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Opinnaytetyon tavoitteena oli tarkastella kehityskeskusteluiden haasteita ja selvittéda
millaisina yritys X:n tyontekijat kokevat kehityskeskustelut. Lisaksi tutkimus pyrki
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parannustoimenpiteitd ja muutoksia kehityskeskustelujen kaytant6ihin organisaatiossa.
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The purpose of the thesis was to examine the challenges of development discussions
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittda Yritys X:n yhden yksikon henkiléston
kokemuksia kehityskeskusteluista, niiden muutostarpeista ja kehityskohteista.
Kehityskeskustelut ovat olennainen osa tyontekijan menestysta, mutta ne
koetaan usein turhauttavina tai velvollisuuksina. Oma kokemukseni ja
havaintoni tydurallani seka johtamisopintojeni pohjalta ovat herattaneet
kiinnostukseni aiheeseen. Tarkoituksena on selvittda, miksi
kehityskeskusteluista koetaan niin vahan hyotya seka pohtia, olisiko niissa
mahdollista tehd& muutoksia, jotta ne olisivat merkityksellisempia ja

hyodyllisempia tyontekijoille.

Opinnaytetydssa pyrin kartoittamaan tyontekijoiden kokemuksia
kehityskeskusteluista sekd mahdollisia toiveita muutoksista. Tavoitteenani on
herattaa keskustelua aiheesta ja tuoda uusia nakokulmia kehityskeskusteluiden

kehittamiseen. Toimeksiantajana toimii Yritys X:n yksi toimiyksikko.

Opinnaytetyoni teoreettisessa viitekehyksessa kayn lapi kehityskeskusteluiden
taustaa, tarkoitusta ja tavoitteita seka kuvaan kehityskeskustelun prosessia.

Liséksi kasittelen aiempia opinnaytetoita aiheesta.

1.1 Toimeksiantaja yritys

Yritys X on palvelualan yritys, joka toimii laajasti seka yritys- etta

yksityisasiakkaiden parissa. Vuonna 2023 yritys palveli suurta maaraa

asiakkaita ja toteutti merkittavan méaaran asiakaskaynteja, tyoéllistaen monia

ammattilaisia. Liikevaihto oli vuonna 2023 huomattava. (Yritys X 2024.)

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimustehtava



Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa kehityskeskusteluiden merkitysta
tyoelamassa seka harkita niiden toteutuksessa tarvittavia mahdollisia
muutoksia. Tavoitteena on herattaa keskustelua aiheesta ja lisatd ymmarrysta
kehityskeskusteluiden roolista tyontekijan tydsséa onnistumisen kannalta.
Tutkimustehtavana on tarkastella kehityskeskusteluiden kokemuksia ja
odotuksia henkiloston nakdkulmasta seka pohtia, miten naitéa keskusteluja

voitaisiin kehittéda entista hyodyllisemmiksi ja merkityksellisemmiksi.

Tarkoituksena on selvittaa, miten kehityskeskustelut koetaan henkiléston
nakokulmasta ja millaisia odotuksia ja tarpeita heillda on néaiden keskustelujen
suhteen. Lisaksi kartoittaa kehityskeskusteluiden toteuttamiseen liittyvia
haasteita ja pohtia mahdollisia ratkaisuja naiden haasteiden voittamiseksi. Sekéa
selvittdd miten kehityskeskustelut vaikuttavat tyontekijdéiden motivaatioon ja
tyotyytyvaisyyteen. Tavoitteena on myds saada tietoa siitd, miten
kehityskeskusteluiden avulla voidaan tukea tyontekijoiden sitoutumista ja
innostusta tydhon. Tutkimuskysymyksena on, ettd miten kehityskeskustelut talla
hetkella toimivat? voisiko niité parantaa tai saada entista tehokkaammaksi?

1.3 Aikaisemmat opinnaytetyot

Loysin aiheesta muutamia aiemmin tehtyja opinnaytetoita ja valitsin kaksi
itselleni merkityksellisinta tyotd oman tyoni tueksi. Sain naista paljon ideoita ja
suuntaa aiheen kasittelyyn. Toiseksi tyoksi valikoitui Henri Hamaléisen Savonia
Ammattikorkeakoulusta kirjoittama opinnaytety6: Kehityskeskustelu johtamisen
apuvdalineend. Tama opinnaytetyo keskittyi arvioimaan kehityskeskustelun roolia
johtamisen vélineena. Tyodn tavoitteena oli tunnistaa, miten
kehityskeskusteluista voidaan saada paras hyoty seké yrityksen etta
tyontekijoiden ndkdkulmasta. Toimeksiantajan organisaatiossa painotetaan
alais- ja esihenkilotaitojen kehittamista, palautekulttuurin vahvistamista seké
yhteisodllisyyden ja osallisuuden lisddmista. Opinnaytetyon teoreettinen
viitekehys kasitteli erilaisia johtamistapoja ja niiden ajankohtaisia suuntauksia
vastaten toimeksiantajan tarpeisiin. Tutkimuskysymys oli, etta onko

kehityskeskustelu hyddyllinen johtamisen apuvéline? (Hamalainen 2022, 6.)



Tutkimus oli suoritettu Webropol-kyselyn avulla, joka oli lahetetty sédhkdpostitse
kohderyhmalle. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettéd henkilosto piti
kehityskeskusteluja paaosin tarkeina ja hyddyllisina. Erityisesti omien
tavoitteiden lapikayminen ja avoin keskustelu koettiin positiivisena.
Kehityskeskustelujen laajuuteen oltiin pddosin tyytyvaisia, mutta moni toivoi
niita pidettavan useammin. Kommentit viittasivat siihen, etta kehityskeskustelut
voisivat tukea enemman jatkuvaa johtamista ja vuorovaikutusta. (Hamaéalainen
2022, 13))

Kuitenkin merkittavin negatiivinen huomio oli, ettd henkildst6 ei kokenut
kehityskeskusteluja tarpeeksi hyodyllisina. Vaikka aiemmat tutkimukset ovat
korostaneet kehityskeskustelujen tarkeytta, organisaation tulisi I6ytaa tapoja
tehda niista entista hyddyllisempia ja motivoivampia henkildstolle. Yksi ratkaisu
voisi olla jakaa kehityskeskustelu pienempiin osiin ja seurata sovittuja asioita

tiiviimmin. (Hamalainen 2022, 24.)

Liséksi kehityskeskusteluissa sovittujen asioiden seuranta oli heikkoa, ja
erityisesti esihenkildiden antama palaute tassa osiossa oli alaista heikompaa.
Tama ongelma voitaisiin ratkaista systemaattisemmalla seurannalla esimerkiksi
jakamalla keskusteluja pienempiin osiin tai lisddmalla valmentavaa johtajuutta.
Tutkimus osoitti, ettd henkildsto kaipasi enemman henkilékohtaista ohjausta
kehittymisessaan ja halusi lisdaa koulutusmahdollisuuksia. Tyon sisallon ja
tekemisen mielekkyyden parantaminen nahtiin keskeisena tyémotivaation

lisaajana. (Hamalainen 2022, 24.)

Toinen opinnaytetyd, jota pidin merkittdva suunnitellessani omaa tyoni oli
Saana Vuokkiniemen Satakunnan ammattikorkeakoulusta kirjoittama
opinnaytetyo otsikolla "Kehityskeskustelujen merkitys tydyhteisossa”.
Opinnaytetyon tutkimusongelmana oli arvioida Vantaan kaupungin
talousosaston kaytdssa olevien kehityskeskustelujen toimivuutta ja tehokkuutta.
Kysymys oli siitd, ovatko nykyiset toimintatavat ja tyokalut riittavia tai
tarvitsevatko ne kehittamista paremman tuloksellisuuden saavuttamiseksi.
(Vuokkiniemi 2019, 5.)



Kyseisen opinnaytetydn tavoitteena on selvittda kehityskeskustelujen merkitysta
tyoyhteistssa, erityisesti Vantaan kaupungin talousyksikéssa. Tyon
tarkoituksena oli arvioida nykyisten kehityskeskustelukaytant6jen toimivuutta ja
mahdollisia kehitystarpeita. Tutkimuksella pyrittiin selvittAm&an, miten
kehityskeskustelut vaikuttavat tyéhyvinvointiin, avoimuuteen alaisen ja
esihenkilon valilla, luottamukseen, vuorovaikutukseen ja tydssa jaksamiseen.
(Vuokkiniemi 2019, 6.)

Myds tassa opinnaytetydssa tutkimus menetelmana oli Webropol-kysely, jolla
pyritdan kartoittamaan nykyisia kaytantoja ja niiden koettua tehokkuutta.
Opinnaytetydssa tarkastellaan myos kehityskeskustelun historiaa ja
prosessikuvausta seka esitelladn merkittavia tekijoitd, jotka vaikuttavat
keskustelun onnistumiseen. Tavoitteena oli tunnistaa mahdolliset
kehitystarpeet, joiden avulla organisaatio voi parantaa kehityskeskustelujen
tuloksellisuutta ja varmistaa, etta ne ovat kaikkien osapuolten kannalta
palkitsevia. (Vuokkiniemi 2019, 5-6.)

Tutkimuksen tavoitteet saavutettiin, vaikka vastausprosentti oli odotettua
alhaisempi (43 %). Kehityskeskustelut n&htiin organisaation toiminnalle ja
tyoilmapiirille tarkeina, mutta tarkeimpia kehityskohteita olivat lomakkeiden
selkeys ja luottamuksen vahvistaminen. Lomakkeiden tayttaminen koettiin
haastavaksi ja luottamuksen puute esihenkilon ja alaisen valilla oli merkittava
ongelma. Dokumentointi ja palautteen antaminen olivat myds kehityskohteina,
silla vain 65 % keskusteluista oli dokumentoitu ja 59 % vastaajista ei antanut
palautetta omalle esihenkildlleen. Kehityskeskustelut koettiin kuitenkin
hyodyllisiksi, ja niiden aikana ilmapiiri oli yleisesti positiivinen. Lisaksi esihenkilot
kannustivat alaisiaan oman tyon kehittamiseen. Jatkossa keskityttava erityisesti
lomakkeiden selkeyteen, luottamuksen vahvistamiseen sekd dokumentoinnin ja
palautteen antamisen edistdmiseen. Liséksi toivottiin vuosittaisen
kahdenkeskisen keskustelun lisdamista ryhméakeskustelun rinnalle.
(Vuokkiniemi 2019, 25-29.)



1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyoni rakentuu seuraavasti. Ensimmaiseksi kerron taustatietoa
kehityskeskusteluista, sen prosessista ja tarkoituksesta seka keskusteluun
valmistautumisesta. Seuraavassa osiossa kaydaan lapi esinenkilon ja alaisen
valistd vuorovaikutusta. Tassa osiossa kaydaan lapi tyontekijan tydéelaman

taitoja, vuorovaikutuksen merkitysta sekd ongelma- ja ristiriitatilanteita.

Taman jalkeen siirrytdan opinnaytetyon menetelmallisiin valintoihin seka
tutkimuksen toteutukseen. Tassa osiossa kaydaan lapi tutkimusmenetelma,

tutkimuksen toteutus seka pohditaan luotettavuutta ja eettisyytta.

Seuraavassa osiossa kasitellaéan tutkimustulokset ja siita siirrytaan
johtopaatdksiin ja pohdintaan. Tulokset kaydaan lapi kysymys kysymykselta.
Seuraavana kaydaan lapi johtopaatokset siita mita tutkimuksen tulokset

osoittivat.

Seuraavassa osiossa kaydaan lapi mahdollisia jatkotutkimuskohteita.
Opinnaytetyon loppuun on listattu kaytetyt lahteet, seka liitteena 16ytyy kyselyn

saateviesti seka kysely.

2  Kehityskeskustelut

Esihenkilon keskeisin rooli on asettaa selkeita tavoitteita ja varmistaa niiden
saavuttaminen. Hyva johtajuus korostaa oikeudenmukaisuutta ja pyrkKii,
parantamaan tuloksia esimerkiksi hyddyntamalla kehityskeskusteluja
tehokkaana tytkaluna. Kehityskeskustelujen avulla pyritdédan muokkaamaan
organisaatiokulttuuria ja lisaamaan yhteisty6ta ja avoimuutta. Yksilon menestys
ja organisaation menestys ovat tiiviisti sidoksissa toisiinsa. Tavoitteiden
asettaminen, yhteisten ongelmien ratkaiseminen, ty6turvallisuuden edistaminen,

tyéhyvinvoinnin tukeminen ja henkilokohtaisen palautteen antaminen ja
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vastaanottaminen ovat keskeisia toimia, jotka turvaavat organisaation jatkuvan
menestyksen. (Manka & Manka 2016.)

Kehityskeskustelu on tarkea johtamisen tyokalu, mutta sen hyddyt eivat aina
konkretisoidu taysin organisaatioissa. Se kaydaan esihenkilon ja alaisen valilla
luottamuksellisena keskusteluna ja jarjestetaan systemaattisesti vahintaan
kerran vuodessa. Viime vuosina monet yritykset ovat luopuneet perinteisesta
kehityskeskustelumallistaan ja siirtyneet kayttamaan erilaisia palaute- ja
seurantakeskusteluja. (Aarnikoivu 2016, 13-18.)

Kehityskeskustelut ovat tarkea osa tyoviihtyvyyden ja tydhon sitoutumisen
parantamiseksi. Naissé keskusteluissa kaydaan lapi tavoitteiden toteutuminen,
asetetaan uudet tavoitteet ja keskitytdan alaisen henkilokohtaiseen
kehittymiseen ja tulevaisuuden suunnitelmiin. Vaikka paivittaiset keskustelut
ovat tarkeitd, ne eivat aina tarjoa riittavasti tilaa syvallisemmille keskusteluille.
Kehityskeskustelujen avulla voidaan sitouttaa henkilostoa yrityksen tavoitteisiin
ja tarjota mahdollisuus keskustella pidemman aikavalin suunnitelmista.
(Pentikainen 2009, luku 10.)

Keskustelujen laatua voidaan parantaa kayttamalla lomaketta, joka auttaa
varmistamaan, etta kaikki tarvittavat asiat kdydaan lapi. Tama ei kuitenkaan saa
rajoittaa keskustelun luontevaa kulkua. On myds tarkeaa, ettad keskustelu sailyy
luottamuksellisena ja etté alaiset voivat ilmaista ajatuksensa avoimesti.
Esihenkilon tulee valmistautua keskusteluun huolellisesti ja olla valmis
muokkaamaan keskustelua tarpeen mukaan. Keskeisia teemoja keskusteluissa
ovat edellisen kauden tavoitteiden toteutuminen, tulevat tavoitteet, alaisen

kehittymistarpeet ja pitkan aikavalin suunnitelmat. (Pentikéinen 2009, luku 10.)

Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa artikkelissa tyoterveyspsykologi Heli
Hannonen sanoo mielestani erittain osuvasti Jos kehityskeskusteluja pidetaan
vain siksi, etta niin on kasketty, paadytaan siihen, etta toinen on puhuvinaan ja
toinen on kuuntelevinaan”. Kehityskeskustelu herattaa kysymyksia sen paikasta
ja tehokkuudesta nykyaikaisessa tyoelamassa. Tyoterveyspsykologi Heli

Hannonen Tyoterveyslaitoksesta korostaa, etta kehityskeskustelu voi olla
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hyodyllinen johtamisen tydkalu, jos sita kaytetaan oikein. Keskustelujen
onnistuminen riippuu siitd, kuinka hyvin ne sovitetaan organisaation tarpeisiin ja
kuinka hyvin niita valmistellaan ja kaydaan lapi. Jatkuvan palautteen antaminen
sailyy tarkeand, eika kehityskeskusteluiden tulisi sulkea pois paivittaista
vuorovaikutusta. Suurissa yrityksissa keskustelut voivat tarjota arvokasta tietoa
organisaation toiminnasta, mutta niiden hyédyntamisessa organisaatiotasolla on
viela parantamisen varaa. Vaikka palkkakeskustelujen liittdminen
kehityskeskusteluihin jakaa mielipiteita, on tarkeda keskustella ainakin
tyontekijan tavoitteista, osaamisesta ja kuormituksesta. (Heikkinen 2017.)

2.1 Kehityskeskustelun tausta/historia

Kehityskeskusteluiden tausta juontaa juurensa tavoitejohtamisen kasitteista,
kuten "performance appraisal” ja "performance review", jotka korostivat
suorituksen arviointia. Nykyaan kehityskeskusteluissa halutaan painottaa myoés
kehittamista ja kasvatuksellisia piirteitd. Kehityskeskustelut jaetaan usein
kahteen eri osaan: tavoitteisiin ja kehittymiseen. Tavoitekeskusteluissa
keskitytaan yrityksen paalinjoihin ja yhteisiin arvoihin, kun taas
kehittymiskeskusteluissa annetaan tilaa alaisen tarpeiden ja ehdotusten
esiintuomiselle. Taustalla on osaamisen johtamisen tarpeet, silla organisaatiot
pyrkivat varmistamaan, etta yksildiden osaaminen vastaa liiketoiminnan
tarpeita. Kehityskeskustelut tarjoavat keinon synnyttaa vuorovaikutusta
organisaation ja yksilon osaamistarpeiden vdlille seka hakea ratkaisuja tyossa
jaksamiseen ja kehitystarpeisiin. (Valpola 2014, lukul.)

2.2 Kehityskeskustelun tarkoitus ja tavoitteet

Kehityskeskustelujen tavoitteena on varmistaa avoin keskustelu esihenkilon ja
alaisen valilla tarkeista tyohon liittyvista asioista, kuten suoriutumisesta,
tavoitteista ja tyoolosuhteista. Keskusteluilla varmistetaan, ettd jokainen
tyontekija tulee kuulluksi ja etté esihenkild saa tietoa alaistensa odotuksista ja

kehittymistoiveista. Liséksi kehityskeskusteluilla viritetaan organisaatiota
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keskustelemaan tulevista suunnitelmista ja niiden vaikutuksista, vahvistetaan
yhteisty6ta tyoyhteisdssa seka tarjotaan mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyotilanteeseen, mika auttaa jaksamaan ja lisaa tarkoituksellisuuden kokemusta

tyossa. (Valpola 2014, luku 1.)

Kehityskeskustelu on olennainen osa johtamisjarjestelmaa, joka tarjoaa
alaiselle ja esihenkilélle tilaisuuden vaikuttaa ja keskustella ty6tehtavista,
tavoitteista, kehittymistarpeista ja tyohyvinvoinnista. Se on osa strategista
suunnittelua ja johtamisen vuosikelloa, varmistaen, etta kaikilla on
kokonaiskuva yrityksen toiminnasta ja kehittdmistarpeista. Kehityskeskustelu ei
ole vapaaehtoinen, vaan se liitetdan olennaiseksi osaksi johtamisjarjestelmaa,
ohjeistetaan ja sen toteutumista seurataan. Keskustelussa tehdaan
suoritusarvioita, sovitaan tavoitteista ja kehittymissuunnitelmasta, ja se toimii
lenkkina yrityksen visiosta paivittaiseen tyohon. Paivittdinen ohjaus on
valmentavaa, aktiivista esihenkiloty6td, joka keskittyy tydnjakoon, tehtavien

priorisointiin ja tulosten saavuttamiseen. (Valpola 2014, luku 2.)

2.3 Kehityskeskustelu prosessina

Kehityskeskustelut tulisi ajoittaa organisaation vuosikelloon, jolloin ne saavat
tukea strategiasta, kehityshankkeista ja paatavoitteista. Keskusteluja kaydaan
yleensa kaksi kertaa vuodessa: toinen painottuu menneen arviointiin ja tulevan
toiminnan suunnitteluun, toinen keskittyy osaamisen kehittdmiseen ja
tyéhyvinvointiin. Keskustelujen toteutusmalleja on kaksi: yksilokeskustelu, jos
ryhméan jasenilla on omat tulostavoitteet, ja ryhmékehityskeskustelu, jos
tavoitteet ovat tydéryhmakohtaisia. Keskusteluissa korostuu myodnteinen asenne,
valmistautuminen ja vuoropuhelu, seké vastuu onnistumisesta jakautuu
esihenkilon ja alaisen kesken. Dokumentointi on tarkeaa, ja sovitut asiat
tallennetaan muistioksi paivittdisen ohjauksen tueksi. Etiikka ja
luottamuksellisuus ovat keskeisid, ja organisaatiossa tehdaan seurantaa ja
yhteenvetoja sovittujen kaytantdjen mukaan. (Valpola 2014, luku 1.)
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Tavoitteet tiedoksi, osaksi
= strategia / toiminnan suunnitteluprosessiin
= yksikon toimintasuunnitelmaan

Tavoitekeskustelu

ja arviointi-

kriteerit
© ®
Kehittymis- Tuloskeskustelu
keskustelu . * palaute

* syorituksen

* Iyhyt aikavéli ~—

* pitka aikavali arviointi
* tulevaisuuden * tyon kehitta-
suunnitelmat minen
Kehittymissuunnitelma tiedoksi Yhteenveto tiedoksi
= henkildston kehittAmisyksiklle = esimiehen esimiehelle
= henkiloston osaamis- ja ura- = henkilostbosastolle
arviointiprosessiin = toiminnan seurantaan

Kuva 1. Kolmiosaisen kehityskeskustelu prosessi.

Kuvassa 1 esitetty kolmivaiheinen kehityskeskusteluprosessi koostuu kolmesta
eri keskustelusta, joista jokainen keskittyy eri osa-alueeseen: tavoitteisiin,
tuloksiin ja kehittymiseen. Ensimmaisessa keskustelussa kaydaan lapi tavoitteet
ja niiden seuranta- ja arviointikriteerit, jotka kirjataan muistiin. Toisessa
keskustelussa arvioidaan saavutetut tulokset ja sovitaan tarvittaessa uusista
tavoitteista. Kolmannessa keskustelussa keskitytaan alaisen ammattitaidon,
kehittymistarpeiden ja tulevaisuuden suunnitelmien arviointiin, samalla
huomioiden hyvinvointi ja osaamisen jakaminen. Naiden keskustelujen avulla
varmistetaan saannoéllinen ohjaus ja alaisen tarvitseman tuen saaminen tyéhon

littyvissa asioissa. (Valpola 2014, luku 2.)

Keskustelu voidaan kayda joko kerran vuodessa tai kahdesti vuodessa, riippuen
yrityksen kaytannoista. Ensimmaisessa vaihtoehdossa keskustellaan seka
tavoitteista ettd henkilokohtaisista kehitysasioista samalla kertaa, kun taas
toisessa vaihtoehdossa tavoitteet asetetaan tammi-helmikuussa ja
henkilokohtaiset kehitysasiat kasitellaédn loka-marraskuussa. (Pentikainen 2009,
luku 10.)
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Keskustelu alkaa yleensa edellisen kauden tavoitteiden toteutumisen
arvioinnista ja etenee siita tulevan kauden tavoitteisiin. Tarvittaessa puhutaan
my0s tarvittavista resursseista tavoitteiden saavuttamiseksi, erityisesti jos
alainen on esihenkild. Esihenkilon tulisi olla hyvin perilla omien alaistensa
suoriutumisesta ja kehityspotentiaalista. (Pentikdinen 2009, luku 10.)

2.4 Kehityskeskusteluun valmistautuminen

Kehityskeskusteluun valmistautuminen on avain sen onnistumiseen seka
tyontekijalle etté tydnantajalle. Tyontekijan kannalta on tarkeaa tuntea oma
osaamisensa ja aikaansaannoksensa seka hahmotella tavoitteet ja niihin
paasemisen askelmerkit. Valmistautumisen avuksi voi hytdyntéaa erilaisia

koulutuksia ja webinaareja. (Insindoriliitto 2024.)

Valmistaudu kehityskeskusteluun kirjaamalla itsellesi tarkeét asiat ja
miettimalla, mita haluat keskustelussa kéasitella ja mitka asiat haluat muuttuvan
tai edistyvan. Vaikka saatat saada valmiita kysymyksia, voit myos tuoda esiin
omia ajatuksiasi ja aiheita. Kehityskeskusteluissa kdydaan kahdensuuntaista
vuoropuhelua, jossa vaihdetaan palautetta ja ideoita. Keskustelussa kannattaa
pitda fokus tydssa ja tekemisessa, vaikka henkilokohtainen elama vaikuttaa
tydhon. Rakentava asenne on avainasemassa, ja jos jannitat keskustelua, voit
kertoa siitéd avoimesti esihenkildllesi. Tunteista puhuminen auttaa yleensa
helpottamaan tilannetta. On tarkeda antaa rakentavaa palautetta ja kiitosta
tarvittaessa. Tavoitteita on asetettava ja niitd on seurattava keskustelujen
valilla. Jos et ole tyytyvainen aiempaan vuoropuheluun, voit ottaa sen puheeksi
rakentavasti ja ehdottaa ratkaisuja. Kehityskeskusteluissa tydskennelladn
yhdessa tavoitteiden saavuttamiseksi, ja on tarkeda pitda huolta siita, etta

sovitut asiat myds toteutuvat. (Kangasniemi 2024.)

Tybnantajan edustajana on tarkeada selvittdd oman tydyhteison
kehityskeskustelukéaytdnnot ja suhtautua keskusteluun positiivisena
mahdollisuutena kehittdd tyontekemista. Keskustelussa tulisi aina kohdata

tyontekija yksilona ja ottaa huomioon hanen tilanteensa ja tarpeensa kehittya.
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On tarkeaa hakea tiimiléaisten tulevaisuuden tavoitteet omasta keskustelusta ja
strategisista tavoitteista seka varmistaa, etta keskustelussa sovitut asiat

lahtevat myos toteutumaan kaytannossa. (Insinddriliitto 2024.)

3 Vuorovaikutus alaisen ja esihenkilon valilla

3.1 Esihenkildn ja alaisen valinen suhde

Esihenkilon tulee 16ytaa tasapaino oman tiiminsa ja asemansa valilla. Liian
etainen johtaja saattaa sulkeutua huoneeseensa eika ole tietoinen tyoyhteison
tapahtumista. Toisaalta liilan laheinen suhde alaisiin voi heikentaa esihenkilon
auktoriteettia ja paatoksentekokykya. Riittavan etaisyyden yllapitaminen voi olla
haastavaa, erityisesti jos esihenkilé on valittu tiimin sisalta. Esihenkilon tulisi
valttda suosimista esimerkiksi lounasseurassa ja pyrkia syomaan tasapuolisesti
eri tydryhman jasenten kanssa. Joissain tapauksissa entiset tytkaverisuhteet
voivat olla hyvaksyttavia, mutta esihenkilon on oltava tasapuolinen kaikkia
kohtaan. Vaikka tiimin jasenet voisivat tuntua hyvaksyvan tilanteen, esihenkilén
ystavyyssuhteet voivat vaikuttaa paatoksiin kriittisissa tilanteissa, kuten
yhteistoimintaneuvotteluissa. (Tyoterveyslaitos 2018.)

Tiettyjen organisaatiomuutosten ja esihenkildiden kiireen yhdistyminen voi
muuttaa kehityskeskustelut stressaaviksi tilanteiksi tydpaikoilla. Kun
organisaatioissa tapahtuu jatkuvia muutoksia, kuten rakenteellisia
uudelleenjarjestelyja tai henkiloston vaihtuvuutta, tdmé saattaa heijastua myos
esihenkilbiden ja alaisten valiseen vuorovaikutukseen. Esihenkil6illa saattaa olla
enemman paineita sopeutua uusiin tyétehtaviin tai hallinnoida muutoksen
aiheuttamaa epavarmuutta, mika voi heikentaa heidan kykyaan johtaa
kehityskeskusteluja tehokkaasti. (Kaakkinen 2016.)

Toinen keskeinen tekija on esihenkilon kiire. Esihenkildt voivat kokea painetta
suorittaa kehityskeskustelut nopeasti ja pinnallisesti, mika johtaa siihen, etta
keskustelut eivat syvene tai johda konkreettisiin toimiin tyontekijdiden
kehittamiseksi. Kiire voi ilmeta myds siten, ettéa esihenkilot vilkuilevat jatkuvasti
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kelloa keskustelujen aikana, mika voi luoda epadmukavan ja kiireisen ilmapiirin.
(Kaakkinen 2016.)

Liséksi organisaatioiden epavakaat olosuhteet voivat vaikuttaa esihenkilo-
alainen-suhteisiin. Kun esihenkil6t vaihtuvat tiuhaan tahtiin tai kun tydyhteisossa
on paljon epavarmuutta tulevaisuudesta, voi olla vaikeaa luoda luottamuksellisia
ja kestavia suhteita esihenkildiden ja alaisten vélille. Tama voi vaikuttaa
kehityskeskustelujen laatuun ja tehokkuuteen, kun ei ole mahdollista kehittaa
syvallistda ymmarrysta tyontekijdiden tarpeista ja tavoitteista. (Kaakkinen 2016.)

Kaiken kaikkiaan, kun organisaatiomuutokset ja esihenkildiden kiire yhdistyvat,
se voi vaikuttaa kielteisesti kehityskeskustelujen laatuun ja tehokkuuteen. Taméa
voi johtaa siihen, etta tyontekijat kokevat keskustelut turhauttavina ja
tarpeettomina, mika puolestaan vahentaa niiden hyodyllisyytta tyontekijdiden
kehityksen kannalta. (Kaakkinen 2016.)

3.2 Tyodntekijan tyoelaman taidot

Tulevaisuuden tyoelaméssa keskeisiksi nousevat viestinta-, vuorovaikutus- ja
yhteisty6taidot, jotka ovat ratkaisevan tarkeitd organisaatioiden menestykselle.
Asiantuntijaty6ssa painotetaan entistd enemman yhteistyota ja vuorovaikutusta,

mika vaatii naiden taitojen kehittamista kaikilta tyontekijoilta (HY+ 2024, luku 2.)

Ensimmaisena listalla on tydhon perehtyminen, joka on olennainen osa uuden
tyonkuvan omaksumista, erityisesti monimutkaisissa tehtavissa. Organisaation
panostus tydhon perehdyttamiseen vaikuttaa merkittavasti tyontekijéiden

kokemukseen tydoymparistosta ja tyonantajamielikuvasta (HY+ 2024, luku 2.)

Toisena korostuvat tydyhteis66n integroituminen ja ryhmaytyminen, silla
nykyaan tyota tehdaén usein tiimeissa. Tyoyhteis6on kuuluminen lisda
tyéhyvinvointia ja tehokkuutta, joten henkiloston ryhmaytymistaitojen

kehittdminen on avainasemassa (HY+ 2024, luku 2.)
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Kolmantena on vuorovaikutus-, yhteistyo- ja neuvottelutaidot, jotka ovat
valttamattomia erilaisten tiimien ja projektien onnistumiseksi. Neuvottelutaitojen
hallinta auttaa erilaisten ndkemysten yhdistamisessa ja ratkaisujen
l[oytdmisessa (HY+ 2024, luku 2.)

Neljantena ovat suullisen, kirjallisen ja digitaalisen viestinnan taidot. Viestinnan
monikanavaistuminen edellyttaa kykya hallita erilaisia viestintavalineita ja

kohderyhman tarpeiden ymmartamista (HY+ 2024, luku 2.)

Viidentena mainitaan johtamistaidot, joita tarvitaan yha enemméan myds
asiantuntijatehtavissa ja projekteissa. Uudenlainen johtajuus korostaa tiimity6ta
ja projektinhallintaa (HY+ 2024, luku 2.)

Viimeisena listauksessa ovat esiintymistaidot, jotka ovat tarkeita seka
sisdisessa etta ulkoisessa viestinnassa. Hyvat esiintymistaidot vahvistavat
organisaation viestin uskottavuutta ja tehostavat tiedonjakamista tyoyhteisossa
(HY+ 2024, luku 2.)

3.3 Vuorovaikutuksen merkitys

Vanhoilla kokemuksilla on merkittava vaikutus kehityskeskusteluihin ja niiden
onnistumiseen. Keskustelun avoimuus ja aktiivisuus ovat tarkeitd, ja jokainen
osapuoli voi vaikuttaa keskustelun suuntaan kysymalla ja vastaamalla. Jos
osapuoli ei ota tilaisuutta hyddykseen, se voi vaikuttaa koko keskustelun
tulokseen ja saattaa olla vaikea arvioida, kuka lopulta kantaa vastuun
keskustelun tuloksesta. Jokaisella osallistujalla on yhtalainen vastuu
keskustelun onnistumisesta, ja jokainen voi vaikuttaa siihen aktiivisella
osallistumisella. Aiemmat kokemukset voivat vaikuttaa siihen, kuinka
luottavaisia osapuolet ovat keskustelun suhteen, ja ne voivat helpottaa tai

vaikeuttaa keskustelun aloittamista. (Valpola 2014, luku 8.)

On tarkeaa, ettd kehityskeskustelun osapuolet tuntevat olonsa turvalliseksi ja

luottavat siihen, ettd heidan antamansa tiedot kasitelladn luottamuksellisesti.
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Kun viestintd onnistuu ja luottamus saavutetaan, keskustelu voi syventya ja
johtaa tuloksiin. Jokaisella on oma tapansa ilmaista itse&én, ja viestinta voi olla
tehokkaampaa, kun osapuolet ymmartavat toistensa kommunikointityylin ja
pyrkivat ilmaisemaan asiat toisilleen tutulla kielella. Jokainen ymmartaa
kuvailevien ilmaisujen tarkemman sisallon eri tavalla. Esimerkiksi adjektiivien
kayttd voi aiheuttaa epaselvyyttd, koska samat sanat voivat tarkoittaa eri
ihmisille eri asioita. Esimerkiksi "pian” voi yhdelle tarkoittaa huomista, toiselle
seuraavaa budjettikierrosta. Tama voi johtaa vaarinkasityksiin, joten yritykset
pyrkivat usein valttamaan epatarkkoja ilmaisuja ja luomaan numeerisia

mittareita asioille. (Valpola 2014, luku 8.)

Kysymysten muoto vaikuttaa merkittavasti vuorovaikutukseen. Avoimet
kysymykset, joihin ei voi vastata vain kylla tai ei, kannustavat vastaajaa
kertomaan omin sanoin. Suljetut kysymykset puolestaan tuottavat lyhyita
vastauksia ja voivat tuntua tentiltéa. Laatujohtamisen kayttamat kysymykset,
erityisesti "miten asiaa voi kehittdd", ohjaavat keskustelua ratkaisukeskeisesti.
Kehityskeskustelujen valmistelussa ja ohjeissa tarjotaan usein kysymyksia,
joiden avulla osapuolet voivat valmistautua keskusteluun ja pohtia, mitéa
haluavat ottaa esiin. Kuuntelu on tarked osa vuorovaikutusta, ja aktiivinen
kuuntelu auttaa varmistamaan, etta viesti ymmarretaén oikein. Muistiinpanojen
tekeminen ja keskittyminen kuunteluun auttavat valttdmaan ajatusten

harhautumista sivupoluille. (Valpola 2014, luku 8.)

Esihenkilon on hyva pyytaa palautetta itselleen kehityskeskusteluissa. Talloin
avoimilla kysymyksilla voidaan saada hyddyllista palautetta omasta toiminnasta.
Esihenkilonéd toimiessa on tarkead ymmartaa, ettd han edustaa tybnantajaa ja
valittda organisaation tavoitteita. Auttamistilanteissa on olennaista kuunnella
toista ja tarjota tukea, vaikka se voi vaatia karsivallisyytta ja ymmartamysta.
Kaiken kaikkiaan avoin ja kunnioittava vuorovaikutus seka halu ymmartéa toista
ovat keskeisia tekijoité rakentavassa keskustelussa ja esihenkilotydssa.
(Valpola 2014, luku 8.)

3.4 Ristiriitatilanteet
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Konfliktien taustalla olevat syyt ovat merkittavia ja vaativat ymmarrysta seka
faktapohjaista etta empaattista lahestymistapaa. Yleisimpia syita ovat tiedon ja
kokonaiskuvan puute, erilaiset katsantokannat sek& persoonallisuuserot
esihenkilon ja alaisen valilla. Liséksi erilaiset persoonallisuudet voivat aiheuttaa
kitkaa vuorovaikutuksessa. Konfliktien ratkaiseminen vaatii avointa
kommunikaatiota, ymmarrysta ja valmiutta kompromisseihin. Esihenkilon on
tarkeaa valmistautua huolellisesti vaikeisiin tilanteisiin ja varmistaa, etta
keskustelu kaydaan rakentavassa ilmapiirissa. Valmistautuminen siséltaa myos
oman tunneilmaisun hallinnan ja tarvittaessa ulkopuolisen asiantuntijan

osallistumisen. (Valpola 2014, luku 8.).

Konfliktien taustalla olevat syyt ovat todellisia osapuolille ja erityisesti toiselle
osapuolelle. On tarkedd ymmartaa nama syyt, mutta niita ei voi yksinkertaisesti
poistaa pelkilla toteamuksilla. Konfliktitilanteita tulisi lahestya seka
rationaalisesti faktojen avulla etta emotionaalisesti asettumalla toisen osapuolen
asemaan. Konflikteja syntyy usein, kun ihmiset tarkastelevat asioita eri
nakokulmista ja arvioivat niita eri kriteerien perusteella. Taustalla voivat
vaikuttaa koulutustausta, tydkokemus ja ideologiset erot. Konflikteja on
monenlaisia, ja niiden ratkaiseminen vaatii avointa kommunikaatiota,
ymmarrysta ja valmiutta tehda kompromisseja. Tarked& on myos pyrkia
ennaltaehkaisemaan konflikteja tunnistamalla niiden mahdolliset syyt ja

ratkaisumallit jo etukateen. (Valpola 2014, luku 8.).

Valmentavassa keskustelussa taitavat esihenkilot keskittyvat tuleviin
tavoitteisiin ja myonteiseen kehitykseen, kasitellen samalla nykyhetken
suoritusongelmia. Kritiikki tulisi kohdistaa suoritukseen eika henkilon arviointiin.
Esihenkilo tarjoaa tukea vaikeissa tilanteissa, kuten suorituskyvyn puutteissa tai
liallisessa tybkuormassa. Hyva esihenkild osaa arvioida alaisensa kyvyt ja
keskustelee avoimesti tyotuloksista ja kayttaytymisesta. Lisaksi hdn huomaa ja
korjaa mahdolliset toimintatavat, jotka voivat vaikuttaa negatiivisesti
suoritukseen. (Valpola 2014, luku 8.)
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3.5 Ongelmatyypit

Tyoymparistéssa kohtaamme monenlaisia tilanteita, joissa ihmiset reagoivat
epamukavuuteen tai uhkaan omilla kayttaytymismalleillaan. Seka esihenkil6t
etta alaiset voivat turvautua erilaisiin strategioihin pyrkiessaan hallitsemaan
tilannetta tai selviytymaan siita. Kolme yleista ongelmatyyppia, joita saattaa

esiintya, ovat vihamielinen, valittaja ja kaikkitietava. (Valpola 2014, luku 8.)

Vihamielinen henkilo ilmaisee epamukavuutensa uhkailemalla, huutamalla ja
arjymalla, mika saattaa luoda pelon ilmapiirin ymparilleen. Valittaja puolestaan
reagoi vaikeisiin tilanteisiin valittamalla ja syyttelemalla muita, mika voi lannistaa
ymparilla olevia ja vahentaa tyoniloa. Kaikkitietdva taas esittdé olevansa aina
oikeassa ja korjaa muiden toita seka osoittaa tarpeellisuutensa jaamalla usein
ylitéihin. (Valpola 2014, luku 8.)

Kun kohtaamme naita tyyppeja kehityskeskusteluissa tai muissa tilanteissa, on
tarkeaa sailyttaéa ammattimainen asenne ja valmistautua huolellisesti.
Keskustelujen onnistuminen vaikeissa tilanteissa vaatii rohkeutta tarttua
ongelmiin, avoimuutta kuunnella toista ja kykya loytaa ratkaisuja yhdessa.
Esimerkiksi kehityskeskusteluissa olisi hyvéa antaa jokaiselle osapuolelle
mahdollisuus ilmaista mielipiteensa ja odottaa, kunnes toinen on valmis
kuuntelemaan ja jasentamaan tilannetta. Lisaksi on tarkeaa sailyttaa asiallinen
ilmapiiri ja valttaa turhaa kohteliaisuutta, jotta keskustelu pysyy olennaisissa
asioissa. Valmistautuminen on avainasemassa, jotta keskustelut etenevat
rakentavasti ja I6ydetddn yhteinen ymmarrys tilanteesta. Onnistuminen
vaikeissa tilanteissa edellyttad myos kykyd ymmartaa toisen nakdkulmaa ja
tarpeita seka pyrkimysta ratkaisukeskeiseen ajatteluun. Keskustelun paatyttya
on tarked& muistaa kayda lapi sovitut asiat ja varmistaa, etta molemmat

osapuolet ovat ymmartaneet ne samalla tavalla. (Valpola 2014, luku 8.)

3.6 Haastavat tilanteet
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Esihenkilon mydnteisen asenteen ja nakemyksen vaikutus tyosuoritukseen on
merkittava. Positiivinen ilmapiiri ja avoin, ratkaisukeskeinen keskustelu auttavat
luomaan tydyhteis66n myonteista tunnelmaa, joka kannustaa tyontekijoita
parempiin suorituksiin. Esihenkilon tulee valmistautua huolellisesti
keskusteluihin ja varmistaa, ettd molemmat osapuolet haluavat avoimesti
kasitella sovittuja asioita. Valmentavassa keskustelussa taitavat esihenkil6t
keskittyvat tuleviin tavoitteisiin ja positiiviseen kehitykseen, mika voi auttaa
kasittelemaan nykyhetken suoritusongelmia. Onnistumisista puhuminen voi
motivoida tyontekijaa ja auttaa loytamaan ratkaisuja nykyhetken haasteisiin. On
tarkeaa, etta keskustelu keskittyy suoritukseen eiké henkilén persoonan
arviointiin. (Valpola 2014, luku 8.)

Esihenkilon on oltava valppaana havaitakseen tilanteita, joissa tyoyhteison
kulttuuri tai toimintatavat voivat vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan suoritukseen.
H&an voi tarjota tukea ja ohjausta tydntekijélle tilanteissa, joissa tyo ei suju tai
kun tyokuorma on lilan suuri. Esihenkilon tulee mygs osata arvioida tyontekijan
kykyja ja keskustella avoimesti tyotuloksista ja kayttdytymisesta. Joskus
tyontekija voi kokea, ettei hanelle annettuja tehtavia tarvita tai etta hanelle
osoitettuja tditd hoidetaan jollain toisella tavalla. Esihenkilén on tarkeaa
selventaa tybtehtavien tarkoitusta ja tarvittaessa tarjota tukea ja ohjausta
tehtavien suorittamiseen. (Valpola 2014, luku 8.)

Varhaisen valittamisen malli tarjoaa rakenteen tydsuorituksen ja kayttaytymisen
ongelmien ratkaisemiseen ja pyrkii estdmaan tilanteita, joissa tyontekijan on
annettava huomautus tai reagoitava toistuviin poissaoloihin. Esihenkilén on
tarkeda olla huolissaan tyontekijdn suoriutumisesta ja tarvittaessa ryhdyttava
selvittamaan tilannetta. Tyosuorituksen ja kayttaytymisen ongelmiin
puuttuminen edellyttd& usein varoituksen antamista. Varoitus tulee antaa
kirjallisesti ja siiné tulee selkeasti kuvata tyontekijan sopimusrikkomukset ja
niiden seuraukset. Varoituksen antaminen antaa tyéntekijalle mahdollisuuden
korjata toimintansa ja osoittaa halukkuutensa jatkaa tydsuhdetta. (Valpola 2014,
luku 8.)
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Surun ja onnettomuuden kohdatessa tyoyhteiséssd, esihenkilon tulee olla
valmis tukemaan tydntekijoita. Esihenkilon on tarkeda kertoa tapahtuneesta
avoimesti ja tarjota tukea ja apua tyontekijoilleen. Kuunteleminen ja kaytannén
avun tarjoaminen ovat usein tehokkaimpia tapoja auttaa tyontekijoita surun ja
huolen hetkella. Vuoropuhelun haastavuus voi johtua erilaisista viestinnallisista
tavoista ja kulttuurieroista. Esihenkilon tulee olla tietoinen erilaisista
viestintatyyleista ja pyrkid kommunikoimaan selkeésti ja avoimesti.
Kuunteleminen, suoruus ja lAsnaolo ovat avainasemassa vuoropuhelun

onnistumisessa. (Valpola 2014, luku 8.)

4  Opinnaytetydn menetelmalliset valinnat ja tutkimuksen toteutus

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimuksen keskeisena tavoitteena oli selvittdd henkildston kokemusta
kehityskeskusteluiden merkityksesta tydelamassa. Tata varten valittiin
kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, joka mahdollistaa laajan ja systemaattisen
aineiston keraamisen ja analysoinnin. Kvantitatiivinen lahestymistapa tarjoaa
mahdollisuuden numeeristen tulosten saamiseen, mik& auttaa ymmartamaan
kattavasti henkiloston nakemyksia. (Vilkka 2007, 13-14.)

Aineiston hankintamenetelmana kaytettiin Webropol-kyselylomaketta, joka
|&hetettiin s&dhkopostitse organisaation yhden yksikon henkildstolle.
Kyselylomake koostui seka suljetuista ettd avoimista kysymyksista, jotta saatiin
mahdollisemman monipuolinen kuva henkiléston mielipiteista ja kokemuksista
littyen kehityskeskusteluihin. Kysely l&hetettiin tutkittaville saate viestin kera,

seka heille [&hetettiin muistutusviesti ensimmaisen tutkimusviikon jalkeen.

Aineiston kasittelyssa ja analysoinnissa kaytettiin kvantitatiivisia tutkimus
menetelmid. Webropolin tarjoamat analyysity6kalut auttoivat kasittelyssa ja

numeeristen tulosten generoinnissa. Lisaksi kaytettiin laadullista
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lahestymistapaa avoimien kysymysten vastauksien syvallisemp&an

analysointiin.

Tutkimuksen toteuttamiseen ei vaadittu erillista tutkimuslupaa, silla se kohdistui
organisaation yhden yksikon sisdiseen henkilostoon eika se sisaltanyt
arkaluonteista tietoa. Kuitenkin tutkimuksessa noudatettiin kaikkia eettisia

periaatteita ja huolehdittiin henkiloston yksityisyyden suojasta.

Opinnaytetydon menetelmalliset valinnat perustuivat huolelliseen harkintaan ja
tavoitteeseen tuottaa luotettavaa tietoa kehityskeskusteluiden merkityksesta
tyoelamassa. Kaytetyt menetelmat valittiin siten, etta ne tukivat tutkimuksen
tavoitteiden saavuttamista tehokkaasti ja luotettavasti. Kysely suunniteltiin
tarkoin ja suunnittelu toteutettiin yhdessa toimeksiantaja yrityksen kanssa, jotta

tutkimus saatiin kohdistettua mahdollisimman hyvin henkildstolle sopivaksi.

Kysely valikoitui tutkimusmenetelmaksi sill&, se on sopiva menetelma silloin,
kun tutkitaan laajaa joukkoa, joilta halutaan kerata tietoa nopeasti ja
tehokkaasti. Kyselyyn vastaajilta kysytaan samat asiat samassa jarjestyksessa.
Kyselya kaytetaan silloin kun tutkimuskohteena on henkilo ja hanta koskevat
asiat esimerkiksi mielipiteet tai asenteen. Se soveltuu erityisesti tilanteisiin,
joissa tutkittavilla on mahdollisuus vastata kysymyksiin omalla ajallaan ja
omassa ymparistéssaan, esimerkiksi sdhkopostitse lahetettavien kyselyjen
tapauksessa. (Vilkka 2007, 28.)

Kyselyn tekeminen vaatii huolellista suunnittelua ja toteutusta. Ennen kyselyn
laatimista on maariteltava tutkimuskysymykset ja tavoitteet selkeasti, jotta
kyselylomake voidaan rakentaa niita tukevaksi. Lisdksi on tarkeda ottaa
huomioon vastaajien tausta ja osaaminen, jotta kysymykset ovat ymmarrettavia
ja relevantteja. (Vilkka 2007, 60.) Toimeksiantaja asetti tietynlaisen kehyksen

kyselyn tekemiselle, joten kysely tehtiin heidan ehtojen mukaisesti.

Kyselyn sisallon suunnittelussa on pyrittava tasapainoon suljettujen ja avointen
kysymysten valilla. Suljetuilla kysymyksilla voidaan kerata helposti

vertailukelpoista ja numeerista tietoa, kun taas avoimilla kysymyksilla saadaan
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syvallisempé&a ja monipuolisempaa tietoa vastaajien mielipiteista ja
kokemuksista. (Vilkka 2007, 62—77.)

4.2 Tutkimuksen toteutus

Kyselyn kysymykset suunniteltiin kvantitatiiviseen menetelmateoriaan ja omiin
aikaisempiin kokemuksiini perustuen. Tarkoituksena oli pohtia, mika olisi Yritys
X:lle kaikista hyddyllisin [ahestymistapa ja miten voisi parhaiten saada kattavan
kuvan tilanteesta. Kyselyssa huomioitiin, ettd kysymysten tulee olla helposti
ymmarrettavia ja vastattavia, jotta vastaajat olisivat halukkaita osallistumaan.
Siksi pyrittiin valttamaan liian monimutkaisia tai abstrakteja kysymyksia, jotka
saattaisivat vaikeuttaa vastaamista. Esimerkiksi valtettiin liiallista maaraé
avoimia kysymyksia, silla tiedan omasta kokemuksestani, etta ne voivat olla
haastavia vastata ja johtaa usein vastausten puutteeseen. Sen sijaan pyrittiin
tarjoamaan monipuolisia vastausvaihtoehtoja, jotta jokainen vastaaja voisi
|0yt&aa itselleen sopivan vaihtoehdon. Talla tavoin pyrittiin varmistamaan kyselyn

osallistujien mahdollisimman laajan ja merkityksellisen palautteen saamisen.

Kysely (lite 2) kehityskeskusteluiden merkityksesta henkilostélle tehtiin
Webropol -lomakkeella, kysymyksia kaiken kaikkiaan oli 27 kappaletta. Osa
kysymyksista oli avoimia kysymyksia ja naihin l&ahinna ohjautui silloin, jos
vastaaja oli eri mielta vaittAmasta. Talldin vastaaja sai perustella, miksi koki

vaittaman vaaraksi.

Saatekirje (litel) kysely l&hetettiin yritys X:n henkilostolle vastattavaksi
9.4.2024 ja vastausaikaa heilla oli kaksi viikkoa, eli kysely paattyi 23.4.2024.
Kysely lahetettiin 290 henkildlle. Ensimmaisen viikon jalkeen vastaajia oli jo 83
kappaletta, jonka jalkeen henkildstolle lahetettiin muistutus kyselyyn
vastaamisesta. Loppujen lopuksi kyselyyn vastasi 131 henkil6&.
Vastausprosentti oli siis noin 45 prosenttia. Mielestani vastauksia tuli erittain
hyvin, silla odotuksena oli, ettéa koska vastausaika jai hieman lyhyeksi nii kaikki

eivat ehtisi vastaamaan, mutta positiivista oli huomata, kuinka paljon vastaajia
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saatiin. Toisaalta uskon, etta suurin osa vastaajista vastaa kyselyyn
ensimmaisen viikon aikana kuten kavikin, toiselle viikolla vastauksia tuli

huomattavasti vahemman.

Vastausten kasittely tapahtui Webropolin avulla, joka naytti kaikki saadut
vastaukset samalla kertaa eiké eritellyt niita yksittaisten vastaajien perusteella.
Webropol jarjesti vastaukset selkeésti luettavaan muotoon. Tama tarkoitti sita,
ettd avoimiin kysymyksiin saaduista vastauksista ei voinut paatelld, kuka ne oli
kirjoittanut, eik& yksittaisten henkildiden vastauksia ei tarkasteltu erikseen.
Webropol oli myds visuaalisesti helppo hahmottaa ja kokonaisuudesta sai

selkean kuvan.

4.3 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi kaytdn menetelmakirjallisuutta
apuna arvioidessani tutkimusprosessin eri vaiheiden luotettavuutta.
Tavoitteenani on varmistaa, etta tutkimukseni on systemaattinen, toistettavissa
oleva, eettisesti kestava. ja etté se tuottaa luotettavaa tietoa. Tama takaa, etta

opinnaytetyoni tulokset ovat paitsi merkityksellisid myds eettisesti hyvaksyttavia.

Tutkimuksen tarkoitus ja tulosten kayttotarkoitus tulee kertoa osallistujille seka
tutkimuksessa tulee olla lapindkyva. Tulosten raportoinnissa tulee raportoida
rehellisesti ja objektiivisesti. (Vilkka 2007, 13-16.) Olemme sopineet
toimeksiantajan kanssa, ettd opinnaytetyon voi suorittaa kyseisessa
yrityksessa, silla ehdolla ettei yritysta koskevat tiedot paady julkisesti nakyville.

Tasta aion ilmoittaa my6s kohderyhmalle.

Tutkimuksen eettiset ndkdkulmat huomioiden huolehdin siita, etté tutkimukseen
osallistuminen on vapaaehtoista ja etta osallistujilla on mahdollisuus kieltaytya
osallistumisesta ilman seuraamuksia. Taman aion huomioida
kyselylomakkeessa ja viestinndssa. Kerron, henkilostolle etta osallistuminen on

taysin vapaaehtoista ja kyselyyn vastataan taysin anonyymisti. Huomioin etta
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henkiloston yksityisyys ja luottamuksellisuus turvataan. Lisdksi noudatan kaikkia

tutkimukseen liittyvia eettisia periaatteita ja saantoja. (Vilkka 2007, 89-92.)

Minun tulee olla objektiivinen ja rehellinen tulosten tulkinnassa. Tutkimuksen
suunnittelu tulee olla tasapuolista ja objektiivista seka vaaristymien syntymista

ja tiettyjen intressien edistamista tulee valttaa. (Vilkka 2007, 16.)

Minun tulee huomioida myds mahdolliset tutkimuksen vaikutukset
organisaatiossa ja osallistujissa. Tulokset voivat vaikuttaa tydymparistoon ja
yrityksen kaytantoihin, joten nama tulisi ennalta miettia ja huomioida. Tutkimus
tulokset tulee raportoida vastuullisesti. (Vilkka 2007, 89-92.)

5  Tulokset

Kyselylla selvitettiin henkiloston kokemuksia kehityskeskusteluista seka
pyydettiin kehitysehdotuksia, jotta keskusteluista saataisiin mahdollisimman
toimivia. Kysely lahetettiin 290 henkildlle ja kyselyyn vastasi 131 henkil6a.
Vastausprosentti oli noin 45 prosenttia. Tassa luvussa esitetéaan tutkimuksen

tulokset kyselyn (liite 2) kysymyksiin 1-27.

1. Onko sinulla aiempaa kokemusta kehityskeskusteluista?

Vastaajien maara: 131

i Kylla 96%

n Prosentti

Kylla 126 962%
Ei 5 3,8%

Kuviol. Aiempi kokemus kehityskeskusteluista.
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Kuviossa 1 esitetdan vastaus kyselyn ensimmaiseen kysymykseen, jossa
kysyttiin, onko vastaajalla aikaisempaa kokemusta kehityskeskusteluista?
Lahes kaikki vastaajista vastasivat, etta heilla on aiempaa kokemusta, mutta

kuitenkin 3,8 % vastaajista ei ollut aiemmin osallistunut keskusteluun.

2. Kuinka monta kehityskeskustelua olet kdaynyt viimeisen vuoden aikana?

Vastaajien maara: 131
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

0 2%

.
| 3 1al enemman
n  Prosentti
o 2 15%
1 64 489%
2 B2 47.3%

3taienemman 3 23%

Kuvio 2. Viimeisen vuoden aikana kaytyjen keskusteluiden maara.

Kuviossa 2 esitetdan vastaus kyselyn toiseen kysymykseen. Toisena kysyttiin
sitd, kuinka monta kehityskeskustelua vastaaja on kaynyt viimeisen vuoden
aikana? Suurin osa vastaajista oli kdynyt yhden tai kaksi keskustelua, mutta 2,3

% vastaajista oli kaynyt kolme tai enemman.
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3. Miten arvioisit kehityskeskusteluiden maaraa?

“astaajien maara: 129

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% &5% TO0% 75% 80% 85%  90%
|

Liian harvoin .

Sopiva B89%

Liian usein 6%

En ozaa sanoa

n Prosentti

Liian harvoin -~ 4 3,1%
Sopiva 115 89.1%
Liian usein 8 6,2%

En osaa sanoa 2 1.6%

Kuvio 3. Arvio keskusteluiden maarasta.

Kuviossa 3 esitetddn vastaus kyselyn kolmanteen kysymykseen. Kolmantena
vastatiin kysymykseen, miten vastaaja arvioi keskustelujen maaran? Vastaajista
89,1 % koki keskustelujen maarén sopivaksi. joukossa oli kuitenkin 8 henkiléa

sitd mieltd, etté keskusteluja on lilan usein ja nelja vastaajaa koki keskusteluja
olevan liian harvoin.

Kuinka hyddylliseksi koit viimeisimman kehityskeskustelun?
Vastaajien maara: 131

Ei yhtaan hy6dyllinen
Melke hyddyllinen
En osaa sanoa
Hyddyllinen

Erittain hyadyllinen

Kuvio 4. Kokemus keskusteluiden hyddyllisyydesta.
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Kuviossa 4 esitetddn vastaus kyselyn neljanteen kysymykseen. Suurin osa
vastaajista koki keskustelut melko hyodylliseksi tai hyodylliseksi. Kuitenkin oli
my0Os vastaajia, jotka eivat kokeneet keskusteluja ollenkaan hyddylliseksi.
Kaikki ne, jotka vastasivat aiempaan kohtaan, etta "ei yhtaan hyodyllinen” tai
"melko hyodyllinen”, niin ohjautuivat vastaamaan seuraavaksi kysymykseen viisi
"Mitka tekijat vaikuttivat siihen, etta vastaaja ei kokenut kehityskeskustelua
hyodylliseksi?". Kysymys oli avoin kysymys, johon piti vastata sanallisesti ja
vastauksia tuli jopa 40. Moni vastaajista kirjoitti, etta ei koe keskusteluilla olevan
hyotya silla aiemmin epakohdiksi nousseihin asioihin ei ole tullut muutosta.
Toisena suurena epakohtana nousi se, ettd omilla sanoilla ei ole merkitysta,
vaikka niista mainitsisi ei niilla ole arvoa ja etta kasittelyssa on aina samat asiat

eika naihin tule muutosta.

6. Koetko, etta saanndllisille keskusteluille on tarvetta?

‘astaajien maara: 131

n Prosentti
Kylla 108 824%

Ei 23 1786%

Kuvio 5. S&annollisien keskusteluiden tarpeesta.

Kuviossa 5 esitetaan vastaus kyselyn kuudenteen kysymykseen. Kaikki ketka
vastasivat edelliseen kysymykseen toisin, ohjautuivat suoraan kysymykseen
numero kuusi, jossa kysyttiin, kokeeko vastaaja, ettéd saanndllisille on tarvetta

keskusteluille? Vastaajista 82,4 % vastasi kysymykseen kylla.
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7. Valmistauduin keskusteluun ennalta

Vastaajien maara: 130

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55% B0% 65% T0% 75% 80% 85% 90% 95%

-

n Prosentti
Kylla 115 90,8%
Ei 12 | 92%

Kuvio 6. Keskusteluun valmistautumisesta.

Kuviossa 6 esitetddn vastaus kyselyn seitsemanteen kysymykseen. Seitsemas
kysymys kasitteli sitd, ettd valmistautuiko vastaaja keskusteluun ennalta? 90,8
% vastaajista oli valmistautunut kyselyyn, mutta I6ytyi my6s 12 vastaajaa, jotka

eivat olleet valmistautuneet.

8. Koetko, etta sinulla on riittavasti aikaa valmistautua keskusteluun?

Vastaajien maara: 131
0% 2% 4% 6% 8% 10%  12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 208% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42% 44%  46%

Erittain hyvin 46%
Melko hyvin 40%
Jonkin verran 14%

Ei lainkaan

n Prosentti

Erittain hyvin 60 458%
Melko hyvin 52 39,7%
Jonkinveran 19 14,5%

Ei lainkaan 0 00%

Kuvio 7. Valmistautumiseen kaytossa oleva aika.

Kuviossa 7 esitetaan vastaus kyselyn kahdeksanteen kysymykseen. Siinna
kysyttiin, etta onko keskusteluun valmistautumiseen ollut riittvasti aikaa?
Vastaajien mielesta kyselyyn vastaamiseen oli riittavasti aikaa eika koettu, etta

siihen tarvittaisiin muutosta.
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9. Minusta tuntui, etta esimies oli valmistautunut keskusteluun ennalta

Vastaajien mdara: 131

0% 2% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%  45%  S0% 55%  60%  65%  TO0% T5%  80%  85% 90% 95% 100%

1Ky Milnuata Sontul sttE @3imies of valristautonat keskustiluun sonalts
o | N, K

= =

n Prosentti
Kylla 126 962%

Ei 5 3,8%

Kuvio 8. Esimiehen valmistautuminen keskusteluun.

Kuviossa 8 esitetddn vastaus kyselyn yhdeksanteen kysymykseen, jossa
kysyttiin, kokiko vastaaja, ettéa esihenkilo oli valmistautunut keskusteluun
ennalta? Lahes kaikki vastaajista oli sitd mielt&, ettéa esihenkilo ol
valmistautunut kyselyyn.

10. Keskustelun aikana esihenkild kannusti minua oman tydni kehittamiseen
Vastaajien maara: 130

n Prosentti
Kylla 111 85.4%
Ei 19  146%

Kuvio 9. Kannustus tyon kehittamiseksi.

Kuviossa 9 esitetaan vastaus kyselyn kymmenenteen kysymykseen, jossa
kysyttiin, kokiko vastaaja, etta keskustelun aikana esihenkild olisi kannustanut
oman tyon kehittamiseen. Jalleen suurin osa vastaajista vastasi kylla ja vain 19

henkiloa vastasi ei.



11. Sain tuoda avoimesti esille mielestani tarvittavia kehitystarpeita liittyen tyohoni
Vastaajien maara: 131
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0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 5% 40% 45% S0% 55% 60% 65% T0% 5% 80% &5% 90% 95%

n Prosentti
Kylla 124 947%
Ei 7 53%

Kuvio 10. Kehitystarpeiden esiin tuominen.

Kuviossa 10 esitetdén vastaus kyselyn yhdenteentoista kysymykseen.
Kysymyksessa kysyttiin, saiko vastaaja tuoda avoimesti esille mielestaan

tarvittavia kehitystarpeita liittyen tydhon 124 henkiléa vastasi kylla, ja vain 7
henkiloa ei.

12. Uskallan tuoda keskustelussa esille minua huolestuttavia asioita

Vastaajien maara: 129

En osaa sanoa 9%

n Prosentti

Kylla 110 85.3%
Ei 8 6.2%

Enocsaasanoa 11  85%

Kuvio 11. Huolestuttavien asioiden esiin tuominen.

Kuviossa 11 esitetddn vastaus kyselyn kysymykseen 12, jossa kysyttiin, saiko
vastaaja tuoda keskustelussa esille itse&&n huolestuttavia asioita. Vastaajista

85,3 % vastasi kylla, 6,2 % ei ja loput 8,5 % en osaa sanoa.
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13. Keskustelun ilmapiiri oli my&nteinen ja rentoutunut

Vastaajien maarad: 130

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 2% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42% 44% 46%

Ei lainkaan myonteinen

Osittain myanteinen 10%

; Kaskustalun Imagii of mytntaings & rnoutanct
En osaa sanoa ‘ Oaitain myBntsinas: 10% ‘

Eritiain myonteinen 42%
I

n  Prosentti

Ei lainkaan mybnteinen 2 1.6%
Osittain mydnteinen 13 10,0%
En 0saa sanoa 2 15%
Mydnteinen 5B 446%
Erittain myonteinen 55 423%

Kuvio 12. limapiirin rentous ja myonteisyys.

Kuviossa 12 esitetddn vastaus kyselyn kysymykseen 13, jossa kysyttiin, kokiko
vastaaja, ettd keskustelun ilmapiiri oli myonteinen ja rentoutunut? Vastaukset
jakautuivat enimmalti myOnteinen tai erittdin myodnteinen vélille ja ainoastaan
1,6 % vastasi ei lainkaan myonteinen.

14. Koen, etta esihenkildn ja minun véliseni keskustelu oli luottamuksellinen
Vastaajien maara: 130

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 0% 75% 80% 85% 0%

|
N
|

n Prosentti

Kylla 112 86.2%
Ei 3 23%

Encsaasanca 15 11,5%

Kuvio 13. Esihenkildn ja alaisen vélinen luottamus.

Kuviossa 13 esitetddn vastaus kyselyn kysymykseen 14, jossa kysyttiin, kokiko
vastaaja keskustelun esihenkilon kanssa luottamuksellisena. Tahan 86,2 %
vastasi kyll&, vain 2,3 % vastasi ei ja loput 11,5 % ei osannut sanoa.



15. Nykyisella kehityskeskustelulla on positiivinen vaikutus tyomotivaatioon

Vastagjien maara: 131
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0% 2% 4% 6% 8% 0% 12%  14% 16% 18% 20% 22% 24%  26% 28%  30%  32% 4% 3% I8%

Taysin eri mielta

Ositiiain eri mielta

En eri enka samaa mielta
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

n  Prosentti

Taysin eri miela 4 31%

Osittain eri mielta 19 145%
En eri enki samaa migita 29 22.1%
Csittain samaa mielta 43 36.6%
Taysin samaa mielia 3N 2B5Th

Kuvio 14. Keskustelun vaikutus tydmotivaatioon.

Kuviossa 14 esitetdan vastaus kyselyn kysymykseen 15, jossa kysyttiin, kokiko

vastaaja kehityskeskustelulla olevan positiivinen vaikutus tydmotivaatioon.
Tassa kysymyksessa vastaukset jakautuivat hyvin tasaisesta kaikkien
vaihtoehtojen kesken, mutta suurimmalta osin vastaajat kokivat keskusteluilla

olevan positiivinen vaikutus tydmotivaatioon.

16. Kehityskeskustelu on sopivan laaja

astaajien maara: 129

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50°% 55% 60% 63% T0% 5% 80% &5%

Ei, miksi?

|
.

n  Prosentti
Kylia 105 51,4%
Ei, miksi? 2 1.5%

Enosaa sanoa 22 17.1%

Lisatekstikenttaan annetut vastaukset
Mayts kaikki

Vastausvaihtoehdot  Teksti

Kuvio 15. Kehityskeskustelun laajuus.
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Kuviossa 15 esitetddn vastaus kyselyn kysymykseen 16, jossa kysyttiin, onko
kehityskeskustelu vastaajan mielesta sopivan laaja. Vastaajista 81,4 % koki
keskustelun sopivan laajana, mutta 1,5 % vastasi ei, johon oli mahdollisuus
antaa perustelu miksi? Ja tassa tuotiin, esille, etta keskustelussa voisi kayda

esimerkiksi tulevia tavoitteita tai uraetenemismahdollisuuksia.

17. Koen, etta pystyn olemaan rehellinen kehityskeskustelussa

Vastaajien maara: 131

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42% 44% 46% 48% S50%
Taysin er mielia
Osittain eri mielia

En 0saa sanoa

Osittain samaa mielfa

Taysin samaa mielta

n Prosentti

Taysin eri mielta 4 31%
Osittain en mieta 13 99%
En osaa sanoa 0 00%
Osittain samaa mieita 49 37,4%

Taysin samaa mielia | 65 49,6%

Kuvio 16. Rehellisyys keskusteluissa.

Kuviossa 16 esitetaan vastaus kyselyn kysymykseen 17, jossa kysyttiin, etté
pystyyko vastaaja olemaan rehellinen kehityskeskustelussa. Tahan
kysymykseen vain 49,6 % vastasi tdysin samaa mielta ja 37,4 % osittain samaa
mieltd. Loput vastaajista oli taysin erimielta tai osittain erimieltd ja nain
vastanneet, ohjautuivat kysymykseen 18, jossa kysyttiin mitka tekijat vaikuttavat
siihen, miksei vastaaja kokenut voivansa olla rehellinen kehityskeskustelussa?
Tama oli jalleen avoin kysymys ja vastauksissa oli paljon samaa, ja moni koki,
etta jos antaa palautetta joutuu "hankalan tyontekijan” maineeseen. Myds se
nousi epakohdaksi, ettd palautteen antaminen ei hyddyta silla niihin ei puututa

tai esihenkilo ei osaa ottaa kritiikkia vastaan.
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19. Omien tavoitteiden lapikayminen on tyéni kannalta hyddyllista kehityskeskustelussa

Vastaajien maara: 129
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 3I2% 34% 36% 38% 40% 42% 44% 46%

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

n  Prosentti

Taysin eri mielta 3 23%
Osittain eri mieita 6  46%
En osaa sanoa 4 31%
Osittain samaa mielta 55 45,0%
Taysin samaa micta 58  45,0%

Kuvio 17. Tavoitteiden lapikayminen.

Kuviossa 17 esitetddn vastaus kyselyn kysymykseen 19, jossa kysyttiin,
kokivatko vastaajat omien tavoitteiden, lapikdymisen tyon kannalta
hyodyllisena. Tahan kysymykseen suurin osa vastaajista oli samaa mielta tai

taysin samaa mielta.

20. Kehittavan palautteen antaminen on onnistunutta kehityskeskustelussa
Vastaajien maara: 130

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 20% 30% 32% 34% 6% 8% 40% 42% 4% 46%

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta 6%
En 0s3a sanoa 4%
Osittain samaa mielfa 44%
Téysin samaa mielta 45%

n  Prosentti

Taysin eri mielta 1 08%
Ositiain e miefta 3 62%
En osaa sanoa 5 | 38%
Ositiain samaa mielta 57 43.8%
Taysin samaa mighta 59 454%

Kuvio 18. Kehittavan palautteen antaminen.
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Kuviossa 18 esitetdan vastaus kyselyn kysymykseen 20, jossa kysyttiin,
kokivatko vastaajat kehittdvan palautteen antamisen olevan onnistunutta
kehityskeskustelussa. Vastaaja jakautuivat taas taysin samaa mielta tai osittain
samaa mielta vastauksen vélille. Erimieltd vastanneet ohjautuivat avoimeen
kysymykseen numero 21, jossa perusteltiin, mitka olivat nama syyt miksi he
eivat kokeneet palautteen olevan onnistunutta. Vastaajat toivat jalleen esille,
ettd kokevat palautteen antamisen turhana tai ettéa palautetta ei osata ottaa

vastaan.

22. Koen olevani sitoutunut tydhoni

Vastaajien maara: 130

0% 2% 4% 6% &% 0% 12% 14% 16% 18% 20% 2% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 6% 3/%h H%

En lainkaan sitoutunut .

En osaa sanoa 5%

n  Prosentti

En lainkaan sitoutunut 2 1.6%

Melko sitoutunut 35 26.9%
En 0saa sanoa 6 46%

Sitoutunut 52 40.0%
Erittain sitoutunut 35 26.9%

Kuvio 19. Kokemus ty6hon sitoutumisesta.

Kuviossa 19 esitetaan vastaus kyselyn kysymykseen 22, jossa kysyttiin,
kokeeko vastaaja olevansa sitoutunut tyéhonsa. Lahes kaikki vastaajat kokivat
olevansa jollain tasolla sitoutuneita, ainoastaan 1,6 % ei kokenut olevansa

sitoutunut.



38

23. Saamani palaute oli mielestani positiivista
Vastaajien maara: 130

% 5% 10% 15% 20 25 0% 35% 40% 45% 50% 55
Taysin eri mielta
Osittain eri mielta 5%
En 0saa sanoa
Osittain samaa mielta 40%
Taysin samaa mieltd 53%
n  Prosentti
Taysin en miglia 1 08%

Osittain er mielttd 6 46%
En 0s3a sanoa 2 15%
Ositfain samaa mielta 52 40,0%
Taysin samaa mieta 69 53,1%

Kuvio 20. Palautteen positiivisuus.

Kuviossa 20 esitetddn vastaus kyselyn kysymykseen 23, jossa kysyttiin, sita
onko keskustelussa saatu palaute ollut positiivista vai negatiivista. Lahes kaikki
vastaajista koki palautteen olevan positiivista, vain seitseman vastaaja koki

olevansa taysin erimielta tai osittain erimielta.

24, Saamani palaute oli mielestani negatiivista

Vastaajien maara: 131

0% 5% 10% 15 20 25% 0% 35% 40% 45 50% 55% 60%
Taysin eri mielta 61%
Ogsittain eri mielta 25%
En osaa sanoa 5%
Osittain samaa mielta 9%
Taysin samaa mieita
n  Prosentti i

Taysin eri micha 80 B1,1%
Osittain eri mielta 32 244%
i Enosaa sanoa 7 53%

| Osittain samaa mielta 12 9,2%

| Taysinsamaamielta 0  0,0%

Kuvio 21. Palautteen negatiivisuus.



Kuviossa 21 esitetddn vastaus kyselyn kysymykseen 24. Kysymyksessa
kysyttiin, kokiko vastaaja olleensa tyytyvainen keskusteluun ja suurin osa

vastaajista vastasi tdysin samaa mielta tai osittain samaa mielta.

25. Lopuksi olin tyytyvainen kaytyyn keskusteluun

Vastaajien maara: 131

39

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 20% 55%
Taysin en migha
Osittain eri mielta 7%

En osaa sanoa 6%
Osittain samaa mielta 33%
Taysin samaa mieltd 53%

n  Prosentti

Taysin eri mielia 1 | 0,5%

Osittain eri mielta 9 69%
En osaa sanoa 8 61%
Osittain samaa mielta 44 33 6%

Taysin samaamielia 69 527%

Kuvio 22.  Tyytyvaisyys kaytyyn keskusteluun.

Kuten ylla olevasta kuviosta (kuvio 22) nékee kysymyksen 25 vastaukset
jakautuivat tasan taysin erimielta (31 %) ja osittain samaa mielta (31 %)
vaihtoehdon kesken, 24,8 % vastaajista vastasi osittain eri mielta ja vain 10,1

oli tdysin samaa mielta.

%
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26. Lopuksi koin keskustelun merkityksen vahaiseksi

Vastaajien maara: 129
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 0% 32%

Taysin eri mielia
Osittain eri mielfa

En 0saa sanoa

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

n  Prosentti

Taysin eri mielta 40 31,0%
Osittain en mieita 32 248%

En osaa sanoa 31%

4
Ositfain samaa mieita 40 31,0%

Taysin samaa mielta | 13 10,1%

Kuvio 23. Keskustelun vahainen merkitys.

Kuviossa 23 esitetddn vastaus kyselyn kysymykseen 26. Kysymyksessa
kysyttiin, kokiko vastaaja lopuksi keskustelun merkityksen vahaiseksi.
Vastaajista 62 % oli taysin eri tai osittain samaa mielta. 25 % vastaajista ol

osittain eri mielta ja loput 13 % taysin samaa mielta tai ei osannut sanoa.

Viimeisessa kysymyksessa numero 27 vastaajilta pyydettiin kehitys- ja
parannusehdotuksia keskusteluihin avoimen kysymyksen kautta. Vastauksia tuli
23 kappaletta ja vastauksissa oli jalleen paljon samankaltaisuuksia, kuten se
ettd moni toivoisi kehityskeskustelu tilanteen olevan rennompi ja niin etta
jokainen kokisi ilmapiirin olevan rehellinen ja turvallinen seka luottamuksellinen.
Lisaksi se, etta esihenkilot osaisivat ottaa palautetta ilman, etta tyontekija

leimautuu hankalaksi.

6 Johtopaatokset ja pohdinta

6.1 Johtopaatokset
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Suurin osa vastaajista oli tyytyvainen keskusteluihin, mutta osa koki niiden
merkityksen vahaiseksi. Kehitysehdotuksissa monet vastaajista toivoivat
rennompaa ja avoimempaa ilmapiiria keskusteluissa seka parempaa reagointia
annettuun palautteeseen. Naiden johtopaatdsten perusteella voidaan harkita
mahdollisia parannustoimenpiteité ja muutoksia kehityskeskustelujen

kaytantoihin organisaatiossa.

Koska pieni osa (10 %) vastaajista koki, etta keskustelujen merkitys oli
vahainen, saattaa olla tarpeellista harkita yksilollisempia lahestymistapoja
kehityskeskusteluihin. Tama voisi sisaltaa raataloityja keskusteluaiheita ja
tavoitteita vastaajan tarpeiden mukaan. Esille tuli myds toive siita, etta
keskusteluissa kasiteltaisiin enemman tulevia tavoitteita ja
urakehitysmahdollisuuksia. Tama viittaa siihen, etta kehityskeskusteluiden
siséltéa voitaisiin laajentaa nykyista enemman tulevaisuuteen suuntautuvaan

suunnitteluun.

Koska avoimissa kysymyksissé selvisi, ettei palautteen antaminen ei aina johda
muutoksiin, voisi olla hyodyllistéa vahvistaa palautteen vaikutusta ja sen
seurantaa organisaatiossa. Tama voisi sisdltaa selkeamman palautteen
seurantaprosessin ja reagoinnin palautteeseen. Avoimissa kysymyksissa selvisi
myo0s, ettd monet vastaajista toivoivat rennompaa ja avoimempaa ilmapiiria
keskusteluissa. Tama voi viitata siihen, etta organisaatiossa voisi olla tarpeen
tydskennella ilmapiirin parantamiseksi ja luottamuksen rakentamiseksi

tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla.

Tuloksista selvisi, ettd paremmalle palautteen antamiselle ja vastaanottamiselle
koettiin olevan tarvetta. TAma voisi olla merkki siita, etta organisaatiossa olisi
tarvetta lisdkoulutukselle palautteen antamisen ja vastaanottamisen taidoissa.
Nama huomiot voivat auttaa organisaatiota parantamaan
kehityskeskustelukaytantdjaan ja luomaan entista tehokkaampia ja
merkityksellisempié keskusteluja tyontekijoiden kehittdmiseksi ja
sitouttamiseksi.
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Johtopaatoksena voidaan todeta, etta kehityskeskustelut voivat olla tehokas
tyokalu tydntekijoiden kehittamisessa ja sitouttamisessa, mutta niiden
toteutuksessa on parannettavaa. Tarvitaan yksilollisempia lahestymistapoja,
laajempaa keskustelun sisaltéa seka parempaa palautteen kasittelya ja
reagointia. llmapiirin parantaminen ja koulutuksen tarjoaminen palautteen

antamisen ja vastaanottamisen taitoihin ovat myos keskeisia kehityskohteita.

Naiden johtopaéatdsten perusteella Yritys X voi harkita
kehityskeskustelukaytantojensa uudelleenarviointia ja mahdollisia
muutostoimenpiteitd tyontekijdiden tyytyvaisyyden ja
kehityskeskustelukokemuksen parantamiseksi. Lisaksi opinnaytetyon tulokset
tarjoavat lukijalle mahdollisuuden pohtia aihetta ja harkita uusia ratkaisuja
vanhojen kaytantojen tilalle.

Toimeksiantaja yritys voi hy6tya suorittamastani opinnaytetydstani niin, etta
tutkimustulosten perusteella he tietavat onko henkildsto tyytyvainen
tdmanhetkiseen tilaan, vai tulisiko taman suhteen mietti& mahdollisia muutoksia,
jolloin voitaisiin parantaa henkiloston tyytyvaisyytta ja kokemusta
kehityskeskusteluista. Lisdksi opinnaytety6 antaa lukijoille mahdollisuuden
pohtia aihetta ja miettia mahdollisia uusia ratkaisuja vanhojen toimintatapojen
tilalle.

6.2 Pohdinta

Opinnaytetyoni tavoitteena oli syventya kehityskeskusteluiden kokemuksiin ja
pohtia niiden mahdollisia parannuksia. Kasitellessani aihetta olen mielesténi
onnistunut nostamaan esiin kehityskeskusteluissa ilmenevia haasteita ja
hahmotellut laajasti mahdollisia keinoja niiden parantamiseksi. Vaikka
vastaajien maara jai odotettua pienemmaksi, saatu data tarjoaa merkittdvaa

tietoa ja antaa pohjan jatkotutkimuksille ja kehitystoimille.

Yksi keskeisistad havainnoista on esihenkildiden riittdva koulutus ja sparraus

koko tyburan ajan. Patevat ja hyvin koulutetut esihenkilét voivat varmistaa, etta
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kehityskeskusteluista saadaan kaikki mahdollinen hyoty irti. Jatkuva sparraus ja
koulutus voivat auttaa heita kehittdmaan taitojaan ja ymmartamaan paremmin,

miten tukea tyontekijoiden kehitysta ja sitoutumista.

Liséksi tulisi tarkastella muita potentiaalisia kehityskohteita organisaatiossa ja
tarjota suosituksia kehityskeskusteluiden laadun ja tehokkuuden parantamiseksi
kokonaisvaltaisesti. Opinnaytetydn tulokset voivat vaikuttaa organisaation
kaytantoihin ja paatoksentekoon kehityskeskustelujen kehittamisessa
tulevaisuudessa. Opinnaytetyoni tarjoaa siis hyodyllista tietoa ja nakdkulmia
kehityskeskusteluiden kehittdmiseen, ja suosittelen jatkotutkimusta seka

kaytannon toimenpiteita sen pohjalta.

Kun tarkastelen oman opinnaytetyoni tuloksia seka Henri Hamalaisen ja Saana
Vuokkiniemen aiempia opinnaytet6ita, huomaan useita samankaltaisuuksia
tuloksissa. Esimerkiksi kaikissa tutkimuksissa huomattiin, ettd osa vastaajista
koki kehityskeskustelujen merkityksen vahaiseksi tai epdili niiden hyddyllisyytta.
Tama yhtenevaisyys voi johtua useista eri syista, kuten organisaation
kulttuurista, kehityskeskustelujen toteutustavasta tai vastaajien odotuksista

keskusteluja kohtaan.

Myds aiemmin tehtyjen opinnaytet6iden tulosten johtopaéattksissa nousi esiin
tarve parantaa keskustelujen avoimuutta ja rennompaa ilmapiiria. Tama saattaa
kertoa yleisesta trendista tydelamassa, jossa korostetaan avointa viestintaa ja
vuorovaikutusta organisaation sisalla. Yhteinen huomio myds oli, etta
keskusteluissa sovittujen asioiden seuranta ja palautteen antaminen olivat

kehityskohteita kaikissa tutkimuksissa.

Naiden samankaltaisuuksien perusteella voi paatella, etta tietyt haasteet ja
kehityskohteet ovat yleisia kehityskeskusteluissa rippumatta organisaatiosta tai
tutkimuksen toteutustavasta. Taméa antaa meille arvokasta tietoa siita, mita
kannattaa huomioida kehityskeskusteluiden suunnittelussa ja toteutuksessa
tulevaisuudessa. Lisaksi se osoittaa tarpeen jatkotutkimukselle ja kaytannon
toimenpiteille, jotka voivat edistaa kehityskeskusteluiden tehokkuutta ja

merkityksellisyytta organisaatioissa.
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6.3 Opinnaytetydn luotettavuuden arviointi

Opinnaytetyoni luotettavuuden varmistamiseksi olen pyrkinyt noudattamaan
tutkimuksen suorittamisen ohjeita ja perehtynyt huolellisesti
menetelmakirjallisuuteen. Tutkimuksen systemaattisuus ja toistettavuus ovat
keskeisia tekijoita, jotka lisdavat sen luotettavuutta. Tulokset raportoitiin
rehellisesti ja objektiivisesti. Vaikka opinnaytetydn vastausprosentti (45 %) jai
hieman alhaiseksi, kuitenkin maarallisesti (131 henkild) vastasi kyselyyn, joten

mielestani myo6s tdman perusteella tutkimusta voidaan pitda luotettavana.

Eettisista nakokulmista olen varmistanut, etta tutkimukseen osallistuminen on
ollut taysin vapaaehtoista, ja olen suojannut osallistujien yksityisyyden
varmistamalla, etta kyselyyn vastattiin anonyymisti. Yksittaisia vastauksia ei ole

raportoitu erikseen, mika estaa vastaajien tunnistamisen.

Olen tunnistanut mahdolliset eturistiriidat ja sitoudun toimimaan rehellisesti ja
objektiivisesti tutkimusta toteuttaessani. Olen my6s ennakoinut mahdolliset
vaikutukset organisaatioon, ja vastaajiin ja tuon asian esille organisaatiossa.
Yritys on hyvin avoin ilmapiiriltdan kasittelemaan mahdollisia muutostarpeita

tutkimustulosten perusteella.

6.4 Jatkotutkimuskohteita

Ehdotan jatkotutkimusta erityisesti tilanteen seuraamiseksi mahdollisten
muutosten jalkeen. Tama voi tarjota arvokasta tietoa siita, miten toteutetut
muutokset vaikuttavat kehityskeskusteluiden kokemukseen ja tehokkuuteen
kaytannossa. Lisaksi voisi miettia mahdollisia muita ndkodkulmia ja alla

lueteltuna muutamia esimerkkeja:

Voisi esimerkiksi tutkia miten erilaiset organisaatiomuutokset, kuten

johtamistyylin muutokset tai organisaatiorakenteen uudelleenjarjestelyt,



45

vaikuttavat kehityskeskusteluiden kokemukseen ja tehokkuuteen tydntekijoiden
nakokulmasta. Toisena voisi tutkia miten sdéanndolliset ja laadukkaat
kehityskeskustelut vaikuttavat tyontekijdiden yleiseen tyotyytyvaisyyteen ja
organisaatioon sitoutumiseen. Voisiko hyvin toteutetut kehityskeskustelut toimia

motivaattorina ja sitoutumisen lisagjana?

Kolmantena voisi tutkia kehityskeskusteluiden vaikutusta tydsuoritukseen ja
tuottavuuteen. Voisi selvittdd onko yhteys kehityskeskusteluiden laadun ja
tydsuorituksen valilla. Voivatko hyvin toteutetut kehityskeskustelut parantaa

tyontekijoiden suoritusta ja sita kautta organisaation tuottavuutta?

Neljantena vaihtoehtona voisi tutkia johtamisen roolia kehityskeskusteluissa.
Voisi selvittdd miten esihenkildiden johtamistyyli ja -osaaminen vaikuttavat
kehityskeskusteluiden laatuun ja tuloksiin. Voisiko johtamisen kehittaminen

tuoda lisdarvoa kehityskeskusteluiden kaytantoihin?

Viidentena vaihtoehtona voisi selvittda kulttuurin vaikutusta
kehityskeskusteluihin. Voisi tutkia sita, miten organisaatiokulttuuri vaikuttaa
kehityskeskusteluiden tehokkuuteen ja niiden hyédyntdmiseen organisaatiossa.
Voisiko organisaatiokulttuurin muuttaminen parantaa kehityskeskusteluiden
kaytantoja? Uskon, etta naitd aiheita tutkimalla organisaatio voisi saada
syvallisempaa ymmarrysta kehityskeskusteluiden roolista ja vaikutuksesta

organisaation toimintaan ja tyontekijoéiden kokemukseen.
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Kyselyn saateviesti:

Heippa kaikille,

suoritan talla hetkella tradenomi opintojani loppuun Karelia-
ammatikorkeakoulussa ja opintojen loppuvaiheeseen kuuluu opinnaytetyd.
Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui kehityskeskusteluiden merkitys tybelamassa,
ja paatin suorittaa opinnaytetyon taalla meilla askessa. Tarkoituksena siis

suorittaa kyselytutkimus liittyen kehityskeskusteluihin.

Nyt tarvitsisinkin teidan apua ja toivoisin, etta mahdollisimman moni vastaisi
kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen on toki tdysin vapaaehtoista ja vastaaminen
tapahtuu anonyymisti. Tietoja kaytetdan ainoastaan opinnaytetyotani varten,
eika tyoni myoskaan tule julkisesti luettavaksi tutkimuksen/toimeksiantajan
osilta. Alla linkki jonka kautta padset vastaamaan kyselyyn. Kysely on toteutettu
Webropol -lomakkeella ja linkkia klikkaamalla ohjaudut suoraan kyselyyn.
Vastausaikaa on 22.4.2024 asti.

Kiitos kaikille jo tAssa vaiheessa! «

Tassa linkki: https://link.webropolsurveys.com/S/09D42E963D131145



https://link.webropolsurveys.com/S/09D42E963D131145
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Kysely:

1. Onko sinulla aiempaa kokemusta kehityskeskusteluista?

Kylla
Ei

2. Kuinka monta kehityskeskustelua olet kaynyt viimeisen vuoden aikana?

0
1
2

3 tai enemman

3. Miten arvioisit kehityskeskusteluiden maaraa?

Liian harvoin
Sopiva
Liian usein

En osaa sanoa

4. Kuinka hyodylliseksi koit vimeisimman kehityskeskustelun?

Ei yhtd&n hyodyllinen
Melko hy6dyllinen

En osaa sanoa
Hyddyllinen

Erittain hyodyllinen

5. Mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta et koe kehityskeskustelua

hyodylliseksi?
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(avoin palaute)

6. Koetko, ettda saannollisille keskusteluille on tarvetta?

Kylla
Ei

7. Valmistauduin keskusteluun ennalta.

Kylla
Ei

8. Koetko, etta sinulla on riittavasti aikaa valmistautua keskusteluun?

Erittain hyvin
Melko hyvin
Jonkin verran

Ei lainkaan

9. Minusta tuntui, etta esimies oli valmistautunut keskusteluun ennalta.

Kylla
Ei

10.Keskustelun aikana esihenkild kannusti minua oman tyoni kehittamiseen.

Kylla
Ei
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11.Sain tuoda avoimesti esille mielestani tarvittavia kehitystarpeita liittyen

tyohoni.

Kylla
Ei

12.Uskallan tuoda keskustelussa esille minua huolestuttavia asioita.

Kylla
Ei

13.Keskustelun ilmapiiri oli myonteinen ja rentoutunut.

Ei lainkaan myonteinen
Melko myodnteinen

En osaa sanoa
Mydnteinen

Erittdin mydnteinen

14.Koen, ettd esihenkilon ja minun valiseni keskustelu oli luottamuksellinen.

Kylla
Ei
En osaa sanoa

15.Nykyisella kehityskeskustelulla on positiivinen vaikutus tydmotivaatioon.

taysin eri mielta
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osittain eri mielta
en eri enka samaa mielta
osittain samaa mielta

taysin samaa mielta

16. Kehityskeskustelu on sopivan laaja.

Kylla
Ei, miksi?

En osaa sanoa

17.Koen, etta pystyn olemaan rehellinen kehityskeskustelussa.

taysin eri mielta

osittain eri mielta

en eri enka samaa mielta
osittain samaa mielta

taysin samaa mielta

18. Mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta et koe pystyvasi olemaan rehellinen

kehityskeskustelussa?

(avoin palaute)

19.Omien tavoitteiden lapikdyminen on tydni kannalta hyodyllista

kehityskeskustelussa.

taysin eri mielta
osittain eri mielta
en eri enkd samaa mielta

osittain samaa mielta
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taysin samaa mielta

20.Kehittavan palautteen antaminen on onnistunutta kehityskeskustelussa.

taysin eri mielta

osittain eri mielta

en eri enka samaa mielta
osittain samaa mielta

taysin samaa mielta

21.Mista syysta palautteen antaminen ei ole mielestasi onnistunutta?
Kehitysehdotuksia?

(avoin palaute)

22.Koen olevani sitoutunut tyohoni.

En lainkaan sitoutunut
Melko sitoutunut

En osaa sanoa
Sitoutunut

Erittain sitoutunut

23.Saamani palaute oli mielestani positiivista.

Kylla
Ei

24_Saamani palaute oli mielestani negatiivista.
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Kylla
Ei

25.Lopuksi olin tyytyvainen kaytyyn keskusteluun.

taysin eri mielta

osittain eri mielta

en eri enka samaa mielta
osittain samaa mielta

taysin samaa mielta

26.Lopuksi koin keskustelun merkityksen vahaiseksi.

taysin eri mielta

osittain eri mielta

en eri enka samaa mielta
osittain samaa mielta

taysin samaa mielta

27.Mita ideoita sinulla on kehityskeskusteluiden

parantamiseksi/kehittdmiseksi?

(avoin palaute)



