tavoitteena on ettd, samalla tapahtuu kehittymist&
my6s muilla kuin etukateen maaritellyilla osa-alueilla sekd oivalluksia itsestd ja
omasta osaamisesta. Tavoitteisiin asetetaan tarvittaessa myos erilaisia mittareita, joi-

den avulla kehitysté pystytdan seuraamaan.

Aktiivisen ja sdanndllisen valmentamisen liséksi tyontekijoita kannustetaan kehitta-
maan palveluita ja tuomaan uusia ideoita esiin aktiivisesti. Tata kehitystyoté varten on
yhtidssé olemassa oma kehitystyokalu, jonka kautta uusia ideoita saadaan yhtion kaik-
kien tyontekijoiden luettavaksi ja kommentoitavaksi. Valmentajat kannustavat tyoka-
lunkayttoon aktiivisesti sekd hyvan idean kuullessaan kehottavat tydntekijaa lisaa-

maan ideoita tydkaluun toistenkin nahtéaville.

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA TULOKSET

5.1 Kyselytutkimuksen suorittaminen

Tutkimuksen ensimmadinen vaihe oli tyontekijoille tehtdvan kyselytutkimuksen toteut-

taminen. Kyselyn avulla selvitettiin tyontekijoiden mielipidetté itsearvioinnin paino-
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pisteistd, arviointitiheydesta sek& sen suhteesta valmennuksiin. Liséksi haluttiin sel-
vittdd, mitd hyotya itsearvioinnista on ja miten esimiehen roolia voisi hyddyntaa tai

kehittaa suhteessa itsearviointiin.

Koko yhtiossa tyoskentelee 367 henkil6d myynti- ja asiakaspalvelutehtavissa. Nama
henkil6t muodostavat yhteensa 29 tiimig, joiden koko vaihtelee 10-15 henkilon valilla.
Tiimeistd 16 tydskentelee asiakaspalvelutehtévissé vastaanottaen asiakkaiden yhtey-
denottoja puhelimitse ja sahkoisesti ja 10 tiimia keskittyy aktiiviseen asiakkaiden kon-

taktointiin ulospéin.

Kysely lahetettiin neljan tiimin tyontekijoille, joista kaksi tiimia tyoskentelee in-virran
eli sisdanpdin tulevien asiakaskontaktien parissa ja kaksi tiimiéd aktiivisesti yhtion
suunnalta kontaktoitavien asiakkaiden eli out-virran parissa. Kysely l&hetettiin yh-
teensd 52 henkil6lle. Tiimit valikoituivat mukaan in- ja out-ty6std vastaavien esimies-
ten valinnalla. He valitsivat kaksi in- ja kaksi out-tiimia vastaamaan kyselyyn. Mukaan
haluttiin tyontekijoita seka in- ettd out-tyostd, silla tiimien tydskentelytavat poikkeavat

hieman toisistaan. Nain varmistettiin, ettd mukana on molempien tydvirtojen osaajia.

Kysely toteutettiin 26.2.-16.3.2018 valisena aikana kayttden eLomake — verkkoky-
selyohjelmaa. Vastaajat saivat sahkdpostiinsa linkin ja salasanan kyselyyn vastaamista
varten. Kyselyyn pystyi vastaamaan vain kerran. Kyselyyn vastattiin anonyymisti eli
yksittéista vastaajaa ei pystytty vastaajien joukosta tunnistamaan tai selvittdméan kuka
kyselyyn oli vastannut ja kuka ei. Monivalintakysymysten vastaukset taulukoitiin,
jotta tutkimusmateriaali saatiin helposti ymmarrettavaan muotoon. Avoimet vastauk-
set jatettiin aineistoon sellaisenaan. Avoimista kysymyksista saadut vastaukset koski-

vat itsearvioinnin aihealueita, kehittdmisehdotuksia ja esimiehen roolia.

Kyselyn tarkoituksena oli selvittdd, mité tyontekijat ajattelevat itsearvioinnista ja sen
suorittamisesta tall& hetkelld. Tdmén hetkinen ohjattu itsearviointi toteutetaan kehitys-
keskustelun yhteydessa kerran vuodessa, eiké sen lisaksi vuoden aikana suoriteta var-
sinaista ohjattua itsearviointia lainkaan. Lisaksi haluttiin saada ndkemysta siité, kuinka
usein itsearviointia tulisi vuoden aikana suorittaa ja mitk& sen hyddyt ovat osaamisen

kehittymisen ndkokulmasta.
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Vastaajien taustoja koskevia kysymyksia oli vain kaksi (Liite 2). Tydskenteleeko paa-
asiassa in- vai out-tyssa seka vastaajan ikd. In- ja out-tyot eroavat jossain méaarin toi-
sistaan, joten haluttiin selvittad onko sill& vaikutusta vastauksien sisaltoon ja suhtau-
tumiseen itsearviointiin ylipaatansa. Vastaajien ikaa kysyttiin, jotta voitiin selvittada

onko ikaluokkien vélill4 eroja suhtautumisessa itsearviointiin ylipaatansa.

Koska kehityskeskusteluiden yhteydessa tehtéva itsearviointi on laaja ja keskittyy vah-
vasti osaamiseen ja sen kehittdmiseen, haluttiin kyselyssa selvittad millaisten asioiden
arvioiminen olisi tyontekijan ndkokulmasta erityisen tirkead. Onko osaaminen ja sen
kehittdminen itsearvioinnin kannalta tarkeintd vai tulisiko painopistetté siirtdd suun-
taan tai toiseen. Toisaalta haluttiin myds saada selville, nouseeko kyselyn vastauksista
esille jokin sellainen osa-alue, jota ei ole talla hetkelld huomioitu lainkaan kehityskes-
kusteluiden yhteydessd, mutta joka pitéisi kuitenkin huomioida arjen tydssa ja valmen-

nuksissa.

Kyselyssa keskityttiin myds selvittaméaan itsearvioinnin tulosten hyddyntamisen ny-
kytilaa. Tyontekijoilta kysyttiin (Liite 1), miten kehityskeskusteluissa tehtya itsearvi-
ointia hyddynnetddn yksittaisten tyontekijoiden valmennuksessa. Télla haluttiin sel-
vittaa itsearvioinnin laajempaa hyddynnettdvyytta vuoden aikana seké sitd, miten ar-

viointi nivoutuu talla hetkelld valmennuksiin vai nivoutuuko lainkaan.

Kyselyn avulla haluttiin kartoittaa esimiehen roolia ja selvittdd missa madrin esimies
hyodyntaa itsearviointia arkisessa johtamisessaan ja valmennusten apuna ja tukena
sekd hyddynnetdankd arviointia riittavasti tyontekijan mielestd. Miten esimies voisi
parhaiten tukea tyontekijaa itsearvioinnin tulosten toteuttamisessa ja mita odotuksia
esimieheen kohdistuu itsearvioinnin ndkokulmasta. Itsearvioinnin kehittdminen vah-
vemmaksi osaksi valmennuksia ja sitd kautta valmennusten kehittdminen paremmin
tyontekijan osaamista tukevaksi, oli myos kyselyn taustalla. Esimiehen roolin tarken-
taminen tukee itsearvioinnin kehittdmista tyontekijaystavallisempaén ja todelliset tar-

peet huomioivaan suuntaan.
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Nykytilan kartoituksen lisdksi kyselyn avulla haluttiin selvittdd odotuksia ja kehitys-
ehdotuksia tulevaisuutta varten. Sen lisaksi, ettd kysyttiin itsearvioinnin tarvetta maa-
réllisesti, haluttiin selvittdd myos mita itsearvioinnilta odotetaan laadun ja toteuttami-

sen kannalta.

Kehittdmisnakokulmasta katsoen oli tarkeéda selvittdd myos itsearvioinnin merkitysté
tyontekijalle. Mita hyotyja tyontekija kokee itsearvioinnista olevan vai kokeeko mi-
taan hyotya. Kyselyn avulla haluttiin saada selville tyontekijoiden nakokulmia itsear-
vioinnin hyddyista ja hyddynnettavyydesta osana valmennuksia ja osaamisen kehitty-
mistd. Kyselyn avulla haluttiin my6s saada ideoita ja ehdotuksia siit4, miten kehitys-
keskusteluissa suoritettava itsearviointi saataisiin parhaiten yhdistettya valmennuk-
siin. Koska opinnéytetydssa keskityttiin nimenomaan kyseessa olevan yhtion itsearvi-
oinnin kehittdmiseen, oli tarkedd saada tyontekijoiden mielipide asiaan. Pelkén teo-
riatiedon valossa itsearvioinnin kehittdminen ei olisi palvellut tarkoitustaan osaamisen

kehittymisessa.

5.2 Kyselytutkimuksen tulokset

Kysely lahetettiin 52 vastaajalle ja kyselyyn saatiin 28 vastausta. Vastaajista 43
% tyOskentelee in-tydssé ja 57 % out-tydssd. Vastaajat jakautuivat siis suhteellisen ta-
saisesti kumpaankin tyovirtaan. Yksi vastaajista oli vastannut vain monivalintakysy-
myksiin ja jattanyt vastaamatta avoimiin kysymyksiin kokonaan. Muut vastaajat otti-

vat kantaa myods avoimiin kysymyksiin.

Vastauksista pyrittiin 16ytdmaan niitd seikkoja, jotka auttaisivat tyontekijaa hyoty-
mé&an itsearvioinnista paremmin. Tarkoituksena oli myos 16ytéa ajatuksia itsearvioin-
nin toteuttamiseen ja esimiehen rooliin, jotta arvioinnista saataisiin paras mahdollinen
hy6ty osaamisen kehittymisen tueksi. Lisaksi etsittiin niitd asioita, joita ei talla hetkell&
huomioida riittvésti; oli sitten kyseessé vahemmélle huomiolle jaanyt aihealue, esi-

miehen rooli tai jokin tdysin uusi ajatus.
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5.2.1 Itsearviointi ja arvioinnin hyddynnettavyys

Kaikki kyselyyn vastanneet olivat sitd mieltd, ettd itsearviointia tulisi tehdd vahintaan
kerran vuodessa. Tamé oli positiivinen huomio, silla samalla voidaan todeta, etta yk-
sikaan vastaajista ei pitanyt itsearviointia turhana menetelména osaamisen ja kehitty-
misen arvioinnissa. Suurin osa vastaajista eli 57 % oli sitd mieltd, etta kaksi tai kolme
kertaa vuodessa olisi sopiva tiheys itsearvioinnille. Neljannes vastaajista oli sita
mieltd, ettd itsearviointia voisi tehda useammin kuin kolme kertaa vuodessa. Loppujen

mielestd nykyinen kerran vuodessa tehtdva itsearviointi on riittavéa arviointitiheys.

Kuinka usein itsearviointia tulisi tehda?
0%
® Ei lainkaan
® Kerran VUOdESSéI
m 2-3 kertaa vuodessa

m Useammin kuin 3 kertaa
vuodessa

57%

Kuvio 1. Itsearvioinnin tiheys

Itsearvioinnin merkitys ja potentiaali tunnistetaan tyttekijoiden keskuudessa. Oman
osaamisen, kehittymisen ja suoriutumisen arviointi itsearvioinnin avulla on vélineena
ja lahestymistapana toimiva. Itsearvioinnin kehittdminen vastaamaan paremmin tyon-
tekijoiden tarpeita ja nakemyksid on tarkedd osaamisen kehittymisen ja motivaation
séilymisen kannalta. Liséksi arviointia on opittava hyodyntamaan entistd paremmin ja

laajemmin; sen mahdollisuudet tunnistetaan jo.

Vastaajista 46 % kertoi, ettd itsearviointia hyddynnetdan valmennuksissa, mutta sa-
malla 25 % vastaajista kertoi, ettd arviointiin ei palata valmennuksissa mitenk&an. 64

% vastaajista mainitsi erikseen, ettd itsearviointia tulisi hyddyntda valmennuksissa.
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Kuten jo todettiin, kehityskeskusteluissa tehty itsearviointi koetaan hyodyllisena vali-
neend kaytettavaksi vuoden aikana valmennuksissa, mutta sitd ei hyddynneta viel& riit-
tavasti. Kehityskeskustelun laajasta itsearvioinnista ei siis vastaajien mielesté oteta

kaikkea sitd hyotya irti, jota siitd voitaisiin ottaa.

Kehityskeskustelun yhteydessa suoritettava itsearviointi on laaja kokonaisuus, johon
kaytetdan aikaa, mutta sité ei riittdvalla tavalla huomioida valmennustydssa ja johta-
misessa. Vastausten perusteella oli nahtavissa, etta toiset esimiehet kayvét arvioinnin
lapi hyvinkin perusteellisesti ja kayttavat sen tuloksia apuna valmennuksia suunnitel-
taessa. Toiset vastaajat taas kokivat, ettd arviointiin ei palata en&é lainkaan. Itsearvi-
oinnin hyddyntaminen on siis joko puutteellista tai kommunikointi tyéntekijan suun-
taan ei onnistu toivotulla tavalla ja arvioinnissa tunnistettuja teemoja ei nosteta riitta-

van selkeasti esille, jotta tyontekij& yhdistaisi ne itsearviointiinsa.

5.2.2 Itsearvioinnin merkitys tyontekijalle

Kyselyyn vastanneista 50 % kertoi itsearvioinnin merkitsevan heille osaamisen kehit-
tymistd. Vastaajat kertoivat itsearvioinnista muun muassa seuraavasti: "Hyvd tapa
pohtia oman tyon laatua ja huomata missd kehitystd on tapahtunut” ja Itsearviointi
on mielestani hyva tapa reflektoida omaa onnistumista sek& omia kehityskohteita jotta
voi kehittya niilla osa-alueilla, jossa tarve on suurin”. Liséksi 11 % vastaajista kertoi

itsearvioinnin lisdédvan motivaatiota tyota kohtaan.

Tyontekijat toivat vastauksissaan toistuvasti esille, ettd itsearviointi koetaan tarkeaksi
kehittymisen kannalta. Itsearvioinnin koettiin helpottavan kehityskohteiden mééritte-
lyd ja seurantaa sekd opettavan arvioimaan omaa ty6td, osaamista ja tekemistd. Kehi-
tyskohteiden paikantamisessa itsearviointi koettiin toimivaksi ja kdyttokelpoiseksi ta-
vaksi. Oman tydn, tekemisen ja osaamisen arviointi koettiin siis tarpeelliseksi ja hyo-
dylliseksi eikd yksikaan vastaajista kyseenalaistanut arvioinnin hyodyllisyytta osaami-

sensa kehittdmisessa.

Kehityskeskusteluiden yhteydessé tehtévaan itsearviointiin liittyy monia osaamisen

osa-alueita, joita on tarkemmin késitelty luvussa 5.2. Kysyttdessa mitd itsearvioinnissa
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olisi tarke&dd huomioida, 89 % vastaajista nosti esille motivaatiotekijat seka asiakas-
palveluosaamisen. Vastaajista 75 % mainitsi tydhyvinvoinnin ja tiimitydskentelytai-
dot. Vastaajista 18 % ei osannut nimeta valittavissa olevien vaihtoehtojen ulkopuolelta
mitéan sellaista osa-aluetta, jota pitéisi erityisesti lisdksi huomioida osana itsearvioin-
tia. Vastaajista 14 % nosti esiin myynnin kehityksen sek& esimiehen odotukset tule-
vaisuutta kohtaan.

[tsearvioinnin tarkeimmat osa-alueet

Asiakaspalveluosaaminen
Motivaatio
Tiimitydskentelytaidot
Tyéhyvinvointi
Tybssd jaksaminen
Tuoteosaaminen 29% 14%
Jarjestelmiosaaminen 21% 11%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M alle 30 vuotta M 30-39 vuotta 40-49 vuotta M yli 49 vuotta

Kuvio 2. Itsearvioinnin osa-alueiden merkitys eri ikéryhmittéin

Vastaajat pitivat tarkednd, ettd itsearvioinnissa huomioidaan erityisesti motivaatioteki-
jat sekd asiakaspalveluosaaminen. Ndma kaksi osa-aluetta nousivat selkeésti tarkeim-
miksi itsearvioinnin tehtaviksi. Huomion arvoista oli, ettd véhiten arvostettiin tuote- ja
jarjestelmaosaamista, niiden merkitys osaamisen kokonaisuudessa koettiin siten va-
haisimmaéksi. Motivaatio vaikuttaa osaamisen kehittymiseen ja motivoitunut tyonte-
kija ndyttaytyy positiivisena myos asiakkaiden suuntaan. Tdma ruokkii osaltaan myos
asiakaspalveluosaamisen kehittymistd. N&iden osa-alueiden arvioiminen ja sitd kautta
kehittdminen ja yllapitdminen ovat ty0ssa tarkedd ja tyontekijat itse kokivat ne myos

tarkeiksi.

Kun vastaukset jaetaan ik&ryhmittdin, 40- vuotiaat ja sitd vanhemmat pitivét jarjestel-
méosaamista yhta tarke&nd asiana kuin motivaatiota. Vahiten néissa ikaryhmisséa ar-

vostettiin tiimityoskentelytaitoja. Nuoremmille ikapolville tietotekniset perusvalmiu-
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det tulevat jo peruskoulussa, kun taas kauemmin tyéeldmassa olleet joutuvat opettele-
maan néité asioita jatkuvasti tyon kehittyessé (Liukas 2012). Alle 30- vuotiaiden ryh-
massé tarkeimmiksi nousivat asiakaspalveluosaaminen ja motivaatio. 30-39- vuotiaat

nostivat asiakaspalveluosaamisen rinnalle tarkeimmaéksi tiimitydskentelytaidot.

Vaikka 89 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd motivaatio on tarke aihealue itsearvioin-
nissa, vain 11 % vastaajista kertoi itsearvioinnin kasvattavan motivaatiota ty6ta koh-
taan. Kun kysyttiin, mita itsearviointi yksilélle merkitsee, yleisin vastaus koski kehit-
tymistd. Vastaajat kertoivat ndin: "Oman kehittymisen seurannan ja ajan tasalla py-
symisen kannalta ehdottoman tarked asia. ” ja ”” Voisin kuvitella, ettd itsearviointi olisi
minulle se hetki paneutua oikeasti useampaan tyon osa-alueeseen ja todella pohtia

’

missa mind itse menen tiettyjen osa-alueiden suhteen.’

Avoimista vastauksista k&vi hyvin ilmi, ettd motivaation kannalta tarkedd on esimie-
heltd saatu tuki ja palaute. Esimiehelta kaivattiin erityisesti palautetta osaamisesta seké
asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta. Liséksi kaivattiin keskustelevaa otetta tilan-

teisiin, jossa esimiehen ja tyontekijan arviot kehittymisesta poikkeavat toisistaan.

Huomion arvoista oli, ettd myyntié lukuina ei kasitella kehityskeskusteluiden itsearvi-
oinnissa lainkaan, mutta osa tyontekijoista kaipaisi perehtymista myyntiin lukujen ta-
solla. Vastaajista 14 % nosti myyntiin liittyvat teemat esille kysyttdessa mité itsearvi-
oinnissa tulisi huomioida valmiiden vastausvaihtoehtojen lisaksi. Vastausten perus-

teella kaivattiin seka myyntilukuihin perehtymista ettd myyntiosaamisen arviointia.

Kehityskeskusteluiden yhteydessa tehtdvassé itsearvioinnissa kaydaan lapi asiakaspal-
velua, vuorovaikutustaitoja ja aloitteellisuutta. Ndiden taitojen hallinta vaikuttaa myds
myyntiin ja siihen liittyvadn osaamiseen. Taitoihin liittyy kyky tunnistaa asiakkaan
tarpeet ja suositella hanelle sopivaa ratkaisua, palvelua tai tuotetta. Samalla myynti-
osaamiseen liittyy myos tuoteosaaminen. Naité taitoja siis kasitelldan jo nyt itsearvi-
oinnissa osana osaamista kokonaisuutena, mutta kyselytulosten perusteella jéi epésel-
vaksi mitd tyontekijat mieltdvat myyntiosaamiseksi ja miksi he kokevat, etta sitd ei

kasitelld itsearvioinnissa.
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Vastaajista 18 % nosti esiin tavoitteiden arvioinnin. He kokivat tarkeaksi kirkastaa ta-
voitteita ja odotuksia. Vastauksissa nostettiin esiin sek& yksilén omien tavoitteiden ar-
vioinnin ettd yhtion tavoitteet ja odotukset yksiloa kohtaan. Toisin sanoen yksiléon
kohdistuvat tavoitteet eivat tule esille tarpeeksi selkedsti. Osaamisen kehittymisen
kannalta yhtion yksilolle asettamat tavoitteet tulisi olla kaikkien tiedossa ja selkeasti
viestittyind.

5.2.3 Esimiehen merkitys

Esimiehiltd kaivattiin tukea ja ndkemysta tyontekijan kehittymiseen. Esimiehen tukea
kaivattiin omien ajatusten vahvistamiseen ja ndkemysta siitd, kokeeko esimies tyonte-
kijan taidot, osaamisen ja kehityskohteet samalla tavalla kuin tydntekijd omassa ar-
viossaan. Ennen kaikkea esimieheltd odotettiin palautetta. Vastauksissa toistui tarve
saada esimiehelta palautetta itsearvioinnin jalkeen ja kannustusta seké keinoja tavoit-
teiden saavuttamiseen. Kysyttdessa, mita esimieheltd odotetaan arvioinnin jalkeen, 54
% vastaajista ilmoitti toivovansa palautetta esimieheltdan itsearvioinnin jélkeen. Vas-

taajat kaipasivat palautteen lisdksi myos tavoitteiden asettamista ja seurantaa.

Esimieheltd kaivattavasta palautteesta ja odotuksista vastaajat kertoivat muun muassa
seuraavasti: “Palautetta ollaanko tekemisissé samassa suunnassa ja jos ei olla niin
mihin asioihin pitdisi kiinnittdd huomiota.” ja “Odotan rehellistd mielipidettd miten
han nékee samat asiasta hanen nakokulmastaan. Ei pelkaa asettaa korkeita tavoitteita
ja tukee tavoitteiden saavuttamisessa. ” Esimiehelta odotettiin palautteen lisdksi myos
tavoitteiden asettamista ja seurantaa. Oman tekemisen ja arvioinnin tueksi kaivattiin

esimiehen ndkemystd samoista teemoista ja vahvistusta omalle nakemykselle.

Lisdksi esimieheltd toivottiin avointa keskustelua, aikaa kehittymiselle, motivointia ja
positiivista lahestymista kehityskohteisiin. Vastaajat odottivat keskustelevaa otetta ti-
lanteisiin, joissa tyontekijén ja esimiehen nakemys kehityksestéd ja osaamisesta poik-
keavat toisistaan. Selkedsti vastauksista kdvi ilmi tarve kdydé itsearvioinnin tuloksia
perusteellisemmin l&pi esimiehen kanssa. Tama tukee aikaisempaa havaintoa siita, etta

itsearviointia tulisi myos tehdé nykyistd useammin.
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Palautteen osalta vastauksissa tuotiin esille my6s kehityksen huomioiminen. Toisin
sanoen palautetta kaivattiin myos tilanteisiin, jolloin tavoitteet ja kehittamiskohteet on
maadritelty ja toimenpiteet niiden saavuttamiseksi ovat tuottaneet tulosta. Vastauksista
ei kaynyt ilmi tarkalleen millaista huomiointia kaivattiin. Riittadko pelkké sanallinen
huomiointi vai tarkoitettiinko mahdollisesti jotain erityistd palkitsemista? Palkitse-
mista ja sen hyotyja tulisi tulevaisuudessa selvittda tarkemmin.

5.2.4 ltsearvioinnin tulevaisuus

Kyselyn perusteella voitiin todeta, etta tyontekijat nakevét itsearvioinnin hyodyllisend
valineend osaamisen kehittymisen kannalta. Taman hetkinen tilanne ei kuitenkaan ole
ideaali. Itsearviointia tulisi tehd& ohjatusti useammin ja sen tuloksiin tulisi perehtya
pitkajanteisemmin. Tyontekijoiden vastaukset puolsivat ajatusta siitg, etté itsearvioin-
tia tulisi suorittaa useammin ja sité tulisi kasitella laajemmin valmennuksien yhtey-
dessa. Kerran vuodessa tehtavd osaamiseen keskittyva itsearviointi ei tule hyédynne-

tyksi riittavalla tavalla ja jaa ndin irralliseksi kokonaisuudeksi valmennuksiin néhden.

Itsearviointia tulisi hyddyntdd entistd paremmin osana valmennuksia. Arvioinnin
kautta esille nousseet kehityskohteet tulisi huomioida aktiivisemmin ja kehitysta tulisi
seurata paremmin pitkin vuotta. Itsearvioinnin merkitys ja4 hieman etéiseksi, mikali
arviointia ei hyodynneté endd kehityskeskustelun jalkeen. Itsearvioinnin hyodyntami-
nen on seké tyontekijan ettd esimiehen vastuulla. Esimiehen tulisi huomioida arvioin-
nin tuloksia paremmin suunnitellessaan valmennuksia, mutta myos tydntekijalla on

velvollisuus nostaa esiin asioita, joita hén toivoo valmennuksissa kéasiteltavan.

Osaamisen kehittymisen kannalta itsearviointi on toimiva menetelmé. Itsensa arvioi-
minen kehittdd osaamista, mutta myos Kriittista suhtautumista omaan tekemiseen. Li-
séksi itsensa arvioiminen opettaa analysoimaan omaa tekemistd sekd saamaan siité
my0s palautetta. Ymmarrys omasta tekemisesta opettaa myds johtamaan omaa kehit-
tymistéd ja osaamista. Itsensa tunteminen ja omien vahvuuksien hyédyntdminen ovat

aina tyontekijalla hyodyksi.
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Myyntié ei kasitelld itsearvioinnissa tall4 hetkelld suoraan termilla myynti. ltsearvi-
oinnissa huomioidaan monia asioita, jotka vaikuttavat myyntiin ja myyntituloksiin,
kuten asiakaspalvelu- ja tuoteosaaminen. Tyontekijat eivat ehka tunnista myyntiosaa-
mista muiden taitojen ja kasiteltdvien osaamisen osa-alueiden joukosta vaan kaipaavat
suorempaa lahestymistd myyntiin sekd lukuina ettd osaamisen ndkékulmasta. Tulevai-
suuden itsearviointiin voisi tuoda selkedmmin esille myyntiosaamista. Lisaksi olisi tar-
peen selvittdd laajemmin mitd myyntiosaamisella tarkoitetaan ja minkélaiset asiat las-

ketaan kuuluvaksi myyntiosaamisen alle.

Tyontekijat kaipaavat vahvistusta omille ajatuksilleen tai perusteluita mikali esimie-
hen mielipide eroaa tydntekijan omasta mielipiteesté ja nakemyksesta. Kaikkein eniten
kaivataan palautetta kehityskohteista, kehittymisestd, saavutetuista tavoitteista ja osaa-
misen tilasta. Palautteen tulisi olla kehittdvad, rakentavaa ja kannustavaa sek jattaa
tyontekijalle tilaa omia oivalluksia varten. Esimiehen roolin tulisi siis olla aktiivi-
sempi, kun kasitellaan itsearviointia ja sen tuloksia. Esimiehen aktiivisempi ote itsear-
vioinnin késittelyssa tukisi myos tyontekijan parempaa palautteen saamista. Palautteen

ja kehittymisen seurannan avulla myds motivaation yllapitdaminen helpottuisi.

Tyontekijoiden kyselyvastausten perusteella voidaan myods paatella, etté itsearviointi
nykyiselldan jaa irralliseksi osaksi suhteessa muuhun osaamisen kehittamiseen, erityi-
sesti valmennuksiin ndhden. Nykyisell&én itsearviointia ei mielletd osaksi vuoden ai-
kana kaytdvia valmennuksia ja itsearviointi ja& siten omaksi kokonaisuudeksi vailla

selkeé&é jatkumoa valmennushetkiin.

5.3 Haastattelututkimuksen toteuttaminen

Tyontekijoille tendyn kyselyn perusteella voitiin paatelld, etté itsearviointia voisi hyo-
dyntad osaamisen kehittymisen tukena valmennuksissa vuoden aikana enemman ja pa-
remmin. Tutkimuksen seuraava vaihe oli haastatella esimiehid tyontekijoiden kysely-

tulosten perusteella.
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Esimiesten tehtéva on tukea tyontekijaa taméan kehittymisessé. Suuri merkitys osaami-
sen kehittymisessa on johtajuudella. Kuten aiemmin on todettu, yhtidssa johtamisstra-
tegiana on valmentava johtajuus, jossa esimies kannustaa tyontekijaa yrittdmaan ja
erehtymadn ja sitd kautta kehittdmaén osaamistaan sen sijaan, etta jakaisi kéaskyja ja
toimintaohjeita. Esimiehi& haastateltaessa oli tarke&a selvittdd miten nykyista itsearvi-
ointia tulisi kehittad, jotta sen avulla esimies selviytyisi tydstdan paremmin. Tarkoitus
oli 16ytdd molempia osapuolia parhaiten palveleva malli, joka sisaltaa kaiken tarvitta-
van, mutta ei ole liian pitka tai raskas toteuttaa. Tavoitteena kaikessa tekemisessa on

osaamisen kehittyminen.

Esimiehié haastattelemalla haluttiin kartoittaa, miten itsearviointia hyddynnetéan val-
mennuksissa télla hetkelld, kuinka tarkedssé roolissa nykyinen itsearviointipohja on
valmennuksissa ja miten itsearviointia tulisi kehittad. Tarked& oli myos selvittad, onko
nykyisessa arvioinnissa jotain turhaa ja hyddytonta esimiesndkdkulmasta katsottuna.
Liséksi haluttiin kuulla ndkemyksia siitd, miten esimies hyotyy tydntekijan tekemasté
itsearvioinnista ja millaiset tekijat auttaisivat esimiestd omassa tydssaan. Esimiehille
kerrottiin haastatteluiden yhteydessé joitain tuloksia, joita oli saatu tyontekijoille teh-
dysté kyselysté. Esimiehille kerrottiin esimerkiksi, ettd tyontekijat kokivat, etta itsear-
viointia tehdaan liian harvoin ja tahan véitteeseen pyydettiin myods esimiesten mielipi-
dettd.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidun ja avoimen haastattelun yhdistelména.
Puolistrukturoidun haastattelun ominaispiirteitd ovat ennakkoon laaditut, mutta vaih-
televassa jarjestyksessa esitetyt kysymykset, joissa myds esitystapa ja kysymysten sa-
namuodot voivat vaihdella tarpeen mukaan. Avoimelle haastattelulle on puolestaan
tyypillisté avoin keskustelu esilla olevasta aihealueesta. Haastattelijalla ja haastatelta-
valla on molemmilla keskustelussa aktiivinen rooli. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 108-109.)

Haastatteluita tehtiin viisi ja ne toteutettiin tutkimuksen kohteena olevan yhtion ti-
loissa 13.4.2018. Haastattelut kestivat 24-27 minuuttia. Aikaa haastatteluihin oli va-
rattu tunti haastateltavaa kohden, jotta véltyttiin kiireen tunnulta itse haastattelutilan-
teessa. Haastatelluista esimiehista kolme olivat out-tiimin esimiehid ja kaksi in-tiimin

esimiehid. Vastaajat olivat tyoskennelleet tehtdvassddn keskiméarin kaksi vuotta
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kolme kuukautta, lyhimman ajan ollessa vuosi ja kolme kuukautta ja pisimman nelja

vuotta.

Vastaukset aanitettiin, jotta haastattelutilanteessa voitiin keskittyd syvemmin aihee-
seen ja jotta vastauksiin voitiin palata litterointia varten. Haastateltaville kerrottiin etu-
kateen haastattelun tarkoitus ja teemat, mutta kysymyksié ei toimitettu etukateen. Ky-
symykset laadittiin etukéteen (Liite 2), mutta tutkimuksen kannalta oli jarkevéaa, etta
varattiin aikaa myos avointa keskustelua varten. Vastauksista nousi esille myds aiheen
kannalta hyodyllisia seikkoja, joita ei erikseen haastattelun aikana kysytty. Haastatte-

lutavan valinta onnistui siis hyvin.

Haastatteluiden nauhoitteet kuunneltiin ja litteroitiin taulukkomuotoon. Litteroinnissa
vastaukset pyrittiin kirjoittamaan tarkalleen niin kuin haastateltava asian sanoi, kuiten-
Kin niin ettd turhat &anteet ja toistot jatettiin pois Kirjoitetusta tekstistd. Tallaisia olivat
muun muassa “44”, “mmm” ja "66” — &anteet sek& esimerkiksi jonkin saman sanan

toistaminen, esimerkiksi “niinku”.

Taulukoiduista vastauksista etsittiin samankaltaisuuksia sek& eroavaisuuksia vastaa-
jien valilta. Liséksi haluttiin tunnistaa sellaisia uusia ajatuksia, jotka auttaisivat itsear-

vioinnin kehittamisessa.

5.4 Haastattelututkimuksen tulokset

Kaikki haastatellut esimiehet olivat sitd mieltd, etté itsearviointia pitéisi tehda useam-
min kuin kerran vuodessa. Tyontekijoistd enemmistd vastaajista kannatti itsearvioin-
nin tekemistd kaksi tai kolme kertaa vuodessa, kun haastatelluista esimiehista kolme
viidestd nosti esiin arvioinnin tekemisen kvartaaleittain eli kolmen kuukauden valein,
mika tarkoittaisi nykyisen kehityskeskusteluiden arvioinnin lisdksi kolme muuta arvi-

ointia vuoden aikana.

Esimiehet kertoivat, ettd jonkin muotoista itsearviointia pitéisi tapahtua kaiken val-

mentamisen yhteydessa eli tyontekijan tulisi arvioida omaa tekemistéén ja suoriutu-
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mistaan aina valmennusten yhteydessé. Vastauksista nousi kuitenkin esiin, ett4 arvi-
ointia tehddan lahinnd suullisesti ja liittyen omaan tydsuoritukseen silld hetkella. Esi-
merkiksi kuunneltaessa asiakaspuheluita tallenteilta, arvioidaan miten kyseinen tyo-
suoritus sujui ja analysoidaan sité. Siind yhteydessa ei kuitenkaan arvioida osaamisen
kehittymistd hieman laajemmalla ja yleisemmalla tasolla. Tyontekijat eivat kyselyn
perusteella yhdista valmennuksissa tapahtuvaa arviointia varsinaiseksi itsearvioinnin
tekemiseksi. Itsearviointi tyontekijoiden osalta liitetdén vahvasti osaamisen tasoihin,

jotka on esitelty aiemmin luvussa 5.2.3.

5.4.1 Itsearvioinnin hyddyntdminen valmennuksissa

Haastatteluiden perusteella oli selvad, ettd nykyista itsearviointia ei juuri hyddynneté
talla hetkelld. Se j&é& irralliseksi kokonaisuudeksi eiké siihen erikseen palata, vaikka
samat teemat kulkevatkin mukana valmennuksissa: “Sieltd otetaan ne kehityskohdat,

’

mutta se itse paperi ei kulje mukana mitenkddn.’

Nykyisessd muodossaan itsearviointi koettiin esimiesten puolelta kovin raskaaksi ja
aikaa vievaksi: "Tuossa muodossa se on niin laaja, ettd jos esimerkiksi joka kuukausi
pitdisi kayttaa pari tuntia aikaa siihen, etta kay tuollaisen paletin lapi, niin ei se ole
mun mielestd toimiva tydkalu siihen, ettd pystyisi kdyttdmddn arjessa.” Itsearvioinnin
toteuttaminen useita kertoja vuodessa tdss& muodossaan ei olisi mahdollista ajankay-
tollisista syistd. Sen tayttaminen ja lapikdyminen veisivat yksinkertaisesti liikaa aikaa

sekd tyontekijalta ettd esimiehelta.

Liséksi esimiehet kokivat, ettd nykyista itsearviota ei vélttdmatta tayteta taysin rehel-
lisesti. Itsearviointiin liittyy tall4 hetkelld myds osaamisen tasot, jotka vaikuttavat
tyontekijan ansiotasoon. Esimiehet kokivat vaarana, ettd tyontekija tayttaa arviointia
pohtien mahdollisuuttaan lisdansioihin enemman kuin mahdollisuutta kehittya ja ke-
hittdd osaamistaan. Kaksi haastatelluista nostivat suoraan esiin sen seikan, ett4 osa
tyontekijoista suhtautuu itsearvioinnin tayttdmiseen myyntipuheen kaltaisena yrityk-
send myyda itsensa uudelleen: “Toisilla se oli myyntipuhe, toisilla hirmu realistinen.”

Varsinaiset kehityskohdat ja rakentava kritiikki saattavat talloin jadd& osaamisen ko-
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rostamisen varjoon. Toiset taas suhtautuivat arvioon jopa inhorealistisesti eivatka tun-
nista omaa osaamistaan ja potentiaalia. Kumpikaan tapa ei ole osaamisen kehittymisen
kannalta paras mahdollinen eika johda toivottuun lopputulokseen eli omien vahvuuk-

sien ja heikkouksien tunnistamiseen ja niiden kehittdmiseen.

Koska kehityskeskusteluiden yhteydessa tehtava itsearviointi liittyy myos tyontekijan
ansioihin, kolme esimiesta nosti esille, ettd nama asiat olisi jotenkin eriytettava. YKksi
esille noussut ehdotus liittyi nimenomaan arviointitiheyden kasvattamiseen. Kun it-
searviointia tehtéisiin ohjatusti enemmaén, kynnys arvioinnin tekemiseen ennen kehi-
tyskeskusteluita laskisi. Lisaksi tihedmpi arviointi voisi esimiesten mielestd kasvattaa
arvioinnin realistisuutta. Kun tyontekija joutuisi pohtimaan omaa osaamistaan useam-
min, oppisi han samalla arvioimaan itsedadn paremmin ja realistisemmin. Tallgin arvi-
ointi muodostuisi enemman rutiiniksi, jolloin arvioiminen voisi olla rehellisempaa ja
todenmukaisempaa eika perustua siihen mit4 tyontekija olettaa esimiehen haluavan

kuulla.

Esimiehet kertoivat, ettd he hyotyvat tyontekijan itsearvioinnista eniten silloin, kun
tyontekija on arviossaan rehellinen ja realistinen. Toisin sanoen, ne jotka osaavat ar-
vioida omaa tekemistadn ja osaamistaan hyotyvét itsearvioinnista eniten ja auttavat
nain myos esimiehen ty6tad. Tdma vahvistaa jo aiempaa toteamusta siitd, etta tiheampi

arviointitahti tekisi arvioinnista rehellisempaé ja realistisempaa.

Tyontekijoiden kyselyn tuloksista kévi selkedsti ilmi, ettd he kokivat, ettei itsearvioin-
tia hyodynnetd talla hetkella riittavasti tai lainkaan valmennuksissa. Nelja viidesta
haastatellusta esimiehesté kertoivat, etteivét juurikaan palaa varsinaiseen arviointiin
endd myohemmin. Itsearviointidokumenttia ei sellaisenaan end&d mydhemmin kayteta
tai k&sitella. Esimiehet kertoivat kuitenkin, ettd arvioinnista nousevat teemat ja kehi-
tyskohteet kulkevat mukana valmennuksissa ja niihin pyritaan kiinnittdméan huomiota
my6ds myohemmissé valmennuksissa. Tyontekijoiden kokemuksen perusteella tdmé

viesti ei vality tyontekijéiden suuntaan riittavan selkeésti.

Haastatteluissa nousi esille kommunikaation haasteellisuus liittyen itsearvioinnin ta-
méan hetkisen hyodyntdmiseen. Esimiehet kertoivat, ettd itsearvioinnissa esiin nouse-

vat teemat ja kehityskohteet ovat osa valmennusta. Tyontekijat eivét kuitenkaan ehké
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mielld ndin olevan, silla itsearviointilomaketta ei oikeastaan enda avata sen jélkeen,
kun se on kehityskeskusteluissa kertaalleen kasitelty. Toisin sanoen esimiehet kokevat
hyodyntévansa arvioinnissa esille nousseita teemoja, mutta tyontekijat eivat yhdista

naita teemoja tekeméaénsa arviointiin liittyvaksi.

Koska nykyinen itsearviointimalli ei ole ollut kaytdssa pitkadn, on vield ehka hieman
epaselvaa ymmartavatko tyontekijatkaan tdysin sen tarkoitusta ja mahdollisuuksia.
"Kaikki tiimissd eivit ehkd osanneet mennd riittdvdn syvdlle siind (arviossaan) etta
olisi oikeasti paassyt syvallisesti pohtimaan ja miettimaan niita juttuja joissa oikeasti
olisi kehitettdvdd. ” Esimiesten suunnalta tuli myos sellaista pohdintaa, ettd itsearvi-
oinnin kayttotarkoitus ei ehka ole kaikille selvaé. Koska arviointiin liittyy myos ansiot,
voi olla hankalaa suhtautua itsearviointiin osaamisen kehittdmisen vélineend. Toisaalta
tyontekijat kertoivat kyselyvastauksissaan, ettéd arviointi koetaan positiivisena asiana
ja keinona seurata omaa osaamistaan ja kehittymistaan

Liséksi kaikki haastatellut esimiehet olivat sitd mielta, etté talla hetkella kéytossé oleva
itsearviointi ei kehitd osaamista sellaisenaan: “Seuraavasta (itsearvioinnista) saadaan
varmaan paremmin irti kun tiedetddn mistd puhutaan.” Arviointi koettiin hyodytto-
maksi sen harvalukuisuuden vuoksi. Arvioinnin harvalukuisuus ei esimiesten mielesta
sitouta kehittymiseen: “Pitdisi olla enemmdn ympdrivuotista.” Esimiesten mielesta ti-
hedmpi arviointi kehittéisi arviointitaitoja, lisaisi sitoutuneisuutta tavoitteiden saavut-

tamiseen ja auttaisi 160ytdmaan paremmin kehittymisen paikkoja.

5.4.2 ltsearvioinnin kehittdminen esimiesnakdkulmasta

Esimiehilta kysyttiin my6s ehdotuksia itsearvioinnin kehittdmiseen palvelemaan pa-
remmin heidan tyotaan. Samalla nousi esiin seikkoja, jotka koettiin hyédyttdvan myos

tyontekijaa.

Sen liséksi, ettd arviointia pitaisi tehdd useammin, sen pitdisi olla selkedmmin jatkuva
kokonaisuus. Seka tyontekijoiden ettd esimiesten suunnalta nousi esiin se, etta nykyi-

nen malli j&& kovin irralliseksi kokonaisuudeksi ja on siksi hankalasti hyédynnettava
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pidemmall& aikavalilla. Itsearvioinnin tulisi olla jatkumo, joka kulkee mukana valmen-
nuksissa pitkin vuotta: “malli olisi kdypa pidemman aikaa. Ei olisi vain raataloity tata
yksittaista (kehitys)keskustelua varten.” Esimiehet kokivat myos, ettd nykyinen malli
on raskas toteuttaa, joten jokin helpommin ja nopeammin kasiteltavd malli palvelisi

osaamisen kehittymista paremmin.

Taman liséksi kaytossé oleva jarjestelmé on kankea ja joustamaton. Neljd vastaajaa
kertoi nykyisen jarjestelman olevan hankala juuri sen takia, ettd arvioinnista ei muo-
dostu jatkumoa, jota voisi vuoden varrella tdydentdd. Vastauksista kavi myés ilmi, etta
jarjestelman tulisi olla avoimempi ja joustavampi ja sekd tyontekijan ettd esimiehen
olisi hyvé paasta tadydentdamaan mahdollista dokumenttia. Nain kehityksen seurantakin

helpottuisi.

Useampi haastatelluista esimiehisté esitti toiveen, ettd itsearvioinnin pitéisi olla jat-
kumo. Kéytossa pitéisi olla sellainen tyokalu, johon olisi mahdollista tdydentaa asioita
jatkuvasti. Lisaksi tydkalun tulisi olla helppo tayttaa eika se saisi vieda turhan paljon
aikaan. Sopivaksi ajaksi maériteltiin esimerkiksi 15-30 minuuttia. N&in arviointia
voisi tehd& nykyista useammin, mutta se ei olisi liian raskas kokonaisuus kerralla tay-
tettdvaksi ja kasiteltavaksi. Yksi vastaajista esitti, ettd arviointia varten voisi olla ole-
massa jokin noudatettava runko, joka olisi helppo tayttad. Valmis runko “pakottaisi

rakenteelliseen tekemiseen, vihentdisi ronsyilyd”.

Valmennusten kehittdmisen osalta yksi vastaajista nosti esiin huolen tilanteesta, jossa
tyontekija syysta tai toisesta vaihtaa tiimia. Jokaisella esimiehella on oma tapansa huo-
lehtia valmennuksista, joten tiimia vaihtaessa myds valmennusten tyyli ja tapa saatta-
vat muuttua paljonkin. Kun itsearviointia kehitetddn, tulisi huomioida myos tiedon
siirrettavyys tyontekijan mukana ja samalla jonkinlainen yhteinen runko itsearvioin-

tien suhteen.

Tyontekijoilta kysyttiin itsearvioinnin tarkeimpié alueita ja he valitsivat asiakaspalve-
luosaamisen ja motivaation ylitse muiden. Samaa kysyttiin myds esimiehilta. Esimie-
het nostivat esiin samoja teemoja. Asiakaspalveluosaaminen nostettiin esille neljassa
haastattelussa. Haastateltavista kolme nosti esiin myds motivaation. Naiden liséksi esi-

miehet nostivat tarkedksi alueeksi myos tiimitydskentelytaidot. Valintaa perusteltiin
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silla, ettd valmennuksissa usein keskitytddn vain yksilon kehittymiseen ja osaamiseen
seka niihin taitoihin, joita han kayttaa tyossaan yksilona. Tiimityoskentelytaidot jadvat
valmennuksissa selkeésti vahemmaélle huomiolle. Esimiehet kuitenkin kokivat, etta tii-
mityoskentelytaidot ovat yksi tdrkeimmista osaamisen osa-alueista, silla yksilon toi-
minta tiimissd vaikuttaa koko tiimin ilmapiiriin ja hyvinvointiin ja sitd kautta myos
tuloksen tekemiseen tiimissa: “Yksilé voi ihan tahtomattaankin aiheuttaa jotain (kit-

kaa) tiimihengelle”, joten tiimityOtaidot nousevat korkealle osaamisen kehittdmisessa.

Haastatteluissa kysyttiin myos, miten esimiehet kehittéisivat valmennusta, jotta tyon-
tekijat hyotyisivat itsensd arvioinnista paremmin. Kaksi vastaajista kertoivat ensim-
maisend, ettd valmennus on parhaimmillaan silloin, kun molemmat tulevat siihen hy-
vin valmistautuneina. Vastaajista kolme kertoi myds, ettd tyontekijan on tarkeaa olla
aktiivinen ja ddnessé. Yksi vastaajista kertoi, ettd vaatii héneltakin paljon olla tarjoa-
matta valmiita vastauksia vaan antaa tyontekijalle tilaa oivaltaa ja ratkaista itse.

5.5 Tulosten luotettavuuden arviointi

Kyselyyn vastasi 28 tydntekijaa ja esimiehia haastateltiin viisi. Tyon tarkoituksena oli
kehittéa itsearviointia tukemaan paremmin osaamisen kehittymisté ja 16ytaa uusia ide-
oita kehitystyohon seka tyontekijoiden ettd esimiesten avuksi. Tyon tarkoituksena ei
ollut todistaa mitdan vaitetta oikeaksi tai vaaréaksi tai 10ytad mitaan yleistettavissa ole-
vaa totuutta. Téassa valossa tutkimusotanta oli riittdva. Tyossa huomioitiin erilaista tyo-
virtaa tekevat tyontekijat ja heilld oli mahdollisuus vastata anonyymisti ja rehellisesti
esitettyihin kysymyksiin. Haastateltavat esimiehet olivat seka in- etta out-tiimien esi-
miehid, mutta eivat niiden tiimien esimiehid, joille kysely tehtiin. N&in véltyttiin silta

olettamalta, ettd esimies voisi vaikuttaa tyontekijan vastauksiin.

Laajempi otanta tyontekijoité olisi voinut tuoda paremmin esille eri ikdryhmien vélisia
eroja, mutta tdméan tutkimuksen luonteen kannalta se tuskin olisi tuonut itsearvioinnin
kehittamiseen lisdarvoa. 1k&& haluttiin kuitenkin kysyé vastaajilta, jotta nahtiin sen vai-
kutuksia vastauksiin. 1alla ei huomattu olevan t&ssa otannassa merkittdvaa vaikutusta
itsearvioinnin kehittdmisen tai hyddyntdmisen ndkdkulmasta. Oli positiivista huomata,

ettd kaikki ikaryhmat kannattivat itsearviointia menetelméana.
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Tulosten luotettavuutta liséa tutkijan oma rooli ja perehtyneisyys tutkimuksen koh-
teena olevan yhtion kaytantoihin. Tutkija tyoskentelee yhtidssa myynti- ja asiakaspal-
velutehtévissé ja tuntee sité kautta hyvin valmennukseen ja itsearviointiin liittyvéat kay-
tdnnot ja toimintatavat. Tutkimuksen tulokset perustuvat kyselyn ja haastatteluiden
vastauksiin ja niistd ilmenneisiin seikkoihin. Tutkijan oma rooli ei ole vaikuttanut vas-
tauksiin, silla seka kyselyn ettd haastatteluiden vastaukset kasiteltiin anonyymisti ja

luottamuksellisesti.

6 ITSEARVIOINNIN KEHITTAMINEN YHTIOSSA

6.1 Itsearvioinnin kehittdminen osaamisen kehittymisen tueksi

Tutkimustulosten perusteella on selvéd, ettd sekd tyontekijat ettd esimiehet pitavat it-
searviointia osaamisen kehittymisen kannalta hyvéana tyokaluna ja sen kayttd on siten
jatkossakin perusteltua. Molemmat osapuolet hydtyvat arvioinnista parhaiten silloin,
kun se on toteutettu jarkevésti ja tehokkaasti ja sen tuloksista kommunikoidaan selke-
asti puolin ja toisin. Itsearvioinnin tekemiseen kaytetyn ajan tulisi pysya maltillisena,
mutta sen jalkeen kaytadvaan keskusteluun tulee kuitenkin panostaa riittavasti. Kii-
reessa kasitelty itsearviointi vahentaa arvioinnin hyotyja osaamisen kehittymisen vali-

neena.

Tutkimustulosten valossa olisi suositeltavaa, etté itsearviointia tehdaan neljannesvuo-
sittain siten, ettd kehityskeskustelu muodostaa ensimmaisen arvioinnin ja seuraavat
kolme arviointia ovat laajuudeltaan suppeampia. Seka tyontekijat ettd esimiehet kan-
nattivat ohjatun itsearvioinnin tekemistd useammin kuin kerran vuodessa. Kehityskes-
kustelun yhteydessa olevan itsearvioinnin jatkoksi laadittu arviointilomake (Liite 3)
on rakennettu niin, ettd samaa rakennetta pystytdan kayttdméaan uudelleen ja arvioinnit
muodostavat jatkuvan kokonaisuuden, jota pystytddn hyodyntdmaén tehokkaasti vuo-
den aikana.
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Tyontekijat kokivat, ettd itsearvioinnin jalkeen kaydyn keskustelun jalkeen arviointiin
ei enda palata. Arviointitiheyden kasvattaminen ratkaisee osin taméan kysymyksen,
mutta mielestani erityistd huomiota tulisi kiinnittaa jatkossakin itsearvioinnin jalkeen
kaytavaan keskusteluun. Arvioinnin jalkeisessa keskustelussa on térkedd huomioida
muutokset vastauksissa aiempaan arviointikertaan verrattuna. Lomakkeen on tarkoitus
auttaa keskustelun lapiviemisessd, mutta toimia lisédksi sekd tyontekijan ettd esimiehen

muistilistana késiteltavista osa-alueista seké edellisen keskustelun paakohdista.

Esimiehen antama palaute on tyontekijan ndkokulmasta tarkeédssa roolissa osaamisen
kehittymisessa ja itsearviointi toimii hyvana pohjana télle keskustelulle puolin ja toi-
sin. Kuten esimiesten haastatteluista selvisi, palautetta annetaan ja keskusteluita osaa-
misesta yllapidetaan valmennuksissa jatkuvasti. Tydntekijoiden ndkdkulmasta on kui-
tenkin tarke&é nostaa keskusteluissa voimakkaammin esille my6s osaaminen suhteessa
osaamisen tasoihin. Tastd ndkokulmasta annettu palaute tukee varmasti osaamisen ke-
hittymistd, mutta myos lisaa yhteista tietoisuutta osaamisen kehityskohteista ja tavoit-

teista suhteessa osaamisen tasoissa oleviin tavoitteisiin.

Tyontekijoille tehdyn kyselyn perusteella kavi ilmi, ettd tyontekijat kaipaavat asetet-
tujen tavoitteiden tihedmpéaa seurantaa kehityskeskustelun jalkeen. Esimiesten ja tyon-
tekijoiden erilaiset ndkemykset seurannan toteutuksesta johtuvat mielestani lahinna
viestinnasta. Esimiehet kertoivat haastatteluissa poimivansa kehityskeskusteluiden jal-
keen valmennuksiin kehityskohteet, joihin vuoden kuluessa panostetaan. He kuljetta-
vat valittuja teemoja mukana valmennuksissa. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta tyonteki-
jat eivat tunnista ndiden asioiden yhteyttd, vaikka esimiehet kertoivat kuljettavansa
teemoja valmennuksissa. Koska itsearviointilomakkeeseen ei palata valmennuksissa,
uskon sen vaikuttavan tyontekijan kokemukseen siitd, etta asioihin ei itsearvioinnin
jalkeen palattaisi. Nyt luotu lomake vastaa tdhan tarpeeseen pitden osaamisen osa-alu-
eita mukana valmennuksissa lapi vuoden. Lisaksi uskon, ettd palaute osaamisen ta-
soista tulee tyontekijoille esiin selvemmin, kun arviointiin ja sen teemoihin palataan

selkedammin.

Tutkimuksen tulosten perusteella esimiesten tulee entistd selvemmin muistuttaa tyon-

tekijaa siitd, ettd kehityskohteet ja niissa kehittyminen liittyvat osaamisen tasoihin ja
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niissa kehittymiseen. N&in molemmat osapuolet hy6tyvét itsearvioinnista entista pa-
remmin ja kehittymisen kohteet ja suunta ovat paremmin kaikkien tiedossa ja kehitet-

tavissa.

6.2 ltsearviointilomakkeen aihealueet

Vuoden aikana tehtévan itsearvioinnin pédaiheet muodostuvat tutkimuksen tulosten
valossa asiakaspalveluosaamisesta, motivaatiosta seka tiimityoskentelytaidoista. Ai-
healueet haluttiin pitdd maltillisena, jotta arviointi olisi nopeammin ja helpommin to-
teutettavissa eika kokonaisuudesta tulisi kovin raskas. Esimiesten vastauksissa juuri
nopeus ja helppous nousivat esille arvioinnin kehittdmiseen liittyen. Lomake muodos-
tuu vaittdmistd, joita arvioidaan véittamien paikkansapitavyydelld, seka avoimista ky-
symyksistd, joissa pohditaan yll4 mainittuja teemoja seké tavoitteita osaamisen kehit-
tdmiseksi. Tayttamisen helppouteen kiinnitettiin erityistd huomiota, mutta samalla
Kiinnitettiin huomiota siihen, ettd aihealueita ei kuitenkaan kasitell& kiireessé. Tarkeda
on edelleen itsearvioinnin huolellinen tayttdminen ja molemminpuolinen valmistautu-

minen sen jalkeen kaytavaan keskusteluun.

Kyselytutkimuksen vastauksissa tydntekijat nostivat esiin asiakaspalveluosaamisen ja
motivaation itsearvioinnin osana, jotka huomioitiin lopputuloksessa. Esimiehet koki-
vat tiimityoskentelytaitojen kehittymisen kehittdvan tyontekijan osaamista ja vaikut-
tavan positiivisesti myos esimiesten tydskentelyyn, joten mukaan otettiin myds tiimi-
tyoskentelynakokulma. Taman esimiehet kokivat aihealueeksi, joka jaa valmennuk-
sissa helposti vahemmalle huomiolle. Aihe koettiin tarkedksi myos tyontekijoiden vas-
tauksissa. Vaikka idkkddmmat vastaajat kokivatkin jarjestelmaosaamisen tarkeéksi,
nostivat esimiehet esiin huomion jarjestelmien jatkuvasta kaytosta ja kayton myotéa
lisddntyvastd osaamisesta. Tastd syysta jarjestelméosaaminen jatettiin vuoden muista

itsearvioinneista pois.

Lomakkeessa olevat vaittdmat liittyvat osaamiseen, motivaatioon ja tiimitydskentely-
taitoihin. Vaittdmien tarkoitus on herattdé keskustelua teemoista sekd auttaa huomaa-
maan paremmin muutosta néissa osa-alueissa. Esimerkiksi, jos ensimmaiselld arvioin-

tikerralla tyontekija on arvioinut, ettd hdn on osaava tydsséén ja seuraavalla kerralla
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vastaa olevansa erimieltd, voidaan yhdessa pohtia mika on muuttunut sitten edellisen
itsearvioinnin ja miksi. Edellisen arvioinnin tallentaminen on seurannan kannalta tar-
kedd. Mitd enemman arviointikertoja on ollut, sitd paremmin muutos osaamisessa saa-

daan seka tyontekijalle ettd esimiehelle nakyviin.

Avoimet kysymykset keskittyvat tavoitteiden méarittelyyn ja saavuttamiseen seké
mahdollisten uhkien tunnistamiseen. Avoimet, osaamisen kehittdmiseen liittyvét ky-
symykset mahdollistavat itsearvioinnissa jo mainittujen osa-alueiden ulkopuolisten ai-
heiden huomioimisen osana arviointia tarpeen vaatiessa. Avoimilla kysymyksilld it-
searviointiin on haluttu tuoda mukaan joustavuutta ja mahdollisuutta huomioida jokai-

sen tyontekijan yksilolliset tarpeet osaamisen kehittamisessa.

Sekaé tyontekijoiden ettd esimiesten tutkimustulosten mukaan térkeaksi kokema moti-
vaatio on haluttu nostaa vield erikseen esille. Motivaatio vaikuttaa positiivisesti haluun
kehittya ja kehittad osaamista. Avoimet kysymykset on hyva taydentda kaytavan kes-
kustelun aikana ja yhdessa esimiehen kanssa pohtia millaisella aikavalilla ja miten ase-
tetut tavoitteet saavutetaan. Lisédksi osaamisen kannalta on hyva myos varautua siihen,
Jos tavoitteisiin ei jostain syysté paastdkaan etukateen asetetussa tavoiteajassa.

Tyontekijan taytettavaksi tarkoitetun itsearviointilomakkeen liséksi esimiehille tehtiin
ohjeistusta keskusteluihin valmistautumista varten. Ohjeistuksen tarkoituksena on aut-
taa esimiesté valmistautumaan keskusteluun tyontekijan kanssa seka selventaa lomak-
keen tarkoitusta ja kayttoa. Lisaksi ohjeistus antaa esimiehelle paremmat evéét ohjeis-
taa tyontekijaa itsearvioinnin tekemiseen ja keskusteluun valmistautumiseen. Pelkka
lomake yksinaan olisi muuten jaanyt hieman irralliseksi eivatka sen hyodyt tule riitta-

vasti esille pelkk& lomaketta katselemalla.

Itsearvioinnin maaréllinen lisddminen parantaa itsearvioinnin toimivuutta ja sita kautta
osaamisen kehittymisen seurantaa. Tihedmpi arviointitahti tekee itsearvioinnista arki-
paivdisempéé ja pienentdd kynnysta arvioinnin tekemistd kohtaan. Arviointitapojen
yhtendistdminen luo selvemman kuvan osaamisen kehittymisesté ja helpottaa ndin
myas kehityskeskusteluihin valmistautumista. Aihealueiden tietoisempi késittely vuo-
den aikana vahvistaa kuvaa osaamisesta seké tyontekijan etta esimiehen ndkokulmasta

ja selkeyttad kehityskeskusteluihin valmistautumista. Tyontekijan oman kehityksen
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arviointi useammin tuo valmentamisen ja osaamisen arvioinnin [dhemmads toisiaan ja
muodostaa yhtenevaisen kokonaisuuden itsearvioinnin, valmennusten ja kehityskes-

kusteluissa kaytavan osaamisen tasojen vélille, mika oli opinndytetydn tavoite.

Itsearvioinnin kehittdmisessé on tutkimustulosten lisaksi huomioitu nykyisessa itsear-
vioinnissa olevat teemat ja erityisesti siihen siséltyvat osaamisen osa-alueet. Koska
yhtiossa on kéytossd osaamisen tasot, tulee itsearvioinnin tassa yhteydessa palvella
mya0s tasoissa mainittujen taitojen kehittymistd. Itsearvioinnin kehittdmisessa huomi-
oitiin nykyiset osaamisen tasot niin, ett4 esimiehen kanssa kdytava keskustelu itsear-
vioinnin toteuttamisen jalkeen antaisi myos viitteitd osaamisen kehittymisesté osaami-

sen tasojen valossa.

Itsearviointia kehitettdesséd huomioitiin kdytossa olevan mallin erityispiirteet. Kehitté-
misen tuloksena itsearviointitiheytta kasvatettiin, mutta arvioinnin tayttdminen on no-
peaa ja helppoa. Paépaino haluttiin edelleen arvioinnin jalkeen tulevassa valmennus-
keskustelussa, jossa tyontekijan etukéteen tayttama itsearviointi kaydaan esimiehen
kanssa l&pi yhdessa keskustellen. Keskustelun aikana itsearviointi Kirjoitetaan yhdessa
puhtaaksi ja tallennetaan seuraavaa kertaa varten. Seuraavalla arviointikerralla huomi-
oidaan muutokset osaamisen kehittymisessé ja pohditaan yhdessd, mika on muuttunut

jamiksi.

Arviointikaytannot yhtion sisalla yhtenaistyvat, kun arviointitiheyttd kasvatetaan ja
kayttoon otetaan valmis lomake. Ndin helpotetaan myds niita tilanteita, joissa tyonte-
Kijé vaihtaa tiimid. Uusi esimies nékee entistd helpommin, minkalaisia tavoitteita osaa-
misen kehittymiselle on asetettu ja miten tyontekija itse arvioi omaa osaamistaan.
Néistd lahtokohdista molempien osapuolien on helppo jatkaa osaamisen kehittamista,

kun kaytannot séilyvat samanlaisena tiimista riippumatta.

Kun itsearviointi ja osaamisen seuranta kulkevat valmennusten mukana koko vuoden,
uskon sen helpottavan ja nopeuttavan kehityskeskusteluihin valmistautumista. Arvi-
ointitaitojen kehittyminen vuoden aikana lis&é arvioinnin laatua ja luotettavuutta. En-
nen kehityskeskusteluita taytettavan itsearvioinnin aiheet kulkevat mukana koko vuo-
den, jolloin kehittymista on helppo vetéa yhteen ja kehityskohdat on ndhtévissa jo etu-

kateen. Myds kehittymisen seuraaminen vuoden aikana yksinkertaistuu. Itsearvioinnin
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kehittdminen lisd& varmasti kehityskeskusteluiden hydtya osaamisen kehittymisen na-
kdkulmasta.

6.3 TyoOn tavoitteiden toteutuminen ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittad, miten itsearviointia tulisi kehitta, jotta se pal-
velisi paremmin osaamisen kehittymisté tyon kohteena olevassa yhtiossa. Tutkimuk-
sen tuloksien avulla oli tarkoitus kehittd4 nykyisté itsearviointia vastaamaan paremmin
tyontekijoiden ja esimiesten tarpeita. Tarkoitus oli, ettd itsearviointi tukisi paremmin

tyontekijan osaamisen kehittymisté seké auttaisi esimiestd valmennustydssé.

Tutkimustulokset antoivat vastauksia tutkimuskysymykseen ja saatujen vastausten pe-
rusteella itsearviointia voitiin kehittdd tukemaan paremmin osaamisen kehittymisté
yhtidssa. Opinnaytetydn lopputuloksena itsearviointia kehitettiin vastaamaan parem-
min sekd esimiesten ettd tyontekijoiden tarpeita. Arvioinnista muodostettiin ympaéri-
vuotinen kéytanto, jota tukemaan luotiin kvartaaliarviointi lomake (Liite 3) sekd oh-
jeistus itsearvioinnin suorittamiseen kehityskeskusteluiden valilla (Liite 4). Yhtena ta-
man opinnaytetyon tavoitteena oli tuoda kehityskeskusteluiden yhteydessa tehtava it-
searviointi ja valmennuskeskustelut lahemmas toisiaan ja tassa tavoitteessa onnistut-
tiin. Lis&ksi uskon, ettd nyt kehitetyn toimintamallin avulla kehityskeskusteluihin val-
mistautuminen nopeutuu ja helpottuu seka tyontekijoiden etta esimiesten osalta.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd motivaatio koettiin tarkedksi aihealueeksi itsearvi-
oinnissa. Kyselyn vastauksista ei kuitenkaan kaynyt ilmi tarkemmin minkalaiset asiat
vaikuttavat tyontekijan motivaatioon tai mistd motivaatio ylipaataan tyontekijoiden
mielestd muodostuu. Opinndytetyon teoriaosuudessa kavi ilmi, ettd motivaatio on
avainasemassa osaamisen kehittymisessa, jolloin motivaatiotekijoiden tunnistaminen
on tarkeda osaamisen kehittymisen turvaamiseksi. Erilaisten motivointikeinojen tun-

nistaminen ja kartoittaminen voisi auttaa my6s osaamisen kehittymisessa.

Vastauksissa mainittiin myds asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta palkitseminen.
Koska palkitsemista ei tdssa opinndytetydssa tutkittu, herattivat kommentit palkitse-

misesta l&hinnd vain lisékysymyksié siitd, minkalaista palkitsemista kaivattiin. Yhtion
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kannalta motivaation ja palkitsemiskeinojen tutkiminen voisi olla hyddyllista tyonte-
kijakokemuksen kehittamisen ndkokulmasta.

Tutkimuksen suorittamisen jélkeen yhtidssa julkaistiin tyontekijoita koskevat uudet
tavoitteet, joissa oli seka laadullisia ettd maaréllisia mittareita. Mikali tyontekijoille
tehty kysely olisi toteutettu tavoitteiden julkaisemisen jalkeen, saattaisivat vastaukset
poiketa nykyisestd. Olisi mielenkiintoista tietdd, vaikuttaako maéarallisten mittarien
kayttd esimerkiksi kokemukseen myyntiosaamisesta ja sen késittelysta valmennuk-
sissa. Mittarien méaarittelemisen vuoksi kokemusta itsearvioinnista osaamisen kehitta-
misen tukena tulisi tutkia myos jatkossa, jotta itsearviointi tukisi parhaalla mahdolli-

sella tavalla tydntekijén kehittymisté ja tavoitteiden saavuttamista myds jatkossa.

Vaikka maaralliset mittarit tulivat tavoitteisiin mukaan laadullisten rinnalle, eivéat ne
poista itsearvioinnin merkitystd osaamisen kehittymisen tukena. Maarélliset mittarit
tukevat myds laadullisia tavoitteita. Tavoitteisiin paastdédn osaamisen kehittymisen
kautta eivatka pelkat maarélliset mittarit kerro yksilon osaamisesta kaikkea. Méaaral-
listen ja laadullisten mittareiden yhdistaminen on mielesténi jarkevin tapa toimia yk-
sik0ssé, jossa tekijoita ja siten erilaisia oppijoita on paljon.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd osa vastaajista kaipasi nimenomaan numeerisia mitta-
reita. Mielesténi olisi jarkevaa tutkia itsearvioinnin toimivuutta uudelleen, kun numee-
riset mittarit ovat olleet jonkin aikaa k&ytdssa. Olisi mielenkiitoista ndhda vaikutta-
vatko ne muihin itsearvioinnin osa-alueisiin, kuten esimerkiksi myyntiosaamisen ké-
sitteen tdsmentymiseen. Kyselyn perusteella tyontekijat kaipasivat enemman panosta-
mista esimerkiksi myyntiosaamiseen itsearviointia pohdittaessa. Olisi hyva selvittaa

auttavatko numeeriset tavoitteet selventdamaan tyontekijalle hanen myyntiosaamistaan.
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LIITE1

Kysely tyontekijoille itsearvioinnin ke-
hittamisesta

Itsearviointia tehdaan ohjatusti kehityskeskusteluiden yhteydessé. Kehityskeskuste-
luiden pohjaksi taytettava itsearviointilomake on laaja ja keskittyy vahvasti osaami-
seen ja sen kehittdmiseen. Taman kyselyn tarkoituksena on selvittad, miten itsearvi-
ointia voisi toteuttaa vuosittaisten kehityskeskusteluiden vélill4 osana valmennuksia.

Ik&si
" alle 30 vuotta
a 30-39 vuotta
" 40-49 vuotta
L yli 49 vuotta

Ty6skenteletkd in- vai out-tiimissa?

Kuinka usein kokisit hyddylliseksi arvioida omaa ty6tasi/osaamistasi valmennusten
tueksi?

" En lainkaan
Kerran vuodessa

2-3 kertaa vuodessa

1 71 T

Useammin kuin 3 kertaa vuodessa

Millaisia asioita itsearvioinnissa tulisi huomioida? Voit valita useamman vaihtoeh-
don.
" Motivaatio
Tyo6hyvinvointi
Tiimityoskentelytaidot
Jarjestelmé&osaaminen
Ty0ssé jaksaminen

Asiakaspalveluosaaminen

[ I R i B B

Tuoteosaaminen



Mit& muita asioita tai aihealueita itsearvioinnissa tulisi mielestasi huomioida ylla
mainittujen liséksi?

Talla hetkelld itsearviointia tehddan ohjatusti kerran vuodessa ennen kehityskeskus-
telua. Miten tatd arviointia mielestasi hyddynnetaan vuoden aikana valmennuksis-
sasi?

Mita hyotya itsearvioinnista mielestési on osaamisesi kehittymisen kannalta?

Mita itsearviointi sinulle merkitsee?

Miten kehittdisit valmennuksia itsearvioinnin nakdkulmasta?

Kun olet arvioinut omaa osaamistasi, mita odotat arvioinnin jalkeen esimieheltasi?

Miten kehittaisit esimiehen roolia itsearviointisi tukijana?

Tuleeko sinulle mieleen jotain muuta huomion arvoista itsearviointiin liittyen? Sana
on vapaa!



LIITE 2

Haastattelukysymykset

no

10.

11.

12.

13.

14.
15.

Johdatko inbound vai outbound tiimi&?

Kauanko olet ollut tehtdvassa?

Kehityskeskusteluissa tehtdva itsearviointi on laaja. Miten sitd hyddynnetaéan
vuoden aikana valmennuksissa?

Miten koet itse hyotyvasi tyontekijén itsearvioinnista ja miten se auttaa sinua
omassa esimiesty0ssasi?

Voisitko omassa tydssasi hyodyntéé arviointia viela paremmin? Miten?
Mitké asiat nostaisit itse esimiestydskentelyn kannalta tarkeimmiksi aihealu-
eiksi tyontekijan itsearvioinnissa? Enta vahiten hyddyttavat?

Tyontekijat kokevat, ettd ohjattua itsearviointia tehdaan liian harvoin. Mité
ajattelet tasta vaittdmasta? Pitéisiko arviointia tehdd useammin? Kuinka
usein?

Tyontekijoilta kysyttiin itsearvioinnin tarkeimpid osa-alueita. He valitsivat
seuraavista vaihtoehdoista: Motivaatio, Ty6hyvinvointi, Tiimityoskentelytai-
dot, JarjestelImdosaaminen, Tydssé jaksaminen, Asiakaspalveluosaaminen ja
Tuoteosaaminen. Mitka sinun mielestési ovat tyontekijan kannalta tarkeim-
mat? Miksi? Voit valita 3.

Tyontekijat nostivat tarkeimmiksi itsearvioinnin osa-alueiksi asiakaspalvelu-
osaamisen ja motivaation. Mita ajatuksia tdmé sinussa herattaa?

Miten itsearviointia tulisi kehittda, jotta se palvelisi paremmin sinua esimie-
hen&?

Miten valmennusta voisi kehittaa, jotta tyontekijat hyotyisivat itsearvioinnis-
taan paremmin?

Millaiset asiat tai tyokalut auttaisivat sinua itsearvioinnin késittelyssé tai pa-
remmassa hyddyntamisessa?

Tyontekijoiden mielesta itsearviointia tulisi hyodyntéa valmennuksissa. Osan
mielestd arviointia ei talla hetkelld hyddynneta riittavasti tai lainkaan. Miten
itsearvioinnin hyddyntaminen kommunikoidaan tydntekijélle?

Koetko, ettd tydntekijan itsearviointi kehittda heidan osaamistaan? Miksi?
Sana on vapaa.



LIITE 3

Kvartaali-itsearviointi

Seuraavat vaittamat koskevat omaa kokemustasi motivaatiostasi, osaamisestasi

seka tiimitydskentelytaitoja.

1=taysin eri mieltd, 2=jokseenkin erimieltda 3=en samaa enka eri mielté, 4= jokseenkin

samaa mielta 5= taysin samaa mielta

Motivaatio

Ty6téni  arvoste- | 1 2 3 4 5
taan yhtidossa

Koen arvostusta | 1 2 3 4 5
esimiehen  suun-

nalta

Tiedan, mika mi-| 1 2 3 4 5
nua motivoi tyos-

sani

Osaaminen

Koen olevani | 1 2 3 4 5

osaava tygssani

Saan tukea ja kou- | 1 2 3 4 5
lutusta osaamiseni

kehittamiseen

Tiedan, mitd mi- | 1 2 3 4 5

nulta odotetaan

Tiimityoskentelytaidot

Koen olevani tar-| 1 2 3 4 5
keé osa tiimiani

Teen jatkuvasti | 1 2 3 4 5

téita hyvan tiimi-

hengen eteen




Tiimissani vallitsee | 1 2 3 4 5
talla hetkella hyva
henki

Mitk&a asiat motivoivat sinua tydssasi? Miten yllapidat motivaatiota?
Mieti seuraavaksi omia tavoitteitasi osaamisesi kehittymisen suhteen.

Toteutuivatko edellisen itsearvioinnin jalkeen asetetut tavoitteet? Miksi?

Miten osaamisesi on kehittynyt viimeisen 3kk:n aikana? Mitd olet oppinut? Mita toi-

mintatapoja olet muuttanut/kehittanyt?

Miten osaamisesi kehittyy seuraavan 3kk:n aikana? Mita tavoitteita asetat itsellesi?

Mitka& tekijat voisivat estaa tavoitteiden toteutumisen? Miten ne valtetaan?

Miten ndma tavoitteet taytetd&n? Miten niihin paasemista autetaan valmennuksissa?



LIITE4

Ohjeita itsearviointiin ja valmennuskeskusteluun

Itsearvioinnin tarkoitus on herattda ajattelemaan. Sen avulla voi tunnistaa kehityskohteita
omassa osaamisessa, oppia tuntemaan itseaan paremmin sekéa kehittda omia arviointitaitoja.
Saanndllinen itsearviointi lisa itsetuntemusta ja vahvistaa itsensa johtamisen taitoja. Itsear-
viointi ei tuo kenellek&én valmiita vastauksia tai ratkaisuja, mutta voi auttaa jasentdmaan omaa

tekemistaan, kirkastamaan tavoitteita ja laajentamaan omaa ajattelua.

Taman kehitetyn arviointitavan tarkoitus on kuljettaa osaamisen kehittymista ja sen arviointia
mukana valmennuksissa ymparivuotisesti. Sen on tarkoitus myos helpottaa seka tyontekijan

ettd esimiehen valmistautumista vuosittaisiin kehityskeskusteluihin.

Oheinen itsearviointilomake on tarkoitettu tukemaan keskustelua tyontekijan osaamisen ke-
hittymisesta. Aihealueet koskevat tutkimustuloksissa esille nousseita teemoja, jotka ovat sa-
moja, joita esiintyy osaamisen matriisissa. Itsearvioinnin ja sitd seuraavan keskustelun tarkoi-
tus on pitda valmennuksissa toistuvasti mukana myds niitd osaamisen teemoja, joita on maa-
ritelty osaamisen tasoissa ja antaa tyontekijalle palautetta naistd teemoista vuoden aikana.
Vaikka teemat kulkevatkin mukana valmennuksissa, tulee arvioinnin myota keskittya parem-
min viestimaan kehittymisen kohteiden ja matriisin tavoitteiden valista yhteytta tyontekijan

suuntaan.

Lomaketta on suositeltavaa kayttaa siten, ettd tyontekija tayttad lomakkeen etukateen. Val-
mennuskeskustelussa lomakkeen kysymykset kaydaan yhdessa keskustellen lapi, vastaukset
puhtaaksikirjoitetaan ja tallennetaan seuraavaa arviointikertaa varten. Seuraavan arviointiker-

ran alussa kaydaan edellinen arvio lapi, verrataan sita uuteen ja keskustellaan muutoksista.

Lomakkeen alussa olevat numeeriset arviot on tarkoitettu valmennuskeskustelun pohjaksi.
Vaittamien vastauksista tulee keskustella ja sita kautta I6ytaa teemoja ja tavoitteita seuraavaa
itsearviointia varten. Vastauksissa itsearviointien valilla on hyva keskustella ja selvittdd mita
sellaista arviointiajanjaksona on tapahtunut tai jaanyt tapahtumatta, joka vaikuttaa tyéntekijan
omaan arvioon. Kehityskeskustelun yhteydessé tehtava itsearviointi toimisi jatkossa yhteen-
vetona vuodelle ja osaamisen kehittymiselle sek& aiempien itsearviointien aiheille ja oivalluk-
sille. Tavoitteena olisi, ettd suoriutumisen taso ei tule kehityskeskustelun yhteydessa kenelle-

k&an yllatyksena.

Osaamista avartavia keskusteluita!



