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KASITTEIDEN MAARITTELY

Kehityskeskustelu
Esimiehen ja tyontekijan valinen keskustelu, jossa peilataan ty6td, tyontekijan osaamista ja kehitty-

mista.

Motivaatio
Motivaatio méaarittad, miten vireasti ihminen toimii ja mihin mielenkiinto kohdistuu. Motivaatio jae-
taan sisaisiin motivaatioihin, kuten ihmisen omat halut ja toiveet, sek& ulkoisiin motivaatioihin, kuten

ymparisto tai muut ihmiset.

Osaamisen johtaminen
Strateginen prosessi, jossa luodaan mittarit organisaation, yksikon, tiimin ja yksilon tavoitteiden ja ke-

hittymisen seuraamiseen.

Tybéhyvinvointi
TyOympaéristossa koettu kokonaisuus, joka muodostuu useasta eri komponentista, kuten tyon mielek-

kyys ja turvallisuus.
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1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kehityskeskusteluiden kayttdonotto koneistus- ja kokoonpa-
noalalla toimivassa Pro Estore Oy:ssd, sek& mahdollinen kehityskeskustelun jatkokehittdminen tulevai-
suutta varten. Yritykselld on toimintaa Nivalassa sekd Rovaniemelld, mutta keskityn opinnaytetydsséni

seka kehityskeskusteluissa vain Nivalan yksikkéon.

Opinndytetyon aihe tuli yrityksen johdolta, koska aiemmin kehityskeskusteluita ei organisaatiossa ollut
pidetty, vaan kaikki kehittymiseen ja kehitykseen liittyvét keskustelut oli kéyty arkipaivéisen kanssa-
kéymisen ohessa olevana ajatustenvaihtona. Kehityskeskusteluissa ilmi tulleet vastaukset ja ajatukset
kirjattiin ylos késin etukéteen suunnitellulle keskustelupohjalle, ja my6hemmin vastaukset puhtaaksi-
kirjoitettiin sahkoiseen muotoon, ja tallennettiin yrityksen serverille tulevia kehityskeskusteluita ja ke-

hittymisen seuraamista varten.

Tavoitteena on, ettd kehityskeskusteluista tulee yritykselle vuosittain tapahtuva rutiini, joka seka tukisi
tyontekijoiden kehityksen seuraamista ettd antaisi esimiehille uuden tyokalun tyontekijoiden osaami-

sen kehittdmiseen ja ohjaamiseen.

Yrityksessa on pidetty aiemmin kahden vuoden aikana tyytyvaisyyskysely, jossa on selvitetty anonyy-
misti tyontekijoiden toiveita ja ajatuksia omasta tyonkuvastaan ja tydyhteisostdan. Vastaaminen on ta-
pahtunut merkkaamalla kysymyksen kohdalle, onko tyontekija tdysin samaa mieltd, jokseenkin samaa

mieltd, jokseenkin eri mieltd, vai taysin eri mielta.

Kehityskeskusteluilla pyrittiin saada tyontekijat avaamaan ajatuksiaan ja toiveitaan selkedmmin, jotta
heidan tdmanhetkisen tilanteensa ja tulevaisuuden toiveet tunnistetaan, sekd miten yhteiseen suuntaan
paastaisiin. (Sarkkinen 2022, luku ”Kehityskeskustelu auttaa kehittymaén ja kehittdméaan).
Kehityskeskustelut rajattiin kdytavaksi tyontekijoiden kanssa, eika keskusteluja kayty ylempien toimi-
henkiliden tai toimihenkildiden kanssa. Haastattelukysymyksid, seka vastauksia tutkittiin aineistolah-
tOisessé siséltdanalyysissd, jossa aineistoa tulkitaan empiirisesta aineistosta kohti kasitteellisempaé na-

kemysta tutkittavasta kohteesta.

Opinndytetyon paatutkintakysymyksené on, minkalainen kehityskeskustelu vastaa organisaation tar-
peisiin sekd& miten kehityskeskustelupohjaa tulisi jatkokehittaa tulevaisuutta varten?



2  HYVINVOINTI TYOPAIKALLA

Tyo6hyvinvointi on useasta eri komponentista koostuva kokonaisuus, jonka kannalta keskeisié asioita
ovat tyopaikan toiminta-, ja johtamistavat, ammattitaito ja osaaminen, oman tyon mielekkyys, tyoyh-
teisO ja sen toiminta, tyontekijan terveys, tyokyky ja tyon yhteensovittaminen muuhun eldmaan, seké
koulutus-, vaikutus-, ja osallistumismahdollisuudet tytssa. (Hakala 2024, luku “Ty6turvallisuus ja tyo-

terveys luovat vahvan perusta tyohyvinvoinnille).

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisté voidaan perustella usealla eri tavalla, mutta Rauramo (2008, 18) listaa
tarkeimmiksi syiksi tuottavuuden eli tuloksellisuuden ja laadun, kustannusséaéstot, lain velvoitteet, yh-

teiskuntavastuun ja etiikan, tyonantajakuvan sek& inhimillisyyden.

Terveellinen ja turvallinen tydymparistd korostuu kasvavissa maarin laadun ja tuottavuuden parantu-
misessa. Sairaspoissaolojen seké tyotapaturmien méaéara laskee, seké niista suoraan ja valillisesti seu-

raavat toimintahairiot vahenevat yhta lailla. (Rauramo 2008, 18).

Henkilokunnan hyvinvointi on yrityksen yhteiskuntavastuun olennainen osa, jonka toteutumista seura-
taan myos lainsaadanndn puolesta. Tyopaikka jossa tydhyvinvointia ei tayteta vain lain méaarittamaa
minimid, vaan se nahdaan pitkan aikavélin sijoituksena yrityksen ja organisaation tyokyvyn ja imagon

paranemisena. (Rauramo 2008, 18).

Tyopaikalla koettuun tyéhyvinvointiin vaikuttavat seka tydnantaja, ettd tyontekija. Suurin painoarvo
on kuitenkin tyénantajalla. Tyonantajan pitaa miettid, onko tyopaikalla turvallista ja miellyttavaa tyos-
kennelld, kuunnellaanko tyontekijoiden huolia tai kehitysideoita, onko tydnjohto reilua ja kohdel-
laanko tyontekijoita tasavertaisina. Tyontekijd voi vaikuttaa omalla toiminnallaan hyvan ilmapiirin ke-

hittymiseen ja yllapitdmiseen tyopaikalla.



KUVIO 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd (mukaillen Rauramo 2020, luku " Tykysta tyhyyn”).

Kaikkeen edelld mainittuun liittyy tyo- ja toimintakykyyn vaikuttavia tekijoitd, kuten mentaalisia, psy-
kososiaalisia ja fyysisia kuormitustekijoita. Naiden liséksi tyohyvinvointiin liittyvat myds esimerkiksi
tydsuhteeseen, palkkaukseen ja tydsopimuskéytantdihin liittyvat tekijat. Lisaksi pitdd muistaa myods
yksityiseldmaén ja perhe-elamaan liittyvia tekijoitd, kuten ympériston muutokset, elamanmuutokset, ja

taloudellinen tilanne. (Rauramo 2020, luku ”Tykysta tyhyyn”.).



3 ERITYISPIIRTEET TYOHYVINVOINNISSA ORGANISAATION TOIMIALALLA

Opinndytetyon kohdeorganisaatio Pro Estore Oy on pk-alan yritys, joka toimii koneistus-, hienomeka-
niikka-, ja kokoonpanoalalla keskittyen koneistuksellisesti haastavien kappaleiden keskikokoisiin ja
suuriin sarjatuotantoihin. Padasiassa kaytettavat materiaalit ovat erilaiset metallit, mutta myds muovia
koneistetaan. Tdman lisaksi yrityksen tarjoamiin palveluihin siséltyy erilaisten osakokonaisuuksien ko-

koonpanopalvelut (Pro Estore Oy).

Suurimmat tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat koneistusalalla ovat fyysisia. Koneistettavat aihiot ja
valmiit kappaleet saattavat olla suurikokoisia ja painavia, jolloin nostoihin taytyy panostaa ja huomi-
oida ergonomia. Teravat tyostoreunat metallikappaleissa nostavat riskid huomattavasti erinéisiin viilto-
ja pistohaavoihin (Kallio 2009, 2).

Koneet pitavét voimakasta danta ja koneistuksessa kaytettavat kemikaalit voivat olla voimakkaita.
Myos pitkakestoiset itseddn toistavat tyot, ergonomia, tyotilan siisteys, lampétila ja tyovélineet vaikut-

tavat koettuun fyysiseen rasitukseen.

TyO0pisteiden 1ampo-, ja valaistusolosuhteet usein koetaan huonoiksi. Talvella voi olla liian kylmé4, ja
kesélla liian kuuma. Valaistus voi olla lilan himmeéaa, mika esimerkiksi hienomekaniikan kokoonpa-
nossa on tydskentelya vaikeuttava tekijd, kun tyontekijan silmat vasyvat nopeasti.

(Kallio 2009, 1-4).

Henkiselld puolella tyéhyvinvointiin mahdollisesti vaikuttavat tekijat ovat tiukat aikataulut seka laatu-
vaatimukset ja jatkuva kouluttautuminen ja uuden oppiminen seka esimiestasolla ettd tuottavan tyon
tekijoiden kohdalla. Usein koneistusalan yrityksissa on eriytetty suunnittelijat ja koneistajat toisistaan.
Suunnittelijat keskittyvéat pelkéstaan suunnitteluun, koneistajat keskittyvat koneistamiseen. Opinnéyte-
tyon organisaatiossa on kuitenkin huomattu, ettd on kannattavampaa antaa koneistajien itse suunnitella
omat ajo-ohjelmansa, mutta negatiivisena puolena osa néki tietokoneiden kanssa tydskentelyn henki-

sesti raskaana osana tyotehtavia.

Koneistusalalla pk-yritysten valinen kilpailu on kovaa, ja laatu sek& aikataulut ovat tarkeimmat valtti-

kortit kilpailutusten voitossa.



4 MOTIVAATIO TYOPAIKALLA

Hyppénen 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 itsensa toteuttamisen

motiivi, inhimillisen toiminnan voimanléhde.

Ihmiselld on olemassa ainakin viisi tavoitetta, perustarvetta:

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

2. Turvallisuuden tarpeet: Fyysinen ja taloudellinen turvallisuus. Ty6hon ja toimeentuloon liittyva
tarve. Luonteeltaan p&&osin psykologisia. Pelko on merkittava kehityksen ja hyvinvoinnin este.

3. Sosiaaliset tarpeet: Rakastaminen, ystavyyssuhteet, yhteenkuuluvuus. Ihminen kaipaa ystavié,
rakastettua, puolisoa tai lapsia.

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

5. Itsensa toteuttamisen tarpeet: Ihmisen halu “tayttymykseen”. Pyrkimys hyodyntéa ja kayttaa
omaa potentiaaliaan, tulla paremmaksi. Itsensa toteuttamisen porras rakentuu edellisten tarpeit-
ten paélle, ja kun neljan alemman portaan tavoitteet ovat tyydytetty, voi ihminen maksimoida
kykynsé ja etsia tayttymysta.

(Hyppénen 2013, luku 5. Motivointi ja palkitseminen’)

Motivaatio perustuu yksilén motivaatioihin. Niilla tarkoitetaan tarpeita, haluja, vietteja, palkkioita ja
rangaistuksia. Motiivit voivat olla henkilon tiedostamattomia seka tiedostettuja, seké siséisia etta ul-

koisia. (Hyppéanen 2013, luku 5. Motivointi ja palkitseminen’)

Kehusmaa kertoo motiivien tayttymisen tuottavan henkil6lle tyytyvéisyyttd, kun taas tayttymattomyys
aiheuttaa turhautumista. Korkea motivaatio edistédé hyvaé suoriutumista ja tuotteliaisuutta. Nain ollen
motivaation merkitys tydyhteison menestykseen ja tuotteliaisuuteen on erittédin tarkeé.

(Kehusmaa 2023, 127).

Psykologisten tarpeiden tyydyttdminen edistda siséistd motivaatiota, mika johtaa myonteisiin lopputu-

loksiin. Organisaatio voi edesauttaa tata tukemalla tyontekijoiden itsemadraamisoikeutta ja sosiaalisia



suhteita. Tyontekijoiden voimaannuttamista voidaan edistdd antamalla heille mahdollisuus tehda pééa-
toksié sekéd antamalla rakentavaa palautetta negatiivisen palautteen sijaan. Esihenkildiden tulisi tukea
yhteenkuuluvuutta ja huolenpitoa tydyhteisossa. Kun tyontekijan tarpeiden tayttymiseen panostetaan,
heiddn motivaationsa kasvaa ja stressista ja vaihtuvuudesta aiheutuvat kustannukset pienenevét.

(Vo, Tuliao, Chen 2025, luku 7. Conclusions™).



5 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Osaamisen ja kehittymisen johtaminen lahtee organisaation strategiasta, ja se on strateginen prosessi,
jolla on tavoitteet organisaatio-, yksikko-, tiimi-, ja yksilotasoilla sekd ndité tavoitteita tukevien mitta-
reiden luominen. Osaamisen johtamisen prosessi alkaa organisaation tdmanhetkisen tilanteen, seka tu-
levaisuuden tarpeiden ja osaamisen puutteiden tunnistamisesta. Johto voi kylla luoda suuria visioita
organisaatiolle, mutta jos siina ei oteta huomioon henkildston osaamista verrattuna maériteltyihin ta-
voitteisiin, on tulevaisuuden haaveet saavuttamattomissa. Mit& paremmin organisaatiolle on tulevai-

suuden haluttu tahtotila selkea, sité jarjestelmallisemmin se voi tukea henkilostéddn muutoksessa.

Tulevaisuuden visioiden jalkeen pitaékin tutkia organisaation nykyhetked. Minké&lainen on tdaménhetki-
nen osaamistaso henkildstossa. Mitd pitdisi tehd, jotta tdménhetkisesta tilanteesta paéstaisiin tulevai-
suuden visioihin. Tarvitaanko koulutusta, tydskentelya tukevia ja helpottavia koneita, ohjelmistoja tai
muuta vastaavaa? Nykyaikaisessa vuorovaikutteiseen johtamiseen panostavasta mallissa ihmiset halua-
vat tuntea itsensa organisaatiolle hyddylliseksi ja tarkeéksi, seka tulla kohdelluiksi yksilona. (Manka &
Manka 2016, 135.).

Manka ja Manka (2016, 139) kertovat, ettd modernissa johtamisessa voidaankin sanoa l16ytyvan seu-
raavia piirteitd: yhteinen tavoite, jossa jokaisella tyontekijalla on ymmarrys tavoitteista, joita kohti
tyoskennell&én, sosiaalinen tuki, jossa tyontekijoité tuetaan emotionaalisesti sekd psykologisesti, jonka
ansiosta tyontekijat kokevat olevansa arvokkaita ja arvostettuja, sekd sananvalta miten yhdessa tyos-

kennelldan tavoitteiden saavuttamiseksi.

Jokaisella organisaatiolla on omanlaisensa tarpeensa ja vaatimuksensa, mika vaatiikin raataléintia
osaamisen johtamisen osalta. (Paasikallio 2024, luku” Osaamisen kehittymisen johtaminen léhtee stra-

tegiasta”).

Sarasen toteuttamasta kyselystd, johon 97 eri johtotason liiketoimintapaattajaa vastasi, selviaa etta
suurin osa nostaa tarkeimmaksi johtamisen keinoksi nykyhenkildston koulutuksen (79 %), ja vain 18
% nostaa esiin uuden osaamisen rekrytoinnin organisaation ulkopuolelta osana johtamisen keinoja.
Toiseksi tarkeimmaéksi keinoksi nahtiin ulkoisen koulutuksen hankkiminen nykyiselle henkil6stolle 70
% (Saranen 2023, 10).



6 KEHITYSKESKUSTELU PROSESSINA

Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen valistd, yleensad kahdenkeskeisté keskustelua, jossa on jon-
kinlainen pddmaaré ja keskustelut suoritetaan yleensé 1-2 kertaa vuodessa. Kehityskeskustelu perustuu
tasavertaiseen mielipiteiden vaihtoon, missa luottamus seka arvostus ovat tarkedssa osassa. Tarkoituk-
sena on kéyda vuoropuhelua, jonka pddmaérané on organisaation tavoitteiden madarittelemén suunnan
mukaisesti molempien keskustelun osapuolien kehittyminen niin ammatissaan, tehtavassaan kuin tyo-

yhteison jasenendén. (Rauramo, 2023).

Yleisesti Bayon (2013, 6) listaa seitsemén eri syyta, miksi kehityskeskusteluita organisaatioissa halu-
taan pitad: 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).

Arvioinnin alue Prosentti
1. Menneen suorituksen arviointi 98 %
2. Koulutuksen ja kehityksen tarpeen arviointi 97 %
3. Nykyisten toimintatapojen kehittaminen 97 %
4. Suorituskyvyn tavoitteiden asettaminen 81%
5. Urasuunnittelussa avustaminen 75 %
6. Tulevaisuuden urapotentiaalin arviointi 71%
7. Palkankorotuksen mahdollisuuden arviointi 40 %

TAULUKKO 1. 3. Reasons for Conducting Appraisal (mukaillen Bayon 2013, 6 [Randell, Snape &
McElwee 1995]).

Kehityskeskustelu on oiva paikka puhua asioista, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin, kuten osaami-
sesta, tyon hallinnan tunteesta, osallistumisesta tydyhteisdssd, ja keskustelijoiden valisestd vuorovaiku-
tuksesta. Kehityskeskustelu on kolmen keskustelun summa. Keskustelussa yhdistyy tuloskeskustelu
suorituksen arviointeineen, tavoitekeskustelu arviointikriteereineen, sekd varsinainen kehityskeskus-
telu, jossa peilataan mennyttd, ja mietitddn yhdessé pitkan tahtdimen kehittymis-, kouluttautumis-, ja
urandkymié. (Virolainen 2008, 4).



Virolaisen mukaan “’kehityskeskustelu ei korvaa paivittdista tyoyhteisossd tapahtuvaa jatkuvaa viestin-
tad.”. Paivittaisen tyoskentelyn ohessa kéytava keskustelu on erotettava kehityskeskustelusta. Arjessa
tapahtuvalla keskusteluilla luodaan tyontekijan ja esihenkilon valille valittavaa ja luontevaa yhteytta.
Tama edesauttaa kehityskeskustelun onnistumiselle luonnollista kanssakdymista ja lopputulokselta pa-

rempaa kehityskeskustelua. (Virolainen 2008, 11.).

Kehityskeskusteluissa kaydaan lapi tydntekijan kuluneen vuoden suoriutumista. Suositellaan, etta
tyontekija itse saa arvioida ensin omaa suoriutumistaan, minké jalkeen esimies esittdd oman ndkemyk-
sensd. Jos esimies ensiksi antaa oman mielipiteensa tyontekijan suoriutumisesta, on suuri mahdolli-
suus, etta se jaa viralliseksi vastaukseksi, ja keskustelu tyrehtyy. Onnistunut kysymysasettelu tukeekin
tyontekijan lisdksi myos esimiehen kehittymistd. Miten johtaminen on onnistunut, ja missa olisi tyon-

tekijan mielesta parannettavaa. (Aarnikoivu 2016, 125).

Kehityskeskustelun yhteydessa heraa usein kysymys: Tuleeko sielld keskustella palkasta ja mahdolli-
sista korotuksista? Tahan ei ole yksiselitteistd vastausta, ja jos organisaatiolla ei ole vakiintunutta kay-
tantoa asiasta, on siita paras paattaa etukateen organisaation sisélla toimihenkil6iden kesken. Palkka-
keskustelun siséllyttdminen kehityskeskusteluun on kuitenkin luonnollista. (Virolainen 2008, 17)
Tahan kehityskeskusteluun sovittiin, ettei palkka-asioita kdydé erikseen lapi, ja jos haastateltava tuo

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

ESIMIESVETOINEN KESKUSTELU KESKUSTELU JAETULLA
VASTUULLA

ESIMIES JA ALAINEN
ESIMIES
- Keraa ja antaa palautetta
yhdessa
- Kysyy ja vastaa yhdessa
- Selvittaa tulokset yhdessa

- Kiteyttaa keskustelun
- Tekee aloitteita
- Selvittaa tulokset

- Keraa ja antaa palautetta  Kiteyttaa keskustelun

yhdessa
- Tekee aloitteita yhdessa
ALAINEN

- Seuraa
- Kuuntelee
- Vastaa kysymyksiin

KUVIO 2. Uuden ajan kehityskeskustelu (mukaillen Aarnikoivu 2016, 14).
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Luottamus esimiehen ja tyontekijan valilla onkin ensiarvoisen térkeéd, jotta asioista voi keskustella
avoimesti ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Luottamuksen rakentamiseen tytpaikalla Rauramo
(2023) listaa:

1. Oikeudenmukaisuuden.
Mikali ratkaisut koetaan reiluiksi, on helpompi hyvéksyé ratkaisut.
2. Osallistumisen.
Tunne osallisuudesta tuottaa vastuuntunnetta ja maaritetdan yhteiset saannot
3. Johdonmukaisuuden.
4. Saantojen johdonmukainen noudattaminen.
5. Lapinakyvyyden.
Ratkaisut ja niiden perustelut pitaa pystyé jakamaan yhteisesti kaikille.
6. Vastavuoroisuuden.
TyoOpaikalla tydskennelld&n yhdessa, yhteisen pddmaaran vuoksi. T&ma edellyttad vastavuoroi-

suutta.

Kehityskeskusteluprosessiin kuuluu kolme vaihdetta:

1. Valmistautuminen
2. Keskustelutilanne
3. Jalkihoito.

Suurin valmistautuminen tapahtuu esimiestasolla. Kehityskeskustelu on arkisesta kommunikoinnista
selkeasti irrallaan oleva tilanne, jotta osapuolten on helpompi keskittya kunnolla itse kehityskeskuste-
luun. Tilan valmistelu missé kehityskeskustelu kdydéaan — onko tila rauhallinen, pystyyko siella kes-
kustella aroistakin asioista. Onko kehityskeskustelulomakkeen kysymykset liian rajaavia, vai onko
tyontekijalla mahdollista laajentaa vastaustaan. Liian orjallinen lomakkeen seuraaminen supistaa kehi-

tyskeskustelun vuorovaikutteisuutta. (Aarnikoivu 2016, 112).

Haastateltavalle voi antaa kehityskeskustelussa lapikaytavat kysymykset ennakkoon, jotta hanella on
aikaa valmistautua ja miettid mahdollisia vastauksia. Halusin kuitenkin kokeilla ensimmaiselle kerralle
haastatella ilman mahdollisuutta haastateltavan valmistumiseen, koska mielestani ndin minimoin mah-

dollisuuden vastata tavalla, joka ei olisi luonnollinen ja haastateltavan aito mielipide.
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Keskusteluun kaytettavissa oleva aika tulisi olla selvilld etuk&teen hyvissé ajoin. Optimiaika hyvin

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

Kehityskeskustelun tulokset kirjataan ylos, jotta kuluvan vuoden jélkeen voidaan seuraavan kehitys-
keskustelun aikana, onko tapahtunut kehitysta, ja onko yhteisesti sovittuihin tavoitteisiin paasty.
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7 OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYS

Kehityskeskustelut toteutettiin kahdenkeskeisind keskusteluina, missé haastateltava sai avoimesti
tuoda ajatuksiaan ilmi vastaamalla haastattelijan antamiin kysymyksiin. Haastattelija kirjasi vastauk-
set, jotta haastateltava sai keskittyd vain vastaamiseen.

Suurin osa Nivalan yksikon tydntekijoista otti osaa kehityskeskusteluun positiivisella mielelld, mutta
muutama henkil0 halusi vastata vain muutamaan kysymykseen, ja yksi henkil6 ei halunnut vastata ky-
symyksiin ollenkaan.

Haastattelupohjaksi luotiin 8 eri osa-alueeseen liittyvé sarja kysymyksid, jotka liittyvét tyontekijan ny-
kyhetkeen, tulevaisuuteen, osaamiseen, yhteisty6éhon, hyvinvointiin ja tuleviin kehittdmistavoitteisiin
sek& aiemmin sovittujen kehittdmistavoitteiden katselmukseen. Aiemmin sovittuja kehittdmistavoit-

teita ei voitu viela kdyda lapi, koska kehityskeskustelut pidettiin nyt ensimmaista kertaa.

Haastattelukysymyksid, seka vastauksia tutkittiin aineistolahtdisessa sisaltdanalyysissd, jossa aineistoa
tulkitaan empiirisestd aineistosta kohti kasitteellisempad ndkemysta tutkittavasta kohteesta. Opinnéyte-
tyon paatutkintakysymyksené on, minkalainen kehityskeskustelu vastaa organisaation tarpeisiin seka

miten kehityskeskustelupohjaa tulisi jatkokehittaa tulevaisuutta varten?
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyon aiheeseen tuli idea organisaation johtoryhmalté, koska kehityskeskustelua ei yrityk-
sessa ollut aiemmin tehty tyontekijoille. Organisaatiossa on ollut aiemmin tehty pidemmalté ajalta jo-
kaisen tyontekijan kohdalta osaamismatriisi, (KUVIO 4.) ja muutaman vuoden ajan on tehty tydnteki-

joille henkilostotyytyvéisyyskysely (LIITE 2).

Kehityskeskusteluilta toivottiin yksityiskohtaisempia vastauksia tyontekijoilta aiheista kuten yhteis-
tyon teko, oma tyorooli ynna muuta sellaista, koska keskusteluiden aikana haastateltava pystyy avaa-

maan tarkemmin omia toiveita, odotuksiaan tai negatiivisia ajatuksiaan.

Osaamiskartoituksessa selvitetdén organisaation osaamistarpeita, selventda ydinosaamista sekd kartoit-
taa tdmanhetkistd osaamista tydntekijoiden keskuudessa. Kartoituksella saadaan selville, millainen ny-
kyosaaminen on vahvaa ja missa on puutteita. Osaamiskartoitus jaetaan karkeasti kahteen eri osaan,
ensin tutkitaan, millaista osaamista organisaatiossa talla hetkella on, ja millaista osaamista tarvitaan

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

Osaamismatriisissa on esimiesten kesken luotu arvosteluperusteet tydkoneen ja ohjelmistojen kayton
osalta. Tyontekijoiden osaamistasoa arvotetaan asteikolla 1-3 (1 alkeet, 2 osaa, 3 osaa hyvin) tyoko-
neiden kaytossé (kuten tydstokoneet ja mittakoneet), ja ohjelmistojen kéytossa, kuten esimerkiksi

suunnitteluohjelmistot Surfcam ja GibbsCAM. Jos tyontekija kdy koulutuksessa, tai normaalin tyds-
kentelyn ohessa huomataan tyodntekijan taitotasoissa muutoksia, osaamismatriisia paivitetaan tarpeen

mukaan.

Osaamismatriisia voidaan kayttaa taméan liséksi tarvittaessa myos palkkaneuvotteluissa, jos kasvaneen
vastuun ja taitotason vuoksi tyontekija pyytaa palkankorotusta, on helppo tarkistaa muutokset ja kou-

luttautumiset osaamismatriisista.
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Alan ammattilaisten kokoaminen tyoryhmaksi

Tyotehtavien tunnistaminen ja ryhmittely
tyokokonaisuuksiin:
Mita tyotehtavia kuuluu alan ammattilaisille?

Vaadittavan osaamisen tunnistaminen: Mita
osaamista tyétehtavakokonaisuudet vaativat?

Osaamisalueiden tyotehtavakokonaisuuksien
ryhmittely tyoprosesseihin, yleisiin
tyoelamavalmiuksiin ja henkilokohtaisiin taitoihin.

Tulosten arviointi: Puuttuuko jotain oleellista?

Osaamiskartan viimeistely ja
arviointikriteereista sopiminen

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

”Ammatillisen osaamisen tunnistaminen ja osaamiskartan laatiminen”).

Osaamismatriisin tueksi organisaatiossa on toteutettu myds vuosittain henkilostotyytyvéaisyyskysely.
Kysely on ollut tdysin anonyymi, jotta vastaaja voisi vastata mahdollisimman rehellisesti, ilman ulko-
puolisten tekijoiden vaikutusta. Henkilostotyytyvaisyyskyselyn kysymykset ovat pysyneet samoina en-
simmaisesta kyselysta saakka, jotta eri vuosina annettuja vastauksia pystyttaisiin vertailemaan helposti

keskenaan.

Henkilostotyytyvaisyyskysely on toteutettu rasti ruutuun tyylilla, missé vastaajalle annetaan vaittamia,
joihin valitaan, onko vastaaja taysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd, jokseenkin eri mielta
vaiko taysin eri mieltd. Vastausvaihtoehdoissa ei anneta mahdollisuutta vastata neutraalisti, tai en
tiedd. Ndin vastaajaa ohjataan antamaan joko positiivisen tai negatiivisen vastauksen kysymyksen véit-
tamaan.

Henkilostotyytyvaisyyskyselyn, ja osaamismatriisien lisaksi haluttiin saada tydntekijoiden kehityksesté
henkil6kohtaisempaa, seké yksityiskohtaisempaa tietoa osaamisen johtamisen tydkaluksi. Siksi toimi-
henkil6t paatyivat kahden edelld mainitun johtamistyokalun liséksi kokeilemaan kehityskeskustelujen

kaymista tyontekijoiden kanssa.
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KUVIO 4. Pro Estore Oy, Osaamismatriisi, sensuroitu, sisdinen dokumentti.
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8.1 Toimintaympariston kuvaus

Pro Estore Oy on vuonna 2000 perustettu pk-yritys, joka on erikoistunut koneistus-, hienomekaniikka-,
ja kokoonpanopalveluihin. Yrityksen paatoimipiste on Nivalassa, jossa tyoskentelee noin 50 henkeé.
Taman liséksi on toimipiste Rovaniemelld, ja yhteenlaskettuna koko organisaatiossa on noin 70 hen-
ked. TyoOntekijat voi jaotella rooleiltaan koneistajiin, kokoonpanijoihin, 1&hettdmoon seké esimiehiin

(Finder, luku ”Avainluvut”).

Yrityksen suurimmat asiakassegmentit toimivat puolustusteollisuusvéline-, seka 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 jatettiin pois opinndytetyosta kaytannon syista, mutta tulevai-

suudessa kehityskeskustelut tullaan laajentamaan myaos sinne.

8.2 Opinnaytety®n prosessin eteneminen

Opinnaytetydn prosessi alkoi aiheen paattdmisella toukokuussa 2023. Opinnaytetydn aihetta mietittiin
toimihenkil6iden kesken, ja yksi tarkein vaatimus oli, ettd opinnaytetydsta organisaatio saisi jotain

konkreettista.

Kehityskeskustelulomakkeen toteutin lokakuussa 2024 ja kehityskeskustelut kéytiin joulukuussa 2024.

Aineistoanalyysin suoritin maaliskuussa 2025.

Kehityskeskustelulomake on otettu kayttoon yrityksessd, ja lomakkeista kertyneet tyontekijoiden pa-
lautteet on jatkojalostettu eteenpdin yrityksen toimihenkiléiden tarpeisiin.

Opinndytetyon prosessin vaiheet esitelty kuviossa 5.
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Opinnaytetyon aiheen paattdminen toukokuu 2023

5

Kehityskeskustelulomakkeen toteutus lokakuu 2024

-

Kehityskeskusteluiden kaynti joulukuu 2024

5

Aineistoanalyysi maaliskuu 2025

5

Valmistuminen kesa 2025

KUVIO 5. Opinnéytetydn prosessin eteneminen.

8.3 Kehityskeskustelun suunnittelu organisaation tarpeisiin

Kehityskeskustelu on parhaimmillaan erinomainen johtamisen tyokalu, pahimmillaan taytté ajanhuk-
kaa haastattelijalle seka haastateltavalle. Huonoimmassa lopputuloksessa kehityskeskustelulla on kaan-
teinen ja negatiivinen merkitys tydntekijan tyoéhon sitoutumiselle, tydpanokselle seka tydéhyvinvoin-
nille.

Onnistuessaan kehityskeskustelu kuitenkin edistéé tyosta suoriutumista, tyontekijén sitoutumista ja
tyohyvinvoinnin kasvua. Kehityskeskusteluista voi I6ytya myds hedelmallinen maaperé ideoille toi-

minnan kehittdmisesta ja innovaatioiden syntymisesta.

Kehityskeskustelu onkin eréanlaista kivijalan rakentamista esimiehen ja alaisen véliselle yhteistyélle ja

arjen tyoskentelyssé tapahtuvalle vuoropuhelulle. (Aarnikoivu 2016, 14.).
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Kehityskeskusteluilla haettiin selvennystd, mind tyontekij& ndkee oman roolinsa ja perustehtdvansa
yrityksessa. Minkélaiset tyGtehtavat motivoivat, tai eivat motivoi, ja miksi. Miten tyontekija nakee on-
nistuneensa tydtehtavissé ja aiemmin sovituissa tavoitteissa. Mitkéa asiat ovat edisténeet ja haitanneet

ty6tehtévien suorittamista tai tavoitteiden saavuttamista.

Menneiden saavutusten liséksi totta kai kysytédan, minkélaisia lahi-, ja kaukotulevaisuuden tavoitteita

haastateltavalla on seka Pro Estorella, etté yleisesti hanen tyourallaan.

1. Mihin suuntaan tyossasi olet menossa? Mita
tavoitteesi ovat?

2. Mika tavoitieissasi motivoi tai innostaa
sinua? Minkalaisia vahvuuksia, kehityskohteita
tai epailyja sinulla on tavoitteiden suhteen?

3. Minkalaisilla valetapeilla ja teoilla paaset
tavoitteisiisi?

KUVIO 6. Menestyksen portaiden hyddyntdminen tavoiteasetannassa ja toiminnan suunnittelussa (mu-
kaillen Kehusmaa 2023, 136 [Ristikangas, Ristikangas & Alatalo 2019]).

Osaamisen kohdalta kehityskeskusteluissa paatettiin kysyéd, osaako haastateltava mielestaan nykyisen

tyon vaatimuksia, minkalaista osaamista hén voisi jakaa muille tyontekijoille.

Yhteistyon osalta kysymyksiksi valikoitui haastattelijan objektiivinen mielipide yhteistydsté hénen ja
toimihenkildiden vélillg, hanen ja muiden tyontekijoiden valillg, yleisesti tyontekijoiden ja toimihenki-
I6iden valilla. Jokaisen kysymyksen kohdalla kysyttiin myds, miten yhteisty6td hanen mielestaén voisi

kehittdd parempaan suuntaan.
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Viimeiseksi kysymysten aihealueeksi paatettiin hyvinvointi ja jaksaminen tydssa. Mika tydssa on pal-
kitsevaa, mika turhauttavaa. Miten arvioisit omaa henkista ja fyysista jaksamistasi talla hetkella. Kuor-

mittaako tyd henkisesti ja fyysisesti?

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

teltava voisi ottaa itselleen keskeiseksi kehittamistavoitteeksi kuluvalle vuodelle.

Ymmarrys ja sitoutuminen
kehityskeskusteluun

Molemminpuolinen luottamus

Luottamukseen Tietamys Luottamukseen

sitoutuva esimies S GINEEE
e A

N T,

Esimiestaidot Esimiehen asenne Alaistaidot Alaisen asenne

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

8.4 Aineiston keruu ja analysoiminen

Aineistonkeruuseen voi kayttaa kahta eri tutkimusotetta tutkimuksen tarkoituksen mukaan. Kvantitatii-
vinen eli méarallinen, jossa pyritaan selvittdmaan esimerkiksi erilaisia yhteyksia ilmididen valilla.
Maarélliseen analyysiin sisédltyy paljon erilaisia laskentaa, tilastointia ja ndiden analysointia. (Maaréalli-
nen analyysi 2025).

Kvalitatiivinen eli laadullinen analyysi voidaan toteuttaa usealla eri menetelmé&lld, mutta yhteisena
piirteend korostuu muun muassa kohteen ympéristoon, taustaan ja ilmaisuun liittyvat nakokulmat.
Usein humanistinen tutkimus on kvalitatiivista. (Laadullinen analyysi 2025).

Valitsin opinndytetyon aineistonkeruumenetelmaksi kvalitatiivisen analyysin, silld kehityskeskuste-
luista saadun aineiston tutkimiseen laadullinen analyysi on toimivampi. Vastaukset voivat vaihdella
huomattavastikin toisistaan, joten suora vertailu on liki mahdotonta. Tutkimusta varten kerataan tietoja
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haastattelulla ja havainnoilla, jotka tulevat esiin puolistrukturoidun teemahaastattelun aikana. Haastat-
telussa kaytettiin ennalta suunniteltuja kysymyksié, jotta haastateltava pysyy aihealueessa, mutta haas-
tateltava sai vapaasti itse muotoilla tai rajata omaa vastaustaan. Tall6in haastattelija ohjaa haastattelua,

muttei kontrolloi sité taysin.

Kehityskeskusteluista saadut vastaukset kirjoitettiin aluksi k&sin kehityskeskustelupohjalle, jotka my6-
hemmin kirjoitin digitaaliseen muotoon muiden esimiesten luettavaksi. Alkuperaiset paperiset versiot
sééastin kuitenkin, jos puhtaaksi kirjoitetussa versiossa tulee esiin jotain korjattavaa, tai kysyttavéaa. Pa-
periset versiot sailytan turvallisessa, lukitussa tilassa, jottei kukaan ulkopuolinen niihin vahingossa-
kaan péésisi kasiksi, ja lukemaan tyontekijoiden henkilokohtaisia ajatuksia, jotka eivat muille kuulu.

Kehityskeskusteluihin osallistujat rajattiin ensimmaiselld kerralla tyontekijéat, joilla on toistaiseksi voi-
massa oleva tydsopimus. Madréaikaisten tyontekijoiden haastattelua ei ndhty esimiesten kesken néhty
vield tarpeellisena, koska tahan asti vain vakituisten tyontekijoiden osaamismatriisia ja kehittymista on

seurattu systemaattisesti.

Kehityskeskusteluun vastanneet olivat tyontekijoita. Toimihenkil6t jatettiin vield ndiden keskustelui-
den ulkopuolelle. 35 tyontekijaa otti osaa kehityskeskusteluihin, ja heidan tydroolinsa yrityksessé ovat
joko koneistajia, kokoonpanijoita, pesijoita tai sahaajia. Vastaajissa oli molempia, miehia seka naisia.
Kaikki eivat halunneet vastata henkilokohtaisista syista kaikkiin kehityskeskustelupohjan kysymyk-
siin, ja vastauskentét jatettiin niilta osin tyhjiksi.

Keskustelujen lapikdymiseen rajasin noin kuukauden, jotta kaikki vastaajat olisivat suhteellisesti sa-
massa hetkessa tydeldmassé, eika esimerkiksi osa vastannut talvella, ja osa kesalld, koska vuodenajat

vaikuttavat huomattavasti ihmisten yleiseen olemukseen, ja ndin myés mahdollisiin vastauksiin.

Ennen kehityskeskustelun aloittamista, kdvin haastateltavan kanssa l&pi, ettd kehityskeskustelut tallen-
netaan ja jaetaan johdon kanssa, ja etté kehityskeskustelut tulevat olemaan osa opinndytetyotani. Pai-
notin, ett4 opinndytetydhon mahdollisesti lapikdydyistd vastauksista ei voi selvittdd haastateltavan hen-

kilollisyytta.

Keskustelut pidettiin paddosin toimistotilassa suljetun oven takana, yhteisen péydén &éressa. Talldin va-
liss& oleva poyta ei luo psykologista muuria haastattelijan ja haastateltavan valiin, vaan enemmaénkin

luo tunnetta, ettd kehityskeskustelua tehdaan yhdessa tasavertaisina. Rauhallinen tila mahdollistaa
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haastattelijan ja haastateltavan vélisen luottamuksellisen keskustelun, eikd ulkopuoliset hairiotekijat

katkaise haastateltavan ajatuksenlentoa.

Noin kaksi kolmasosaa keskusteluista pidettyani huomasin, etté tietoa ei enaa tutkittavasta ilmidsta
saada, ja samat teemat alkoivat kertaantua, eli vastaukset saturoitua. Tuomi ja Sarajarvi (2009, 87) kir-
joittaa aineiston saturaatiosta, kuinka se on merkki, etta tietojen keruusta ei saada endé uutta tietoa tut-
kimusongelmaan.

Tassa tutkimuksessa teemojen kertaantuminen tarkoitti vastausten yhtenevéisyytta eri haastateltavien
kohdalla.

Aineiston analysointiin kdytin Tuomen ja Sarajarven (2009, luku ”Aineistoldhtdinen siséllonanlyysi”)
esimerkkia aineistolahtoisesta, eli induktiivisen aineiston analyysia mukaillen seké pelkistetymmin
taulukkoon. (LIITE 3). Aineiston analysointia ohjasi opinniytetyon tutkimuskysymys “Miten kehitys-

keskustelu suunnitellaan vastaamaan organisaation tarpeisiin sopivaksi?”

Klusteroidut, eli ryhmitellyt aineistot kdydaan 1api, ja aineistosta etsitddn samankaltaisia tai eroavaisia
késitteitd. Yhtenevéisien aiheiden aineistot yhdistetddn omaksi luokakseen, ja télle luokalle annetaan
sisaltod kuvaava kasite. Késite voi olla tutkittavan ilmién ominaisuus, piirre tai késitys. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 110.).



Haastattelujen aukikirjoitus

Haastattelujen lukeminen ja sisaltoon perehtyminen

llmausten pelkistaminen

Pelkistettyjen ilmausten listaus

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsinta listauksesta

Pelkistysten yhdistaminen ja alaluokkien luominen
Alaluokkien yhdistaminen ja niista ylaluokkien luominen

Ylaluokkien yhdistaminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen

KUVIO 8. Aineistoléhttisen sisaltoanalyysin eteneminen (mukaillen Tuomi ja Sarajarvi 2009, 109).

Aineiston klusteroinnin jalkeen suoritetaan aineiston abstrahointi, jossa pyritdan erottelemaan tarkeé
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tieto, ja kerétysta tiedosta muodostetaan teoreettisia kasityksid. Abstrahointia jatketaan niin kauan, kun

aineisto sen mahdollistaa.

Alkuperaiset haastateltavilta saadut vastaukset jaottelin per kysymys, jonka jalkeen jaottelin vastaukset

pelkistettyihin ilmaisuihin. Pelkistetyt ilmaisut edelleen jaottelin viela paaluokkiinsa. Tein myds saman

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

asetteluissa oli omat ongelmansa, kuten esimerkiksi osassa kysymyksista oli osittaista paéllekkaisyytta

aiheiltaan. On aiheellista tietyissa konteksteissa kysya samaa asiaa useammankin kerran hieman kysy-

mysasettelua muuttaen, mutta organisaation siséisessa kehityskeskustelussa se omasta mielesténi vie

vain turhaa aikaa molemmilta osapuolilta.

Aineistolahtoisella siséltdanalyysilla sain jasenneltyd seké kysymykset, ettd vastaukset selkedmmin

omiin pééluokkiinsa, joista on helpompi jatkojalostaa kysymysasettelua seuraavaan kehityskeskuste-

luun.



Liitteend 4 oleva tyontekijoiden vastausten abstrahoinnissa, eli yleiskasitteiden muodostamisessa on
osa vastauksista jatetty pois naiden henkilokohtaisesta luonteesta. Abstrahoidut alaluokat ovat liit-

teessé nakyvilla.
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9 PALAUTE KEHITYSKESKUSTELUSTA

Kehityskeskustelussa ei suoranaisesti kysytty, mitd mielta henkildsto oli siitd. Keskustelujen aikana
useat kuitenkin kommentoivat asiaa itsendisesti, ja kirjasin ilmi tulleet ajatukset sekd mielipiteet yl0s
omiin muistiinpanoihini kehityskeskustelujen jatkokehittamista varten. Oli positiivista huomata kuiten-
kin, ettd selkedsti suurin osa tyontekijoista otti kehityskeskustelut positiivisena asiana, ja vain yksittai-

set henkilot nakivéat keskustelut joko turhana, tai muuten negatiivisessa valossa.

9.1 Tyontekijoilta saatu positiivinen palaute kehityskeskusteluista

Useampi tyontekija koki, ettd kehityskeskusteluiden aikana pystyy jakamaan paremmin ajatuksiaan ja
mielipiteitddn oli ne sitten positiivisia tai negatiivisia, kun ollaan kahden kesken rauhallisessa tilassa.
Keskustelutilanteessa esimiehelld ja alaisella oli aikaa kayda lapi syvallisempiakin asioita omista odo-
tuksista ja haaveista, joita ei ehké suoraan Kkaikille voi kertoa. Usein keskustelut ajautuivat mielen
paalla oleviin asioihin, joista sovittiin, ettei niita Kirjata ylos mihinkaan, seka keskustelut jadvat neljan

seinén sisélle — haastateltavan ja haastattelijan valisiksi.

”Kehityskeskustelusta plussaa. ”

“Tallaista ei ole aiemmin pidetty. Hyva juttu. ”

”Hallissa ei naista voi suoraan puhua, kun ihmisia ymparilla.”

’

"Hdnelle en tdstd asiasta koskaan sanoisi mitddn.’

Kehityskeskustelussa kaytiin 1api mennyttd vuotta suullisesti tyénantajan puolesta, sek& yl6s kirjattuna
tyontekijan puolesta. Talloin tydntekija voi ensi kerralla peilata kuluvaa vuotta menneeseen, ja miten
hé&nen tavoitteensa ovat tayttyneet. Palautteen anto oli molemminpuolista.

)

“Selvensi mitd ajattelette ja odotatte minun kohdallani.’

’

”Puhdistaa ilmaa.’
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)

”Laittoi miettimddn koulutusmahdollisuuksia tulevaisuudessa.’

9.2 Tyontekijoilta saatu negatiivinen palaute kehityskeskusteluista

Osa tyontekijoisté koki kehityskeskustelun turhana ajan kéayttona, ja ettd arkipdivainen kommunikointi
saa riittdé. Yksi tyontekija kieltdytyi ottamasta kehityskeskusteluun.

“Turhaa ajan kayttoa. ”
“Asiat ei kuitenkaan muutu, kun ne ei ole tdéhankaan asti muuttuneet. ”

Osalla vastaukset selkeasti jatettiin vajaiksi, koska kehityskeskustelua ei nahty asiana, johon kannat-
taisi panostaa. Syyna oli usein myos tyouran loppupuolella oleminen, elédkkeelle siirtymisen lahestymi-
nen.

"0k, ok, ok.”

"Ei ole ongelmia.”

"Ei ole tulevaisuuden suunnitelmia.

“Kaikki mennyt hyvin tdhdn asti”.

“Eldkettd odotellessa.”
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9.3 Yhteenveto

Henkilokunnan kanssa kdydyt keskustelut osoittivat, ettd kehityskeskustelut nahdaén yleisesti positiivi-
sena asiana, ja etta keskustelujen avulla voidaan todella seurata kehittymistd. Myos Aarnikoivu (2016,
89) kertoo kehityskeskusteluiden tarkoituksena olevan tyéntekijan suorittamisen kehittyminen, mihin
liittyy olennaisesti henkilokohtainen kehittyminen. Taman lisdksi molemminpuolinen palautteen anta-

minen ja saaminen selkeytti nykytilannetta tyontekijan tyonkuvan ja nykyhetken osalta.

Ilmapiiri koettiin rauhallisena ja turvallisena, missa keskustelu oli vastavuoroista esimiehen kanssa.
Suurimpana kehitettavéna asiana nahtiin kehityskeskusteluista etuk&teen paremmin tiedottaminen, ja
kysymysten etukéteen antaminen. Aarnikoivu (2016, 115) painottaakin kehityskeskusteluiden kysy-

mysten ennakkoon pohtimisen tarkeytta.

Kysymysten asettelu pakotti tyontekijan oikeasti miettiméan vastaustaan, koska pelkkéa kylla tai ei kay-
nyt suurimpaan osaan vastaukseksi. Tall4 tavoin sain haastateltavan aidosti miettiméan asiaa, ja sanoit-
tamaan sitd. Tadman takia vastaukset usein saattoivat olla laveita, mutta en myoskaan nahnyt sitd nega-

tilvisena asiana, koska useamman henkilon kohdalla tuli ilmi toiveissa olevat jatkokouluttautumiset,

alanvaihdot ja vastuun ottoa esimerkiksi tiiminvetajana.
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10 KEHITYSKESKUSTELUJEN JATKOKEHITTAMINEN

Kehityskeskustelujen aikana huomasin, miten osittain kysymykset menevat paallekkéin, kuten toiveet
urakehityksesta Pro Estorella, ja urakehitys yleisesti. Tulevaisuutta varten halusin saada selkeytta ja
struktuuria kehityskeskustelupohjaan, jotta keskustelussa keskityttéisiin pelkéastadn vastausten mietti-

miseen, eiké kysymyspohjassa ilmi tulleisiin ongelmiin.

Liitteissa 3 ja 4 suoritetut aineistoanalyysit kertovat, ettd kysymykset teemoiltaan vastaavat kylla kehi-
tyskeskustelun teorian mukaisiin teema-aiheisiin, kuten nykyhetki ja tulevaisuus, motivaatio ja henki-
Iokohtaiset tavoitteet seka toiveet, tydyhteisén osaaminen ja toiminta, kommunikointi, henkinen ja fyy-

sinen kuormitus seka hyvinvointi.

Aihealueisiin haluan kuitenkin liséa struktuuria, selkedammin jaotellut kysymysryhmat, joihin ei mie-

luusti voisi vastata pelkastaan kylla, tai ei.

Aarnikoivu (2016, 120-121) listaakin mielestani hyvan ja selkedn yhteenvedon kehityskeskustelusta,
jossa ei ole mitéan yliméaaraista:

1. Kay lapi tyotehtévasi ja maarittele vastuualueesi.

2. Tarkastele tyotehtaviasi ja pohdi, mitk& niistd motivoivat sinua sek& mitka tehtavat haluaisit
jattaa pois.

3. Arvioi kuluneen kauden tavoitteet ja tdrkeimmat tyotehtavét. Pohdi, kuinka hyvin olet onnistu-
nut saavuttamaan ne.

4. Tee yhteenveto onnistumisistasi ja epaonnistumisistasi. Arvioi, missa olet mahdollisesti suoriu-
tunut heikommin.

5. Pohdi, mitké tekijat saattavat estaa tavoitteiden saavuttamista. Mieti, miten esteet voidaan pois-
taa ja milla toimenpiteilla.

6. Tunnista tekijat, jotka selittdvat hyvaa suoriutumistasi.
7. Pohdi suhtautumistasi tyohon ja mieti, onko tyon merkitys sinulle selkea.
8. Pohdi uratavoitteitasi ja mit4 odotat uraltasi tulevaisuudessa.

9. Arvioi osaamisesi vahvuuksia ja kehityskohteita, ja mieti miten niitd voisi kehittaa.
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10. Pohdi omaa rooliasi tydyhteisdssa ja mieti, millainen vaikutus sinulla on ty6ilmapiiriin.
11. Mieti alustavasti seuraavan vuoden tavoitteet ja mitd haluaisit saavuttaa.

Naiden lisaksi haluaisin lisata kollegoideni kanssa kehityskeskusteluista keskusteltaessa esiin tullut ky-
symys, kerro hyvasta tyopdivastasi, missa haastattelija saadaan avaamaan omasta mielestaéan tyonku-
vansa positiivisia puolia, ilman ettd suoraan kysytdan esimerkiksi, ettd mika on ty0ssasi parasta. Liian
tokséhtdava kysymys saattaakin laittaa tyontekijan hieman lukkoon, eika parasta mahdollista vastausta

pian saada.

Kehityskeskustelut ovat organisaatiossa nyt vield aivan aluillaan ja haluaisin saada niihin toistetta-
vuutta, ja ettd tyontekijat tottuvat niiden tekemiseen, seké tietavat mité niilla haetaan. Ajatuksissa on
kuitenkin tulevaisuutta ajatellen ollut, pitéisiko kehityskeskusteluiden vastaukset kirjata ylos anonyy-
mina, jotta kysymyksiin voisi vastata avoimemmin ja rehellisemmin? Itse keskustelutapahtumassa téay-
tyisi kuitenkin olla vastaajan liséksi my0s haastattelija, miké saattaisi vahentaa vastauksen rehelli-

syyttd, vaikka haastattelujen luottamuksellisuutta korostettaisiinkin.

Kehityskeskusteluiden kdymisen voisi tulevaisuudessa laajentaa myds organisaation toimihenkil6ta-
solle, koska sielld on varmasti myds ajatuksia seké toiveita oman ja yhteison toiminnan eteenpéin ke-
hittdmisesta. Toimihenkildiden tiedot, taidot ja tarpeet voivat erota tydntekijoiden vastaaviin huomatta-

vastikin, ja olisi suotavaa saada myds heidén ajatuksiaan kirjattua ylos.
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11 POHDINTAA OPINNAYTETYOSTA

Tasséa luvussa kayn lapi opinndytetyon tuloksia sekd pohdin omaa ammatillista kasvuani opinndyte-
tyota tehdessa.

10.1 Johtopé&éatokset

Kehityskeskusteluilla ovat tydntekijoille huomattavankin tarked. En ole itsekaan aiemmin ollut tekemi-
sissd, ja haastateltavien positiiviset kommentit kehityskeskusteluista herattivat myos minut ajattele-

maan asiaa tarkeand tyokaluna esimiehen johtamismenetelmien tyokaluna.

Tarkeda on myos luottamuksen kehittdminen arkitydskentelyn aikana esimiehen ja alaisen valilla, jotta
keskusteluissa haastateltava aidosti pystyy avaamaan omia positiivisia seké negatiivisia ajatuksiaan
paperille asti. Tall6in keskusteluista saadaan aidosti avoin ja vastavuoroinen keskustelu, mika tukee
molempien sekd tyontekijan, ettd esimiehen kehittymistd omassa roolissaan.

Vastauksista tuli myos ilmi, ettd haastateltavat toivoivat konkreettista jatkuvuutta haastatteluille, eika
projektia jateta ensimmaisen kerran jalkeen pois. Usein toistuva arviointi ja palautteen saaminen voi-
daan ndhda rasittavana, jos ei sita toteuteta hyvin. (Cappelli, & Tavis, 2016). Puolen vuoden vélein pi-
dettavat haastattelut nahtiin liian lyhyeksi aikavéliksi, mutta kerran vuodessa oli useimman mielestéa

optimaalinen aikavali haastatteluiden vlille.

Kehityskeskustelujen suunnittelussa tarkeinté on aloittaa miettiméll, mitd keskusteluilla haetaan, eli
miten se tukee tyontekijén kehitystd, ja samalla organisaation tavoitteita.

Alkuperaisté kehityskeskustelua laatiessa ajattelin, etta suuri maara kommenteista keskittyisi tyosken-
telyn fyysiseen puoleen, kuten esimerkiksi painavat kappaleet, toistuvat tydtehtavat, tai huono ergono-
mia. Kehityskeskusteluiden vastauksia analysoidessa huomasin kuitenkin, miten aiheet olivat suurim-

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

Y leisesti mainittuja aiheita olivat tyéhon ja toimeentuloon liittyvat tarpeet (turvallisuuden tarpeet), yh-

teenkuuluvuus (sosiaaliset tarpeet), sekd muilta saatua arvostusta, seké itsekunnioitusta (arvostuksen
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tarpeet). Kuten Kehusmaa (2023, 127) kirjoittaakin, ett4 henkilon motiivien tayttyminen tuottaa tyyty-
vaisyyttd, kun taas tayttyméattomyys turhautumista. Korkea yksilon motivaatio edistdé suoriutumista,

seka tuotteliaisuutta.

Kehityskeskustelujen pitamiselle voidaan hakea perustelu jo ihan yrityksen yhteiskuntavastuusta,
koska henkilokunnan hyvinvointi on olennainen osa yrityksen yhteiskuntavastuuta, jonka toteutumista
seurataan myos lainsaadannon puolesta. Kuten Rauramo kertoo (2008, 18), yrityksen kannattaa ndhda
tyohyvinvoinnin yllapitdminen myos pitkan aikavalin sijoituksena organisaation tyokyvyn ja imagon

paranemisena.

10.2 Ammatillinen kasvu

Centria-ammattikorkeakoulun internet-sivuilla kerrotaan: ”Teknologiaosaamisen johtamisen koulutuk-
sen tarkoituksesta, Opintojesi aikana perehdyt sek& oman ettd tyoyhteissi osaamisen ja johtamisen ke-
hittdmiseen. Syvennét omaa itsetuntemustasi, ihmistuntemustasi sek& johtajuuttasi — juuri niitd ominai-
suuksia, joita tarvitaan johtamistehtévissa. Opit myds, miten erilaisia hankkeita ja projekteja johdetaan.
Opintojen jélkeen osaat huomioida teknologian liséksi yrityksesi strategiset ja taloudelliset rajoitukset

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

Omasta mielesténi koulutuksen aikana olen kehittynyt esimiehend ja tydnjohtajana. Koulutuksessa
kaydyt opinnot tukivat hankkeiden ja projektien johtamista, minka kulminaatiopiste oli opinnaytetydn

tekeminen. Tasta on hyvé jatkaa tulevaisuuteen esimiehen roolissa.

Aloitin ylemméan ammattikorkeakoulun opinnot 2021 ja sain viimeisteltya opinnaytetydn kevaalla

2025, eli opinnot venyivat normaalista aikataulusuunnitelmasta kahdella vuodella.

Opinnéaytetyon teko prosessina on ollut opettavainen, mutta samalla myds tuonut konkretiaa omaan
tyduraan ja esimiehend kasvamiseen. Saadun tiedon prosessointi ja jasentdminen, seka kehityskeskus-
teluista saatujen tulosten vieminen konkreettisesti organisaation toimintaan on tukenut ammatillista

kasvua, eika tutkimuksen tekeminen vaikuta enéé liian tyolaalta omaan osaamiseen verrattaessa.
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Opinnéaytetyon tekemisté helpotti se, ettd aihe oli aidosti ajankohtainen seké tarpeellinen organisaa-
tiolle, eik& aihetta tutkittu vain opinnédytetyon tekemisen vuoksi. Kehityskeskusteluiden kautta tutus-
samalla motivoi ja ohjasi tyén etenemista.

Se, ettd opinndytety0 tehtiin omaan tydyhteiséon, sek& oman tyGyhteison kanssa kiistattomasti kehitti
yleistd kanssakaymist, ja tyoskentelya jokaisen tyontekijan kanssa, miké parantaa yhteistyon tekoa
organisaatiossa. Odotan hyvilld mielin kuluvan vuoden 2025 kehityskeskusteluita, ja miten myos tyon-

tekijat hoksaavat myds oman, seka tydyhteison kehityksen viimeisen vuoden aikana.
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Kehityskeskustelulomake
Mihinkdan kysymykseen ei ole pakko vastata, jos ei halua.

Haastateltava:
Haastattelija: Pvm:
(Huom! Ensimmaisessd kehityskeskustelussa |.kohdan kysymyksiin ei tarvitse vastata.)

I. Aiempien tavoitteiden saavuttaminen:
- Miten olet onnistunut tyossasi ja aiempien tavoitteidesi saavuttamisessa’

- Mitka asiat ovat edistaneet tai haitanneet tyotehtaviesi hoitamista ja tavoitteiden saavutta-
mista?

2. Tyosi tdlla hetkella:
- Mitka ovat mielestasi tarkeimmat tyotehtavasi Pro Estorella?

- Mitka tyotehtavat motivoivat sinua? Miksi?

- Mitka tehtavat eivat motivoi sinua? Miksi?

3. Tulevat tavoitteesi:

- Mielestasi tarkeimmat lahitulevaisuuden tavoitteesi tyoelamassa?

- Millaista koulutusta tarvitset naiden tavoitteiden saavuttamiseen?

- Mika mahdollisesti haittaisi tavoitteiden saavuttamista?
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4. Osaaminen:
- Koetko osaamisesi tai koulutuksesi vastaavan nykyisen tyon vaatimuksia?

- Mita osaamistasi voisit jakaa muille tyontekijoille?

5. Urasuunnittelu:
- Millaisia tulevaisuuden tavoitteita tai toiveita Pro Estorella tyoskentelyssa si-
nulla on?

- Miten toivot tehtaviesi kehittyvan pidemmalla aikavalilla?

6. Yhteistyo:
- Miten yhteistyo mielestdsi sujuu sinun ja toimihenkiloiden valilla? Miten yhteis-
tyota voisi kehittaa?

- Miten yhteistyo mielestdsi sujuu sinun ja muiden tyontekijoiden vaililla? Miten
yhteistyota voisi kehittaa?

- Miten yhteistyo mielestdsi sujuu toimihenkiloiden ja muun tyoyhteison valilla?
Miten yhteistyotd voisi kehittaa?
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7. Hyvinvointi ja tyossa jaksaminen:
- Mika tyossasi on mielekkainta ja palkitsevinta?

- Mika tyossasi on turhauttavinta?

- Miten arvioit omaa jaksamistasi tdlld hetkella? Tyon kuormitus henkisesti ja
fyysisesti?

8. Yhteenveto
- Keskeiset kehittamistavoitteet.

- Sovitut toimenpiteet, aikataulu ja tulosten seuranta.

Seuraava kehityskeskustelu pidetaan:
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Henkilostotyytyvaisyyskysely, Pro Estore Oy
Talvi 2024

Vastaa jokaiseen kysymykseen.
Palauta vastauksesi viimeistaan perjantaina 15.12.

1. Saan riittavasti tukea ja ohjeistusta tydssani. 2. Koen, ettd tyépanostani arvostetaan.
D Tdysin samaa mielta D Taysin samaa mieltd
O Jokseenkin samaa mielta D Jokseenkin samaa mielta
DJokseenkin eri mielta D Jokseenkin eri mielta
D Taysin eri mielté D Taysin eri mielta

3. Olen ajan tasalla tydpaikan tarkeisté asioista 4. Olen tyytyvéinen ty6tehtaviini.
ja tapahtumista.

O Taysin samaa mielta Taysin samaa mielta
D Jokseenkin samaa mieltd Jokseenkin samaa mieltd
OJokseenkin eri mielta Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mieltd

0000

D Taysin eri mieltd

5. Suosittelisin tyopaikkaani myds muille.

D Taysin samaa mielta
O Jokseenkin samaa mielta
D Jokseenkin eri mielta

D Taysin eri mieltd
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Alkuperidiset kysymykset Pelkistetyt kysymykset Alaluokat Pailuokat
1.Aiempien tavoitteiden saavuttaminen

Miten olet onnistunut tyossasi ja aiempien tavoitteidesi saavuttamisessa? Tyossa onnistuminen? Menneisyys

Mitka asiat ovat edistaneet tai haitanneet tyotehtaviesi hoitamista ja tavoitteiden saavuttamista?

2. Tyosi talla hetkella

Mitka ovat mielestasi tarkeimmat tyotehtavasi Pro Estorella? Tyotehtavat ja motivaatio? Nykyisyys

Mitka tyotehtavat motivoivat sinua? Miksi?

Mitka tehtavat eivat motivoi sinua? Miksi?

3. Tulevat tavoitteesi

Mielestasi tarkeimmat lahitulevaisuuden tavoitteesi tyoelamassa? Lahitulevaisuuden toiveet? Tulevaisuus

Millaista koulutusta tarvitset naiden tavoitteiden saavuttamiseen?

Mika mahdollisesti haittaisi tavoitteiden saavuttamista?

4. Osaaminen

Koetko osaamisesi tai koulutuksesi vastaavan nykyisen tyon vaatimuksia? Osaaminen ja kouluttautuminen? Osaaminen

Mita osaamistasi voisit jakaa muille tyontekijoille? Osaamisen

5. Urasuunnittelu
Millaisia tulevaisuuden tavoitteita tai toiveita Pro Estorella tyoskentelyssa sinulla on?
Miten toivot tehtaviesi kehittyvan pidemmalla aikavalilla?

Ura?

Tulevaisuus

6. Yhteistyo
Miten yhteistyo mielestasi sujuu sinun ja toimihenkiloiden valilla? Miten yhteistyota voisi kehittaa?
Miten yhteistyo mielestasi sujuu sinun ja muiden tyontekijoiden valilla? Miten yhteistyota voisi kehittad?

Miten yhteistyo mielestasi sujuu toimihenkildiden ja muun tyoyhteison valilla? Miten yhteistyota voisi kehittaa?

Yhteistyo toissa?

Yhteiso

7. Hyvinvointi ja tyossajaksaminen

Mika tyossasi on mielekkainta ja palkitsevinta?

Mika tyossasi on turhauttavinta?

Miten arvioit omaa jaksamistasi talla hetkella? Tyon kuormitus henkisesti ja fyysisesti?

Hyvinvointi ja tyon mielekkyys?

Motivaati

8. Yhteenveto
Keskeiset kehittamistavoitteet.
Sovitut toimenpiteet, aikataulu ja tulosten seuranta.

Yhteenveto menneesta ja tulevasta?

Menneisyys ja tulevaisuus

kehittaminen




Alkuperaiset vastaukset

Alaluokat

Paaluokat

Kysymys 2.

Mitka ovat mielestasi tarkeimmat tyotehtavasi?
Ohjelmointi,

Toiden suunnittelu

Ajojarjestys

Lapimenon parantaminen

Kokoonpano

Koneen ajo

Laadukkaiden kappaleiden tuottaminen

Laadun tuottaminen, ohjeiden seuraaminen

Tyotehtavat ja vastuu

Mitki tyotehtivit motivoivat sinua?
Iltsenaisyys tyossa

Solun siisteys

Solun ajo

Uudet hommat

Jigien suunnittelu

Yleisesti teen tarkeaa tyota organisaatiolle
Monipuolisuus

Ei erityisesti motivoivaa, tehdaan mita tarvitaan.
Laadun valmistus

Vaativat tehtavat

Tyokoneella vikojen ja ongelmien selvitys.

Motivaatio ja tyon mielekkyys

Mitka tehtavat eivat motivoi sinua?
MNuorten kouluttaminen, vaihtuvuus suurta
Toisten hommien loppuun tekeminen
Liian pikkutarkka napertaminen
Tietokoneen naputtelu

Yksinkertaiset tyot

Siivoaminen

Nysvaaminen

Kaikki mika ei kehita tuotantoa on turhaa

Motivoimattomat tyot

Motivaatio
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Alkuperidiset vastaukset

Alaluokat

Pailuokat

Kysymys 3.

ltsensa kehittaminen tyossa
Opetella ohjelmoimaan
Kunhan saa kayda toissa
Elakkeelle

Oppia robotin kaytioa
Tehda parempaa koodia

Mielestdsi tarkeimmat ldhitulevaisuuden tavoitteesi tyoelamassa?
Asiat hyvin ja toivottavasti tulevaisuudessakin

Tulevaisuuden tavoitteet

tavoitteet

Ei koulutustarpeita
Eiole
Ei mitaan

Alan messuilla kaymiset
Oma-aloitteisuus vapaa-ajalla

Millaista koulutusta tarvitset ndiden tavoitteiden saavuttamiseen?

Tarvittaessa voin opiskella mita tarvitaan tai tarjotaan

Koulutustarpeet

En keksi mitaan.

Armeija

Tyon ja opiskelun yhteensovittaminen
Talla hetkella aika ei riita

Ei tule mieleen

Eiole

Mika mahdollisesti haittaisi tavoitteiden saavuttamista?

Esteet tavoitteille

Henkilokohtaiset

Alkuperdiset vastaukset

Teemoiltaan jaotellut vastaukset

Alaluckat

Piiluokat

Kysymys 4.

Koetko osaamisesi tai koulutuksesi vastaavan
nykyisen tyén vaatimuksia?

Kylla

Kylla

Osaaminen vastaa, koulutus ei

Osaamisen puolesta kylla

Parjaa

Ohjelmointia

Arjessa auttamista

Uusien tyontekijoiden auttaminen
Jos kysytaan, niin autan
Ongelmanratkaisukykya

Mitd osaamistasi voisit jakaa muille tyontekijoille?

Kylla Oma osaaminen

Kylla

Osaaminen vastaa, koulutus ei
Osaamisen puolesta kylla
Parjaa
Ongelmanratkaisukykya
Ohjelmointia

Arjessa auttamista
Uusien tyontekijoiden auttaminen
Jos kysytaan, niin autan

Muiden auttaminen

Tyoyhteison osaaminen

Toiden sujuveoittuminen
Tyonkuvien selkeyttaminen
Laaja-alaisempi tyonkuva
Samaa rataa

En toivo

Tuotekehitys ja protosuunnittelu
Tuotantopuolen kehitys

Toiden sujuvoittuminen
Tyonkuvien selkeyttaminen
Laaja-alaisempi tyonkuva

kiinnostukset

Annettu ymmartaa etta etenemismahdollisuutta ei ole

Koetut kehitysesteet

Alkuperiiset vastaukset Teemoiltaan jaotellut vastaukset Alaluokat Pailuokat
Kysymys 5.

Millaisia tulevaisuuden tavoitteita tai toiveita Pro Estorella tydskentelyssé sinulla on?

Nykyinen solu mieluinen Nykyinen solu mieluinen Tyytyvdisyys nykytilanteeseen |Nykytilanne
Nykyinen tyo menettelee Nykyinen tyo meneftelee

5-akselinen kilnnostaa Tyytyvainen tamanhetkiseen tilanteeseen

Annettu ymmartaa efta etenemismahdollisuutta ei ole Samaa rataa

Pakkaaminen mukavaa Pakkaaminen mukavaa

Ei suunnitelmia Kunhan toita riittaa

Tuotekehitys ja protosuunnittelu

Kunhan toita riittaa Ei suunnitelmia Suunnittelemattomuus

Tuotantopuolen kehitys En ole suunnitellut pitkalle tai toiveiden puute

Miten toivot tehtaviesi kehittyvan pidemmalla aikavalilla? En toivo

Tyytyvdinen tamanhetkiseen tilanteeseen

En ole suunnitellut pitkalle 5-akselinen kiinnostaa Kehitystoiveet ja Kehitys
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Alkuperiiset vastaukset Teemoiltaan jaotellut vastaukset Alaluokat Piiluokat
Kysymys 6.

Miten yhteistyd mielestadsi sujuu sinun ja toimihenkildiden valilla?

Sujuu hyvin, palautetta voi antaa molempaan suuntaan Tiedonkulku takkuaa Viestinta ja tiedonkulk K:

Tiedonkulku takkuaa

Pystyy kysymaan ja saa asiallisia vastauksia
Pitaa pyrkia asiallisuuteen

Aina puhumalla selvitty asioista

Vaihtelee

Sujuva kommunikointi sujuvoittaa tyoskentelya

Tieto ei tahdo kulkea toimihenkiloiden valilla
Sujuva kommunikointi sujuvoittaa tyoskentelya
Jatkuva kysely ei tunnu hyvalta
Kehityskeskustelusta plussaa

Pystyy kysymaan ja saa asiallisia vastauksia

Miten yhteistyd mielestisi sujuu sinun ja muiden tyéntekijéiden valilla?

Hyvin sujuu

Kaikkien kanssa parjaa

Valilla huonommin, valilld paremmin
lhan hyva

Vililla erimielisyyksia

Hyvin menee hallissa

Kaikkien kanssa parjaa

Valilla erimielisyyksia

Yleisesti ok, Vaihtelee
Miten yhteistyd mielestisi sujuu toimihenkildiden ja muun tyéyhteisén valilla?  |Hyvin sujuu
Kehityskeskustelusta plussaa. lhan hyva
Tieto ei tahdo kulkea toimihenkiloiden valilla. Yleisesti ok
Valilla negatiivinen Sujuu

En ole huomannut mitaan erikoista
Jatkuva kysely ei tunnu hyvalta

Ei mitdan erikoista tule mieleen
Vaihtelee

Vaihtelee paivittain ja henkildittain
Sujuu

Hyvin menee hallissa

Valilla negatiivinen

Sujuu hyvin, palautetta voi antaa molempaan suuntaan
Aina puhumalla selvitty asioista

Pitaa pyrkia asiallisuuteen

Valilla huonommin, valilla paremmin
Vaihtelee paivittain ja henkiloittain

En ole huomannut mitaan erikoista
Ei mitaan erikoista tule mieleen

Yhteistyo ja ilmapiiri

Alkuperiiset vastaukset

Teemoiltaan jaotellut vastaukset

Alaluokat

Pailuokat

Kysymys 7

Mika tyossasi on mielekkainta ja palkitsevinta?
Itsenainen tyoskentely

Oman tyon jaljen nakeminen

Ei ole pelkkaa latan vaihtoa

Palkan lisat

E-passi

Vapaita saa sovittua tarvittaessa

Tyoajoissa jousto

Tyoajat, vilkonloppuvapaat

Ohjelmien teko

Itsenainen tyoskentely
Oman tyon jaljen nakeminen
Ei ole pelkkaa latan vaihtoa
Ohjelmien teko
Yksinkertainen tyo

MNuorten paimentaminen
Hommien jaaminen kesken
Sotkut

Tyon sisalto ja mielekkyys

Mika tyoéssasi on turhauttavinta?
Muorten paimentaminen
Unirytmi vuorotyossa
‘Yksinkertainen tyo

Hommien jaaminen kesken
Sotkut

Eiole

En osaa vastata, sellaista eiole

Palkan lisat

E-passi

Vapaita saa sovittua tarvittaessa
Tyoajoissa jousto

Tyoajat, vilkonloppuvapaat

Tydehdot ja edut

Tyon sisaltd ja tydehdot

Miten arvioit omaa jaksamistasi talla hetkella?
Talla hetkella ok

Unirytmi kuormittaa

Leikkuuneste aiheuttaa ihottumaa

Tyon ja kodin yhteensovittaminen valilla raskasta.
Fyysisesti ei raskasta

Hyva, palaudun vapaa-ajalla

Valilla tyojutut pyorii paassa yolla

Raskaat nostot vasyttaa valilla

Valilla tyojutut pyorii paassa
Hyva, palaudun vapaa-ajalla
Talla hetkella ok

En osaa vastata, sellaista ei ole
Eiole

kuormitus

Henkinen kuormitus ja palaut

Unirytmi vuorotyossa
Unirytmi kuormittaa

Vueorotyd ja unirytmi

Leikkuuneste aiheuttaa ihottumaa

Tyon ja kodin yhteensovittaminen valilla raskasta
Fyysisesti ei raskasta

Raskaat nostot valilla vasyttaa

Fyysinen kuormitus ja jaksaminen

I i ja fyysi
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Alkuperaiset vastaukset Alaluokat Paaluokat
Kysymys 8.

Keskeiset kehittimistavoitteet.

Stressaamisen vahentaminen Henkinen hyvinvointi Hyvinvointi

Keskittya paremmin yleisesti
Jaksamista koulujuttuihin
Unirytmi kuntoon

Oma kunto ja terveys vahintaan pysya samalla tasolla
Fyysisen hyvinvoinnin parantaminen

Urheilua lisata

Unirytmi kuntoon

Fyysinen hyvinvointi

Itsensa kehittaminen
Lisakouluttautuminen
ltsendisempaa tyoskentelya

Itsensa kehittaminen ja oppiminen

Oppiminen ja kehittyminen

Selkeytta siivoukseen
Tyoroolin selkeyttaminen, kuka vastaa mistakin

Arjen kdytinnonasiat

Palautteen antaminen

Vuorovaikutus

Arki




