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1 JOHDANTO 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kehityskeskusteluiden käyttöönotto koneistus- ja kokoonpa-

noalalla toimivassa Pro Estore Oy:ssä, sekä mahdollinen kehityskeskustelun jatkokehittäminen tulevai-

suutta varten. Yrityksellä on toimintaa Nivalassa sekä Rovaniemellä, mutta keskityn opinnäytetyössäni 

sekä kehityskeskusteluissa vain Nivalan yksikköön. 

 

Opinnäytetyön aihe tuli yrityksen johdolta, koska aiemmin kehityskeskusteluita ei organisaatiossa ollut 

pidetty, vaan kaikki kehittymiseen ja kehitykseen liittyvät keskustelut oli käyty arkipäiväisen kanssa-

käymisen ohessa olevana ajatustenvaihtona. Kehityskeskusteluissa ilmi tulleet vastaukset ja ajatukset 

kirjattiin ylös käsin etukäteen suunnitellulle keskustelupohjalle, ja myöhemmin vastaukset puhtaaksi-

kirjoitettiin sähköiseen muotoon, ja tallennettiin yrityksen serverille tulevia kehityskeskusteluita ja ke-

hittymisen seuraamista varten. 

 

Tavoitteena on, että kehityskeskusteluista tulee yritykselle vuosittain tapahtuva rutiini, joka sekä tukisi 

työntekijöiden kehityksen seuraamista että antaisi esimiehille uuden työkalun työntekijöiden osaami-

sen kehittämiseen ja ohjaamiseen. 

 

Yrityksessä on pidetty aiemmin kahden vuoden aikana tyytyväisyyskysely, jossa on selvitetty anonyy-

misti työntekijöiden toiveita ja ajatuksia omasta työnkuvastaan ja työyhteisöstään. Vastaaminen on ta-

pahtunut merkkaamalla kysymyksen kohdalle, onko työntekijä täysin samaa mieltä, jokseenkin samaa 

mieltä, jokseenkin eri mieltä, vai täysin eri mieltä. 

 

Kehityskeskusteluilla pyrittiin saada työntekijät avaamaan ajatuksiaan ja toiveitaan selkeämmin, jotta 

heidän tämänhetkisen tilanteensa ja tulevaisuuden toiveet tunnistetaan, sekä miten yhteiseen suuntaan 

päästäisiin. (Sarkkinen 2022, luku ”Kehityskeskustelu auttaa kehittymään ja kehittämään). 

Kehityskeskustelut rajattiin käytäväksi työntekijöiden kanssa, eikä keskusteluja käyty ylempien toimi-

henkilöiden tai toimihenkilöiden kanssa. Haastattelukysymyksiä, sekä vastauksia tutkittiin aineistoläh-

töisessä sisältöanalyysissä, jossa aineistoa tulkitaan empiirisestä aineistosta kohti käsitteellisempää nä-

kemystä tutkittavasta kohteesta. 

 

Opinnäytetyön päätutkintakysymyksenä on, minkälainen kehityskeskustelu vastaa organisaation tar-

peisiin sekä miten kehityskeskustelupohjaa tulisi jatkokehittää tulevaisuutta varten? 
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2 HYVINVOINTI TYÖPAIKALLA 

Työhyvinvointi on useasta eri komponentista koostuva kokonaisuus, jonka kannalta keskeisiä asioita 

ovat työpaikan toiminta-, ja johtamistavat, ammattitaito ja osaaminen, oman työn mielekkyys, työyh-

teisö ja sen toiminta, työntekijän terveys, työkyky ja työn yhteensovittaminen muuhun elämään, sekä 

koulutus-, vaikutus-, ja osallistumismahdollisuudet työssä. (Hakala 2024, luku ”Työturvallisuus ja työ-

terveys luovat vahvan perusta työhyvinvoinnille). 

 

Työhyvinvoinnin kehittämistä voidaan perustella usealla eri tavalla, mutta Rauramo (2008, 18) listaa 

tärkeimmiksi syiksi tuottavuuden eli tuloksellisuuden ja laadun, kustannussäästöt, lain velvoitteet, yh-

teiskuntavastuun ja etiikan, työnantajakuvan sekä inhimillisyyden.  

 

Terveellinen ja turvallinen työympäristö korostuu kasvavissa määrin laadun ja tuottavuuden parantu-

misessa. Sairaspoissaolojen sekä työtapaturmien määrä laskee, sekä niistä suoraan ja välillisesti seu-

raavat toimintahäiriöt vähenevät yhtä lailla. (Rauramo 2008, 18). 

 

Henkilökunnan hyvinvointi on yrityksen yhteiskuntavastuun olennainen osa, jonka toteutumista seura-

taan myös lainsäädännön puolesta. Työpaikka jossa työhyvinvointia ei täytetä vain lain määrittämää 

minimiä, vaan se nähdään pitkän aikavälin sijoituksena yrityksen ja organisaation työkyvyn ja imagon 

paranemisena. (Rauramo 2008, 18). 

 

Työpaikalla koettuun työhyvinvointiin vaikuttavat sekä työnantaja, että työntekijä. Suurin painoarvo 

on kuitenkin työnantajalla. Työnantajan pitää miettiä, onko työpaikalla turvallista ja miellyttävää työs-

kennellä, kuunnellaanko työntekijöiden huolia tai kehitysideoita, onko työnjohto reilua ja kohdel-

laanko työntekijöitä tasavertaisina. Työntekijä voi vaikuttaa omalla toiminnallaan hyvän ilmapiirin ke-

hittymiseen ja ylläpitämiseen työpaikalla.  
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KUVIO 1. Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä (mukaillen Rauramo 2020, luku ”Tykystä tyhyyn”). 

 

Kaikkeen edellä mainittuun liittyy työ- ja toimintakykyyn vaikuttavia tekijöitä, kuten mentaalisia, psy-

kososiaalisia ja fyysisiä kuormitustekijöitä. Näiden lisäksi työhyvinvointiin liittyvät myös esimerkiksi 

työsuhteeseen, palkkaukseen ja työsopimuskäytäntöihin liittyvät tekijät. Lisäksi pitää muistaa myös 

yksityiselämään ja perhe-elämään liittyviä tekijöitä, kuten ympäristön muutokset, elämänmuutokset, ja 

taloudellinen tilanne. (Rauramo 2020, luku ”Tykystä tyhyyn”.). 
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3 ERITYISPIIRTEET TYÖHYVINVOINNISSA ORGANISAATION TOIMIALALLA 

Opinnäytetyön kohdeorganisaatio Pro Estore Oy on pk-alan yritys, joka toimii koneistus-, hienomeka-

niikka-, ja kokoonpanoalalla keskittyen koneistuksellisesti haastavien kappaleiden keskikokoisiin ja 

suuriin sarjatuotantoihin. Pääasiassa käytettävät materiaalit ovat erilaiset metallit, mutta myös muovia 

koneistetaan. Tämän lisäksi yrityksen tarjoamiin palveluihin sisältyy erilaisten osakokonaisuuksien ko-

koonpanopalvelut (Pro Estore Oy). 

 

Suurimmat työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät koneistusalalla ovat fyysisiä. Koneistettavat aihiot ja 

valmiit kappaleet saattavat olla suurikokoisia ja painavia, jolloin nostoihin täytyy panostaa ja huomi-

oida ergonomia. Terävät työstöreunat metallikappaleissa nostavat riskiä huomattavasti erinäisiin viilto- 

ja pistohaavoihin (Kallio 2009, 2). 

 

Koneet pitävät voimakasta ääntä ja koneistuksessa käytettävät kemikaalit voivat olla voimakkaita. 

Myös pitkäkestoiset itseään toistavat työt, ergonomia, työtilan siisteys, lämpötila ja työvälineet vaikut-

tavat koettuun fyysiseen rasitukseen. 

 

Työpisteiden lämpö-, ja valaistusolosuhteet usein koetaan huonoiksi. Talvella voi olla liian kylmä, ja 

kesällä liian kuuma. Valaistus voi olla liian himmeää, mikä esimerkiksi hienomekaniikan kokoonpa-

nossa on työskentelyä vaikeuttava tekijä, kun työntekijän silmät väsyvät nopeasti. 

(Kallio 2009, 1-4). 

 

Henkisellä puolella työhyvinvointiin mahdollisesti vaikuttavat tekijät ovat tiukat aikataulut sekä laatu-

vaatimukset ja jatkuva kouluttautuminen ja uuden oppiminen sekä esimiestasolla että tuottavan työn 

tekijöiden kohdalla. Usein koneistusalan yrityksissä on eriytetty suunnittelijat ja koneistajat toisistaan. 

Suunnittelijat keskittyvät pelkästään suunnitteluun, koneistajat keskittyvät koneistamiseen. Opinnäyte-

työn organisaatiossa on kuitenkin huomattu, että on kannattavampaa antaa koneistajien itse suunnitella 

omat ajo-ohjelmansa, mutta negatiivisena puolena osa näki tietokoneiden kanssa työskentelyn henki-

sesti raskaana osana työtehtäviä. 

 

Koneistusalalla pk-yritysten välinen kilpailu on kovaa, ja laatu sekä aikataulut ovat tärkeimmät valtti-

kortit kilpailutusten voitossa. 

  



5 

4 MOTIVAATIO TYÖPAIKALLA 

Hyppänen kertoo (2013, luku ”5. Motivointi ja palkitseminen”) Abraham Manslowin motivaatioteori-

assa olevan ihmisen toiminnan tavoitteena omien kykyjen ja mahdollisuuksien toteuttaminen. Moti-

vaatioteorian mukaan ihmisen tarpeista muodostuu hierarkia, jossa ylin taso on itsensä toteuttamisen 

motiivi, inhimillisen toiminnan voimanlähde. 

 

Ihmisellä on olemassa ainakin viisi tavoitetta, perustarvetta: 

 

1. Fysiologiset tarpeet: Hengitys, ruoka, vesi, lepo yms. 

2. Turvallisuuden tarpeet: Fyysinen ja taloudellinen turvallisuus. Työhön ja toimeentuloon liittyvä 

tarve. Luonteeltaan pääosin psykologisia. Pelko on merkittävä kehityksen ja hyvinvoinnin este. 

3. Sosiaaliset tarpeet: Rakastaminen, ystävyyssuhteet, yhteenkuuluvuus. Ihminen kaipaa ystäviä, 

rakastettua, puolisoa tai lapsia. 

4. Arvostuksen tarpeet: Ihmiset kaipaavat toisilta saatua arvostusta, kuin myös itsekunnioitusta.  

5. Itsensä toteuttamisen tarpeet: Ihmisen halu ”täyttymykseen”. Pyrkimys hyödyntää ja käyttää 

omaa potentiaaliaan, tulla paremmaksi. Itsensä toteuttamisen porras rakentuu edellisten tarpeit-

ten päälle, ja kun neljän alemman portaan tavoitteet ovat tyydytetty, voi ihminen maksimoida 

kykynsä ja etsiä täyttymystä. 

(Hyppänen 2013, luku ”5. Motivointi ja palkitseminen”) 

 

Motivaatio perustuu yksilön motivaatioihin. Niillä tarkoitetaan tarpeita, haluja, viettejä, palkkioita ja 

rangaistuksia. Motiivit voivat olla henkilön tiedostamattomia sekä tiedostettuja, sekä sisäisiä että ul-

koisia. (Hyppänen 2013, luku ”5. Motivointi ja palkitseminen”) 

 

Kehusmaa kertoo motiivien täyttymisen tuottavan henkilölle tyytyväisyyttä, kun taas täyttymättömyys 

aiheuttaa turhautumista. Korkea motivaatio edistää hyvää suoriutumista ja tuotteliaisuutta. Näin ollen 

motivaation merkitys työyhteisön menestykseen ja tuotteliaisuuteen on erittäin tärkeä. 

(Kehusmaa 2023, 127). 

 

Psykologisten tarpeiden tyydyttäminen edistää sisäistä motivaatiota, mikä johtaa myönteisiin lopputu-

loksiin. Organisaatio voi edesauttaa tätä tukemalla työntekijöiden itsemääräämisoikeutta ja sosiaalisia 



6 

suhteita. Työntekijöiden voimaannuttamista voidaan edistää antamalla heille mahdollisuus tehdä pää-

töksiä sekä antamalla rakentavaa palautetta negatiivisen palautteen sijaan. Esihenkilöiden tulisi tukea 

yhteenkuuluvuutta ja huolenpitoa työyhteisössä. Kun työntekijän tarpeiden täyttymiseen panostetaan, 

heidän motivaationsa kasvaa ja stressistä ja vaihtuvuudesta aiheutuvat kustannukset pienenevät. 

(Vo, Tuliao, Chen 2025, luku ”7. Conclusions”).  
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5 OSAAMISEN JOHTAMINEN 

Osaamisen ja kehittymisen johtaminen lähtee organisaation strategiasta, ja se on strateginen prosessi, 

jolla on tavoitteet organisaatio-, yksikkö-, tiimi-, ja yksilötasoilla sekä näitä tavoitteita tukevien mitta-

reiden luominen. Osaamisen johtamisen prosessi alkaa organisaation tämänhetkisen tilanteen, sekä tu-

levaisuuden tarpeiden ja osaamisen puutteiden tunnistamisesta. Johto voi kyllä luoda suuria visioita 

organisaatiolle, mutta jos siinä ei oteta huomioon henkilöstön osaamista verrattuna määriteltyihin ta-

voitteisiin, on tulevaisuuden haaveet saavuttamattomissa. Mitä paremmin organisaatiolle on tulevai-

suuden haluttu tahtotila selkeä, sitä järjestelmällisemmin se voi tukea henkilöstöään muutoksessa. 

 

Tulevaisuuden visioiden jälkeen pitääkin tutkia organisaation nykyhetkeä. Minkälainen on tämänhetki-

nen osaamistaso henkilöstössä. Mitä pitäisi tehdä, jotta tämänhetkisestä tilanteesta päästäisiin tulevai-

suuden visioihin. Tarvitaanko koulutusta, työskentelyä tukevia ja helpottavia koneita, ohjelmistoja tai 

muuta vastaavaa? Nykyaikaisessa vuorovaikutteiseen johtamiseen panostavasta mallissa ihmiset halua-

vat tuntea itsensä organisaatiolle hyödylliseksi ja tärkeäksi, sekä tulla kohdelluiksi yksilönä. (Manka & 

Manka 2016, 135.). 

 

Manka ja Manka (2016, 139) kertovat, että modernissa johtamisessa voidaankin sanoa löytyvän seu-

raavia piirteitä: yhteinen tavoite, jossa jokaisella työntekijällä on ymmärrys tavoitteista, joita kohti 

työskennellään, sosiaalinen tuki, jossa työntekijöitä tuetaan emotionaalisesti sekä psykologisesti, jonka 

ansiosta työntekijät kokevat olevansa arvokkaita ja arvostettuja, sekä sananvalta miten yhdessä työs-

kennellään tavoitteiden saavuttamiseksi. 

 

Jokaisella organisaatiolla on omanlaisensa tarpeensa ja vaatimuksensa, mikä vaatiikin räätälöintiä 

osaamisen johtamisen osalta. (Paasikallio 2024, luku” Osaamisen kehittymisen johtaminen lähtee stra-

tegiasta”). 

 

Sarasen  toteuttamasta kyselystä, johon 97 eri johtotason liiketoimintapäättäjää vastasi, selviää että 

suurin osa nostaa tärkeimmäksi johtamisen keinoksi nykyhenkilöstön koulutuksen (79 %), ja vain 18 

% nostaa esiin uuden osaamisen rekrytoinnin organisaation ulkopuolelta osana johtamisen keinoja. 

Toiseksi tärkeimmäksi keinoksi nähtiin ulkoisen koulutuksen hankkiminen nykyiselle henkilöstölle 70 

% (Saranen 2023, 10). 
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6 KEHITYSKESKUSTELU PROSESSINA 

Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen välistä, yleensä kahdenkeskeistä keskustelua, jossa on jon-

kinlainen päämäärä ja keskustelut suoritetaan yleensä 1–2 kertaa vuodessa. Kehityskeskustelu perustuu 

tasavertaiseen mielipiteiden vaihtoon, missä luottamus sekä arvostus ovat tärkeässä osassa. Tarkoituk-

sena on käydä vuoropuhelua, jonka päämääränä on organisaation tavoitteiden määrittelemän suunnan 

mukaisesti molempien keskustelun osapuolien kehittyminen niin ammatissaan, tehtävässään kuin työ-

yhteisön jäsenenään. (Rauramo, 2023). 

 

Yleisesti Bayon (2013, 6) listaa seitsemän eri syytä, miksi kehityskeskusteluita organisaatioissa halu-

taan pitää: menneen suorituksen tarkastelu, koulutus-, ja kehitystarpeiden arviointi, nykyisen toimin-

nan kehitys, suoritustavoitteiden asettaminen, urasuunnittelun tukeminen, potentiaalin ja ylennyskel-

poisuuden arviointi ja palkankorotuksen arviointi (TAULUKKO 1). 

 

 

TAULUKKO 1. 3. Reasons for Conducting Appraisal (mukaillen Bayon 2013, 6 [Randell, Snape & 

McElwee 1995]). 

 

Kehityskeskustelu on oiva paikka puhua asioista, jotka vaikuttavat työhyvinvointiin, kuten osaami-

sesta, työn hallinnan tunteesta, osallistumisesta työyhteisössä, ja keskustelijoiden välisestä vuorovaiku-

tuksesta. Kehityskeskustelu on kolmen keskustelun summa. Keskustelussa yhdistyy tuloskeskustelu 

suorituksen arviointeineen, tavoitekeskustelu arviointikriteereineen, sekä varsinainen kehityskeskus-

telu, jossa peilataan mennyttä, ja mietitään yhdessä pitkän tähtäimen kehittymis-, kouluttautumis-, ja 

uranäkymiä. (Virolainen 2008, 4). 
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Virolaisen mukaan ”kehityskeskustelu ei korvaa päivittäistä työyhteisössä tapahtuvaa jatkuvaa viestin-

tää.”. Päivittäisen työskentelyn ohessa käytävä keskustelu on erotettava kehityskeskustelusta. Arjessa 

tapahtuvalla keskusteluilla luodaan työntekijän ja esihenkilön välille välittävää ja luontevaa yhteyttä. 

Tämä edesauttaa kehityskeskustelun onnistumiselle luonnollista kanssakäymistä ja lopputulokselta pa-

rempaa kehityskeskustelua. (Virolainen 2008, 11.). 

 

Kehityskeskusteluissa käydään läpi työntekijän kuluneen vuoden suoriutumista. Suositellaan, että 

työntekijä itse saa arvioida ensin omaa suoriutumistaan, minkä jälkeen esimies esittää oman näkemyk-

sensä. Jos esimies ensiksi antaa oman mielipiteensä työntekijän suoriutumisesta, on suuri mahdolli-

suus, että se jää viralliseksi vastaukseksi, ja keskustelu tyrehtyy. Onnistunut kysymysasettelu tukeekin 

työntekijän lisäksi myös esimiehen kehittymistä. Miten johtaminen on onnistunut, ja missä olisi työn-

tekijän mielestä parannettavaa. (Aarnikoivu 2016, 125). 

 

Kehityskeskustelun yhteydessä herää usein kysymys: Tuleeko siellä keskustella palkasta ja mahdolli-

sista korotuksista? Tähän ei ole yksiselitteistä vastausta, ja jos organisaatiolla ei ole vakiintunutta käy-

täntöä asiasta, on siitä paras päättää etukäteen organisaation sisällä toimihenkilöiden kesken. Palkka-

keskustelun sisällyttäminen kehityskeskusteluun on kuitenkin luonnollista. (Virolainen 2008, 17) 

Tähän kehityskeskusteluun sovittiin, ettei palkka-asioita käydä erikseen läpi, ja jos haastateltava tuo 

asian ilmi, ohjataan hänet keskustelemaan asiasta vastaavan esimiehen kanssa erikseen. 

 

 

KUVIO 2. Uuden ajan kehityskeskustelu (mukaillen Aarnikoivu 2016, 14). 
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Luottamus esimiehen ja työntekijän välillä onkin ensiarvoisen tärkeää, jotta asioista voi keskustella 

avoimesti ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Luottamuksen rakentamiseen työpaikalla Rauramo 

(2023) listaa: 

 

1. Oikeudenmukaisuuden. 

Mikäli ratkaisut koetaan reiluiksi, on helpompi hyväksyä ratkaisut. 

2. Osallistumisen. 

Tunne osallisuudesta tuottaa vastuuntunnetta ja määritetään yhteiset säännöt 

3. Johdonmukaisuuden. 

4. Sääntöjen johdonmukainen noudattaminen. 

5. Läpinäkyvyyden. 

Ratkaisut ja niiden perustelut pitää pystyä jakamaan yhteisesti kaikille. 

6. Vastavuoroisuuden.  

Työpaikalla työskennellään yhdessä, yhteisen päämäärän vuoksi. Tämä edellyttää vastavuoroi-

suutta. 

 

Kehityskeskusteluprosessiin kuuluu kolme vaihdetta: 

1. Valmistautuminen 

2. Keskustelutilanne 

3. Jälkihoito. 

 

Suurin valmistautuminen tapahtuu esimiestasolla. Kehityskeskustelu on arkisesta kommunikoinnista 

selkeästi irrallaan oleva tilanne, jotta osapuolten on helpompi keskittyä kunnolla itse kehityskeskuste-

luun. Tilan valmistelu missä kehityskeskustelu käydään – onko tila rauhallinen, pystyykö siellä kes-

kustella aroistakin asioista. Onko kehityskeskustelulomakkeen kysymykset liian rajaavia, vai onko 

työntekijällä mahdollista laajentaa vastaustaan. Liian orjallinen lomakkeen seuraaminen supistaa kehi-

tyskeskustelun vuorovaikutteisuutta. (Aarnikoivu 2016, 112). 

 

Haastateltavalle voi antaa kehityskeskustelussa läpikäytävät kysymykset ennakkoon, jotta hänellä on 

aikaa valmistautua ja miettiä mahdollisia vastauksia. Halusin kuitenkin kokeilla ensimmäiselle kerralle 

haastatella ilman mahdollisuutta haastateltavan valmistumiseen, koska mielestäni näin minimoin mah-

dollisuuden vastata tavalla, joka ei olisi luonnollinen ja haastateltavan aito mielipide. 
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Keskusteluun käytettävissä oleva aika tulisi olla selvillä etukäteen hyvissä ajoin. Optimiaika hyvin 

suunnitellussa kehityskeskustelussa on noin kaksi tuntia. (Virolainen 2008, 15). 

 

Kehityskeskustelun tulokset kirjataan ylös, jotta kuluvan vuoden jälkeen voidaan seuraavan kehitys-

keskustelun aikana, onko tapahtunut kehitystä, ja onko yhteisesti sovittuihin tavoitteisiin päästy. 
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7 OPINNÄYTETYÖN TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYS 

Kehityskeskustelut toteutettiin kahdenkeskeisinä keskusteluina, missä haastateltava sai avoimesti 

tuoda ajatuksiaan ilmi vastaamalla haastattelijan antamiin kysymyksiin. Haastattelija kirjasi vastauk-

set, jotta haastateltava sai keskittyä vain vastaamiseen. 

Suurin osa Nivalan yksikön työntekijöistä otti osaa kehityskeskusteluun positiivisella mielellä, mutta 

muutama henkilö halusi vastata vain muutamaan kysymykseen, ja yksi henkilö ei halunnut vastata ky-

symyksiin ollenkaan. 

 

Haastattelupohjaksi luotiin 8 eri osa-alueeseen liittyvä sarja kysymyksiä, jotka liittyvät työntekijän ny-

kyhetkeen, tulevaisuuteen, osaamiseen, yhteistyöhön, hyvinvointiin ja tuleviin kehittämistavoitteisiin 

sekä aiemmin sovittujen kehittämistavoitteiden katselmukseen. Aiemmin sovittuja kehittämistavoit-

teita ei voitu vielä käydä läpi, koska kehityskeskustelut pidettiin nyt ensimmäistä kertaa. 

 

Haastattelukysymyksiä, sekä vastauksia tutkittiin aineistolähtöisessä sisältöanalyysissä, jossa aineistoa 

tulkitaan empiirisestä aineistosta kohti käsitteellisempää näkemystä tutkittavasta kohteesta. Opinnäyte-

työn päätutkintakysymyksenä on, minkälainen kehityskeskustelu vastaa organisaation tarpeisiin sekä 

miten kehityskeskustelupohjaa tulisi jatkokehittää tulevaisuutta varten?  
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

Opinnäytetyön aiheeseen tuli idea organisaation johtoryhmältä, koska kehityskeskustelua ei yrityk-

sessä ollut aiemmin tehty työntekijöille. Organisaatiossa on ollut aiemmin tehty pidemmältä ajalta jo-

kaisen työntekijän kohdalta osaamismatriisi, (KUVIO 4.) ja muutaman vuoden ajan on tehty työnteki-

jöille henkilöstötyytyväisyyskysely (LIITE 2). 

 

Kehityskeskusteluilta toivottiin yksityiskohtaisempia vastauksia työntekijöiltä aiheista kuten yhteis-

työn teko, oma työrooli ynnä muuta sellaista, koska keskusteluiden aikana haastateltava pystyy avaa-

maan tarkemmin omia toiveita, odotuksiaan tai negatiivisia ajatuksiaan. 

 

Osaamiskartoituksessa selvitetään organisaation osaamistarpeita, selventää ydinosaamista sekä kartoit-

taa tämänhetkistä osaamista työntekijöiden keskuudessa. Kartoituksella saadaan selville, millainen ny-

kyosaaminen on vahvaa ja missä on puutteita. Osaamiskartoitus jaetaan karkeasti kahteen eri osaan, 

ensin tutkitaan, millaista osaamista organisaatiossa tällä hetkellä on, ja millaista osaamista tarvitaan 

nyt ja tulevaisuudessa. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 70). 

 

Osaamismatriisissa on esimiesten kesken luotu arvosteluperusteet työkoneen ja ohjelmistojen käytön 

osalta. Työntekijöiden osaamistasoa arvotetaan asteikolla 1–3 (1 alkeet, 2 osaa, 3 osaa hyvin) työko-

neiden käytössä (kuten työstökoneet ja mittakoneet), ja ohjelmistojen käytössä, kuten esimerkiksi 

suunnitteluohjelmistot Surfcam ja GibbsCAM. Jos työntekijä käy koulutuksessa, tai normaalin työs-

kentelyn ohessa huomataan työntekijän taitotasoissa muutoksia, osaamismatriisia päivitetään tarpeen 

mukaan. 

 

Osaamismatriisia voidaan käyttää tämän lisäksi tarvittaessa myös palkkaneuvotteluissa, jos kasvaneen 

vastuun ja taitotason vuoksi työntekijä pyytää palkankorotusta, on helppo tarkistaa muutokset ja kou-

luttautumiset osaamismatriisista. 
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KUVIO 3. Osaamisen tunnistaminen ja osaamiskartan laadintaprosessi (mukaillen Eslogc 2012, luku 

”Ammatillisen osaamisen tunnistaminen ja osaamiskartan laatiminen”). 

 

Osaamismatriisin tueksi organisaatiossa on toteutettu myös vuosittain henkilöstötyytyväisyyskysely. 

Kysely on ollut täysin anonyymi, jotta vastaaja voisi vastata mahdollisimman rehellisesti, ilman ulko-

puolisten tekijöiden vaikutusta. Henkilöstötyytyväisyyskyselyn kysymykset ovat pysyneet samoina en-

simmäisestä kyselystä saakka, jotta eri vuosina annettuja vastauksia pystyttäisiin vertailemaan helposti 

keskenään. 

 

Henkilöstötyytyväisyyskysely on toteutettu rasti ruutuun tyylillä, missä vastaajalle annetaan väittämiä, 

joihin valitaan, onko vastaaja täysin samaa mieltä, jokseenkin samaa mieltä, jokseenkin eri mieltä 

vaiko täysin eri mieltä. Vastausvaihtoehdoissa ei anneta mahdollisuutta vastata neutraalisti, tai en 

tiedä. Näin vastaajaa ohjataan antamaan joko positiivisen tai negatiivisen vastauksen kysymyksen väit-

tämään. 

 

Henkilöstötyytyväisyyskyselyn, ja osaamismatriisien lisäksi haluttiin saada työntekijöiden kehityksestä 

henkilökohtaisempaa, sekä yksityiskohtaisempaa tietoa osaamisen johtamisen työkaluksi. Siksi toimi-

henkilöt päätyivät kahden edellä mainitun johtamistyökalun lisäksi kokeilemaan kehityskeskustelujen 

käymistä työntekijöiden kanssa. 
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KUVIO 4. Pro Estore Oy, Osaamismatriisi, sensuroitu, sisäinen dokumentti.  
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8.1 Toimintaympäristön kuvaus 

 

Pro Estore Oy on vuonna 2000 perustettu pk-yritys, joka on erikoistunut koneistus-, hienomekaniikka-, 

ja kokoonpanopalveluihin. Yrityksen päätoimipiste on Nivalassa, jossa työskentelee noin 50 henkeä. 

Tämän lisäksi on toimipiste Rovaniemellä, ja yhteenlaskettuna koko organisaatiossa on noin 70 hen-

keä. Työntekijät voi jaotella rooleiltaan koneistajiin, kokoonpanijoihin, lähettämöön sekä esimiehiin 

(Finder, luku ”Avainluvut”). 

 

Yrityksen suurimmat asiakassegmentit toimivat puolustusteollisuusväline-, sekä terveydenhuoltoalalla. 

Vuonna 2023 Pro Estore Oy:n liikevaihto oli noin 13 miljoonaa euroa, ja tilikauden tulos noin 1,56 

miljoonaa euroa (Finder, luku ”Avainluvut”). 

 

Organisaation Rovaniemen toimipiste jätettiin pois opinnäytetyöstä käytännön syistä, mutta tulevai-

suudessa kehityskeskustelut tullaan laajentamaan myös sinne. 

 

 

8.2 Opinnäytetyön prosessin eteneminen 

 

Opinnäytetyön prosessi alkoi aiheen päättämisellä toukokuussa 2023. Opinnäytetyön aihetta mietittiin 

toimihenkilöiden kesken, ja yksi tärkein vaatimus oli, että opinnäytetyöstä organisaatio saisi jotain 

konkreettista.  

 

Kehityskeskustelulomakkeen toteutin lokakuussa 2024 ja kehityskeskustelut käytiin joulukuussa 2024. 

Aineistoanalyysin suoritin maaliskuussa 2025. 

 

Kehityskeskustelulomake on otettu käyttöön yrityksessä, ja lomakkeista kertyneet työntekijöiden pa-

lautteet on jatkojalostettu eteenpäin yrityksen toimihenkilöiden tarpeisiin. 

Opinnäytetyön prosessin vaiheet esitelty kuviossa 5. 
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KUVIO 5. Opinnäytetyön prosessin eteneminen. 

 

8.3 Kehityskeskustelun suunnittelu organisaation tarpeisiin 

 

Kehityskeskustelu on parhaimmillaan erinomainen johtamisen työkalu, pahimmillaan täyttä ajanhuk-

kaa haastattelijalle sekä haastateltavalle. Huonoimmassa lopputuloksessa kehityskeskustelulla on kään-

teinen ja negatiivinen merkitys työntekijän työhön sitoutumiselle, työpanokselle sekä työhyvinvoin-

nille. 

Onnistuessaan kehityskeskustelu kuitenkin edistää työstä suoriutumista, työntekijän sitoutumista ja 

työhyvinvoinnin kasvua. Kehityskeskusteluista voi löytyä myös hedelmällinen maaperä ideoille toi-

minnan kehittämisestä ja innovaatioiden syntymisestä. 

 

Kehityskeskustelu onkin eräänlaista kivijalan rakentamista esimiehen ja alaisen väliselle yhteistyölle ja 

arjen työskentelyssä tapahtuvalle vuoropuhelulle. (Aarnikoivu 2016, 14.). 
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Kehityskeskusteluilla haettiin selvennystä, minä työntekijä näkee oman roolinsa ja perustehtävänsä 

yrityksessä. Minkälaiset työtehtävät motivoivat, tai eivät motivoi, ja miksi. Miten työntekijä näkee on-

nistuneensa työtehtävissä ja aiemmin sovituissa tavoitteissa. Mitkä asiat ovat edistäneet ja haitanneet 

työtehtävien suorittamista tai tavoitteiden saavuttamista. 

 

Menneiden saavutusten lisäksi totta kai kysytään, minkälaisia lähi-, ja kaukotulevaisuuden tavoitteita 

haastateltavalla on sekä Pro Estorella, että yleisesti hänen työurallaan. 

 

 
 

KUVIO 6. Menestyksen portaiden hyödyntäminen tavoiteasetannassa ja toiminnan suunnittelussa (mu-

kaillen Kehusmaa 2023, 136 [Ristikangas, Ristikangas & Alatalo 2019]). 

 

 

Osaamisen kohdalta kehityskeskusteluissa päätettiin kysyä, osaako haastateltava mielestään nykyisen 

työn vaatimuksia, minkälaista osaamista hän voisi jakaa muille työntekijöille. 

 

Yhteistyön osalta kysymyksiksi valikoitui haastattelijan objektiivinen mielipide yhteistyöstä hänen ja 

toimihenkilöiden välillä, hänen ja muiden työntekijöiden välillä, yleisesti työntekijöiden ja toimihenki-

löiden välillä. Jokaisen kysymyksen kohdalla kysyttiin myös, miten yhteistyötä hänen mielestään voisi 

kehittää parempaan suuntaan. 
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Viimeiseksi kysymysten aihealueeksi päätettiin hyvinvointi ja jaksaminen työssä. Mikä työssä on pal-

kitsevaa, mikä turhauttavaa. Miten arvioisit omaa henkistä ja fyysistä jaksamistasi tällä hetkellä. Kuor-

mittaako työ henkisesti ja fyysisesti? 

 

Loppuyhteenvetona kirjattiin kehityskeskustelun aikana ilmi tulleita ajatuksia ja ideoita, joista haasta-

teltava voisi ottaa itselleen keskeiseksi kehittämistavoitteeksi kuluvalle vuodelle. 

 

 
KUVIO 7. Aidosti hyödyllisen kehityskeskustelun reunaehdot (mukaillen Aarnikoivu 2016, 14). 

 

 

8.4 Aineiston keruu ja analysoiminen 

 

Aineistonkeruuseen voi käyttää kahta eri tutkimusotetta tutkimuksen tarkoituksen mukaan. Kvantitatii-

vinen eli määrällinen, jossa pyritään selvittämään esimerkiksi erilaisia yhteyksiä ilmiöiden välillä. 

Määrälliseen analyysiin sisältyy paljon erilaisia laskentaa, tilastointia ja näiden analysointia. (Määrälli-

nen analyysi 2025). 

 

Kvalitatiivinen eli laadullinen analyysi voidaan toteuttaa usealla eri menetelmällä, mutta yhteisenä 

piirteenä korostuu muun muassa kohteen ympäristöön, taustaan ja ilmaisuun liittyvät näkökulmat. 

Usein humanistinen tutkimus on kvalitatiivista. (Laadullinen analyysi 2025). 

 

Valitsin opinnäytetyön aineistonkeruumenetelmäksi kvalitatiivisen analyysin, sillä kehityskeskuste-

luista saadun aineiston tutkimiseen laadullinen analyysi on toimivampi. Vastaukset voivat vaihdella 

huomattavastikin toisistaan, joten suora vertailu on liki mahdotonta. Tutkimusta varten kerätään tietoja 
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haastattelulla ja havainnoilla, jotka tulevat esiin puolistrukturoidun teemahaastattelun aikana. Haastat-

telussa käytettiin ennalta suunniteltuja kysymyksiä, jotta haastateltava pysyy aihealueessa, mutta haas-

tateltava sai vapaasti itse muotoilla tai rajata omaa vastaustaan. Tällöin haastattelija ohjaa haastattelua, 

muttei kontrolloi sitä täysin. 

 

Kehityskeskusteluista saadut vastaukset kirjoitettiin aluksi käsin kehityskeskustelupohjalle, jotka myö-

hemmin kirjoitin digitaaliseen muotoon muiden esimiesten luettavaksi. Alkuperäiset paperiset versiot 

säästin kuitenkin, jos puhtaaksi kirjoitetussa versiossa tulee esiin jotain korjattavaa, tai kysyttävää. Pa-

periset versiot säilytän turvallisessa, lukitussa tilassa, jottei kukaan ulkopuolinen niihin vahingossa-

kaan pääsisi käsiksi, ja lukemaan työntekijöiden henkilökohtaisia ajatuksia, jotka eivät muille kuulu. 

 

Kehityskeskusteluihin osallistujat rajattiin ensimmäisellä kerralla työntekijät, joilla on toistaiseksi voi-

massa oleva työsopimus. Määräaikaisten työntekijöiden haastattelua ei nähty esimiesten kesken nähty 

vielä tarpeellisena, koska tähän asti vain vakituisten työntekijöiden osaamismatriisia ja kehittymistä on 

seurattu systemaattisesti. 

 

Kehityskeskusteluun vastanneet olivat työntekijöitä. Toimihenkilöt jätettiin vielä näiden keskustelui-

den ulkopuolelle. 35 työntekijää otti osaa kehityskeskusteluihin, ja heidän työroolinsa yrityksessä ovat 

joko koneistajia, kokoonpanijoita, pesijöitä tai sahaajia. Vastaajissa oli molempia, miehiä sekä naisia. 

Kaikki eivät halunneet vastata henkilökohtaisista syistä kaikkiin kehityskeskustelupohjan kysymyk-

siin, ja vastauskentät jätettiin niiltä osin tyhjiksi.  

 

Keskustelujen läpikäymiseen rajasin noin kuukauden, jotta kaikki vastaajat olisivat suhteellisesti sa-

massa hetkessä työelämässä, eikä esimerkiksi osa vastannut talvella, ja osa kesällä, koska vuodenajat 

vaikuttavat huomattavasti ihmisten yleiseen olemukseen, ja näin myös mahdollisiin vastauksiin. 

 

Ennen kehityskeskustelun aloittamista, kävin haastateltavan kanssa läpi, että kehityskeskustelut tallen-

netaan ja jaetaan johdon kanssa, ja että kehityskeskustelut tulevat olemaan osa opinnäytetyötäni. Pai-

notin, että opinnäytetyöhön mahdollisesti läpikäydyistä vastauksista ei voi selvittää haastateltavan hen-

kilöllisyyttä. 

 

Keskustelut pidettiin pääosin toimistotilassa suljetun oven takana, yhteisen pöydän ääressä. Tällöin vä-

lissä oleva pöytä ei luo psykologista muuria haastattelijan ja haastateltavan väliin, vaan enemmänkin 

luo tunnetta, että kehityskeskustelua tehdään yhdessä tasavertaisina. Rauhallinen tila mahdollistaa 
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haastattelijan ja haastateltavan välisen luottamuksellisen keskustelun, eikä ulkopuoliset häiriötekijät 

katkaise haastateltavan ajatuksenlentoa. 

 

Noin kaksi kolmasosaa keskusteluista pidettyäni huomasin, että tietoa ei enää tutkittavasta ilmiöstä 

saada, ja samat teemat alkoivat kertaantua, eli vastaukset saturoitua. Tuomi ja Sarajärvi (2009, 87) kir-

joittaa aineiston saturaatiosta, kuinka se on merkki, että tietojen keruusta ei saada enää uutta tietoa tut-

kimusongelmaan. 

Tässä tutkimuksessa teemojen kertaantuminen tarkoitti vastausten yhteneväisyyttä eri haastateltavien 

kohdalla. 

 

Aineiston analysointiin käytin Tuomen ja Sarajärven (2009, luku ”Aineistolähtöinen sisällönanlyysi”) 

esimerkkiä aineistolähtöisestä, eli induktiivisen aineiston analyysiä mukaillen sekä pelkistetymmin 

taulukkoon. (LIITE 3). Aineiston analysointia ohjasi opinnäytetyön tutkimuskysymys ”Miten kehitys-

keskustelu suunnitellaan vastaamaan organisaation tarpeisiin sopivaksi?” 

 

Klusteroidut, eli ryhmitellyt aineistot käydään läpi, ja aineistosta etsitään samankaltaisia tai eroavaisia 

käsitteitä. Yhteneväisien aiheiden aineistot yhdistetään omaksi luokakseen, ja tälle luokalle annetaan 

sisältöä kuvaava käsite. Käsite voi olla tutkittavan ilmiön ominaisuus, piirre tai käsitys. (Tuomi & Sa-

rajärvi 2009, 110.). 
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KUVIO 8. Aineistolähtöisen sisältöanalyysin eteneminen (mukaillen Tuomi ja Sarajärvi 2009, 109). 

 

Aineiston klusteroinnin jälkeen suoritetaan aineiston abstrahointi, jossa pyritään erottelemaan tärkeä 

tieto, ja kerätystä tiedosta muodostetaan teoreettisia käsityksiä. Abstrahointia jatketaan niin kauan, kun 

aineisto sen mahdollistaa.  

 

Alkuperäiset haastateltavilta saadut vastaukset jaottelin per kysymys, jonka jälkeen jaottelin vastaukset 

pelkistettyihin ilmaisuihin. Pelkistetyt ilmaisut edelleen jaottelin vielä pääluokkiinsa. Tein myös saman 

abstrahoinnin itse kehityskeskustelulomakkeen kysymyksille (LIITE 4), koska mielestäni kysymysten 

asetteluissa oli omat ongelmansa, kuten esimerkiksi osassa kysymyksistä oli osittaista päällekkäisyyttä 

aiheiltaan. On aiheellista tietyissä konteksteissa kysyä samaa asiaa useammankin kerran hieman kysy-

mysasettelua muuttaen, mutta organisaation sisäisessä kehityskeskustelussa se omasta mielestäni vie 

vain turhaa aikaa molemmilta osapuolilta.  

 

Aineistolähtöisellä sisältöanalyysillä sain jäsenneltyä sekä kysymykset, että vastaukset selkeämmin 

omiin pääluokkiinsa, joista on helpompi jatkojalostaa kysymysasettelua seuraavaan kehityskeskuste-

luun.  
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Liitteenä 4 oleva työntekijöiden vastausten abstrahoinnissa, eli yleiskäsitteiden muodostamisessa on 

osa vastauksista jätetty pois näiden henkilökohtaisesta luonteesta. Abstrahoidut alaluokat ovat liit-

teessä näkyvillä.  
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9 PALAUTE KEHITYSKESKUSTELUSTA 

Kehityskeskustelussa ei suoranaisesti kysytty, mitä mieltä henkilöstö oli siitä. Keskustelujen aikana 

useat kuitenkin kommentoivat asiaa itsenäisesti, ja kirjasin ilmi tulleet ajatukset sekä mielipiteet ylös 

omiin muistiinpanoihini kehityskeskustelujen jatkokehittämistä varten. Oli positiivista huomata kuiten-

kin, että selkeästi suurin osa työntekijöistä otti kehityskeskustelut positiivisena asiana, ja vain yksittäi-

set henkilöt näkivät keskustelut joko turhana, tai muuten negatiivisessa valossa. 

 

 

9.1 Työntekijöiltä saatu positiivinen palaute kehityskeskusteluista 

 

Useampi työntekijä koki, että kehityskeskusteluiden aikana pystyy jakamaan paremmin ajatuksiaan ja 

mielipiteitään oli ne sitten positiivisia tai negatiivisia, kun ollaan kahden kesken rauhallisessa tilassa. 

Keskustelutilanteessa esimiehellä ja alaisella oli aikaa käydä läpi syvällisempiäkin asioita omista odo-

tuksista ja haaveista, joita ei ehkä suoraan kaikille voi kertoa. Usein keskustelut ajautuivat mielen 

päällä oleviin asioihin, joista sovittiin, ettei niitä kirjata ylös mihinkään, sekä keskustelut jäävät neljän 

seinän sisälle – haastateltavan ja haastattelijan välisiksi. 

 

”Kehityskeskustelusta plussaa. ” 

 

”Tällaista ei ole aiemmin pidetty. Hyvä juttu.” 

 

”Hallissa ei näistä voi suoraan puhua, kun ihmisiä ympärillä.” 

 

”Hänelle en tästä asiasta koskaan sanoisi mitään.” 

 

Kehityskeskustelussa käytiin läpi mennyttä vuotta suullisesti työnantajan puolesta, sekä ylös kirjattuna 

työntekijän puolesta. Tällöin työntekijä voi ensi kerralla peilata kuluvaa vuotta menneeseen, ja miten 

hänen tavoitteensa ovat täyttyneet. Palautteen anto oli molemminpuolista. 

 

”Selvensi mitä ajattelette ja odotatte minun kohdallani.” 

 

”Puhdistaa ilmaa.” 
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”Laittoi miettimään koulutusmahdollisuuksia tulevaisuudessa.” 

 

 

9.2 Työntekijöiltä saatu negatiivinen palaute kehityskeskusteluista 

 

Osa työntekijöistä koki kehityskeskustelun turhana ajan käyttönä, ja että arkipäiväinen kommunikointi 

saa riittää. Yksi työntekijä kieltäytyi ottamasta kehityskeskusteluun. 

 

”Turhaa ajan käyttöä.” 

 

”Asiat ei kuitenkaan muutu, kun ne ei ole tähänkään asti muuttuneet.” 

 

Osalla vastaukset selkeästi jätettiin vajaiksi, koska kehityskeskustelua ei nähty asiana, johon kannat-

taisi panostaa. Syynä oli usein myös työuran loppupuolella oleminen, eläkkeelle siirtymisen lähestymi-

nen. 

 

”Ok, ok, ok.” 

 

”Ei ole ongelmia.” 

 

”Ei ole tulevaisuuden suunnitelmia.” 

 

”Kaikki mennyt hyvin tähän asti”. 

 

”Eläkettä odotellessa.” 
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9.3 Yhteenveto 

 

Henkilökunnan kanssa käydyt keskustelut osoittivat, että kehityskeskustelut nähdään yleisesti positiivi-

sena asiana, ja että keskustelujen avulla voidaan todella seurata kehittymistä. Myös Aarnikoivu (2016, 

89) kertoo kehityskeskusteluiden tarkoituksena olevan työntekijän suorittamisen kehittyminen, mihin 

liittyy olennaisesti henkilökohtainen kehittyminen. Tämän lisäksi molemminpuolinen palautteen anta-

minen ja saaminen selkeytti nykytilannetta työntekijän työnkuvan ja nykyhetken osalta. 

 

Ilmapiiri koettiin rauhallisena ja turvallisena, missä keskustelu oli vastavuoroista esimiehen kanssa. 

Suurimpana kehitettävänä asiana nähtiin kehityskeskusteluista etukäteen paremmin tiedottaminen, ja 

kysymysten etukäteen antaminen. Aarnikoivu (2016, 115) painottaakin kehityskeskusteluiden kysy-

mysten ennakkoon pohtimisen tärkeyttä. 

 

Kysymysten asettelu pakotti työntekijän oikeasti miettimään vastaustaan, koska pelkkä kyllä tai ei käy-

nyt suurimpaan osaan vastaukseksi. Tällä tavoin sain haastateltavan aidosti miettimään asiaa, ja sanoit-

tamaan sitä. Tämän takia vastaukset usein saattoivat olla laveita, mutta en myöskään nähnyt sitä nega-

tiivisena asiana, koska useamman henkilön kohdalla tuli ilmi toiveissa olevat jatkokouluttautumiset, 

alanvaihdot ja vastuun ottoa esimerkiksi tiiminvetäjänä. 
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10 KEHITYSKESKUSTELUJEN JATKOKEHITTÄMINEN 

Kehityskeskustelujen aikana huomasin, miten osittain kysymykset menevät päällekkäin, kuten toiveet 

urakehityksestä Pro Estorella, ja urakehitys yleisesti. Tulevaisuutta varten halusin saada selkeyttä ja 

struktuuria kehityskeskustelupohjaan, jotta keskustelussa keskityttäisiin pelkästään vastausten mietti-

miseen, eikä kysymyspohjassa ilmi tulleisiin ongelmiin. 

 

Liitteissä 3 ja 4 suoritetut aineistoanalyysit kertovat, että kysymykset teemoiltaan vastaavat kyllä kehi-

tyskeskustelun teorian mukaisiin teema-aiheisiin, kuten nykyhetki ja tulevaisuus, motivaatio ja henki-

lökohtaiset tavoitteet sekä toiveet, työyhteisön osaaminen ja toiminta, kommunikointi, henkinen ja fyy-

sinen kuormitus sekä hyvinvointi. 

 

Aihealueisiin haluan kuitenkin lisää struktuuria, selkeämmin jaotellut kysymysryhmät, joihin ei mie-

luusti voisi vastata pelkästään kyllä, tai ei. 

 

Aarnikoivu (2016, 120-121) listaakin mielestäni hyvän ja selkeän yhteenvedon kehityskeskustelusta, 

jossa ei ole mitään ylimääräistä: 

 

1. Käy läpi työtehtäväsi ja määrittele vastuualueesi. 

 

2. Tarkastele työtehtäviäsi ja pohdi, mitkä niistä motivoivat sinua sekä mitkä tehtävät haluaisit 

jättää pois. 

 

3. Arvioi kuluneen kauden tavoitteet ja tärkeimmät työtehtävät. Pohdi, kuinka hyvin olet onnistu-

nut saavuttamaan ne. 

 

4. Tee yhteenveto onnistumisistasi ja epäonnistumisistasi. Arvioi, missä olet mahdollisesti suoriu-

tunut heikommin. 

 

5. Pohdi, mitkä tekijät saattavat estää tavoitteiden saavuttamista. Mieti, miten esteet voidaan pois-

taa ja millä toimenpiteillä. 

 

6. Tunnista tekijät, jotka selittävät hyvää suoriutumistasi. 

 

7. Pohdi suhtautumistasi työhön ja mieti, onko työn merkitys sinulle selkeä. 

 

8. Pohdi uratavoitteitasi ja mitä odotat uraltasi tulevaisuudessa. 

 

9. Arvioi osaamisesi vahvuuksia ja kehityskohteita, ja mieti miten niitä voisi kehittää. 

 



28 

10. Pohdi omaa rooliasi työyhteisössä ja mieti, millainen vaikutus sinulla on työilmapiiriin. 

 

11. Mieti alustavasti seuraavan vuoden tavoitteet ja mitä haluaisit saavuttaa. 

 

Näiden lisäksi haluaisin lisätä kollegoideni kanssa kehityskeskusteluista keskusteltaessa esiin tullut ky-

symys, kerro hyvästä työpäivästäsi, missä haastattelija saadaan avaamaan omasta mielestään työnku-

vansa positiivisia puolia, ilman että suoraan kysytään esimerkiksi, että mikä on työssäsi parasta. Liian 

töksähtävä kysymys saattaakin laittaa työntekijän hieman lukkoon, eikä parasta mahdollista vastausta 

pian saada. 

 

Kehityskeskustelut ovat organisaatiossa nyt vielä aivan aluillaan ja haluaisin saada niihin toistetta-

vuutta, ja että työntekijät tottuvat niiden tekemiseen, sekä tietävät mitä niillä haetaan. Ajatuksissa on 

kuitenkin tulevaisuutta ajatellen ollut, pitäisikö kehityskeskusteluiden vastaukset kirjata ylös anonyy-

minä, jotta kysymyksiin voisi vastata avoimemmin ja rehellisemmin? Itse keskustelutapahtumassa täy-

tyisi kuitenkin olla vastaajan lisäksi myös haastattelija, mikä saattaisi vähentää vastauksen rehelli-

syyttä, vaikka haastattelujen luottamuksellisuutta korostettaisiinkin. 

 

Kehityskeskusteluiden käymisen voisi tulevaisuudessa laajentaa myös organisaation toimihenkilöta-

solle, koska siellä on varmasti myös ajatuksia sekä toiveita oman ja yhteisön toiminnan eteenpäin ke-

hittämisestä. Toimihenkilöiden tiedot, taidot ja tarpeet voivat erota työntekijöiden vastaaviin huomatta-

vastikin, ja olisi suotavaa saada myös heidän ajatuksiaan kirjattua ylös. 
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11 POHDINTAA OPINNÄYTETYÖSTÄ 

Tässä luvussa käyn läpi opinnäytetyön tuloksia sekä pohdin omaa ammatillista kasvuani opinnäyte-

työtä tehdessä. 

 

 

10.1 Johtopäätökset 

 

Kehityskeskusteluilla ovat työntekijöille huomattavankin tärkeä. En ole itsekään aiemmin ollut tekemi-

sissä, ja haastateltavien positiiviset kommentit kehityskeskusteluista herättivät myös minut ajattele-

maan asiaa tärkeänä työkaluna esimiehen johtamismenetelmien työkaluna. 

 

Tärkeää on myös luottamuksen kehittäminen arkityöskentelyn aikana esimiehen ja alaisen välillä, jotta 

keskusteluissa haastateltava aidosti pystyy avaamaan omia positiivisia sekä negatiivisia ajatuksiaan 

paperille asti. Tällöin keskusteluista saadaan aidosti avoin ja vastavuoroinen keskustelu, mikä tukee 

molempien sekä työntekijän, että esimiehen kehittymistä omassa roolissaan. 

 

Vastauksista tuli myös ilmi, että haastateltavat toivoivat konkreettista jatkuvuutta haastatteluille, eikä 

projektia jätetä ensimmäisen kerran jälkeen pois. Usein toistuva arviointi ja palautteen saaminen voi-

daan nähdä rasittavana, jos ei sitä toteuteta hyvin. (Cappelli, & Tavis, 2016). Puolen vuoden välein pi-

dettävät haastattelut nähtiin liian lyhyeksi aikaväliksi, mutta kerran vuodessa oli useimman mielestä 

optimaalinen aikaväli haastatteluiden välille. 

 

Kehityskeskustelujen suunnittelussa tärkeintä on aloittaa miettimällä, mitä keskusteluilla haetaan, eli 

miten se tukee työntekijän kehitystä, ja samalla organisaation tavoitteita. 

Alkuperäistä kehityskeskustelua laatiessa ajattelin, että suuri määrä kommenteista keskittyisi työsken-

telyn fyysiseen puoleen, kuten esimerkiksi painavat kappaleet, toistuvat työtehtävät, tai huono ergono-

mia. Kehityskeskusteluiden vastauksia analysoidessa huomasin kuitenkin, miten aiheet olivat suurim-

maksi osaksi Rauramon mukaan (2008, 29) Manslowin motivaatioteoriassa mainittuja perustarpeita. 

 

Yleisesti mainittuja aiheita olivat työhön ja toimeentuloon liittyvät tarpeet (turvallisuuden tarpeet), yh-

teenkuuluvuus (sosiaaliset tarpeet), sekä muilta saatua arvostusta, sekä itsekunnioitusta (arvostuksen 
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tarpeet). Kuten Kehusmaa (2023, 127) kirjoittaakin, että henkilön motiivien täyttyminen tuottaa tyyty-

väisyyttä, kun taas täyttymättömyys turhautumista. Korkea yksilön motivaatio edistää suoriutumista, 

sekä tuotteliaisuutta. 

 

Kehityskeskustelujen pitämiselle voidaan hakea perustelu jo ihan yrityksen yhteiskuntavastuusta, 

koska henkilökunnan hyvinvointi on olennainen osa yrityksen yhteiskuntavastuuta, jonka toteutumista 

seurataan myös lainsäädännön puolesta. Kuten Rauramo kertoo (2008, 18), yrityksen kannattaa nähdä 

työhyvinvoinnin ylläpitäminen myös pitkän aikavälin sijoituksena organisaation työkyvyn ja imagon 

paranemisena. 

 

 

10.2 Ammatillinen kasvu 

 

Centria-ammattikorkeakoulun internet-sivuilla kerrotaan: ”Teknologiaosaamisen johtamisen koulutuk-

sen tarkoituksesta, Opintojesi aikana perehdyt sekä oman että työyhteisösi osaamisen ja johtamisen ke-

hittämiseen. Syvennät omaa itsetuntemustasi, ihmistuntemustasi sekä johtajuuttasi – juuri niitä ominai-

suuksia, joita tarvitaan johtamistehtävissä. Opit myös, miten erilaisia hankkeita ja projekteja johdetaan. 

Opintojen jälkeen osaat huomioida teknologian lisäksi yrityksesi strategiset ja taloudelliset rajoitukset 

ja mahdollisuudet omassa työssäsi.” (Centria-ammattikorkeakoulu, luku ”Koulutuksen kuvaus”). 

 

Omasta mielestäni koulutuksen aikana olen kehittynyt esimiehenä ja työnjohtajana. Koulutuksessa 

käydyt opinnot tukivat hankkeiden ja projektien johtamista, minkä kulminaatiopiste oli opinnäytetyön 

tekeminen. Tästä on hyvä jatkaa tulevaisuuteen esimiehen roolissa. 

 

Aloitin ylemmän ammattikorkeakoulun opinnot 2021 ja sain viimeisteltyä opinnäytetyön keväällä 

2025, eli opinnot venyivät normaalista aikataulusuunnitelmasta kahdella vuodella. 

 

Opinnäytetyön teko prosessina on ollut opettavainen, mutta samalla myös tuonut konkretiaa omaan 

työuraan ja esimiehenä kasvamiseen. Saadun tiedon prosessointi ja jäsentäminen, sekä kehityskeskus-

teluista saatujen tulosten vieminen konkreettisesti organisaation toimintaan on tukenut ammatillista 

kasvua, eikä tutkimuksen tekeminen vaikuta enää liian työläältä omaan osaamiseen verrattaessa. 
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Opinnäytetyön tekemistä helpotti se, että aihe oli aidosti ajankohtainen sekä tarpeellinen organisaa-

tiolle, eikä aihetta tutkittu vain opinnäytetyön tekemisen vuoksi. Kehityskeskusteluiden kautta tutus-

tuin mielestäni työntekijöihin syvemmin mitä aiemmin normaalin työnteon ohessa oli tutustuttu, mikä 

samalla motivoi ja ohjasi työn etenemistä. 

Se, että opinnäytetyö tehtiin omaan työyhteisöön, sekä oman työyhteisön kanssa kiistattomasti kehitti 

yleistä kanssakäymistä, ja työskentelyä jokaisen työntekijän kanssa, mikä parantaa yhteistyön tekoa 

organisaatiossa. Odotan hyvillä mielin kuluvan vuoden 2025 kehityskeskusteluita, ja miten myös työn-

tekijät hoksaavat myös oman, sekä työyhteisön kehityksen viimeisen vuoden aikana. 
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Kehityskeskustelulomake 
Mihinkään kysymykseen ei ole pakko vastata, jos ei halua. 

 

 

Haastateltava:  

 

Haastattelija:     Pvm:  

 

(Huom! Ensimmäisessä kehityskeskustelussa 1.kohdan kysymyksiin ei tarvitse vastata.) 

 

1. Aiempien tavoitteiden saavuttaminen: 

- Miten olet onnistunut työssäsi ja aiempien tavoitteidesi saavuttamisessa? 

 

 

 

- Mitkä asiat ovat edistäneet tai haitanneet työtehtäviesi hoitamista ja tavoitteiden saavutta-

mista? 

 

 

2. Työsi tällä hetkellä: 

- Mitkä ovat mielestäsi tärkeimmät työtehtäväsi Pro Estorella? 

 

 

 

- Mitkä työtehtävät motivoivat sinua? Miksi? 

 

 

 

- Mitkä tehtävät eivät motivoi sinua? Miksi? 

 

 

 

3. Tulevat tavoitteesi: 

 

- Mielestäsi tärkeimmät lähitulevaisuuden tavoitteesi työelämässä? 

 

 

 

- Millaista koulutusta tarvitset näiden tavoitteiden saavuttamiseen? 

 

 

- Mikä mahdollisesti haittaisi tavoitteiden saavuttamista? 
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4. Osaaminen: 

- Koetko osaamisesi tai koulutuksesi vastaavan nykyisen työn vaatimuksia? 

 

 

 

 

- Mitä osaamistasi voisit jakaa muille työntekijöille? 

 

 

 

5. Urasuunnittelu: 

- Millaisia tulevaisuuden tavoitteita tai toiveita Pro Estorella työskentelyssä si-

nulla on? 

 

 

 

- Miten toivot tehtäviesi kehittyvän pidemmällä aikavälillä? 

 

 

 

 

6. Yhteistyö: 

- Miten yhteistyö mielestäsi sujuu sinun ja toimihenkilöiden välillä? Miten yhteis-

työtä voisi kehittää? 

 

 

- Miten yhteistyö mielestäsi sujuu sinun ja muiden työntekijöiden välillä? Miten 

yhteistyötä voisi kehittää? 

 

 

 

- Miten yhteistyö mielestäsi sujuu toimihenkilöiden ja muun työyhteisön välillä? 

Miten yhteistyötä voisi kehittää? 
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7. Hyvinvointi ja työssä jaksaminen: 

- Mikä työssäsi on mielekkäintä ja palkitsevinta? 

 

 

 

 

- Mikä työssäsi on turhauttavinta? 

 

 

 

 

- Miten arvioit omaa jaksamistasi tällä hetkellä? Työn kuormitus henkisesti ja 

fyysisesti? 

 

 

 

 

8. Yhteenveto 

- Keskeiset kehittämistavoitteet. 

 

 

 

- Sovitut toimenpiteet, aikataulu ja tulosten seuranta. 

 

 

 

 

Seuraava kehityskeskustelu pidetään: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

LIITE 2 

Henkilöstötyytyväisyyskysely, Pro Estore Oy 
Talvi 2024 

 
Vastaa jokaiseen kysymykseen. 

Palauta vastauksesi viimeistään perjantaina 15.12. 

 

 

 

1. Saan riittävästi tukea ja ohjeistusta työssäni.             2. Koen, että työpanostani arvostetaan. 

 

Täysin samaa mieltä                 Täysin samaa mieltä 

 

Jokseenkin samaa mieltä                                                  Jokseenkin samaa mieltä 

 

Jokseenkin eri mieltä                                                           Jokseenkin eri mieltä 

 

Täysin eri mieltä                                                                     Täysin eri mieltä 

 

 

 

3. Olen ajan tasalla työpaikan tärkeistä asioista 4. Olen tyytyväinen työtehtäviini.     

ja tapahtumista.                                                                                                                   

 

Täysin samaa mieltä                                                           Täysin samaa mieltä 

 

Jokseenkin samaa mieltä                                                 Jokseenkin samaa mieltä 

 

Jokseenkin eri mieltä                                                          Jokseenkin eri mieltä 

 

Täysin eri mieltä                                                                    Täysin eri mieltä 

 

 

5. Suosittelisin työpaikkaani myös muille. 

 

Täysin samaa mieltä 

Jokseenkin samaa mieltä 

Jokseenkin eri mieltä 

Täysin eri mieltä  
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