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1 JOHDANTO

Kiinnostukseni mahdollisuuksista kehittad tyoyhteisod heréasi jo liiketalouden opinto-
jeni alkuvaiheissa. Oma haaveeni on olla jonain péivana yrityksessa johtavassa ase-
massa, mikd on herattanyt mielenkiintoni siihen kuinka yritys toimisi tehokkaasti sa-
malla huomioiden tyontekijoiden toiveet, osaaminen ja viihtyvyys. Viitatakseni myos
Dave Ulrichin (2007) ajatuksiin kirjassa ”Henkilostojohtamisella huipulle” en usko,
ettd ilman minkaanlaista henkiléstojohtamista tydyhteiso voi olla toimiva tai myontei-
sesti kehityskelpoinen. Henkildstévoimavarojen johtaminen vaatii erilaisia tyovélinei-
t4 avukseen, jotta myds tyontekijoiden ajatukset saadaan hyddynnettyd. Yhtena téllai-
sena valineend kéayttokelpoinen on kehityskeskustelut. Tama onkin opinnéytetyoni

keskeisin aihe.

Nyky-yhteiskunnassa organisaatiot tarvitsevat menestyédkseen kaikki palveluksessaan
olevat tyontekijat aina johtoportaasta suoritustason henkildstoon saakka. Henkiléston
osaaminen on kilpailutekija ja yrityksen pitda pystya kehittymééan, jotta markkinoilla
pystytadén toimimaan kilpailukykyisind. (Juuti 1998, 4.) Organisaatioiden toimintaym-
pariston ja Kilpailutilanteen muutokset luovat koko ajan paineita toiminnalle ja ne
edellyttdvat johtamiselta ja henkildstotoiminnoilta jatkuvaa joustavuutta (Hyppanen
2007, 17).

Kehittyva ja menestystad havitteleva yritys tarvitsee palkkalistoilleen niin maaréllisesti
kuin laadullisestikin oikean, suoritus- ja kehityskykyisen henkiléston, jolta 10ytyy halu
toimia yrityksen parhaaksi. Parhaat tulokset voidaan saavuttaa yrityksen toimintaan
sitoutuneen, motivoituneen, mydnteisesti asennoituvan ja osaavan henkildston toimes-
ta. (Pirnes 2003, 207.) Organisaation menestyksen takaamiseksi keskeisia keinoja ovat

inhimillisten voimavarojen hyddyntdminen ja kehittdminen (Juuti 1998, 4).

Esimiehen onnistuminen omassa tehtavassaan on pitkalti kiinni alaistensa suoriutumi-
sesta; miten hyvin alaiset onnistuvat tyotehtévissaan, miten hyvin he saavuttavat ta-
voitteensa ja millaiseen yhteistoimintaan he kykenevat tydyhteiséssaan. Talloin esille
nousee yksi keskeisisté johtamisen keinoista — kehityskeskustelut. (Juuti 1998, 4.)



Kehityskeskustelut ovat yrityksen strateginen johtamisen véline, jolla ankkuroidaan
yrityksen visiot, liikeideat ja pddmadrat osaksi jokapéivaista toimintaa ja tuodaan ne
alaisten tietoon (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 154). Samalla tarkastellaan hen-
kiloston osaamista, mietitddn tavoitteita ja tata kautta padstaan paremmin sitouttamaan
henkildstdd yhteisiin tavoitteisiin, parannetaan yhteisty6ta ja edesautetaan tiedonkul-
kua. Voidaankin sanoa, ettd kehityskeskustelut ovat investointi, jonka avulla paranne-
taan yrityksen tehokkuutta ja tuloksellisuutta — edistetdan kilpailukykyé ja tuodaan

parhaassa tapauksessa yritykselle haluttua voittoa. (Viitala 2007, 186-187.)

1.1 Tutkimusongelma

Tutkimuksen tavoitteena on laatia Finngold Oy:lle kehityskeskustelumalli, joka ote-
taan kayttoon kaikissa yrityksen toimipisteissa ympari Suomea. Kehityskeskustelu-
malli luodaan myyméléavastaavien tyovélineeksi ja ohjeistukseksi myyjien kanssa kay-
taviin keskusteluihin. Kehityskeskusteluille on yrityksessa olemassa tarve, silla henki-
l6ston keskuudesta on tullut useita toiveita kehityskeskustelumallin ottamiseksi kéyt-
toon koko yrityksessd. Tutkimuksen tavoitteena on myds selvittdd, mika tarkoitus
kohdeyrityksessa kehityskeskusteluille tulee olemaan eli miten kehityskeskusteluita
toteutetaan ja kuinka saatua tietoa voidaan hyddyntaa niin organisaation kuin yksittai-

sen tyodntekijankin tasolla.

Opinndytetyoni konkreettisena tuloksena luodaan yritykselle kehityskeskustelulomake
seka ohjeistus kehityskeskusteluiden toteuttamiseksi. Toivon, ettd Finngold Oy tulee
hy6tymaan tyosténi, silla kehityskeskustelukdaytanndn kayttoonoton myota yritys tulee
saamaan monella tapaa hyvan tyovélineen esimiestensé kayttoon ja alaisilleen keinon

saada sanottavansa julki.

1.2 Finngold Oy

Finngold Oy on télla hetkelld 15 myymalaa siséltdva perheomistuksessa oleva osake-
yhtio, joka on perustettu yli kymmenen vuotta sitten Kuopiossa ja laajentanut toimin-
taansa niin, etta yritys toimii jo useassa kaupungissa. Yritys on kasvanut ja laajentunut
kuluneiden vuosien aikana huimasti, silla nykyisin se késittdd myymaloita Helsingin,

Jyvéskylén, Kangasalan, Kuopion, Lempaalan, Tampereen, Vaasan ja Varkauden alu-



eella. Yritys kasvaa jatkuvasti, silla pelkastaan viimeisen vuoden aikana yritys on kas-

vanut kolmella uudella myymalalla. (Minkkinen 2009.)

Finngold Oy:n myymélat kuuluvat osaksi Timanttiset-ketjua, joka on "Suomen johta-
va kello-, koru- ja lahjatavaramyyméléketju” (Finngold Oy 2009). Timanttiset-ketjun
jasenliikkeet muodostavat yhdessa markkinointi-, maahantuonti- ja jalleenmyyntiver-
koston, joka toimii kattavasti koko Suomessa kasittden kaikki suurimmat kaupungit
(Timanttiset 2009).

Jokaisessa yrityksen myymaléssa tydskentelee yksi myymaldvastaava sekd myymalés-
t& riippuen eri méara myyjia. Timanttiset panostaa “ammattitaitoiseen ja koulutettuun
henkilokuntaan, joka palvelee asiakkaitaan asiantuntemuksella ja luottamuksella”
(Timanttiset 2009).

1.3 Tutkimusraportin rakenne

Aloitan tutkimusraporttini pohtimalla yleisesti henkildstovoimavarojen johtamista.
Esiteltyani henkildstévoimavarojen johtamista yleisella tasolla keskityn tarkemmin
sen yhteen prosessiin, suorituksen johtamiseen. Teoreettisen viitekehyksen keskei-
simmén siséllon muodostaa kuitenkin kehityskeskusteluja kasitteleva luku 3, jossa
selostan kehityskeskustelun tavoitteista ja merkityksesta, sisallostd, osapuolista, siité
miten tulisi valmistautua keskusteluun sek& mit& haasteita kehityskeskusteluilla on.

Teoriaosuuden lopuksi kokoan vield lyhyen yhteenvedon lopputoteamuksista.

Teoriaosuuden jalkeen havainnollistan varsinaisen laadullisen tutkimukseni toteutuk-
sen seké esittelen tutkimustulokseni. Lopuksi pohdin tutkimuksesta saatuja tuloksia ja

arvioin niiden vaikutusta seka selostan kokemuksiani opinnaytetyéprosessista.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkilostéjohtamisella tarkoitetaan sitd, kuinka yrityksen siséisiin organisaatiojérjes-
telmiin ja —prosesseihin, kuten henkildstovalintoja tekeméll&, voidaan vaikuttaa suu-
relta osin siihen, kuinka tyota yrityksessa tehdaan (Ulrich 2007, 38). Henkiléstovoi-
mavarojen johtamisen tehtévékenttddn kuuluu organisaation tyontekijdjérjestelmén
hankinta, motivointi, huoltaminen, kehittdminen sek& palkitseminen. Sen perimmaise-
né tavoitteena on kyetd houkuttelemaan organisaation palvelukseen haluttuja henkil6i-
tad ja pitamaan tamén jalkeen heidéat organisaatiossa motivoimalla ja kannustamalla
heitd kohti hyvia tydsuorituksia. Hyvisté tyosuorituksista tulisi palkita, tyokykya tulisi
yllapitéd ja tarpeen vaatiessa tyontekijoita olisi pystyttavé kehittdméan, jotta he pysty-
vat hyviin tydsuorituksiin nyt ja tulevaisuudessa. (Kauhanen 2003, 14.)

PITKA TAHTAIN/
STRATEGINEN PAINOPISTE

Strategisten Muutoksen ja
henkildsto- uudistumisen
voimavarojen johtaminen
johtaminen
PROSESSIT IHMISET
Yritysten Henkildston
perusrakenteiden ohjaus ja
johtaminen sitouttaminen

LYHYT TAHTAIN/
OPERATIIVINEN PAINOPISTE
Kuvio 1. Henkildstojohtamisen roolit kilpailukykyisen organisaation raken-
tamisessa (Ulrich 2007,47).

Henkilostbammattilaisten on opittava toimimaan operatiivisen johtamisen liséksi stra-
tegisesti ja pystyttava keskittymaan seka pitkdn ettd lyhyen aikavélin tavoitteisiin.
Ulrich (2007, 46) on méaaritellyt henkildstojohtamiselle nelja paéroolia, jotka ilmene-

vat yll& olevasta kuviosta. Perinteisiin henkilostdjohtamisen ndkokulmiin
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verrattuna on nykyaén alettu korostaa henkilostétoimintojen kytkostéd liiketoiminnan
strategisiin linjauksiin. Yrityksen strategiset tavoitteet tulee muuttaa jokapaivaisiksi
toiminnoiksi ja tassé tehtdvassa henkildstéjohtaminen on apuna siten, ettd henkilosto-
strategiaa pyritadn kehittdmé&an organisaation yleisstrategiaa tukevaksi (Peltonen
2007, 95; Ulrich 2007, 30; Viitala 2007, 29).

Yrityksen perusrakenteiden luominen on toinen henkildstojohtamisen keskeisisté roo-
leista. Kun yrityksessé suunnitellaan ja toteutetaan tehokkaasti ns. perusprosessit ku-
ten palkkaus, riittdvasta koulutuksesta huolehtiminen seka henkiléston arviointi, vasta
silloin voidaan taata hallinnollinen tehokkuus. (Ulrich 2007, 50-51.)

HenkilOston ohjauksen ja sijoittamisen tavoitteena on saada yritykselle osaava henki-
10st0 ja saada samalla henkildston vaihtuvuus minimiin. Kun henkildstéa kuunnellaan,
huoliin ja tarpeisiin kiinnitetddn huomiota ja muuttuviin olosuhteisiin reagoidaan, voi-
daan paasta tata tavoitetta kohti. (Ulrich 2007, 52-53; Viitala 2007, 30.)

Neljantend roolina on muutoksen ja uudistumisen johtaminen. Uudistumisella tarkoi-
tetaan yrityskulttuurin muutosta. T&ma muutos viittaa organisaation kykyyn suunnitel-
la ja toteuttaa erilaisia hankkeita paremmin ja nopeammin. Henkilgstojohtamisen teh-
tavana on siis olla muutoksen edistgjana eli saada muutoshankkeissa henkilGstod paa-
semadn eroon vanhoista totutuista toimintamalleista ja omaksumaan uuden kulttuurin

mahdollisimman helposti ja ilman suurta vastustusta. (Ulrich 2007, 53-55.)

Kaikkia néitd rooleja tarvitaan, jotta henkilGstojohtamisella saavutettaisiin parhaat
mahdolliset tulokset. Henkildstéjohtamiselle on nykyisin asetettu entistd kovemmat
tavoitteet. Sen rooli yrityksen toiminnassa on entistd merkittavampi, silla ihmiset vaih-
tavat nykyé&an helposti tyOpaikkaa, elleivat he saa tydskentelystd&dn organisaatiossa
tarpeeksi tunnustusta. Myds hiljaisen tiedon tarkeys liiketoiminnassa tiedostetaan ny-
kyaan entistd paremmin. (Dransfield 2000, 3.)

2.1 Esimiesosaaminen osana henkildstojohtamista

Esimiesosaaminen on yksi keskeisistd henkiléstévoimavarojen johtamiseen liittyvista
asioista. Esimiesosaaminen jo itsessdén on laaja kokonaisuus. Se siséltdd monia vel-

vollisuuksia, vastuita ja osaamisen alueita suhteessa kaikkiin yrityksessé toimiviin
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yksil6ihin ja ryhmiin. Esimiehen toiminta on vuorovaikutteista ja hdnen toiminnallaan
on pyrkimys tavoitteellisesti vaikuttaa kaikkiin yrityksen tydntekijoihin. (Hyppanen
2007,7.)

Yrityksen menestyksen seka hyvén ja korkealaatuisen esimiestyon valilla on 16ydetta-
vissé selva yhteys. Esimiehen on ymmarrettdvé ja tunnettava oma vaikutuksensa or-
ganisaation kokonaisuuteen menestydkseen omassa tehtivassaan. Jotta tyontekijat
voivat menestyd omalta osaltaan, on heidédn samoin tunnettava ja ymmarrettavd omat
tyotehtdvansd, roolinsa ja se, mihin on pyrittavéa ja kehityttdva. Esimiehen tehtava on
talléin olla ohjaamassa ja auttamassa henkilost6da ndkemdan organisaation kokonai-
suus ja auttaa alaisia onnistumaan tygsuorituksissaan. (Hyppanen 2007, 7.)

Myo6s tyohyvinvoinnin kannalta esimies on ratkaisevassa asemassa. Jos esimies
edesauttaa tyontekijoiden tyon jatkuvuutta, tyoén mielenkiintoista sisaltéd, henkista
vireyttd ja turvallisuutta, ehkdisee turhan stressin syntymista seka pitaa ylla miellytta-
vaa lahiympariston ilmapiirid, han auttaa osaltaan henkilost6d jaksamaan tydssa ja
mahdollistaa tyontekijoiden henkisesti hyvan panoksen tyéhonsa. (Vesterinen 2006,
157.) Henkinen hyvinvointi edistdé osaltaan oppimista ja tydssa kehittymista. Esimie-
hen on sanottukin olevan avainasemassa oppimisen tukemisessa ja oppimista edista-

van ilmapiirin luomisessa. (Eklund ym. 2007, 18.)

Aarnikoivu (2008, 18-19) on maaritellyt esimiesty6lle kuusi toimenpidettd, jotka tu-
lee toteuttaa esimiesty0dssé hyvan tuloksen ja hyvinvoivan tyoyhteison rakentamisen

saavuttamiseksi. Toimenpiteet ovat:

1. “organisaation perustehtavén eli mission kirkastaminen ja ymmarrettavaksi te-
keminen

2. organisaation tavoitetilan eli vision maérittely ja ymmarrettavaksi tekeminen
yrityksen Kilpailukeinojen konkretisoiminen

4. tyontekijan toiminnan nékyvéksi tekeminen suhteessa yrityksen perustehta-
vaan ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen

5. asiakasnédkokulman korostaminen

6. arvojen kaytannollistdminen tyontekijoiden arkeen”
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2.2 Suorituksen johtaminen

Viitala (2001, 132) huomauttaa, ettd johtamisessa visiot ovat viime vuosikymmenen
aikana keskittyneet yksiloiden ja yrityksen tasolla suorituksiin ja suoriutumiseen. Enéé
ei tarkeimpéna seurannan kohteena pideté tyssa vietettya aikaa, vaan lahes kaikkialla
maadritelld&dn nykyaan yksilolliset tavoitteet. Yksi keskeisistd henkilostdvoimavarojen
johtamisen malleista on yksil6iden ja tiimien suoritusarviointi, jonka keskeinen toi-
minto on suorituksen johtaminen. (Kauhanen 2003, 97.) Sydédnmaalakan (2001, 75)
mukaan suorituksen johtaminen on térkein henkiléstdjohtamisen prosesseista, jonka
avulla luodaan edelleen edellytykset monille muille henkildstéjohtamisen prosesseille.
Niin yksilon, tiimin kuin koko organisaationkin tulisi tietdd “mik& on yrityksen toi-
minnan tarkoitus, mitkd ovat avaintavoitteet, miten palautusjarjestelmat toimivat ja

mitd osaamista tarvitaan”.

Sydanmaalakan (2001, 76) mukaan suorituksen johtaminen siséltaa nelja tarkeaa toi-
mintoa. Ndm4 toiminnot ovat tavoitteiden asettaminen, seuranta, palaute sek& kehit-
tdminen. Organisaatiota pidetdan suorituskykyisend silloin, kun se asettaa toiminnal-
leen selkeitd tavoitteita ja pddmadrid, arvioi tydsuorituksiaan ja antaa niista palautetta
seka tunnistaa saavutetut tulokset (Scott-Lennon 1999, 8). Mitd paremmin tavoitteet
saavutetaan ja aiemmat suoritukset ylitetd&n, sitd paremmin yritystd voidaan pitéé
suorituskykyisené (Viitala 2007, 132).
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YRITYS

-Strategia
-Ydinosaaminen

Tavoitteiden
Kehittaminen » asettaminen

Suunnittelu- ja Suunnittelu-
kehityskeskustelut kokoukset

YMPARISTO

JATKUVA
SUORITUKSEN
PARANTAMINEN

-Arvot
-Organisaatio

Paivittéisjohtaminen

Ohjaus /
valmentaminen

Tulosten «
arviointi

YKSILO

-Suoritus
-Kehittaminen

Kuvio 2. Suorituksen johtamisen viitekehys (Sydanmaalakka 2001, 76).

Y114 olevasta kuviosta ilmenee suorituksen johtamisen viitekehys. Kuviosta ilmenevat
suorituksen johtamisen tarkeimmat tydkalut, jotka ovat suunnittelukokoukset, suunnit-
telu- ja kehityskeskustelut seka paivittdisjohtaminen. Hyva paivittaisjohtaminen luo
edellytykset yksilotason kehityskeskusteluille ja tiimi- ja organisaatiotason suunnitte-
lukokouksille. Oleellista on, ettd suoritus jatkuvasti parantuisi — sehén on suorituksen

johtamisen térkein tavoite (Syddnmaalakka 2001, 77.)

2.2.1 Suorituksen johtaminen organisaation, yksilon ja ympariston nakokulmista

Organisaation n&kokulmasta tarkasteltuna suorituksen johtamisen tarkoituksena on
yhdisté4 organisaation, yksilon ja ympariston nakokulmat niin, ettd tavoitteet olisivat
yhdenmukaiset koko organisaatiossa. Jos suorituksen johtaminen on kytketty selkeésti
muihin yrityksen suunnitteluprosesseihin, kuten strategiasuunnitteluun, kehityskeskus-
teluihin tai edelleen péivittaisjohtamiseen, tavoitteiden yhdenmukaistaminen onnistuu
helpommin. Liséksi ensiarvoisen tirkedd organisaation ndkokulmasta on, etta kaikilla
organisaatiossa tydskentelevilla henkil@illa aina johtoportaasta suorittavan tason hen-
Kilostoon asti on selvilla heidan avaintehtdvaalueensa ja miké on heidan ydinosaamis-
taan. N&ma asiat tiedostamalla selkiytyy paremmin ajatus siitd mitd yrityksessa tavoi-
tellaan eli mik& on organisaation toiminnan perimmainen tarkoitus. (Sydanmaalakka
2001, 79 -80.)
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Yksilon ndkdkulmasta suorituksen johtamisprosessin tulisi antaa yksilolle lisédé kehit-
tymismahdollisuuksia niin lyhyelld kuin pitk&ll&kin tdhtdimelld. Organisaatiokin hyo-
tyy, jos hyvé tyontekija pysyy yrityksen palveluksessa ja etenee sielld urallaan eiké
lahde kilpailijan palvelukseen (Lankinen ym. 2004, 130). Yksittdisen tyontekijan ke-
hittymisen mahdollistamiseksi niin tydtehtdvissé kuin koko urallakin hanen tulisi pys-
tyd tiedostamaan miten oma tehtdva liittyy koko organisaation tarkoitukseen eli kyt-
keytyy laajempaan kokonaisuuteen. (Sydédnmaalakka 2001, 81.) Yksi keskeisista sei-
koista on tietdd, mika on yrityksen "visio eli organisaation tavoitetila” (Syddnmaalak-
ka 2001, 81; Aarnikoivu 2008, 18). Tama auttaa nakeméaan oman tyotehtévan tarkoi-
tuksen. Visiota tulisi vield verrata organisaation arvoihin, jotka joillakin yrityksill& on
kirjattu yleiseksi ohjeistukseksi (Wheelen & Hunger 2006, 13; Syddnmaalakka 2001,
81.) On my0s oltava selkedt tavoitteet ja tavoitteisiin liittyva vahva sitoutuminen, jotta
huippusuorituksiin yltdminen on mahdollista ja tydssa suoriutuminen kehittyy. (Sy-
déanmaalakka 2001,81.)

Ympériston ngdkokulmaan liittyy mm. organisaation arvot, kulttuuri sek& organisaa-
tiomuodot. Erityisesti organisaation kulttuuri vaikuttaa siihen, miten kehityskeskuste-
lut toimivat yrityksessa kaytdnndssa. Jos yrityksessd on totuttu sdanndlliseen ja avoi-
meen palautteenantoon, on todenndkdisempad, ettd kehityskeskustelut ovat helpom-
min toteutettavissa ja niitd kohtaan asennoituminen on mydnteistd. Arvot nousevat
ilmi kehityskeskusteluissa. My6s organisaatiomuoto on aina otettava huomioon, kun

suunnitellaan organisaation johtamisjarjestelmaa. (Sydanmaalakka 2001, 82-83.)
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3 KEHITYSKESKUSTELUT

Kehityskeskustelut ovat olleet merkityksellinen johtamisen keino jo useamman vuosi-
kymmenen ajan - aina siitd saakka kun yrityksid on johdettu tulos- ja tavoitehakuisesti
(Korhonen 2008). Nykyéaankin kehityskeskustelut ovat yksi tarkeista suorituksen joh-
tamisen vélineista (Valpola 2002, 19).

Termeja kehityskeskusteluille 10ytyy useita. Kehityskeskusteluiden historian alkuvai-
heissa 1970-luvulla puhuttiin henkilésuhdekeskusteluista (Pirnes 2003, 213). Kehi-
tyskeskustelut tunnettiin  ja tunnetaan vield nykyddn myds nimilld esimies-
alaiskeskustelu, tavoite- ja tuloskeskustelu sek& suunnittelukeskustelu (Kauhanen
2002, 97; Koivunen 2001; Syddnmaalakka 2001, 85). Kéytan tdssé tutkimusraportis-

sani nimitysté kehityskeskustelu, koska se on ehké yleisimmin tunnettu termi.

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan etukateen sovittuja ja suunniteltuja keskusteluja,
jotka kaydaan esimiesten ja heidén alaistensa vélilla. Kehityskeskusteluilla on olemas-
sa selkeét tavoitteet, systematiikka ja ne pidetdan sdénndllisesti, usein kuitenkin vahin-
tadn vuoden valein. (Viitala 2007, 186; Aberg 2006, 145 & 148.) Keskustelujen tulisi
hyodyttaa niin esimiestd ja koko yritysta kuin alaisiakin (Korhonen 2008).

Kehityskeskustelut ovat seka ”henkilokohtaisen ohjauksen keino etta tiedonkeruume-
netelmé yrityksen kehittymissuunnitteluun”. Keskustelujen yhteydessd molemmille
osapuolille annetaan mahdollisuus palautteen antoon puolin ja toisin ja kehityssuunni-
telmien syntyminen saadaan alulle. My6s urasuunnittelu sekd uralla kehittyminen
nousevat usein keskusteluissa esille. (Viitala 2007, 186.) Nykyaan myds yha useampi
organisaatio on alkanut tiedostaa, ettd esimiehen ja alaisten valisella hyvélla kommu-
nikaatiolla on my6s myonteistd vaikutusta tyoilmapiiriin ja tyontuloksiin. Hyvén
kommunikaation edesauttajana kehityskeskusteluilla annetaan myds mahdollisuus
esimiehen ja alaisen véliseen keskindiseen lahentymiseen ja luottamuksen syntymi-
seen. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 94-95.) Useat tutkimukset ovat 0soit-
taneetkin, ettd mité sitoutuneempi henkildstd on tydpaikkaansa ja tyotehtdviinsg, sité
paremmin ty6hon liittyvat tavoitteet on saavutettavissa ja asenne tyOtd kohtaan on
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innostuneempi (Vilela ym. 2008, 1006). Myds namaé asiat tulevat esille kehityskeskus-

teluissa.

3.1 Kehityskeskusteluiden tavoitteet ja merkitys

Jotta kehityskeskusteluista saataisiin suurin mahdollinen hyo6ty, tulisi keskusteluissa
pyrkia selkeisiin tavoitteisiin ja kasvattaa luottamuspdadomaa esimiehen ja alaisten
valill4. Parhaimmillaan kehityskeskustelut ovatkin loistava tyokalu yhteistyon ymmar-
tamisen ja vuorovaikutuksen kehittdmisen vélineend. (Koivunen 2001; Korhonen
2008.) Molempien osapuolten tulisi ymmartééd keskusteluiden tavoitteet ja tarkoitus,
eli miksi keskusteluja kdydaan, miksi ne ovat tarkeitd ja mika niiden rooli on. Juuri
kehityskeskustelujen avulla esimiehelld on mahdollisuus sitouttaa tyontekija tyohon
organisaation arvojen ja strategian mukaisesti, joten onnistuneen keskustelutapahtu-
man térkeytté yritykselle ei voida védhatelld. (Lahtiluoma ym. 2008, 75.) Tavoitteiden
asettaminen tulisi toteuttaa yhteistydsséa esimiehen ja alaisen valillg, silla jollei alaisten
nakokulmia oteta huomioon, tavoitteiden asettamiseen perustuva johtamisjarjestelma

ei ole toimintakelpoinen (Scott-Lennon 1999, 29).

Sydanmaalakan (2001, 85) mukaan kehityskeskusteluilla on olemassa viisi konkreet-
tista tavoitetta, jotka nékyvat myods kehityskeskustelun rakenteessa. Tavoitteet ovat

seuraavat:

“arvioida saavutetut tulokset

sopia tavoitteista seuraavalle tydskentelykaudelle

maadritelld kehittamistarpeet ja tehdd henkilokohtainen kehityssuunnitelma
kehittdd esimiehen ja alaisen valista yhteistyota

o~ D

kehittaa yleisia tyoskentelyolosuhteita ja tydilmapiiria”

Nama tavoitteet nakyvét selkedsti kehityskeskustelun siséllossa, joten tulosten arvioin-
tiin, tavoitteista sopimiseen, henkilokohtaiseen kehityssuunnitelmaan seké keskustelun
tulosten pohtimiseen kannattaa kiinnittdd jokaiseen kohtaan riittavésti huomiota (Sy-
dédnmaalakka 2000, 85-86).

On ymmarrettava, ettd jossain mé&arin organisaation tavoitteet ja alaisten tavoitteet

eroavat toisistaan. Johdon nakodkulmasta kehityskeskustelu on tehokkaamman ja pa-
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remman johtajuuden tyokalu, jonka avulla voidaan kaikki alaiset saada pyrkiméén
samaa paamaarad kohti. Jondon kannalta kehityskeskustelun tavoitteena on saada ke-
rattya uutta tietoa, jonka avulla organisaatiota voidaan edelleen “kehittdd tehokkaasti,
varmistetaan oikeiden tydntekijoiden tyoskentely oikeissa tyotehtévissé seké seurataan
erilaisten tyopanosten vaikutuksia ja erilaisia yhteistydmuotoja”. (Ronthy-Ostberg &
Rosendahl 2004, 99.)

Alaisen nédkdkulmasta katsottuna tavoitteet voivat olla hyvinkin toisenlaiset. Kehitys-
keskustelut mahdollistavat syvallisesmmat keskustelut esimiehen kanssa, mahdollisuu-
den paasta kertomaan mika on todellinen tilanne tyOpaikalla, pohtia ajatuksia mm.
tiimityon toimivuudesta sek& ideoida omia kehitystarpeitaan seka selkeyttaa ja luoda
henkilokohtaisia paamadria. (Ronthy-Ostberg & Rodendahl 2004, 100.)

3.2 Kehityskeskustelun sisélto

Kehityskeskusteluiden sisaltd vaihtelee se mukaan, mita yrityksessa ndhdaan tarpeelli-
seksi selvittad ja kehittdd. Koska kehityskeskusteluiden tavoitteena on kuitenkin edis-
taa tyon tuloksellisuutta, yksilon kehittymista seké& parantaa tyoilmapiiria seké avointa
kommunikaatiota, voidaan maéaaritella ohjeellinen siséltd kehityskeskusteluille (Sy-
déanmaalakka 2001, 86).

Kehityskeskustelun sisalté muotoutuu hyvin paljon tavoitteiden mukaan. Sydanmaa-
lakan (2001, 87) mukaan kehityskeskusteluun keskeisesti kuuluu tulosten arviointi,
tavoitteista sopiminen, kehityssuunnitelma seka keskusteluiden opit, jotka auttavat
ailemmin mainitsemieni tavoitteiden saavuttamiseen. Tuloksia arvioitaessa erityista
huomiota tulisi kiinnittd4 henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamiseen, yleiseen suo-
riutumiseen tydpaikalla, tulosta edisténeisiin tai haitanneisiin tekijoihin sekd toimin-
nan taustalla oleviin arvoihin ja menettelytapoihin. Tulevalle tydskentelykaudelle tu-
lee my0s sopia tavoitteet. Esimiehen ja alaisen tulee yhdessé pohtia, miké on alaisen
toimenkuvan tarkoitus, mitkd ovat hénen avaintehtdvéalueensa, paatavoitteet seké
tyonkuvan erityiset osaamisalueet. Alaisen osaamisen tarkastelu on henkildston toi-
mintakyvykkyyden kannalta todella térkeda, silla siihen liittyvan tiedon avulla yritys
voi analysoida nykyisten tydtehtdvien vaatimia patevyysvaatimuksia. Yritystoiminnan

ollessa lisaksi tulevaisuuteen suuntautunutta voidaan ennakoida millaisten taitojen ja
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osaamisen kehittamista tarvitaan, jotta organisaation toiminta- ja kehittymiskyky py-
syy hyvana. (Sarala & Sarala 1999, 129.)

Kehityssuunnitelman sisalté on monimuotoinen. Kehityssuunnitelmaan tulee siséltya
tyontekijan omat tavoitteet ja mielipiteet esimiehen odotusten liséksi. Kehityssuunni-
telmaa voidaan pohtia niin pitkalla kuin lyhyell&kin tdhtdimelld ja alaisen ns. koko-
naiskuntoisuutta eli yleistd suoriutumista tyotehtévissa tulee arvioida tdman yhteydes-
sd. Kehityskeskusteluiden lopuksi on hyva ja opettavaista kayda lapi sitd, mita oppia
keskustelut antoivat seké olisiko vastaisuuden varalle jotain parannettavaa keskustelun

toteutuksessa tai sisallossé. (Sydanmaalakka 2001, 87.)

Kehityskeskustelussa ndkokulmana ovat seké& nykyinen tyotehtava ettd tulevaisuuden
muutokset ja kehittymishaaveet. Voidaan selvittdd onko henkildstélld olemassa sel-
laista osaamista, jota ei ole paasty vielda hyddyntamaan nykyisissa tyotehtavissa. Ehka
yrityksessa olisi 10ydettavissé uusia tyGtehtdvid, haasteita ja vastuualueita vastaamaan
alaisen olemassa olevaa osaamista, jota ei ole osattu aikaisemmin hyodyntad. Yrityk-
set my0s jatkuvasti kehittyvét, joten osaamista voidaan pédastd hyédyntdmaan myos

tulevaisuudessa uusissa toimenkuvissa. (Viitala 2007, 186.)

Sen lisdksi, ettd kehityskeskustelussa keskitytddn padpiirteissaan alaisen tydskente-
lyyn, on oleellista ottaa esille myés esimiestyon onnistuneisuus. Kehityskeskustelu on
sopiva hetki antaa palautetta esimiehen toiminnasta ja vaikutuksesta organisaatioon.
(Helsil& 2002, 65.)

3.3 Kehityskeskustelun osapuolet

”Keskustelu on vuoropuhelua, jossa kummankin osapuolen taytyy osata antaa ja ottaa.
Se kuuluu keskustelun luonteeseen” (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 162).

Kehityskeskusteluissa on aina kaksi osapuolta — alainen ja hanen l&hin esimiehensé
(Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 110). Esimiehen nakokulmasta kehityskeskuste-
lut ovat yksinkertainen ja edullinen apuvaline suunnitteluun ja ohjaukseen (Aarni-
koivu 2008, 115). Esimies edustaa tyOnantajaa ja on sitoutunut ottamaan huomioon
edustamansa yrityksen, oman vastuualueensa seké alaistensa tarpeet ja tavoitteet. H&-

nen tulee edesauttaa asioiden sujumista ja kehittymista seké pyrkid hakemaan molem-
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pia osapuolia tyydyttavia ratkaisuja. (Valpola 2002, 87; Sirkia 2006, 18-19.) Kehitys-
keskustelu on k&yttokelpoinen hetki konkretisoida tyontekijoille yrityksen visio, mis-
sio ja strategiset painopisteet (Aberg 2006, 147). Liséksi tydntekijoita voidaan kehi-
tyskeskustelujen avulla motivoida, sillé esimerkiksi palautteen saaminen tyénteosta ja
uusien tavoitteiden asettaminen nakyy usein tyontekijan lisdantyneena tydpanoksena
(Roberts 2003, 92-93).

Kehityskeskustelut tapahtumana on seka alaiselle ettd esimiehelle ainutlaatuinen tilai-
suus myos henkilokohtaisen viestinnan nékdkulmasta tarkasteltuna. Nyky-
yhteiskunnassa on lukuinen mé&éra erilaisia viestintavélineitd. Internet ja kannykét
mahdollistavat kommunikoinnin pitkdnkin matkan paahan ilman henkilokohtaista
kontaktia. Tdmén péivan tydyhteisoissd on ndkyvissa selvésti kasvava trendi verkko-
viestinnan kayton lisddntymisesta. (Aberg 2006, 115.) Sahkopostin ja kdnnykén kayttd
on nykypaivéana niin helppoa, ettd kasvotusten kéytava keskustelu syrjaytyy helposti
(Pentikdinen 2009, 138). Kehityskeskustelu on kuitenkin henkilokohtaista osallistu-
mista ja vastavuoroisuutta vaativa tilanne, joka on suunniteltu etukdteen ja joka toteu-
tetaan tietoisesti. Viestintd onkin kaikista tehokkainta téllaisissa ennakkoon valmistel-
luissa tilanteissa (Misteil 1999, 34.)

Alaisen ndkokulmasta kehityskeskustelu on paikka paasta vaikuttamaan omaan tyo-
honsé; kertoa miten han tydstdan suoriutuu ja samalla han péésee kuulemaan arviota
tyostd suoriutumisestaan ja miten vuorovaikutus sujuu muun henkildston kanssa. Han
voi myds samalla selvittad millaista vastuuta on halukas lisddméaan. Lisaksi alaiselle
annetaan mahdollisuus paastd antamaan palautetta esimiestydskentelysta seké anta-
maan omia kehitysehdotuksiaan. (Aarnikoivu 2008, 119; Aberg 2006, 148-149). Kehi-
tyskeskustelu tilaisuutena kannattaa kayttaa hyddyksi, silld joissain organisaatioissa

alainen pédasee harvoin syvéllisemmin puheisiin esimiehensa kanssa.

3.4 Kehityskeskusteluun valmistautuminen

Organisaatiossa on erikseen mietittdvd mita keskusteluilta halutaan ja laadittava kehi-
tyskeskustelut sen mukaan. Seké alaisten ettd esimiehen on valmistauduttava kehitys-
keskusteluihin niiden onnistumiseksi. (Valpola 2002, 43.) Kun kehityskeskusteluun on
valmistauduttu huolella, voidaan paremmin valttaa se, ettd itse keskustelutilanteessa ei

juteltaisi yleisista ja paivittaisista tydasioista, vaan keskityttaisiin olennaiseen (Juuti
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1998, 4 & 10). Nain séastetaan myds kallista tydaikaa (Syddanmaalakka 2001, 92).
Valmistautumisella edesautetaan my0s sitd, ettd yhteen ainoaan asiaan ei keskityté
litaksi.

Kehityskeskustelulomakkeeseen seké valmistautumisohjeisiin tutustumalla molemmat
osapuolet padsevat analysoimaan tilannetta etukateen ja pohtimaan rauhassa itse kes-
kustelussa esille otettavia asioita (Valpola 2002, 43). On suositeltavaa, ettd kehitys-
keskustelulomake on kirjallisesti tdytetty ennen itse keskusteluun tuloa, jotta yhteen-
vetoa voidaan kayttda kehityskeskustelun pohjana (Valpola 2002, 45). Lomake on
laadittu juuri organisaation omiin tarpeisiinsa, joten esille nousee juuri yrityksen tar-

peiden kannalta oleellisimmat asiat.

3.5 Kehityskeskustelun toteutus

Kehityskeskusteluja tulisi toteuttaa saannollisesti suurimman hyoddyn ja seurannan
saavuttamiseksi. Talloin saadaan myds varmistettua, etta tieto varmasti kulkee esimie-

hen ja alaisen vélill4 (Lahtiluoma ym. 2008, 73).

Jotta tavoitteisiin péastaan, keskustelupaikaksi olisi suotavaa valita rauhallinen ja
neutraali ymparisto, jossa keskustelua ei tulla héiritseméén ja keskeyttaméaan (Viitala
2004, 197). Aikaa on varattava riittavasté ja usein kesto on noin kaksi tuntia (Lahti-
luoma ym. 2008, 75). Esimiehen ndkokulmasta on tarked& painottaa alaisille, etta ky-
seessd oleva kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen kahdenkeskinen keskustelu,
jossa kaésitellyt asiat jaavat luottamuksellisiksi. N&din voidaan paremmin taata, etta
oleelliset asiat nousevat kehityskeskusteluissa esiin ja ilmitulevat asiat olisivat totuu-
denmukaisia. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 114.)

Keskustelun aluksi olisi tarkeda luoda miellyttava ja avoin ilmapiiri (Sydanmaalakka
2001, 92). On hyvé selvittdd heti alkuun molempien osapuolten odotukset, jotta kes-
kustelut lahtevit liikkeelle hyvisté lahtokohdista (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004,
130).

Kehityskeskusteluissa on omat roolinsa niin esimiehelle kuin alaisellekin (Valpola
2002, 87). Itse keskustelun kulusta vastaa esimies. Keskustelu etenee usein kehitys-

keskustelulomakkeen mukaisesti ja kdydaan kohta kohdalta 1api vuoropuheluna. Mi-
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kéli tyontekijan tydsuorituksessa on selkeitéd puutteita, tulee esimiehen ottaa asiat esil-
le, jotta niiden selvittdmiseksi voidaan yrittad etsid ratkaisua. On my0s tarkead, ettd
esimies ottaa esiin yksilon tydsuorituksen merkityksen koko yrityksen, osaston, ryh-
man tai tiimin kehitykselle. Ensisijainen tehtédva kehityskeskusteluilla on palvella
alaista ja auttaa ja tukea tdman kehittymista, joten esimiehen on huomioitava keskus-
telujen aikana my0s alaisen toiveet mahdollisuuksien mukaan. (Lahtiluoma ym. 2008,
76 — 77; Helsila 2002, 65.)

Valpola (2000, 143) on laatinut esimiehille ohjeellisen muistilistan kehityskeskustelu-

ja varten:



Valmistele / Suunnittele

Toimi

Seuraa/Arvioi

Varaa

r kehityskeskustelun

ajankohta

|

Keraa tietoa

Valmistele
kehityskeskustelun
aiheet

Avaa keskustelu

Keraa tietoa

Kerro ajatuksistasi
ja faktoista

Méaarittele kehittymis-
ja uratarpeet

Lopeta kokous

Ratkaise kiireelliset
asiat

Valmenna, jos
tarvetta

- Muistuta alaisia keskustelun tarkoituksesta
- Varaa hyva paikka tapaamiselle

- Rooli ja vastuut
- Suoritukset verrattuna valitavoitteisiin

- Suoritusprofiili

- Maarittele tilanne ja odotukset

- Kéyté aivoriihed avointen kysymysten esille tulemiseksi
- Sovi alaisten valmistatumisesta keskusteluun

- Kertaa tarkoitus
- Kertokaa kumpikin odotuksista
- Anna tietoa

- Kuuntele, kysy ja keskustele
- Kysy palautetta omasta esimiestydstasi

- Arvioi suoritus ja tulokset
- Sopikaa tulevaisuuden toimenpiteista
- Maaritelkda seuraavan kauden tavoitteet

- Kay lapi sek& organisaation etta yksilon tarpeet
- Huomioikaa seka lyhyen etté pitkan tahtaimen tarpeet

- Sovi tulevaisuuden toimenpiteista
- Tarkistakaa muistiinpanot ja allekirjoittakaa
- Arvioikaa keskustelu

- Pida lupauksesi
- Ratkaise ongelmat
- Tiedota, viesti

- Priorisoi, kohdista huomio
- Anna palautetta, osoita valittavasi
- Palkitse ja kannusta
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Kuvio 3. Esimiehen muistilistakehityskeskusteluja varten (Valpola 2000, 143)

Vaikka péévastuu kehityskeskustelun kulusta onkin esimiehelld, vaaditaan myds alai-
selta tdysi omistautuminen asialle, jotta kehityskeskustelu hyodyttaé kaikkia osapuolia
parhaalla mahdollisella tavalla. Alaisen ndkokulmasta olisi tdrke&a, ettd han sanoo
asiat juuri niin kuin ne ovat, kuitenkin asiallisesti ja maltillisesti. (Khurana 2009.)
Koska kehityskeskusteluissa luodaan tavoitteita ja keskustellaan suoriutumisesta, tulee
molempien — sek& alaisen, ettd esimiehen — ndkdkulmat ottaa huomioon mm. vah-

vuuksista puhuttaessa. Eri henkild kun voi kokea parhaiksi
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ominaisuuksiksiin eri asiat kuin toinen ja keskustelemalla paéastaan yhteisymmarryk-
seen.(Dransfield 2000, 73).

Keskusteluista tehddan muistiinpanot, josta seké alainen etté esimies nékevat yhteises-
ti sovitut asiat, toimintatavat ja tavoitteet (Valpola 2002, 45). Sovittujen asioiden Kir-
jaaminen on my0s tarkeéa, jotta seuraavassa kehityskeskustelussa ja toimintakauden
aikana voidaan palauttaa mieleen kaikki sovitut asiat (HEKO2009). Muistiinpanot on
hyva varmentaa vield allekirjoituksilla (Robert 2003, 73). Jotta kehityskeskustelussa
onnistutaan, on seké esimiehen ettd alaisen saavutettava riittdva yksimielisyys kehit-
tymistyon tavoitteista ja tehtévistd. Lopputuloksen perusteella padstadn tunnistamaan
yksilon osaamista, jolloin sek& yksilo ettd koko organisaatio kehittyvat. (Lahtiluoma
ym 2008, 80.)

Hyvén tavan mukaisesti kehityskeskustelun lopuksi on kohteliasta kiittaa alaista kehi-
tyskeskusteluun osallistumisesta ja mielelld&n kertoa milloin seuraava keskustelu jar-
jestetddn (Robert 2000, 73). Kun kehityskeskustelu on vield sujunut mukavasti, on
molempien osapuolien helppo osallistua kehityskeskusteluun uudelleenkin. (Lahti-
luoma ym. 2008, 80).

3.6 Ryhmékehityskeskustelut

Kehityskeskustelu voidaan kdyda myos ryhmakehityskeskusteluna. Esimiehen ja alai-
sen vélinen kahdenkeskinen kehityskeskustelu on kuitenkin ainutlaatuinen mahdolli-
suus luottamukselliseen kanssakédymiseen, joten ryhmékehityskeskusteluja tulisi mie-
luummin kayttad ryhmékehityskeskusteluiden lisana. (Viitala 2007, 187.) Ryhmékehi-
tyskeskustelu on loistava tydvaline kaytettavaksi henkilokohtaisten kehityskeskuste-
luiden rinnalle esimerkiksi silloin, kun ty6t tehdaan tiimeissa ja henkilkohtaisia ta-
voitteita on vaikea méaaritella. Ryhmassa voidaan keskustella tavoitteista ja tuloksista
sek& tiimin toiminnan kehittdmisestd, kun taas kahdenkeskisessa keskustelussa voi-
daan péépaino pitdd esimerkiksi tyopaikalla viihtymisesséd sekd henkilokohtaisessa

osaamisen kehittamisessa. (Valpola 2002, 72-73.)
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3.7 Kehityskeskustelun haasteet

Ei ole tdysin selvaa, ettd kehityskeskustelut sujuisivat aina ongelmitta. Keskustelun
laatuun on kiinnitettavé riittdvasti huomiota jo valmistautumisvaiheessa, silla epaon-
nistuessaan kehityskeskustelut ovat hyvin turhauttavia molemmille osapuolille. Ne
luovat huonon pohjan tuleville kehityskeskustelutilanteille ja pahimmillaan laskevat

tyomotivaatiota pitk&ksikin aikaa. (Sydanmaalakka 2001, 93.)

Syita siihen, miksi kehityskeskustelu voi epdonnistua, on useita. Tavallisimpia syita
miksi kehityskeskustelu voi epdonnistua ovat mm. huono valmistautuminen, eridvat
nékemykset siitd, mitd keskustellaan ja miksi; keskustelu vain velvoitteen vuoksi, ko-
kemattomuus puhua hankalistakin asioista, tottumattomuus palautteen antamiseen ja
saamiseen erityisesti kritiikin osalta, huonot kokemukset aikaisemmista keskusteluis-
ta, lilan véhdinen aika ja hairiot seka toisen osapuolen kuuntelematta jattaminen. (Hel-
sild 2002, 65; Sydanmaalakka 2001, 94-95.) Mydskaan ei riité, ettd kehityskeskustelun
sisalto ja tekniikan hallinta on hallussa, vaan myd6s ilmapiirin ja vuorovaikutuksen on

oltava avointa ja hyvan hengen mukaista (HEKO2009).

Haasteellisiksi kehityskeskustelut tekevédt myds se, ettd harva esimies haluaa moittia
tyontekijadnsd. Myaoskin voi olla vaikeaa kertoa realistisesti mité asioista todella ajat-
telee. Alaisellekaan ei ole helppoa, jos hdn saa kuulla palautetta tydstdén, jossa on
viela parannettavaa, vaikka omasta mielestaan tekee kaiken jo moitteettomasti. (Grote
2002, 9.)

Kehityskeskusteluja kaytettdessé haasteeksi voi ilmetd myos seikka, ettd kehityskes-
kustelua ei pidetd osana johtamisjarjestelméé. Kehityskeskustelun osapuolien on myds
pidettdva mielessa, ettd sovituista tavoitteista ei saa luoda liian eparealistisia eika toi-

sen persoonallisuutta tule tuomita. (HEKO2009.)

Vaikka kehityskeskusteluille voidaan antaa ohjeellinen sisalto ja selittdd miten ne kuu-
luisi toteuttaa, “ei yhtd ainutta mallia kdyda kehityskeskusteluita ole olemassa, vaan
jokaisen yrityksen ja esimiehen on muodostettava oma, heiddn tarpeisiinsa sopiva
malli” (Korhonen 2008). Tam& on hyvé pitdd mielessd, kun kehityskeskustelua lahde-

taan yritykselle luomaan. Lukuisista haasteista huolimatta kehityskeskustelut
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ovat kuitenkin onnistuessaan hyvin kéayttokelpoinen johtamisen keino (Koivunen
2001).

3.8 Y hteenveto

Kuten teoriasta kay ilmi, henkilostéjohtaminen on hyvén tyéelamén tukipilari. Se on
perusta, jonka paalle voi rakentaa toimivan, menestyvét yrityskokonaisuuden. (Viitala
2007, 11.) Esimies on osaltaan vastuussa siita, ettd alainen on tietoinen omasta merki-
tyksestdén organisaation toiminnassa. Valpolan (2002, 26) mukaan alaisen tulee saada
tietdd, mit& hadnen kuuluu tehda, miten han suoriutuu, vélittadko kukaan hénen toimin-
nastaan yrityksessa, miten organisaatiolla menee, miten parjaa ja miten omalla tyolla
Vvoisi auttaa toiminnan parantamiseksi. Kehityskeskustelu on paikka saada ndma nako-
kohdat selville.

Lopputoteamuksena voidaan sanoa, etta kehityskeskustelut kannattavat. Keskusteluis-
ta saatavat hyodyt suhteessa niihin kuluviin resursseihin ovat selkedsti suuremmat.

”Keskusteluihin uhrattu aika ei ole suuri. Niist4 saatavat hyodyt ovat!” (Juuti 1998, 7).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassé luvussa kuvaan kayttdmaani tutkimusmenetelmad, tutkimuksen toteutusta ja sen
kulkua. Aloitan tarkastelemalla laadullisesta tutkimuksesta tutkimusmenetelméné seké
tarkemmin kayttaméani teemahaastattelua tutkimustapana. Liséksi perehdyn siihen,
kuinka toteutin tutkimukseni seké kuinka reliabiliteetti ja validiteetti siind toteutuivat.

4.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé on toinen ehka yleisimmin jaotel-
luista tutkimusotteista, maarallisestd ja laadullisesta tutkimuksesta. Laadullisessa tut-
kimuksessa ei pyritd maéarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen yleistyksiin, vaan
tarkoituksena on ilmidn kuvaaminen, syvéllinen ymmartdminen ja mielekk&én tulkin-
nan antaminen. (Kananen 2008, 18 & 24.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on keskeisesséd osassa tutkimuksen joka vaiheessa.
Toisin kuin maarallisessd tutkimusotteessa, jossa tutkija voi lahestyé tutkittavia hy-
vinkin anonyymisti esimerkiksi kirjekyselyn tavoin, laadullisessa tutkimuksessa tutki-
ja on suorassa kontaktissa tutkittavien kanssa. Han esimerkiksi havainnoi kayttayty-
mist4 ja haastattelee. (Kananen 2008, 24-25.)

Laadullinen tutkimus soveltuu Kanasen (2008, 32) mukaan kéytettavaksi tutkimusot-

teeksi silloin kun:

“ilmi6sté ei ole ennakkotietoa, teorioita, tutkimusta
halutaan saada ilmiosta syvéllinen ndkemys
luodaan uusia teorioita ja hypoteeseja

kéytetdén triangulaatiota eli ns. moni-menetelmaista tutkimusstrategiaa

o M w D

halutaan ilmidsta hyva kuvaus”

Laadullisessa tutkimuksessa ei satunnaisteta, vaan tutkimukseen valitaan haastatelta-

vat tai havaintoyksikot harkinnanvaraisella otoksella (Kananen 2008, 34; MOTV
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2004). Tutkittavien valintaan tulee Kiinnittdd huomiota ja laatu korvaa maaran (Kana-
nen 2008, 35).

Laadullisessa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmia on useita, kuten havainnointi ja
erilaiset haastattelumuodot (Kananen 2008, 68 - 74). Perehdyn tdssa raportissa tar-

kemmin kuitenkin vain teemahaastatteluun, jota k&ytin itse tiedonkeruumenetelmana.

4.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on suosittu kvalitatiivisen tutkimuksen haastattelumuoto, joka kes-
Kittyy ennalta sovittuihin teemoihin. Teemahaastattelu on luonteeltaan avointa haastat-
telua astetta strukturoidumpi, jossa mahdollisten aiempien tutkimusten ja aihepiiriin
tutustumisen pohjalta valmistellut aihepiirit eli teemat ovat kaikille haastateltaville
samoja, mutta kysymysten etenemisreitti ja kysymysmuodot vaihtelevat joustavasti
haastattelutilanteesta riippuen. (MOTYV 2004).

Tassé tyossani laadin ennalta lomakkeen haastattelukysymyksista. VValmistelin lomak-
keelle eri teemojen mukaan kysymyksié koskien kehityskeskusteluja (ks. liite 1). Osan
kysymyksistd esitin haastattelutilanteissa hyvinkin sanatarkasti, mutta kysymysten
jarjestys ja teemojen lapikaynti vaihteli hyvin paljon haastateltavan vastausten mu-
kaan. Kysymykset olin laatinut niin, ettd niihin pystyi vastaamaan hyvinkin laajasti, ja
haastateltavan vastausten mukaan pystyin johtamaan edelleen lisakysymyksia kulloin-
kin késiteltdvana olleesta aiheesta. Lisédksi myymalavastaavilla ja myyjilla oli hieman
erilaiset nakokannat kehityskeskusteluista — myyjathén tulisivat olemaan niitd, joille
kehityskeskustelu ensisijaisesti pidettéisiin ja myymal&vastaavat olisivat kehityskes-

kustelun vetdjan roolissa.

4.3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimukseni lahtokohtana oli luoda Finngold Oy:n kayttoon kehityskeskustelumalli,
joka otetaan kayttoon kaikissa yrityksen toimipaikoissa ympari Suomea. Kehityskes-
kustelukdytantd luotiin yritykseen taysin uudeksi johtamisen valineeksi, silld aikai-
semmin Finngold Oy:n myymaéldissé ei ole kéyty kehityskeskusteluita muutamaa yk-

sittdista kehityskeskustelua lukuun ottamatta, jotka myymalavastaavat olivat halunneet
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omasta aloitteestaan pitaa ja joihin myymaldavastaavien mielesté oleelliset kysymykset

he olivat itse laatineet.

Koska yrityksessa ei ole ollut yhtendista linjaa kehityskeskustelukaytantéon ja kehi-
tyskeskustelut luotiin yritykseen uudeksi vuosittaiseksi kéytannoksi, valitsin tutki-
musmenetelméksi laadullisen tutkimusotteen ja tarkemmin teemahaastattelun, jota
hyvéksikayttden pystyin saamaan selville yrityksen myymalévastaavien sekd myyjien

nédkemyksia kehityskeskusteluista.

Finngold Oy:n palkkalistoilla tydskentelee noin 85 tyontekijaa yhteenséd 15 myyma-
lassa sekéd yrityksen toimistolla, joten olisi ollut liian aikaa vievaé ja jopa turhaa haas-
tatella jokaista tyontekijad. Tein tutkimuksessani harkinnanvaraisena néytteena eli
haastattelin kaiken kaikkiaan 12 tyontekijaa viidessa eri myymaélassad kolmessa eri
kaupungissa eri puolilla Suomea. Haastatelluista viisi oli myymaéléavastaavia ja seitse-
man myyjid. Haastattelin sekd myyjié ettd myymaldvastaavia, jotta sekd esimies- etta
alaistason nékemykset kehityskeskusteluista tulisivat tietooni ja pystyisin laatimaan
yrityksen kayttoon mahdollisimman kayttokelpoisen ja koko yrityksen henkilOstoa
hyodyttavan kehityskeskustelukdaytannon. Kaksi haastateltavista oli miehid ja loput
naisia, sill4 toimiala on hyvin naisvaltainen. Ik&jakauma oli laaja — haastateltavieni iat
vaihtelivat nuorista (hieman yli 20-vuotiaista) kauan tyfelamassé olleisiin (yli 50-
vuotiaisiin). Lisdksi kévin useita keskusteluita yrityksen toimitusjohtajan kanssa niin

puhelimen valityksella kuin kasvokkainkin.

Haastattelemani myyjat ja myymaldvastaavat valitsin tarkoituksenmukaisesti; he oli-
vat jo jonkin aikaa (vahintdan vuoden) yrityksessa tyoskennelleitd ja heille on yrityk-
sen kaytannot ja toimintamallit jo tuttuja. Koin, ettd heilld oli eniten nakemysté siité
millaisia kehityskeskusteluja myymaloihin toivottiin. Liséksi tiesin kahden myymala-
vastaavan pitdneen kerran aikaisemminkin kehityskeskusteluja, joten heidét halusin

haastatella my0ds saadakseni ndkemyksia heidéan kokemuksistaan.

Finngold Oy:n eri myymaélat vaihtelevat koon mukaan ja haastateltavaksi valitsin eri-
kokoisista myymaloisté olevia tyontekijoitd. Myymalat olivat kooltaan kahdesta kah-

deksan hengen myymaloita.
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Haastattelut suoritin myymaloissé paikanpaalld ennalta sovittuina ajankohtina kesén ja
syksyn 2009 aikana. Haastattelut tein haastateltavien kanssa kahden kesken. Nauhoitin
kaikki haastatteluni ja litteroin aineiston myéhemmin sanatarkasti. Lisaksi olen tie-
donkeruun aikana kaynyt lukuisia puhelinkeskusteluja seké tiedon vaihtoa sahkopostin

valityksella eri myymaéldiden tyontekijoiden kanssa.

Olen myos itse tydskennellyt Finngold Oy:n Kuopion myymalassa osa-aikaisena lahes
kolmen vuoden ajan, joten huomioin tutkimuksessani myds omat kokemukseni ja néa-
kemykseni. Omat havaintoni ja tyokokemukseni saattavat myds osaltaan vaikuttaa

tutkimuksen toteutukseen.

4.4 Reliabiliteetti ja validiteetti tutkimuksessani

Tutkimuksesta tulee olla mahdollisimman onnistunut ja k&yttokelpoinen, jotta tutki-
mustuloksia voidaan hyddyntaa luotettavasti seké todenperéisesti. Tama onnistuu, kun
sekéd tutkimuksen reliabiliteetti ettd validiteetti ovat kunnossa. Reliabiliteetti tarkoittaa,
ettd tutkimus on “ei-sattumanvarainen eli toistettavissa” (Heikkila 2008, 297; Metsé&-
muuronen 2006, 56). Validiteetilla taas tarkoitetaan “tutkimuksen patevyytta eli kykya
kuvata juuri sitd, mitd sen on tarkoituskin mitata” (Heikkilad 2008, 186 & 299; Metsa-
muuronen 2006, 56). Tulkintojen, selitysten ja johtopééatdsten tulee olla luotettavia ja
paikkaansa pitavia (Kananen 2008, 123). Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti ja
validiteetti voidaan varmistaa méarittelemalla koko tutkimusasetelma mahdollisim-
man hyvin ja varmistelemalla tutkimusprosessin aikana, etta tehdyt valinnat ovat ol-
leet oikeita (Kananen 2008, 123).

Tutkimukseni reliabiliteetin pyrin varmistamaan siten, ettd jokainen haastateltava sai
tutustua haastattelukysymyksiin hyvissa ajoin ennen haastattelua. Lahetin haastatte-
lukysymykset liikkeiden myymalavastaaville vahintaan viikkoa ennen haastatteluja,
jotta haastateltavat saivat miettid rauhassa vastauksiaan. Tamé oli mielestani tarke&a,
jotta oleelliset asiat tulivat esille itse haastattelutilanteessa ja heiddn ilmaisemansa
mielipiteensa tulivat esille. Liséksi haastateltavat saattoivat tarvittaessa kysya minulta
lisatietoja haastattelukysymyksiin liittyen, jos he halusivat varmistusta ja lisatietoa

heité askarruttavista asioista.
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Koska olen tydskennellyt yhdessa yrityksen myymaloistd lahes kolmen vuoden ajan,
olin entuudestaan tuttu osalle haastattelemistani henkil@ista. Pyrin kuitenkin toimi-
maan haastattelutilanteissa puolueettomasti, jotta tuttuus ei vaikuttaisi haastateltavien
vastauksiin eika edelleen tutkimuksen tuloksiin. Tyohistoriani yrityksessa saattaa Kui-
tenkin osaltaan vaikuttaa siihen, kuinka haastattelun toteutin ja tutkimuksen laadin —
minulla on tietyt ndkemykset tyontekijakunnan tarpeista ja toiveista ja tunsin tyonteki-
joitd entuudestaan. En kuitenkaan koe t4td tutkimusta huonontavana tekijand, vaan
pikemminkin sen ansiosta minulla oli luottamuksellisemmat ja ilmapiiriltd&dn ren-
nommat valit haastateltavieni kanssa eikd heidén tarvinnut jannittdd haastattelutilan-
netta, kun en haastattelijana ollut niin ulkopuolinen. Uskonkin, ettd jos haastattelut
toteutettaisiin uudestaan toisen haastattelijan toimesta, saataisiin kysymyksiin saman-
laiset vastaukset kuin pitdmissani haastatteluissa.

Validiteettia arvioitaessa uskon myds tutkimukseni mitanneen sita, mité sen oli tarkoi-
tuskin mitata. Pyrin laatimaan tutkimusasetelman huolella ja ké&ytin aikaa haastattelu-
kysymysten laatimiseen. Haastattelukysymykset hyvéksytin vield laadullisen tutki-
musmenetelmien opettaja Anita Saaranen-Kauppiselle ennen haastatteluja, jotta sain
viimeisen varmistuksen kysymysten kéyttokelpoisuudesta. Lisaksi haastattelutilan-
teessa annoin haastateltavilleni vield mahdollisuuden kertoa kysymysten lisaksi heidan
toiveistaan ja huomioistaan, jotta heiddan mielipiteensa tulivat huomioitua mahdolli-

simman kokonaisvaltaisesti.

Haastattelutilanteessa pyrin varmistamaan tutkimuksen pétevyytta tarvittaessa lisaky-
symyksin. Jos en ollut aivan varma haastateltavan vastauksesta tehtévasta paatelmas-

ta,. tarkensin asiaa niin, etta pystyin sulkemaan pois mahdolliset vaarinkasitykset.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kayn l&api tutkimukseeni tuloksia. Kayn tutkimustulokset lapi siina jar-
jestyksessd, missa esitin kysymykset haastattelutilanteessa. Lahden liikkeelle kerto-
malla haastateltavistani hieman taustatietoja, selostan heidan nakemyksistaan kehitys-
keskustelun tarpeellisuudesta ja sisallostd sekd pohdin millaisia tavoitteita ja hyotya
kehityskeskusteluista olisi niin yksittéiselle tyontekijalle kuin koko yrityksellekin.

Liséksi esittelen sitd kuinka kehityskeskusteluita kdytannossa toteutettaisiin.

Olen nimennyt haastateltavat siten, ettd myymaél&vastaavia referoidessani kdytan heis-
ta nimitystd A1, A2, A3, A4 ja A5 sek& myyjia referoidessani B1, B2, B3, B4, B5, B6
ja B7 heiddn anonymiteettidén suojellakseni, mutta jotta vastaukset voi yhdistaa tiet-
tyyn henkil6on.

51 Haastateltavien taustatiedot seka kasitykset ja kokemukset kehityskeskuste-

luista

Aloitin haastatteluni selvittdmalla haastateltavieni taustoja heiddn osaltaan, joita en
tuntenut entuudestaan. Selvitin heiddn asemaansa ja tyohistoriaansa yrityksessa ja
alalla. Taustatietojen jalkeen lahdin varsinaisesti kehityskeskusteluja painottavasta
osiosta liikkeelle kysymalla haastateltaviltani, miten he ymmarsivét kehityskeskuste-
lut. Kaikki haastateltavani tiesivat, ettd kehityskeskustelut ovat alaisen ja hanen esi-
miehensa valisid keskusteluja, mutta kasitykset kehityskeskusteluiden sisallosta vaih-
telivat. Heidan kasityksensa tutkimukseni tavoitteesta seka siita, millaista johtamisen
apuvélinettd olin heille luomassa, oli heille kuitenkin p&apiirteittain selvilld. Seuraa-
vassa kaksi vastausta kysymykseeni, miten haastateltavat kasittdvat kehityskeskuste-
lut:

’Siiné kartoitetaan sitd mita haluais tehd&, haluaisko se (tyontekija) jo-
tain vastuualueita, onko se tyytyvainen tyéhonsa ja sit kaikki sellanen,
etta tunteeko se olonsa turvalliseksi siina tydyhteiséssa. Minusta naa ke-

hityskeskustelut liittyy tyGilmapiiriin melkeen kokonaan.” (A4)
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’Kehityskeskustelu on semmonen tilaisuus, ettd joko koko tydyhteisod
osallistuu niihin tai sit yksilona osallistutaan ja siella kaydaan lapi heik-

kouksia ja vahvuuksia ja miten on paasty tavoitteisiin.” (B4)

Halusin selvittad, olivatko haastateltavani olleet joskus osallisina kehityskeskusteluis-
sa ja millaisia kokemuksia heilld on kehityskeskusteluista ollut. Tiesinkin osan olleen
joskus kehityskeskusteluissa, silla valitsin osan tyOntekijoistd haastateltaviksi silla
perusteella, ettd heilld oli niistd kokemusta joko alaisena tai esimiehend. Kaiken kaik-
kiaan kahdeksan haastateltavaa 12:sta oli ollut aiemmin kehityskeskusteluissa osalli-
sena aikaisemmissa tyOpaikoissaan ja muutama Finngold Oy:n myymaldissakin pide-
tyissé kehityskeskusteluissa.

Kokemukset kehityskeskusteluista olivat padosin myonteisid. Hyddyiksi mainittiin
mm. tulevaisuuden nakymien selkiytyminen, jonka ansiosta ty6hon pystyi asennoitu-
maan rennommin ja sitoutumaan yritykseen; uusien tavoitteiden ja vastuualueiden
saamisen ja selkiytymisen ansiosta tydpanoksen liséantyminen seka tydyhteiséon
osaksi kuuluminen. Liséksi, jos kehityskeskusteluissa oli ollut osallisena alaisen ase-
massa, kehityskeskustelutilannetta oli pidetty hyvana tilaisuutena péastd esittamaan

omia toiveitaan oman tyonkuvan suhteen.

”Mulle on pidetty kehityskeskusteluita. M& olin sillon ite koulun ohella
tyontekija silleen parina iltana viikossa, mutta silti mulle pidettiin niité.
Ma tunsin sillon itseni kuuluvaksi siihen tydyhteisoon, vaikka tein aika
vahan niita tunteja, mutta silti ma kuuluin siihen porukkaan. M& koin,
etta se on tarkee sille tyontekijalle, etta ei silla valttamatta tarvii olla mi-

taan vastuualueita, eikd mitaan tallasta, mutta silti.”” (B4)

5.2 Kehityskeskusteluiden tarve

Koska olin luomassa Finngold Oy:lle kehityskeskustelumallin tdysin uudeksi tyévali-
neeksi, halusin selvittdd haastateltavieni mielipiteet ko. kdytdnnon tarpeellisuudesta.
Kehityskeskustelukaytdnnon luomista yritykselle pidettiin tarpeellisena enemman
isommissa kuin pienissdé myymaloissa. Kehityskeskusteluiden aloittamista pidettiin
tarpeellisempana juuri isommissa myymaloissd, koska sielld myymadldvastaava ja

myyjéa eivat paase juuri koskaan kdymaan kahdenkeskista keskustelua tyokiireiden ja



33

suuremman tyontekijamaaran takia. Siksi koettiinkin, ettd kehityskeskustelu olisi hyvé
paikka luottamukselliselle ja yksityisemmaélle keskustelulle. Silloin saataisiin tehtya
parempi kartoitus siitd, missa menndan ja millaiset tuntemukset myyjilla on esimer-

kiksi myymalan ilmapiiristd, toiminnasta ja omasta tydstaan.

”’Koen aiheelliseksi, koska musta se parantaa tydmotivaatiota, auttaa
kehittymaan tyontekijana ja ehka niinku auttaa 16ytamaan sellaisia asi-
oita siita omasta tyosta, mita ei itse tulis ajatelleeksi. Ja sit siella (kehi-
tyskeskusteluissa) voi puhua sellaisista asioista, jotka mieltd askarrut-
taa, ettd se on se hetki puhua omista toiveistaan ja kysya siitd omasta
tyostaan. Ja jos ei ole muuten rohkaistunut puhumaan, niin musta se ke-
hityskeskustelu olis sitten semmonen paikka, missa vois avata suunsa.”
(B3).

Joissakin myymaéloissa kovin virallisessa muodossa pidettévia kehityskeskusteluja ei
koettu niin tarpeellisena, sill& ilmapiiri koettiin niin avoimeksi, ettd jokapaivéisessa
tyossd asioiden arveltiin tulevan puhuttua kaikkien tyontekijoiden kesken. Kokonai-
suudessaan kehityskeskustelukdytdnnon ottamista jokavuotiseksi toimintamalliksi

pidettiin kuitenkin myonteisend asiana.

5.3  Toiveita kehityskeskusteluiden siséltoon

Yksi tarkeimmista aiheista haastatteluissa oli selvittdd henkiloston mielipiteet ja toi-
veet siitd, mitd asioita kehityskeskusteluissa kaytéisiin lapi. Koska kehityskeskusteluja
ei oltu juurikaan kayty eikd kaikilla ollut niista aikaisempaa kokemusta, annoin heille
esimerkkeja siitd, mité asioita kehityskeskustelut esimerkiksi voisivat sisaltaa ja mita
niissa usein kaydaan lapi. (Kts. Liite 1.) Esimerkit my6s linkittyivat oleellisesti Sy-
danmaalakan (2001) viiteen kehityskeskustelun tavoitteeseen, jotka on mainittu tutki-

musraportin sivulla 16.

Kehityskeskustelun siséllosta toivottiin monipuolista ja kattavaa. Keskustelun toivot-
tiin kasittelevan laajasti monia yrityksen tyontekijoiden tydhon, toimialaan seké kay-
tantoihin liittyvid asioita. Myyjien tyotyytyvadisyyden selvittdmistd pidettiin yhtend
tarkeimmisté asioista. Kun viihtyy tydssaan, on motivoituneempi, eika halua helposti

vaihtaa tydpaikkaa.
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TyoOntekijan tydssa suoriutuminen ja osaamisen kartoitus liittyvét oleellisesti kehitys-
keskustelun siséltoon.

’...voidaan keskustella niistd osaamisasioista ja kehitystarpeista, mita
voi olla tyontekijalla. Tass& oli sellanen hyva esimerkkitilanne, kun mul-
le ei tullu mieleenkaéan, etta yks meidan tyontekijoista vois haluta kaiver-
taa, mutta onneks han ilmoitti itse, ettéd han olis halukas oppimaan tuon
tyon, opettelemaan sen. Kaikki vaan ei itse valttamatta sita ilman tuom-
mosta kehityskeskustelutilannetta sano &aneen, joten se vois olla hyva,
etta niita kaytais siella 1api.” (A1)

”Liian harvoin positiivista palautetta tulee annettua, vaikka aihetta olis-

kin, joten taa vois olla paikka kehuakin sitten tydntekijoita.” (A3)

Osaamiskartoituksen jélkeen on myds luontevampaa lahted luomaan tyontekijalle ta-
voitteita seuraavan toimintakauden ajalle seké keskustella uusista mahdollisista vas-
tuualueista, kun tiedetddn mika on sen hetkinen tilanne. Myyjan ty6 on pitkalle tuot-
teiden myyntid, asiakaspalvelua, somistamista ja tuotteiden tilaamista, joten kehitys-
keskustelussa voidaan keskustella miten esimerkiksi ndma osa-alueet myyjalta suju-

vat. Liséksi useimmat toivoivat palautetta tydskentelystaan yleisestikin.

Vastuualueista sopimisen siséllyttdmisesta kehityskeskusteluihin oltiin monta mielta.
Joissain myymaéloissé vastuualueiden kasittelyd ei pidetty tarpeellisena, kun taas toi-
saalla vastuualueiden késittelya pidettiin hyvéana ideana. Vastuualueiden sopimisesta
kehityskeskustelussa ei pidetty valttamattomana esimerkiksi sen takia, ettd parempana
vaihtoehtona pidettiin vastuualueiden muotoutumista luonnollisesti. Samalla kuitenkin
todettiin, ettd vastuut kasaantuvat helposti liiaksi yhdelle ihmiselle, joka helposti alkaa
hoitaa asioita yli tarpeenkaan, joten tallaisista vastuualueiden siirroista olisi hyvé neu-
votella. Lisaksi kavi ilmi, ettd joissain myymal6issa vastuualueita ei suuremmin ole

jaettu tyontekijoiden kesken

” Periaatteessa myyjéalta vois kysya kehityskeskustelussa haluasiko han

lisdad vastuuta tai tehdd uusia tyotehtdvia, mutta periaatteessa meilla
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hoituu n&4& hommat niin, etté jokainen hoitaa vahan kaikkee. Meill& ei

oo silleen vastuuhenkil6a vaan porukalla hoidetaan.” (A2)

kun taas toisaalla:

”Myyjan tavoitteet ja vastuualueet ovat meilla pinnalla, kun taalla on
pakko siirtdd tehtavia muille. Kaikki ei halua vastuuta, mutta jotkut

miellella&n ottais.” (A4)

Koska kaikki eivat mielell&&n ottaisi vastaan uusia tyotehtévia ja vastuualueita, olisi
hyva selvittdd, mitkd muut keinot heitd motivoivat tyéntekoon. Esimerkiksi totuttujen
tyOrutiinien muuttaminen voi saada aikaan motivaatioruiskeen. Myyjilla voi olla hyvi&
ideoita, kuinka esimerkiksi asiakastilausten yll&pito ja tilaaminen voitaisiin hoitaa,
mutta he eivat valttdmatta uskalla tai halua antaa ehdotuksia, ellei niitd suoraan kysy-

ta.

Esimiestyon arviointia kehityskeskusteluissa pidettiin hyvana asiana. Haastattelemani
myymaéléavastaavat kuitenkin pohtivat sitd, etta taysin realistisen ja oikean kuvan saa-
minen esimiehen toiminnasta voi olla hankalaa, sill& ihmisen perusluonteeseen kuuluu

tietty arkailu sanoa asiat juuri niin kuin ne ovat.

”Se kuuluu tuohon suomalaisen mentaliteettiin, ettd tuo toisen ihmisen

arvosteleminen asiallisesti ja siita keskusteleminen on vaikeeta.” (Al)

”Rakentavan palautteen anto on vaan hirveen vaikeeta.” (A5)

Yksi haastatteluissa esille noussut asia oli myyjien toive siitd, ettd kehityskeskustelui-
hin linkitettéisiin osittain tuotetietous. Myyntiin tulee uusia tuotteita ja tuoteryhmia
melko tiheddn tahtiin ja kehityskeskusteluun toivottiin tuotetietoudesta kysymyksia ja
kyselyjé siitd, kokivatko myyjéat tarvitsevansa esimerkiksi lisakoulutusta uusista tava-
ramerkeistd. Myyjat arvelivat, ettd jos useampi tyontekija kokisi tarvitsevansa lisatie-
toa tuotteista, olisi koulutuksenkin jarjestdminen ehk& helpompaa. Liséksi, jos kehi-
tyskeskustelut pidettdisiin kaikkialla suhteellisen samaan aikaan ja useasta liikkeestéa
kavisi ilmi, ettd tuotetietoutta kaivattiin samoista tuotteista, voitaisiin mahdollisesti

jarjestad koko yrityksen yhteinen koulutus. Koulutukseen voisi saapua yksi tai kaksi
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myyjaa kustakin liikkeestd, ja he jakaisivat koulutuksessa oppimansa tiedon muiden

myymalansa tyontekijoiden kesken.

Toinen haastateltavien omasta toimesta esiin noussut asia oli tyoturvallisuus. Tydtur-
vallisuus on téna paivana hyvin merkittava asia myymaloiden jokapaivéisessa toimin-
nassa. Lisédksi toivottiin, ettd kehityskeskusteluissa esille nousseet hyvat ideat jaettai-
siin koko yrityksen kesken. Kehityskeskustelu voisi olla siis myos tilaisuus paasta
antamaan omia kehitysehdotuksia myymaélan kayténteisiin, joita voi jakaa eteenpain-
kin.

Jaana Saarinen (2008) on todennut Timanttisten tyontekijoille pitdmassaan valtakun-
nallisessa asiakaspalvelukoulutuksessa, etta hyvalla myyjélla on olemassa kolme omi-
naisuutta, joiden avulla menestytaan tydssa hyvin. Namé ovat huomaavaisuus, ammat-
titaito seké ystavallisyys, ja ne kaikki kuuluvat osaksi asiakaspalvelua. Omana huo-
miona haluankin todeta, ettd koska juuri asiakaspalvelu on myyjan tydssa todella kes-
keista, sen tarkeys olisi hyva ndkya kehityskeskusteluissakin. Siksi laadin lomakkee-

seen myds kysymyksen asiakaspalvelutaitojen arvioinnista.

Kuten olen aiemmin teoriaosiossa maininnut, kehityskeskusteluiden sisaltéén kuuluu
oleellisesti arviointi siitd, miten aikaisemmin asetetut tavoitteet — ovat ne sitten asia-
kaspalvelun parantamista tai vaikka paristojen vaihdon opettelua - on saavutettu. Kos-
ka kehityskeskustelut tulevat olemaan yrityksessa uusi kaytanto, vasta ensimmaisessa
kehityskeskustelussa luodaan myyjille omia tavoitteita, eik& niitd voida viel& arvioida.
Toisessa kehityskeskustelussa tavoitteiden saavuttamiseen tulee kiinnittdd huomiota.

5.4 Kehityskeskusteluille asetettavat tavoitteet ja hyoty

Kun kysyin, millaisia tavoitteita kehityskeskusteluille kannattaisi asettaa ja millaista
hyotya niisté tulisi saada, nousi selvasti suurimpaan rooliin myyjien tyotyytyvéisyy-
den selvittdminen. Myyjan ty6 on hyvin asiakaspalvelupainotteista ja tyoviihtyvyys
nékyy suoraan tyonteossa. Yksi myymalavastaavista myos uskoi, etta jos kehityskes-
kusteluiden avulla saataisiin myyjid motivoitua, nékyisi se myonteisesti tydotteessa.
Arveltiin myos, ettd kehityskeskusteluiden ansiosta yksittaisena yksikkona ajateltuna
myymalan toiminta saattaa tehostua. Kun tiedetddn missd mennéan ja mité kohti tavoi-

tellaan, tydskennelldan intensiivisemmin ja paremmin.
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Myyjén ndkokulmasta koettiin, ettd kehityskeskustelussa han saa tilaisuuden ilmaista

toiveita, mielipiteité ja saada palautetta. Esimiehen nadkokulmasta saadaan kartoitettua

myymalan kokonaisvaltainen tilanne ja henkildstén osaamiskartoituksen avulla voi-

daan paastd hyodyntamaén olemassa olevia voimavaroja vielakin tehokkaammin. Ko-

ko yrityksen nakokulmasta on tarkeéé tietda jokaisen myymaélén tilanne: mika on tyo-

ilmapiiri, onko myymaéloiden henkilokunnalla tarvittavaa osaamista ja tietoutta, miten

ero toimintoja voitaisiin vield toteuttaa paremmin, onko kaikkialla ajankohtaiset asiat

tiedossa jne. Parhaimmillaan myds henkildston vaihtuvuus voi pienentyd ja myyntitu-

los kasvaa.

”Yleinen hyvinvointi on varmaan se ehdottomasti tarkein. Onhan se
myynninkin kannalta hirveen tarkeetd, ettd ne myyjat on pirteitd, ilosia

ja reippaita, ettd ne myy tavaraa.” (A4)

”’Kaiken A ja O on, etté porukat pysyis perilla asioista. Etta jos jotain
on, niin kaikki olis koko ajan tiedossa. Ja kun myyjallakin vois olla hyvia

ideoita, niin ne olis hyva sanoo esille.” (B7)

Tarkeimmaksi anniksi koettiin tydssa viihtymisen parantuminen, kun asioista keskus-

teltaisiin ja kunkin tyontekijan ndkemykset tulisivat huomioiduiksi.

”Parantaa tyontekijoiden viihtyvyyttd, joka vaikuttaa hirveen moniin
asioihin. Kun tyontekija viihtyy, niin vahentyy kaikki semmoset turhat
poissaolot ja, viihtyy samassa paikassa paljon pidempéaan. Jos kehitys-
keskusteluissa saadaan kunnianhimoisille ihmisille sellaset tavoitteet
mihin pyrkid, niin se taas ruokkii sita, etta ei tartte lahtee kalastamaan
vihreeta ruohoo aidan toiselta puolelta, jos ne asiat I6ytyis omastakin
firmasta.” (B1)

55 Ehdotuksia kehityskeskusteluiden toteuttamiseen

Kehityskeskusteluiden k&ytannon toteutusta pohdittaessa kaikki haastateltavat olivat

sitd mieltd, ettd kehityskeskustelut olisi hyva toteuttaa lomaketta kéayttden. Lomake

jaettaisiin tyontekijalle hyvissé ajoin ennen keskustelun ajankohtaa, joten heilla olisi
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aikaa tutustua kysymyksiin ja miettid, olisiko heilla mitaan itsellddn mielessa mita
haluaisivat kehityskeskustelutilanteessa kaytavén lapi. Taytetyt lomakkeet palautettai-
siin myymaélavastaaville takaisin ja kun he olisivat perehtyneet vastauksiin, jarjestet-
taisiin itse keskustelutilanne. Toivomuksena oli myds, ettd kehityskeskustelua ei tar-
vitsisi kdydé orjallisesti lomakkeen mukaan, vaan jos sen ulkopuolelta ilmenee asioita,
nekin voitaisiin k&sitella. Onkin tarkedd huomioida, ettd lomaketta tulisi pitda l&hinna
ohjeellisena.

Enemmistdn mielesta kehityskeskusteluita kannattaisi jarjestdd kerran vuodessa. Erdan
haastateltavan sanoin ”Niiltd kehityskeskusteluilta menee pohja, jos niitéa pidetaan
lilan usein vain muodon vuoksi.” Tarpeettoman usein pidettyné ne aiheuttavat yrityk-

selle ylimadraisia ja turhia kustannuksia sek& kuluttavat tyoaikaa.

Kehityskeskustelut toivottiin myds pidettavéksi sellaiseen ajankohtaan, jolloin myy-
maloissa ei ole myynti kiireisimmilladn. Syksyaika oli ajankohtatoiveissa kaikista
yleisin. Lisaksi hiljaisemman syyskauden jalkeen alkaa korutoimialan suurin sesonki
eli joulu, joten syksyn aikana pidetyista kehityskeskusteluista voisi olla hyotya suu-
rimpaan sesonkiinkin. Esimerkiksi vastuujaot voitaisiin tarkistaa ennen Kiireista aikaa,

ja motivaatio olisi hyva.

Haastattelujen lopuksi halusin vield kysya kaikilta haastateltaviltani, olisiko heilla
jotain kommentteja tai huomioita minulle vield aiheesta, tai halusivatko he ehdottaa
muita ideoitaan. Yksi myymaldvastaava mainitsi, ettd hanen mielestdan hyva idea ke-
hityskeskusteluissa kdytdvien ajankohtaisasioiden kartoitukseen olisi ennen kehitys-
keskusteluita laittaa myymaldiden takahuoneisiin lista, johon myyjat voisivat laittaa

ylos heille mieleen tulevia asioita mista pitaisi keskustella.

””...eli aina kun tulee mieleen, etta tuosta pitdis muuten keskustella, niin

laittais paperille yl6s...” (Al)

5.6  Tulosten yhteenveto

Tutkimukseni avulla voidaan vet&é johtopééatos, ettd kehityskeskustelujen aloittamista
myymal&kohtaisesti pidetddn hyvané ja toivottuna ideana, vaikkakin henkil6- ja myy-

malakohtaisia eroja kehityskeskusteluiden tarpeellisuudesta on havaittavissa. Erojen
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syita késittelen vielda myéhemmin pohdinnassa. Suurimman osan mielikuva oli kuiten-
kin, ettd kohdeyrityksessa kehityskeskusteluiden avulla yritys hy6tyy niin yksittaisen
tyontekijan kuin koko yrityksenkin nakokulmasta mm. motivoiden laadukkaampaan

tyontekoon seka ty6ssa viihtymistd parantaen.

Kehityskeskustelujen avulla saatavaa tietoa pystytddn jatkossa hyddyntdmé&an monin
tavoin. Esimerkiksi tiettyihin tyOtehtdviin oikeat henkilot paasevat tekemaén heille
sopivia tyotehtdvia ja vastuuta pystytédén jakamaan sité haluaville ja tyéhén kykenevil-

le. Se on hyddyksi niin yritykselle kuin yksittdiselle tyéntekijallekin.

Taman tutkimustyon tuloksena kehitteleméni Finngold Oy:n kehityskeskustelulomake

on liitteessa 2.
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6 POHDINTA

Tavoitteeni oli luoda kehityskeskustelulomakkeesta ja ohjeistuksesta kéayttokelpoinen
juuri toimeksiantajayritykseni myyjien ja myymaldvastaavien vélisiin kehityskeskus-
teluihin. Haastateltuani kaikki tutkimukseen valitut henkil6t ja kasiteltydni saamani
aineiston, laadin kehityskeskustelumallin Finngold Oy:lle. Laadin kehityskeskustelu-
lomakkeen haastatteluista saamieni toiveiden seka kehityskeskusteluja kasittelevéan
teorian mukaan. Pyrin sisallyttdman lomakkeeseen haastateltavieni toiveet mahdolli-
simman kattavasti, mutta samalla venyttdmatta lomaketta liian pitkaksi. Muuten lo-
makkeen taytosté tulisi liian tyolds ja varsinainen kehityskeskustelu voisi venyé tar-
peettoman pitkaksi. Liséksi tavoitteenani oli siséllyttdd lomakkeeseen teoriaosuudes-
sani mainitsema ohjeellinen kehityskeskusteluiden siséltd padpiirteissaén, jotta kehi-

tyskeskusteluiden avulla saatava hy6ty saataisiin maksimoitua.

Kehityskeskustelua pidetaan yleisesti johtamisen tydvalineend, koska sen avulla saa-
daan kartoitettua henkilGstoén osaamista ja ajatuksia. Mind ymmarran sen pikemminkin
jokaiselle yrityksen tyontekijélle tarjottavana mahdollisuutena kertoa mielta askarrut-
tavista asioista. Tyontekijé saa kehityskeskustelussa tilaisuuden keskustella esimerkik-
si jatkosta yrityksessd, joten hanen saamansa anti on yhta suuri kuin esimiehenkin —

joskus jopa suurempi.

Kun pohdin suorittamaani tutkimusta nain jalkikéteen, voin helposti todeta, etta kehi-
tyskeskusteluiden koettu tarve on erilainen myymaélasté riippuen. Osasyyna téhén on,
etta yritys on levittaytynyt niin laajalle alueelle ja kasittdd useita hyvin eri-ikaisiakin
myymaloitd. Uskon tédhén vaikuttavan myos osaltaan sen, ettd kaikki haastateltavani
eivét ole olleet koskaan kehityskeskusteluissa ja heille ei ole kokemuksia sitd kautta
niista kertynyt. Myds, jos aikaisemmissa tyOpaikoissa kaydyt kehityskeskustelut eivat
ole saaneet muutoksia tai kaivattua kehittymistd aikaan, jad niista helposti sellainen
kuva, ettei hydtyda niiden avulla saada aikaan. Kehityskeskustelumalli on kaikille
myymalodille sama ja olen joutunut laatimaan sen mahdollisimman kattavaksi, jotta
varsinkin niissa myymaloissa, joissa kehityskeskusteluille oli selkein tarve olemassa,

saataisiin siitd kaivattua hyotya.
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Vaikka myymaldissa keskusteltaisiinkin avoimesti asioista, olisi silti hyva kaydéa ker-
ran vuodessa virallisempia keskusteluja kehityskeskusteluiden muodossa. Lisaksi kes-
kustelu tapahtuu usein koko henkildston kesken, eika mahdollista kahdenkeskisté kes-
kustelua myymaldavastaavan ja myyjan valilla. Ujompi ja hiljaisempi tyontekija ei
naissa koko tyontekijajoukon arkisissa keskusteluissa valttaméattd uskalla sanoa aitoja
mielipiteitddn, vaan tyytyy myotéilyyn ja muiden kommenttien kuuntelemiseen. Li-
séksi seuraavalle toimintakaudelle asetetut tavoitteet konkretisoituvat paremmin, kun
ne dokumentoidaan selkeésti ylos paperille. Osaamisen kehittymisté ja tyoilmapiiria
seka tydssa viihtyvyytta pystytddn paremmin seuraamaan, kun jokaisen tyontekijan
kanssa on asiasta keskusteltu kahdestaan luottamuksellisesti. Uskon, etta laatimastani
kehityskeskustelumallista on apua jokaiseen myymalaan yrityksen henkildston tyyty-
vaisyyden, kehityksen ja osaamisen kartoitukseen - olkoon koettu tarve sitten pienem-
pi tai suurempi. Toivonkin, ettd pienemmissé liikkeissa kehityskeskustelulomaketta ei
koeta liian raskaaksi ja sen avulla saatava hyoty osattaisiin kayttdd hyvaksi. Lisaksi
toivon, ettd kehityskeskusteluiden perusteella nousseita ideoita kéytettaisiin yritykses-
s& hyodyksi. Hyvié toimintamalleja kannattaa jakaa.

Teemahaastattelu oli mielestani oikea valinta tiedonkeruumenetelméksi, koska se
mahdollisti aiheen laaja-alaisen késittelyn. Tarkentavien lisdkysymysten esittamis-
mahdollisuus sek& vuorovaikutuksellinen haastattelutilanne olivat mielestéani tdman
tiedonkeruutavan suurimmat hyddyt verrattuna muihin mahdollisiin menetelmiin. Vie-
la kattavammat tulokset olisin pystynyt saamaan haastattelemalla jokaisen Finngold
Oy:n jokaisen myymalan tyontekijoitd, mutta se ei ollut aiheutuvien kustannusten ja
ajankayton takia mahdollista.

Haastattelutilanteessa annoin haastateltaville esimerkkeja kehityskeskusteluiden mah-
dollisesta sisallosta teoriaan pohjautuen. Jos en olisi néitd esimerkkejd maininnut, olisi
tutkimuksessa saattanut tulla ilmi erilaisia ndkemyksia keskustelujen toivotusta sisal-
I6std. Koen kuitenkin, etta esimerkit oli hyva antaa. IIman niité siséllosta olisi voinut

tulla sopimaton kayttotarkoitukseen nahden.

Tulevaisuudessa kehityskeskusteluista saatava hyoty tulee varmasti nakyviin monin
tavoin niin yksittaisen tyontekijan kuin organisaationkin tasolla. Toimeksiantajayri-
tykseni palkkalistoilla on hyvin ammattitaitoista ja osaavaa henkilokuntaa. Kun heidéan

toiveensa on saatu selville, osaamisensa saatu kohdistettua oikeisiin kohteisiin, viihty-
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vyys taattua ja yhteisty6 yrityksen sisalla vielakin toimivammaksi, tulokset eivét voi
olla muuta kuin myonteiset. Myynti kun on pitk&lti kiinni myyjistd, ja heidén hyvin-

voinnistaan tulee pita huolta.

6.1 Opinnéaytetydprosessin pohdinta

Opinnaytetydn tekeminen oli mielenkiintoinen ja haasteellinen prosessi. Kuten jo joh-
dannossa mainitsin, haaveenani on toimia tulevaisuudessa jossakin yrityksessa johto-
tehtévissa. Tartuin mielellani mahdollisuuteen paasta luomaan tuntemalleni yritykselle
tyovalineeksi kehityskeskustelumallia, joka mahdollistaisi parhaimmassa tapauksessa
mm. tyoyhteisdn ilmapiirin parantumisen seké yksittaisen tyontekijan toiveiden sisal-
lyttdmisen tyoOtehtaviin. Mielenkiintoista oli my0s se, ettd vastaavia opinnaytetoita ei
koulussamme ole kasittdékseni aikaisemmin tehty, vaan aiemmat kehityskeskustelui-
hin liittyneet opinnaytetyot ovat kasitelleet 1&hinn& kehityskeskustelumallien paran-

nusehdotuksia.

Haasteelliseksi opinndytetydn tekemisen teki se, ettd 1&hdin luomaan kehityskeskuste-
lumallia lahes nollatilanteesta eli luomaan yritykselle uutta kdytant6a. Lisaksi jouduin
tasapainottelemaan usean eri mielipiteen omaavan haastateltavani toiveita ja néke-
myksid samalla mukaillen olemassa olevaa teoriaa. Kehityskeskustelulomakkeesta
pyrin laatimaan mahdollisimman hyvin yrityksen tyontekijoité ja toimialaa tukevan ja

mielestani siind onnistuin.

Aikataulullisesti pysyin itselleni asettamissani tavoitteissa. Opinnaytetyoni kesti pro-
sessina noin vuoden; tahan olin varautunut jo opinndytetyon alkuvaiheissa, silla opis-
kelin samaan aikaan, tein koko viiden kuukauden mittaisen tyoharjoitteluni seka lisak-

si osa-aikatoitd, joten nopeampaan aikatauluun en olisi kyennytkaan.

Kaiken kaikkiaan voin todeta tdman opinndytetyon tekemisen opettaneen minua pal-
jon. Olen opinndytetydprosessin aikana havainnut, ettd olen pystynyt soveltamaan
oppimaani teoriaa kaytdntoon. Lisaksi olen keskustellut nykyisen tydnantajani kanssa
opinnaytetyosténi, ja mahdollisesti tulevaisuudessa paasen laatimaan toisenkin kehi-
tyskeskustelumallin sdhkoasentajien kanssa kaytaviin kehityskeskusteluihin. Tamé tyo

on siis antanut minulle uusia mahdollisuuksia tyfelamaakin silméll&pitden ja tasta
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eteenpdin toivon kohtaavani uusia haasteita ja mahdollisuuksia kasvaa liiketalouden

ammatillisena osaajana.
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LIITE 1 Haastattelun teemakysymykset

1. Haastateltavan taustatiedot; asema yrityksessé ja kuinka kauan tyskennellyt

2. Mita ymmarrat kehityskeskusteluilla eli mita ne sinun mielestési ovat?

3. Oletko ollut kehityskeskusteluissa tai pitanyt kehityskeskusteluja? Jos olet, niin

millaisia kokemuksia sinulla on niista?

4. Néetko kehityskeskusteluiden jarjestdmisen yrityksessa ja myymaldssé aiheellise-

na?

5. Millaisia asioita kehityskeskusteluissa tulisi késitelld? Mitka asiat tulisivat olla paa-

painona?

Esimerkiksi asiat voisivat liittyd mm.:

- Ty6hyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen, tiedon kulkuun organisaatios-
sa

- Myyjén seka esimiehen arvioon siit4, kuinka myyja suoriutuu tyostaan
- Arvioon esimiestydskentelysta

- Myyjan henkil6kohtaisten tavoitteiden luomiseen (esim. uusia vastuu-
alueita, parantaa myyntia tms.)

- Osaamis- ja kehittdmistarpeiden méarittelemiseen (yrityksen toimin-

nassa, myyjan toiminnassa, esimiehen toiminnassa)

Mieti pienidkin asioita, jotka voisivat olla oleellisia kaydé lapi kehitys-

keskusteluissa.

6. Millaisia tavoitteita kehityskeskusteluille tulisi asettaa? Kuinka tavoitteiden tulisi

nakya?

7. Kuinka usein kehityskeskusteluita tulisi jarjestaa?

Missa kohti vuotta kehityskeskustelut tulisi jarjestaa?
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8. Milta kuulostaa se, ettd lomake kehityskeskusteluista annettaisiin tyontekijoille en-

nen keskustelua, jotta he voisivat valmistautua paremmin itse kehityskeskusteluun?

9. Pohdi mitéd hyotya koet organisaation saavan kehityskeskusteluista?

10. Pohdi mita hyotyé koet myyjan ja esimiehen saavan kehityskeskusteluista

11. Muita kommentteja / huomioitavaa.



LIITE 2 Kehityskeskustelulomake

FINNGOLD OY:N KEHITYSKESKUSTELULOMAKE

Tyontekija:

Esimies:

Paivamaara:

Keskeisimmat tyotehtavat:

52

1. Arvioi onnistumistasi tyotehtévissasi.

2. Miten mielestasi onnistuit sinulle asetetuissa tavoitteissa?

3. Miten olisit voinut parantaa suoritustasi?
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4. Mitka tekijat ovat auttaneet saavuttamaan tavoitteet?

5. Mitka asiat vaikeuttivat tavoitteiden saavuttamista?

6. Miten kuvailisit itsedsi asiakaspalvelijana?

7. Miten sinun tulisi viel& kehittdd myyjan taitojasi? Onko joitain myyjan tyon
osa-alueita (esim. myynti tai somistus), joita erityisesti haluaisit kehittaa?

8. Toivotko saavasi uusia ty6tehtavia tai vastuualueita? Miten toivoisit tydsi ke-
hittyvén tulevaisuudessa?
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9. Millaisia tavoitteita sinulle on tulevaisuudessa ty6urallesi? Millaisia ominais-
piirteitd ja osa-alueita sen tulisi sisélt&a?

10. Millaisia tavoitteita sinulla on seuraavalle toimintakaudelle?

11. Miten kuvailisit myymalan ilmapiirid?

12. Miten viihdyt ja jaksat tydssasi?

13. Kuinka tydssé viihtymisté mielestési voitaisiin vield parantaa?

14. Millainen on tydmotivaatiosi?



15. Mika motivoi sinua?

16. Millaista lisatietoa tai uutta osaamista koet tarvitsevasi tydssasi?

17. Onko sinulla tarpeeksi tuotetietoutta?

18. Millaiseksi koet esimiestydskentelyn myymalassési?

19. Miten liikkeen turvallisuutta pitdisi mielestasi kehittaa?

20. Ajankohtaiset kysymykset / asiat

55
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21. Mita muuta haluat ottaa esille kehityskeskustelussa?

22. Mill& tavoin koit tdiman keskustelun? Olisiko sinulla jatkoa ajatellen kehitys-
ehdotuksia?

Huomioitavaa kehityskeskusteluista:

Myymaélavastaavan ja myyjan véliset kahdenkeskiset kehityskeskustelut kayd&aan
Finngold Oy:n myymaéloissa kerran vuodessa syksyn aikana seka tarpeen mukaan.

Kehityskeskustelu tulee kdydéa kaikkien tyontekijoiden kanssa.

Kehityskeskusteluun tulee valmistautua tayttamélla oheinen lomake, jota pidetdéan
runkona varsinaisessa keskustelussa. Ennen varsinaista kehityskeskustelua olisi lisaksi
toivottavaa, ettd myymalassa olisi esilla lista, johon jokainen voi halutessaan laittaa
yl6s asioita, joita haluaa kasitella kehityskeskustelussa. Néin jokaisen toiveet voidaan

siten my0s huomioida keskustelutilanteessa.

Kehityskeskustelun jalkeen laaditaan yhteenveto seuraavan toimintakauden tavoitteis-
ta / kehitettavista osa-alueista ja sovituista toimenpiteistd, joka varmennetaan molem-
pien osapuolien allekirjoituksella. Seuraavassa kehityskeskustelussa kaydaan l&pi,

miten asetetuissa tavoitteissa onnistuttiin.
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KEHITYSKESKUSTELUN YHTEENVETOLOMAKE

Tyontekija:

Esimies:

Aika ja paikka:

Seuraavalle toimintakaudelle asetettavat tavoitteet ja kehitettédvét osa-alueet:

1.

2.

Toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi:

Keskustelijoiden allekirjoitukset:




