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Taman opinnaytetyon aiheena ovat kehityskeskustelut seka teoriat, joihin pohjautuen kehi-
tyskeskustelut yleisesti kdydaan. Tassa tydssa on tarkoituksena luoda myds kehityskeskuste-
lumalli, siihen liittyvat materiaalit sekd havainnollistaa kehityskeskusteluprosessia naista mo-
lemmista nakokulmista. Tyd on produktio, jonka toimeksiantajana on toiminut Plan Interna-
tional Suomi.

Teoriaosuus koostuu muun muassa siité, miten kehityskeskusteluja voidaan hyddyntaa joh-
tamisen ja kehittymisen tydkaluna seka keskustelujen hyddyntamisesta strategisesta nako-
kulmasta, kuten uuden strategian jalkauttamisen osalta. Kehityskeskustelut noudattavat toi-
mijasta riippumatta usein suhteellisen samanlaista kaavaa, jossa prosessi alkaa valmistau-
tumisesta, jatkuu itse keskustelulla ja tdméan jalkeen tapahtuvasta dokumentoinnista seka
sovittujen asioiden seurannasta. Kehityskeskustelut ovat kuitenkin asia, joka jakaa vahvasti
my06s mielipiteitd. Osa kokee ne darimmaisen tarkeiksi, mutta toisten kokemusten perusteella
ne ovat usein myos ajanhukkaa vailla varsinaista padmaaraa. Naiden ajatusten poissaami-
seksi, on tarkeaa, etta keskustelut kdydaan avoimessa ilmapiirissa, todellista vuoropuhelua
hyddyntéaen. Kehityskeskustelujen tuloksia ja sovittuja asioita tulee myods noudattaa, jotta
niiden arvostus ja hyodyllisyys nousee.

Taustatydna produktiota varten tutkittiin teoriataustaa ja henkiléstohallinnon trendeja. Yksi
nykypdaivan arvostetuista asioista tyéeldmassa on kehittyminen. Itse kehityskeskustelumalli ja
sen tueksi luotu tukimateriaali noudattivat naita asioita seka myds toimeksiantajan toiveita
tulevaisuuden keskusteluiden osalta. Tyon tavoitteena oli |0ytaa ja tutkia teorioita, jotka linkit-
tyvat kehityskeskusteluihin ja ndiden avulla luoda, uusi toimivampi kehityskeskustelumalli
Planille, jossa fokuksena on yksinkertaisuus ja kehittymisen tukeminen.

Teorioiden, toimeksiantajan edustajan kanssa kéytyjen keskustelujen seka aiempaan kehi-
tyskeskustelumalliin verratessa, oli kyseinen opinnaytety0 ja produktio toimeksiantajalle tar-
ked. Uuden kehityskeskustelulomakkeen ja tukimateriaalien avulla kehityskeskustelujen ete-
nemista pystyttiin muuttamaan nykypaivaisemmaksi ja siita saatiin toimeksiantajan toiveiden
mukainen toimintamalli, joka tukee muun muassa yksilon kehittymista paremmin kuin aiempi
versio. Valmiista produktiosta toimeksiantajalta saadun palautteen perusteella, voidaan tode-
ta, etta kehityskeskustelumallin ja prosessin osalta kehitystyo oli tarkeaa toteuttaa tassa vai-
heessa.

Opinnaytetydn produktio-osuus on toteutettu alkuvuodesta 2019. Produktion, teorioiden seka
raportin kokoaminen yhdeksi raportiksi on puolestaan tehty kesan ja syksyn 2019 aikana.
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1 Johdanto

Kehityskeskustelu on yksi tarkeimmista tyokaluista, joita yritys seka tydntekija tarvitsevat
menestyakseen. Kehityskeskustelut ovat kuitenkin joissakin tapauksissa jadneet valitetta-
vaan tilanteeseen, jossa keskustelusta on muodostunut asia, joka on vain tehtava vuosit-

tain. Talléin se ei aja tarkoitustaan ja lopputulos voi olla keskustelu vailla etuliitetta.

Itse kehityskeskustelujen kehittdmisessé on siis tydnsarkaa. Ymparoiva maailma ja tyo-
elama ovat muuttuneet merkittavasti viimeisten vuosikymmenien aikana ja muun muassa
itsensa kehittdminen ja oman ajan arvostus nékyy tdman paivan arvomaailmassa. Nyky-
ajan yritys tai yhteiso ei voi tuudittautua siihen, etta vuosittain tyontekijan kanssa kaydaan
lavitse vain tehty tyd. Kehityskeskusteluissa ja myds muussa johtamisessa tulee panostaa
kehittymiseen, tydnmerkitykseen ja siihen, ettd mitkd ovat ne asiat ja sitouttavat tekijat,
joiden vuoksi tyontekija haluaa olla nykyisessa tydssaan ja kehittya. Talla hetkella ty6-
markkinoilla on useilla eri aloilla tilanne, jossa huipputekij6ita ollaan valmiita rekrytoimaan
suoraa toisesta yrityksesta ilman, ettd tytpaikkaa edes virallisesti on haussa. Taman
vuoksi on tarkeda pohtia tekij6ita, joilla huippuosaajat saadaan pidettya ja millaisilla kei-
noilla heita voidaan mahdollisesti saada lisda jo nykyisista tyontekijoista.

Kun kehityskeskustelua hyddynnetaan siten kuin ne on alun perin tarkoitettu, saadaan
siitéd hyva johtamisen tydkalu ja toisaalta tydntekijan nakokulmasta urakehitysté tukeva
suunnitelma, joka sitouttaa tyontekijan yritykseen ja yhteisiin tavoitteisiin. Esimerkiksi nuo-
ret arvostavat tydn merkittavyytta huomattavasti enemman kuin palkkaa, jonka vuoksi
tahan asiaan kannattaa panostaa (Oikotie 2019). Nuorempaa sukupolvea motivoi merkit-
tavyyden lisaksi myos itsensa toteuttaminen, kehittdminen seké esimerkiksi tydn ja vapaa-
ajan yhteensopivuus. Tdman sukupolven johtamista maarittelee pitkalti tyontekijan huomi-
oiminen yksilona seka se, ettéd he ovat valmiita tekem&an muutoksen itse (esimerkiksi
vaihtamaan tydpaikkaa), jos asiat eivat tapahdu organisaatiolahtdisesti. (Rauhala & Lep-
panen 2012, 246)

Naiden syiden vuoksi on tarkeaa pohtia kehityskeskusteluja uusista nakokulmista ja hyo-
dyntéaa niista saatavaa tietoa puolin ja toisin. Tyonantaja voi tehda esimerkiksi johtopaa-
toksia tyontekijan osaamisesta, uranakemyksista ja —suunnitelmista ja tyontekija puoles-
taan voi arvioida keskustelujen perusteella omaa tulevaisuuttaan ja sitd, mahdollistaako

nykyinen yritys hdnen omat tulevaisuuden suunnitelmat.



1.1 Opinnaytetydn tavoite, tausta ja viitekehys

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tarkastella kehityskeskustelujen taustaa, rakennetta
ja hyddyntamista niin kehittymisen kannalta kuin osana johtamista. Tydssa pohditaan
myds kehityskeskustelun hyédyntamistéa osana strategiaa ja siita saatavien tietojen hyo-
dyntamistd. Opinnaytetydn paatehtavana on selvittaa teorian ja produktiivisen tydn kautta

vastaus kysymykseen:

- Millainen on hyva ja toimiva kehityskeskustelu?

Alaongelmiksi muotoutuivat kysymykset:
- Mitka tekijat vaikuttavat kehityskeskustelun sujuvuuteen/hy6dyllisyyteen?
- Millaista tietoa keskusteluista kannattaa pyrki& saamaan ja miten hyodyntaé sita?
- Miten osaamisen kehittymista voidaan mitata?

Teoriaosuudessa pohditaan taustaa ylla oleviin asioihin liittyen ja produktio-osuudessa
kuvataan uuden kehityskeskustelumallin ja siihen liittyvat tukimateriaalien luontiprosessi
yhteistydssa Plan International Suomen henkildstokoordinaattorin kanssa. Ennen tata
opinnaytety6ta on Planilla ollut kaytdssaan kehityskeskustelumalli, joka ei enéé aja tarkoi-
tustaan nykypdaivan tyoyhteistssa. Produktiota varten haastatellaan ja pyydetaan mielipi-
teita toimeksiantajalla toimivilta esimiehiltd. Naiden pohjalta muodostetaan kokonaiskuva

niin teorian kuin toiminnallisen tydnkautta.

1.2 Opinnaytetydn rakenne ja rajaukset

Tama opinnaytetyd pitaa sisallaan teoriaosuuden seka taustatietoa kehityskeskusteluista
ja noin puolet opinnaytetyon sisallosta liittyy itse produktiin, joka on opinnaytetydn konk-
reettinen lopputulos. Produktio-osuuden toimeksiantajana toimii Plan International Suomi.
Plan on lastenoikeusjarjestd, joka toimii kansainvélisesti ja silla on toimintaa lukuisissa eri
maissa. Jarjeston tavoitteena on oikeudenmukainen maailma, jossa kaikkien lasten tasa-

arvo toteutuu.

Opinnaytetydn teoriaosuus on rajattu koskemaan kehityskeskustelujen siséllon osalta
paaasiassa yleisia ndkemyksia siitd, miten keskustelut etenevat ja mita ne pitavat sisal-
laan. Nailla rajauksilla saadaan tuotua ilmi kehityskeskustelujen yleinen eteneminen, sisal-

t6 seka niihin liittyvat asiat esimerkiksi yrityksen/yhteison strategisista nakokulmista.

Tyo alkaa johdannolla opinnéytetydn siséltoon ja osiossa esitellddn tyon aihetta seka luo-

daan tavoite tyon siséll6lle ja tuotokselle. Taman jalkeen luvussa kaksi kasitelldan kehi-



tyskeskustelujen taustaa ja hyddyntamistd muun muassa johtamisen tytkaluna, osana
strategiaa seka myds kehittymisen tukemista. Luvussa kolme kasitellaan teoriaa ja kay-
daan lapi onnistuneen kehityskeskustelun eri piirteita aina valmistelusta keskusteluun ja
sen jalkeisiin toimenpiteisiin. Luvut nelja ja viisi koskevat toimeksiantajaa ja produktio-
osuuden sisaltda seka taustaa siitd, minké vuoksi kyseiseen tyohon lahdettiin. Taméan
jalkeen luvussa kuusi kuvataan tyon valmistumista seka esittelya toimeksiantajalle ja luku
seitseman, joka on samalla opinnaytetyon viimeinen luku, késittelee tyon lopputuloksen
johtopaatoksia, arviointia seka pohdintaa luodun tuotoksen hyodyista seka yleisesti siita,
mita merkitysta tyolla seka kehityskeskusteluilla yleisesti on. Pohdinta siséltdd myos aja-
tuksia seké omia nakemyksia pohjautuen teoriaan seka uuden kehityskeskustelumallin
luomisprojektiin yhdessa toimeksiantajan kanssa.

1.3 Keskeiset kasitteet

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan esimiehen ja alaisen valilla kaytavia keskusteluja, jois-
sa keskustellaan muun muassa aiemmasta suoriutumisesta, tulevista tavoitteista, osaa-

misesta seka kehittymissuunnitelmista.

Kehityskeskustelumallilla viitataan kehityskeskustelulomakkeeseen ja siihen liittyvaan
materiaaliin seka toimintamalleihin, jonka mukaisesti kehityskeskusteluja viedaén eteen-

pain.

Esimies-nimikkeella tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa henkiloa, jonka kanssa tyontekija
kay paasaantoisesti kehityskeskustelut. Yleisesti kuvattuna esimies on sellainen henkilo,
jolla on oikeus kayttaa tyénjohto-oikeutta, niin kuin se on yrityksessa/yhteisdssa tai muu-
ten maaritelty ja sovittu. Esimiehella on yleensa omia alaisia, mutta poikkeuksiakin voi

olla.

Henkilostdhallinnolla (myéhemmin myds HR — human resources) tarkoitetaan yrityksis-
séa toimivaa, henkildstosta huolta pitdvad osastoa. Henkilostbhallinnon paéatavoitteina ovat
muun muassa henkiloston saaminen toimimaan tehokkaasti seka esimerkiksi usein myos
tyonkuvien maarittely, tydtehtévissé suoriutumisen arviointi seka palkitsemisjarjestelmien

luonti ja yllapito.

Strategia tarkoittaa yrityksen tavoitetta ja suunnitelmaa siita, miten tulevaisuuden tavoit-
teisiin pdastaan. Strategia mahdollistaa sen, etté yritys kehittyy oikeaan suuntaan ja se

ohjaa myds tyontekijoita toteuttamaan taté tavoitetta.



2 Kehityskeskustelu

Yritykset, yhteisot ja muut toimijat (esimerkiksi harrastus- tai pelitoiminta) kay kehityskes-
kusteluja vuosittain. Jokainen toimija luo omanlaisen tavan kayda kyseiset keskustelut,
mutta myds tiettyja asioita on, jotka maarittelevat sen, milloin on kyseessa kehityskeskus-

telu ja milloin jokin muu, kuten normaali vuoropuhelu esimiehen ja tydntekijan valilla.

Kehityskeskustelut ovat usein vaarinymmarrettyja ja niita toisinaan leimaavat valitettavat
ajatukset, kuten se, etta keskustelu on vain byrokraattinen, mahdollisesti jonkun konsultin
suosittelema pakollinen toimenpide, joka tulee tehda vuosittain, jotta lomake saadaan
taytettya sille asetetuin tavoittein (Aarnikoivu 2016, 16). Usein kehityskeskusteluiden ar-
vostelijat ndkevat myos asian niin, ettd asioista voidaan keskustella jatkuvasti ja palautet-
takin voidaan antaa tyénlomassa eika sitd varten tarvitse erikseen pitda kehityskeskuste-
luja. Keskustelut voidaan kokea tehottomina, silla niitd kaydaan useasti vain kerran vuo-
dessa. (Helsingin Sanomat 2015)

Todellisuudessa kehityskeskustelu on hyva tilaisuus kayda vuoropuhelua tydnantajan ja
tydntekijan valilla ja se luo hyvan keskustelupohjan, jolla voidaan parantaa esimerkiksi
tybhyvinvointia, tydssa onnistumista seka tunnetta onnistumisesta ja mm. sitouttamista
tyéhon (Aarnikoivu 2016, 13). Kehityskeskustelut voivat olla tarkeitd henkisenkin hyvin-
voinnin osalta, silla niissa voidaan saada myds merkittavaa tietoa tydkyvysta. Jos on esi-
merkiksi taipumusta tai vaaraa tyduupumukseen, voi keskustelun avulla tulla ilmi tekij6ita,
jotka vaikuttavat tdhén. Keskustelu esimiehen kanssa yleisestikin voi tuoda esiin tarkeita
asioita, jotka auttavat tydnhallinnassa. Téllaisia voivat olla muun muassa oman osuuden
miettiminen kokonaisuudesta (esimerkiksi tavoitteista) ja kun taman sisaistaa, se voi tuo-
da tunteen siitd, etta asioita saa aikaan ja asiat ovat omassa hallinnassa. (Nurmi 2016,
85)

Yleisesti voidaan sanoa, etta kehityskeskustelusta voidaan puhua, kun keskustelu tayttaa
tietyt kriteerit, kuten sen, etta se kaydaan lahiesimiehen kanssa, tuloksia hyédynnetaan
johtamisen ja henkiloston kehittamisen tydkaluna sekda mm. tiedonkulun valineena alhaal-
ta ylos sekd myds toisinpain. Keskustelun tulee olla sellainen, ettd se voidaan dokumen-
toida, tuloksia seurataan ja keskustelu pitda sisélladn ainakin tavoitteet, tuloksen ja henki-
I6kohtaisen kehittymisen. (Aarnikoivu 2016, 108) Naiden toimintamerkkien mukaan toimit-
taessa saadaan ainakin luotua hyvat mahdollisuudet siihen, ettéa keskustelu on sisalléltaan

niin sanotusti oikeanlainen.



2.1 Kehityskeskustelujen historia

Suomessa organisaatiot ovat alkaneet perustaa henkilostbéosastoja paaasiassa 1960-
luvulla. Henkiléstdjohtaminen on siis suhteellisen tuore asia, jos mietitdan kuinka pitkaa
tydta on tehty tydnantajien lukuun. Suomessa henkiléstdjohtamisessa otettiin mallia ulko-
mailta ja piirteita ja tapoja on tullut niin Yhdysvalloista kuin Ruotsistakin, jossa henkildsto-
osastoilla ja henkildstojohtamisella on pidemmat perinteet. Henkilostohallinnon kehittymi-
selle organisaatioissa on ollut lukuisia syit, mutta muun muassa yritysten kasvu ja henki-
|6ston jarjestaytyminen on nopeuttanut kehitysta, silla on tarvittu keinoja vastata henkilds-
ton tarpeisiin ja vaateisiin. Kehityksen ajureita ovat olleet myds muun muassa tyolainsaa-
dannon ja yhteiskunnan yleinen kehittyminen esimerkiksi 1970- ja 1980 — luvuilla. (Kau-
hanen, Leppavuori, Malin & Mansukoski 2015, 42—43) Tulosjohtamista on tehty jo pitkaan,
lAhes sadan vuoden ajan, mutta talléin ei voida puhua vield nykypaivaisista kehityskes-
kusteluista. Tavoitteina ei vuosisata sitten ollut niink&aan hyvéan ilmapiirin ja vuorovaikutuk-
sen luominen, mutta ndma tulivat yleisemmin yritysten tavoitteiksi, kun havaittiin, etta nii-

den vaikutus tulokseen on merkittéava (Meretniemi 2012, 19-20).

Kehityskeskustelut ovat muotoutuneet aikojen saatossa armeijalahtoisista arviointikeskus-
teluista nykypaivaiseen muotoonsa siis pitkdn ajan kuluessa. Suomessa kehityskeskuste-
luja on alettu laajemmin kayttdmaan noin 60 vuotta sitten ja nykyiseen muotoonsa ne ovat
tulleet 1990 —luvun aikana. Kuitenkin kehityskeskustelut muuttuvat jatkuvasti yhteiskun-
nan mukana ja taman vuoksi yritykset pyrkivat kehittamaan niita jatkuvasti. (Lindholm &
Salminen 2014, 28)

2.2 Keskustelu johtamisen tydkaluna ja kehittymisen tukena

Kuten aiemmin on todettu, on kehityskeskustelut tarkeé osa vuoropuhelua henkiléston ja
tydnantajan valilla. Ei voida kuitenkaan ajatella, etta ainoastaan sen hoitaminen mallik-

kaasti saisi tydntekijan ja tydyhteison loistamaan.

On tarkeda, etta jokapaivaisessa johtamisessa noudatetaan osittain samoja asioita, kuin
mit& kehityskeskusteluissa kaydaan lapi. Johtajan/esimiehen on tuettava alaisiaan ja oh-
jattava heitd oikeaan suuntaan, jotta tavoitteisiin paastaan. On myds hyva antaa palautet-
ta (niin positiivista kuin kehittdvaa) ja tama myds puolestaan tukee kehittymista seka me-
nestymista. (Sydanmaanlakka 2012, 57—65) Naiden keinojen avulla kehityskeskustelu
itsessdan on avoimempi, toimivampi seka myos hyddyllisempi, kun asiat eivat ole vieraita
ja niista keskustellaan useammin kuin kerran vuodessa. Ihmisten ja tavoitteiden johtami-
nen on myos tarkeda, silla ilman tavoitteita johtaminen olisi haasteellista. Psykologisesta

nakokulmasta voidaan todeta, ettd tyotyytyvaisyys ja —hyvinvointi paranevat, kun tyénteki-



jat kokevat, etta tyd on merkityksellistd, se tarjoaa haasteita, omaan tyéhon voidaan vai-
kuttaa, tiedetdan mita odotetaan ja tehdysta tydsta saa palautetta, niin positiivista kuin
kehittavaakin. (Rauhala & Leppanen 2012, 410-412)

Kehittymisen mittaaminen itsessaan on kuitenkin haastava tehtava. Tahan tehtavaan tulisi
luoda jonkinlaisia mittareita, joilla kehittymisestd saadaan tuloksia. Mittareiden avulla voi-
daan saada luotua pohja tavoitteille tulevaisuudessa ja tAméan avulla ohjata tekemista tiet-
tyyn suuntaan. Tarkeintd on johdonmukaisuus ja on tarkeaéd myos huomioida se, etta
useinkaan kehittymisen mittarit eivéat voi olla yht& spesifisia kuin jonkin taloudellisen tun-
nusluvun. Toisaalta esimerkiksi tavoitemittareilla voidaan n&hda, miten tyontekija on kehit-
tynyt tydssédén, mutta se ei valttdmattd anna kokonaiskuvaa kehittymisesta laajemmin,

mikali mitattava asia on kovin yksityiskohtainen. (Integrata 2015, Kiinteistélehti 2019)

2.3 Keskustelut osanatybnantajan strategiaa

Keskustelut ovat organisaatioille myds tarkea tekija, kun mietitdan strategiaa tulevaisuu-
dessa tai nykyisen strategian jalkauttamista tai toteuttamista. Kehityskeskustelujen kautta
on mahdollista saada merkittavasti tietoa muun muassa osaamisen nykytasosta, erilaisis-
ta vahvuuksista ja taidosta ja niiden kautta voidaan kartoittaa periaatteessa koko organi-
saation osaamisen seka vahvuuksien tilanne. Naiden tietojen valossa voidaan miettia
esimerkiksi sitd, millaisia kehitys- ja koulutustarpeita organisaatiolla on, jotta nykyista tai

tulevaa strategiaa voidaan noudattaa. (Sympa 2019)

Usein strategian konkreettisessa esiintuomisessa on haasteina niin sanotusti viestin tuo-
minen ylhaalta alas ymmarrettavasti. Johtamista varten tulee olla olemassa toimintatavat,
jotka tukevat tata. (Niemeld, Pirker & Westerlund 2008, 11) Kehityskeskustelut ovatkin
tydnantajan nékokulmasta loistava tilaisuus tuoda strategia esiin konkreettisesti ja keskus-
teluja voidaan kutsua osaksi operatiivista johtamista. Keskustelun asioita lapi kdydessa
tydntekijan on helpompi hahmottaa oman roolin ja tekemisen merkitys suuremmassa ku-

vassa ja osana yhteisen strategian toteuttamista.

Kun kehityskeskusteluja kdydaan jokaisella tasolla yrityksessa, voidaan varmistaa, etta
jokainen ymmartdd oman paikan ja tehtdvan osana tydyhteis6a. Tata kautta myds oma
osuus ja vastuu strategian toteuttamisesta on helpompi hahmottaa ja keskustelut toimivat
hyvana vaylana tuoda esiin strategiset tavoitteet niita toteuttavalle tasolle. (Niemela ym.
2008, 117-118)



3 Kehityskeskustelun kulku

Kehityskeskustelut voivat olla hyvinkin erilaisia riippuen yrityksesta/yhteisosté ja sovituista
toimintatavoista. Yleisesti ottaen keskusteluprosessi koostuu kolmesta paatekijasta, jotka
ovat valmistautuminen, keskustelu ja yhteenveto. N&ita osa-alueita voidaan kuitenkin pilk-
koa myos pienemmiksi ja toki muun muassa keskustelu itsesséan pitaa sisallaan eri aihe-
piireja, kuten arviointia menneestd, tulevista tavoitteista, tydyhteisdsta ja yhteistytdsta. On
tulkintakysymys siitd, ettd onko seuraavan keskustelun aloitus my6s osa prosessia, silla
se ikdan kuin sulkee ympyran, koska siina palataan viela edelliseen keskusteluun ja sen

yhteenvetoon.

Se, mita mikékin osa-alue pitda sisallaan, on kiinni pdéasiassa keskustelijoista ja siita,
millainen prosessi yrityksessa on tamén osalta sovittu. Ei voida sanoa, etta keskustelut
noudattavat tdysin samaa kaavaa, vaan jokainen keskustelu jopa samassa yrityksessa on
omanlaisensa johtuen keskustelijoista itsessdan. Tietyt lainalaisuudet on kuitenkin hyva
pitdd mielessa, silla ne luovat rakenteen ja pohjan, josta voidaan lahted luomaan hyvaa

y

kehityskeskustelua.

Yhteenveto

y

Keskustelu

Valmistautuminen

Kuva 1. Kehityskeskusteluprosessin eteneminen

3.1 Valmistautuminen

Kehityskeskusteluun valmistautuminen voidaan ndhda alkavaksi esimerkiksi yrityksen
yhteisesta tilaisuudesta, jossa kaydaan lavitse tulevaa kehityskeskustelukautta. Toisaalta
valmistautuminen ehka konkreettisemmin alkaa siitd, kun keskustelun aika ja paikka sovi-

taan ja siihen ruvetaan todenteolla valmistautumaan.

Jotta keskustelun tavoitteissa onnistutaan, on tarkeaa, ettd molemmat osapuolet valmis-
tautuvat siihen. Esimiehen tehtavid on mm. sdannéllisyys keskustelujen jarjestamisessa

(ajoitus samaan aikaan vuosittain), pohtia valmiiksi asioita, jotka liittyvat tyontekijaéan ja



myds peilata tulevaa keskustelua muihin vastaavissa tehtavissa oleviin henkildihin, jotta
keskustelut eivat aiheuta eriarvoisuutta tyontekijéiden valilla. Myds arviointikriteerien tulee

olla samat kaikille samassa tehtavassa oleville. (Meretniemi 2012, 91)

Tyoéntekijan on puolestaan hyva pohtia osin samankaltaisia asioita, mutta myds miettia
omaa rooliaan, tavoitteitaan ja niistd suoriutumista. On hyva arvioida etukateen esimerkik-
si oman osaamisen tasoa, millaisia tulevaisuuden suunnitelmia itsellaan on, miten yhteis-
ty0 toteutuu tydyhteistssd sekd muun muassa tapaa, jolla asioita tuo esiin keskustelussa.
Tyo6ntekijan tulee myo6s ajatella omaa tavoitettaan keskustelulle sekd ndhda tilanne vaikut-
tamismahdollisuutena niin tavoitteisiin ja uralla kehittymiseen. (Meretniemi 2012, 95, 103)

3.2 Keskustelu

Usein tydeldmassa on tilanteita, jolloin tehdaan montaa asiaa samanaikaisesti eika varsi-
naisesti keskityta olennaiseen. Puhutaan "multitaskingista”, mutta todellisuudessa ky-
seessda on usein vain harha, joka saa tilanteen nayttamaan silta, ettd toimitaan tehokkaas-
ti. Kuitenkin vuorovaikutuksessa on tarkeaa olla oikeasti lasna (Rauhala & Leppanen
2012, 445). Sama patee myos kehityskeskusteluihin. Kun keskustelutilanne alkaa (ja mie-
lelldan jo ennen sitd) keskitytaan siihen ja annetaan keskustelulle mahdollisuus olla loista-

va tilaisuus, jossa kayda aitoa vuoropuhelua.

Keskustelutilanteen itsessaan voidaan nahda jakautuvan ainakin viiteen eri osa-
alueeseen, jotka ovat aloitus, menneen suorituksen arviointi, tavoitteet ja odotukset tule-
valle kaudelle ja osaaminen seka kehittyminen ja loppuyhteenveto. Naiden osalta yrityk-
sissa voi olla erilaisia toimintatapoja, kuten keskustelujen tai ylla olevien osa-alueiden
jakaminen erillisiin ja pienempiin osiin. Kuitenkin lahtékohtaisesti kokonaisuus kasitellaan
vahintdan kerran vuodessa, mutta esimerkiksi suorituksen arviointia voidaan tehda myos

useamman kerran jakson aikana.

Menneen arviointi

Tulevat tavoitteet ja odototukset

Osaaminen ja kehittyminen

Loppuyhteenveto

Kuva 2. Keskustelun sisallon vaiheet




Keskustelu itsessdan on usein hyva aloittaa perinteisella small talkilla, kuten keskustele-
malla s&asté tai mahdollisista l&hitulevaisuuden suunnitelmista, esimerkiksi lomasuunni-
telmista. Talla tavalla keskustelun ilmapiiri saadaan suotuisaksi ja luottamukselliseksi ja
osapuolet myés rentoutuneiksi. Taman jalkeen voidaan siirtya keskustelun asialistaan.
(Aarnikoivu 2016, 122; Meretniemi 2012, 113-115)

Sen jalkeen yleisesti siirrytddn menneen arviointiin, joka on tarkea osa prosessia, mutta
tahan ei mydskaan kannata kayttaa liikaa aikaa, silla mennyt on mennytta ja tahtéin on
tulevaisuudessa ja siind miten asiat tehdaan jatkossa. Mennytta ei kuitenkaan voi taysin
sivuuttaa, silla se on laht6kohta kaikelle jatkon suhteen ja menneesta voidaan oppia.

Taman jalkeen asetetaan tavoitteet ja odotukset tulevalle arviointijaksolle, josta siirrytdan
osaamisen arviointiin ja kehittdmiskohtiin. Tavoitteiden tulee olla yksinkertaiset ja niin sa-
notut paatavoitteet ja niiden osalta keskustellaan siitéa, miten ne toteutetaan ja milla tavoin
niitd mitataan. Kehittymisen osalta on jarkevaa pohtia nykyista tehtavaa, siihen liittyvia
odotuksia ja mahdollisia tavoitteita, joihin pyritdaan. Tavoitteena tassa on, etta keskustelun
lopputuloksena paétetaén yhdessa ne kehityskohdat, joihin pyritaan ja jotka ovat toteutet-
tavissa. (Meretniemi 2012, 115)

Loppuyhteenvedossa on hyva miettia muun muassa sitd, etté onko keskustelu noudatta-
nut alkuperaisté suunnitelmaa, kuten valmistautumisessa esiin tulleita keskustelunaiheita
ja muun muassa keskustelun avauksessa sovittuja askelmerkkeja. Lopetusvaiheeseen on
myds tarkeda panostaa ja pyrkid pysymaan sovituissa aikaraameissa koko keskustelu
huomioiden. Yhteenvedon yhteydessa sovitaan myds seuraavasta keskustelusta ja sen
ajankohdasta tai toimintatavoista riippuen, mahdollisista vélivaiheista, jolloin tarkistetaan
senhetkinen tilanne. (Ronty-Osterberg & Rosendahl 2004, 115)

3.3 Keskustelun jalkeen ja tulosten tarkastelu

Keskustelun tulisi paattya aina siihen, etta siitd tehdaan yhteenveto ja sovitut asiat kirja-
taan muistiin seka asioista muodostetaan yhtendiset mielipiteet, jotta sitoutuminen niihin
on molemminpuolista. Kehityskeskustelussa sovittuja asioita on tarkeda seurata sdannol-
lisesti. Sovittuihin toimenpiteisiin palataan viimeistddn seuraavassa keskustelussa. Esi-
miehen vastuulla on yleisesti vieda eteenpain mm. keskusteluissa esiin tulleita kehitys- ja
koulutustarpeita seka myds esitella yhteenvetoa henkildstohallinnolle tyéhyvinvointiin liit-
tyvista asioista. (Osterberg 2015, 135-137) Tama on sellainen asia, josta monilla yrityksil-

|& ja organisaatioilla olisi my6s paljon opittavaa, silla keskustelujen kautta saatavan tiedon



ja datan méaara on valtaisa ja tata tietoa tulisi myds oppia hyddyntamaan aktiivisemmin.
(TTL, 2017).

Sovittujen toimenpiteiden seurantapisteet ja valitarkastukset ovat tarkeitd myos sen kan-
nalta, etta niitd on helpompi noudattaa, kun tilannetta seurataan aktiivisesti. Talla myds
varmistetaan sitoutuminen, silla mikali asioihin ei palata saannoéllisesti, ne unohtuvat hel-
posti ja talldin tydntekijallekin voi tulla tunne, etté sovitut asiat ovat merkityksettomia. Voi-
daan todeta myos, ettd yhteisesti sovittujen kehityskohtien tai muiden sovittujen asioiden
toteutuminen on merkittava tekija myos siing, etta tyontekija uskoo ja luottaa siihen, etta
keskusteluista on hyodtya. Mikali ne eivat toteudu esimerkiksi esimiehesta johtuen, voi
tyontekijan usko ja luottamus kehityskeskusteluihin laskea. Tama taas voi johtaa kiertee-

seen, jonka mydta myos tulevaisuuden keskustelut koetaan huonoina. (Valpola 2002, 48)

Kaikkiin kehityskeskustelussa sovittuihin asioihin ei ole valttamatta tarpeen palata samaan
aikaan, vaan voi olla hyva, etta eri tavoitteille sovitaan erilaisia seurantavéleja. Osan osal-
ta voi olla tarpeen keskustella jo piakkoin, mutta toisten tavoitteiden osalta riittda niihin
palaaminen esimerkiksi vasta vuoden kuluttua. Seurantakeskusteluissa ei ole valttamatta
tarvetta kayda asioita perinpohjaisesti lapi, vaan mahdollisesti vain paakohdat riippuen

seurattavasta asiasta. (Meretniemi 2012, 136—-137)

Kun kehityskeskustelu on ollut sellainen, joksi se on tarkoitettu, on sen jalkeen molemmilla
osapuolilla tunne siitd, ettd vuoropuhelu on ollut onnistunutta ja molemmat ovat saaneet
sanottua asiat, jotka ovat mietityttaneet. Naiden toimintatapojen kautta luodaan myds po-

sitiivisuuden ja avoimuuden kierre, joka helpottaa ja auttaa tulevissa keskusteluissa.
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4 Toimeksiantaja: Plan International Suomi

Plan International on lastenoikeusjarjesto, joka toimii kansainvalisesti. Plan on perustettu
vuonna 1937 ja Suomessa sen toiminta on alkanut vuonna 1998. Plan toimii yli 70 maas-
sa tana paivana. Jarjesto on sitoutumaton eika silla ole uskonnollisia tai poliittisia tavoittei-
ta. Planin tavoitteena on oikeudenmukainen maailma, jossa kaikkien lasten oikeudet ja

tasa-arvo toteutuvat. (Plan International Suomi 2019a)

Plan International Suomi on puolestaan itsendinen, osa kansainvalista Plan Interna-
tionalia. Plan International Suomen suurin yksittdinen rahoittaja on Suomen ulkoministe-
rid. Ulkoministerion rahoituksen osuus oli vuonna 2018 4,5 miljoonaa euroa. Taman lisak-
si rahoitusta saadaan mm. Unifecilta, Euroopan unionilta seka myds kotimaisilta opetus-
ja kulttuuriministeriolta ja Sosiaali- ja terveysjarjestdjen avustuskeskukselta. Kokonaisra-
hoitus huomioiden, on myds kummitoiminta ja muut yksityislahjoitukset tarkeéssa roolissa,
silla nama kaksi yhdessa muodostivat vuonna 2018 8,6 miljoonaa euroa, joka tarkoittaa
koko rahoituksesta 38,9 % osuutta. (Plan International Suomi 2019b).

Planilla on myds merkittava rooli muun muassa Kansainvélisessa tyttojen paivassa, joka
jarjestetaan vuosittain lokakuussa. Tyttbjen paivan ajatus ja idea on lahtéisin Plan Interna-
tionalin aloitteesta ja se on hyvaksytty YK:n vuosikalenteriin vuonna 2011. Tall6in luotiin
uusi YK-teemapaiva, jonka pyrkimyksena on tukea tyttdja, heidan oikeuksiaan ja haastei-
taan erilaisissa tilanteissa. Téllaisia tilanteita voivat olla esimerkiksi syrjinta ja ennakkoluu-
lot. Tyttbjen paivand myds monet yritykset ovat lahteneet mukaan toimintaan ja tyttdja on
nostettu esille muun muassa nimeamalla heita paivanmittaiseen johtajan rooliin. Esimer-
kiksi Nordea on ollut yksi yritys rahoitusalalta, joka on valikoitunut tehtavaan, silla vuoden
2019 teemana on ollut iimastonmuutos ja sen hillinté ja Nordea on toiminut kyseisen ai-
heen tiimoilta aktiivisesti viime aikoina. (YK-liitto 2011, Wikipedia 2019, Nordea 2019)

11



5 Toimeksianto: Kehityskeskustelumallin uusiminen

Toimeksiannon taustana oli tarve uudistaa kehityskeskustelumallia Plan International
Suomelle. Talla hetkella Planilla on kaytdssaan suhteellisen vanhahko kehityskeskuste-
lumalli, joka on ollut sinallaén toimiva, mutta se ei varsinaisesti enaa tue tarkoitustaan olla
valine kehittymisen johtamiseen seka osana strategiaa, silla kaytannot ja tavoitteet ovat
muuttuneet. Nykyinen malli painottuu vahvasti numeraaliseen arviointiin seké erilaisiin
taulukoihin ja kokonaiskuvan saaminen on haasteellista, jonka vuoksi tastad suuntauksesta
pyritdan eroon. Itse kehityskeskustelulomakkeiden tueksi on ollut erilaisia ohjeistuksia niin
esimiehille kuin tydntekijoillekin. Lomakkeen visuaalinen ilme on myds jo hieman vanhen-
tunut ja arviointitavat ovat olleet peraisin taysin toisenlaisen alan ja toimijan kehityskes-
kusteluista. Planin arvot ja toiminta on kuitenkin erityist, joten on paikallaan, etta kehitys-
keskustelukin on mietitty talta kantilta.

FY19 Viriarvio ja kirjallinen selvitys

R:n arvio saavutuksista FY18 + Evan kommentit

dlikauden / puolivuotiskauden arviointi viimeisiman STP:n mukaisesti:
Kesken

1) Arviosi sitd, miten olet saavuttanut tavoitteesi edellisina tilikautena?
2) Arviosi siitd miten olet onnistunut ty6-ja toimintatavoissasi?
3) Tavoitteiden tulokset ja tuloksiin vaikuttaneet tekijat?

Arvioi edellinen tilikausi yhdessd ssimiehesi kanssa keskustellen R:n oma arvio miten onnistuit tyd- ja toimintatavoissasi FY18

Arvioi voi olla visuaalinen, sanallinen ja/ tai numeerinen 1-5

Mit3 jdi tekemattd FY18

Tavoitteisiin ja tuloksiin vaikuttaneet tekijat R:n oma arvio + Evan arvio

Mitd voisi kehittdd? R:n oma arvio

Kuva 3. Nykyisen kehityskeskustelumallin sivu 1
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Tyontekijén tavoitelomake STP: heiné-joulu 2018 /tammi-kes& 2019

yhteys strategiaan Toimenpiteet ja aikataulutus m MJ:;:"I Huipputaso Arvio lkommentit
. - . . Mita toimenpiteita osatavoitieen S ml.kh on sanallinen arvio kauden
B N Jokin in tavoitteen osatavoite, P P - milla mittarin N
Tiimin tavoite o Gy oy o tehdaan juuri nyt talla . . lopussa tavoitteen
ja asia A r
kaudella onnistumisesta
Nlukema
Nenapaiva | oppuraportointi Kalenterivuoden 2018-Neniksen post-mortem
P ppurap (tulos, toimintatapa, yhteistyd)
xE Projektin veto £
Testamentti Testamenttilupauksia #
Narpian testamentin lunastus Testamentatun omaisuuden realisointi
xE Budjetoitu tulos €
Fes Ee e Er T tJarjestetaan yksi testamentti-ilta (marras- #
Joulukuu?)
Testamentti-iltoihin 1 Osallistuu ainakin yhteen Itaan #
Lastensuojelutyaryhma I innin totel Lokakuun loppuun Toteutuu
Eri osastojen arkistot kuntoon.
(Ohjeistukset, eri tiimien infoaminen,  |Vuoden 2018 loppuun mennessa. Toteutuu
tydn valmistuminen
Lastensuojelutyéryhman vetdminen Vetovastuu
Lastensuojelujuttu Planin kanaviin #
QOptimointi, tydkalut & ihmiset Marketing effort-koulutukset ::::J::aa (i IR T G
YY:n tukeminen (B2C-aspekti mukaan |Konseptointi yy:n tueksi B2C-yristyten major
yy-myyntiin) donor-lahjoittajien I6ytamiseksi
e T Major donor -konseptin valmistuminen Kunse.ptl
+ pano valmis
Major donor -kontakteja prospektien  |Tapaamisia, meileja/ muuta viestintaa tai #
kanssa (testaaminen) kontakteja major donor -konseptin mukaisesti.
Best practice sharing NO-den kanssa S R Wi Ees A I e kontakteja
tiedon ja osaamisen jakaminen Planin sisalla
Innovations Rojaltimyynnit ja yllapito | xErojaltimyynneista £
Kuva 4. Nykyisen kehityskeskustelumallin sivu 2
Plan Suomi
OSAAMISEN KEHITTAMISSUUNNITELMA
O isal Vastuu Aikataul
Testamenttiosaaminen / legacy-koulutus Lontoossa. jos agenda sopii syksy
CRM-taidot, CRM:n hy&dyntaminen esim. uutiskirjetydkalun opettelu tilikausi
Major donor -oppien ja tiedon jakaminen tilikausi

Missd haluaisin kehittyd? Oma arvio
1 I

Keinoja kehitty
= Koulutus, kurssit, itseopiskelu, kirjat, artikkelit, raportit, Plan Academy, e-learning in Plan

= Internet, some, e-oppimischjelmat, tietopalvelut, tutkimukset

= Henkilokohtainen valmennus: perehdytys, mentoroniti, coaching, tyanohjaus, tutorinti

= Tyonkuvan laajentaminen, vastuulliset erityistehtavat, perehdyttajana ja kouluttajana toimiminen
= Tydssaoppiminen, toisilta oppiminen. mallioppiminen, tyankierta, tydpari, sijaistaminen, ryhmatyt pitkin tahtiimen suunnitelma / tavoite
= Asiakkailta oppiminen. toisilta organisaatioilta/yrityksilta oppiminen

= Projektitydskentelyyn ja kehittamishankkeisiin osallistuminen

«  Kokoukset, foorumit, seminaarit, osaajayhteisat ja —verkostot

+  Yhteisilliset: jatkuva parantaminen, laatutyd, hyvien kaytantgjen jakaminen

+  Opinto- ja tydmatkat, sahkidiset kokoontumiset

+  Palaute omasta toiminnasta esimiehelta tai kollegoilta

= Tutkintoon taht3avat koulutukset eri oppilaitoksissa (opintovapaa)

= Aikaa ja tyhjaa tilaa, kokeilut?

Kuva 5. Nykyisen kehityskeskustelumallin sivu 3

Uuden mallin toivotaan olevan visuaalisesti raikkaampi seké sellainen tytkalu, jolla oike-

asti voidaan tukea yksilon kehittymista ja tavoitteita enemman kuin aiemmalla. Tarkoituk-
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sena on siis saada lisatyokalu, joka on osana johtamista ja kehittymista ja jossa huomioi-

daan myo6s Planin strategiset nakdékulmat, kuten henkiléston kehittaminen.

5.1 Uusi lahestymistapa kehityskeskusteluihin

Toimeksiantajan toiveena oli siis nykyaikainen kehityskeskustelumalli, jossa pyritaan
avoimeen keskusteluun ja siihen, etta malli tukisi yrityksen strategiaa seka henkiléston
kehittymista konkreettisin keinoin. Uudessa toimintamallissa ja lomakkeessa pyrittaisiin
siihen, etté keskustelu etenisi jouhevasti ja luontevasti, ilman varsinaista numeraalista
arviointia. Visuaalisen ilmeen tulee olla nykypaivainen sekéa kysymysten sellaisia, etta
niiden avulla keskustelua voidaan vieda eteenpéin sujuvasti ja keskustelun tavoitteita tu-
kien. Naiden muutosten kautta saataisiin uudenlaista ajatusta kehityskeskusteluihin ja
tarkoituksena oli myds, etté kehityskeskusteluista saadaan yhdenmukaiset. Pyrkimys oli
myds siihen, ettd lomake on sellainen, jota voidaan hyddyntaa jatkossa niin varsinaisessa
kehityskeskustelussa kuin myo6s puolivuosittain kaytavassa osavuosikeskustelussa. Ko-

konaisuuden tuli tukea kaytanndssa kokonaista vuotta.

5.2 Alustavan lomakkeen ja ohjeistuksen luominen

Prosessi itsessaan lahti kayntiin tapaamalla Planin HR-koordinaattorin kevattalvella 2019.
Ensimmaisen tapaamisen tarkoituksena oli oppia ymmartamaan kyseisen toimeksiannon
paatarkoitus seka kayda tarkempaa keskustelua siitd, miten tyéta edistetaan, millaisia
nakokulmia huomioidaan ja miten palautetta voidaan jo kehitysvaiheessa kerata. HR-
koordinaattorin kanssa kaytiin lavitse tavoitteet, joihin pyritdan ja sovittiin eri vélietapeista,
joilla tydnkehittymista seurataan. Tapaaminen piti sisalladn myds tutustumista Planin toi-
mintaan ja erityispiirteisiin, silla kyseessa on hyvantekevaisyysjarjesto, jonka arvot ja toi-
minta eroavat esimerkiksi pérssiyhtidista tai muusta toimijasta, jonka tavoitteet ovat erilai-
set esimerkiksi tuottavuuden ja tuoton osalta. Taméan myo6td myds henkiloston ja tydnteki-
jéiden arviointi seka naiden osapuolien odotukset ovat erilaiset ja se on asia, joka kehitys-
keskusteluissakin tulee huomioida. Karjistettynd esimerkkina voidaan esimerkiksi sanoa,
ettd analyyttisesti ajattelevaa tietotekniikkaan keskittyvan yrityksen tyéntekijaa saattavat
motivoida enemman numerot ja kylmat faktat, mutta vuosia hyvantekevaisyysjarjestdssa
toiminutta tydntekijaa puolestaan niin sanotut lAmpimat arvot, kuten hyvinvointi ja esimer-

kiksi ihmisléheisyys.

Ensimmaisen tapaamisen yhteydessa sovittiin myds askelmerkit, joiden mukaan edetéaén,
jotta molemmat osapuolet pysyvat ajan tasalla projektin etenemisen suhteen. Alkuperai-
sen suunnitelman mukaan tarkoitus oli kAyda noin kerran viikossa keskustelu, jossa sen

hetken tilanne kaydaan [api. TAman liséksi sovittiin, ettd pidetaan myods henkilokohtaisia
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tapaamisia sen mukaan, miké tuntuu milloinkin sopivalta ja jos vastaan tulee esimerkiksi
enemman haasteita tai suurempia asioita, joiden osalta on hyva kayda mielipiteet ja kes-

kustelu lavitse kasvotusten.

Valmis tuotos ja sen
esittely

Lopullinen
kehityskeskustelumalli
ja tukimateriaali

Vilikeskustelu ja
palaute

Alkutapaaminen ja
sovitut valipisteet

Kuva 6. Produktion eteneminen

Jotta lomakkeen luomiseen paastiin kiinni, oli aloitettava tutkimaan nykyisia kehityskes-
kustelujen ja —mallien suuntauksia. Taman lisaksi oli tarkeaa tutkia erilaisia lahteita, joista
materiaalia tahan liittyen oli saatavilla. Yhtena merkittavana inspiraation lahteena olivat
my0s sosiaalisessa mediassa (erityisesti LinkedlInissd) kaytavat keskustelut ja julkaisut
henkiléstéhallinnon (= HR-alan) vaikuttajien kanssa. Naiden keskusteluiden seka julkaisu-
jen avulla oli helpohkoa hahmottaa taman paivan trendit ja ajatukset siita mihin henkilds-
tohallintoa alana ollaan viemassa ja kehittamassa seka sen, millaisia asioita tyontekijat
ettd tybnantajat arvostavat nykypaivana. Tama auttoi kohdistamaan lahteiden etsimisen

oikeisiin paikkoihin sek& avaamaan omaa nakemysta asioihin.

Kun alun tapaaminen oli suoritettu ja taustatyota lahteiden sek& tydn suunnan osalta saa-
tu tehtya, paastiin suunnittelemaan itse kehityskeskustelumallin raakapohjaa. Alustavalla
lomakkeella pyrittiin I0ytdmaan yhteinen suunta toimeksiantajan kanssa, silla itse toimek-
sianto ei maaritellyt kuin karkeasti paapiirteet uuden lomakkeen osalta. Oli viela hieman
avoinna, etta milta tyon varsinaisen sisallon tulisi nayttaa ja millainen uuden mallin tulisi
konkreettisella tasolla olla. Taman osalta sain siis itse tehda suunnittelutyota ja miettia

muun muassa toteutuspohjaa.
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Aiempi kehityskeskustelumalli oli toteutettu Excel-muotoisena ja ensimmainen raakaversio
toteutettiin myds tdhan pohjaan. Kuitenkin jo varhaisessa vaiheessa paadyin siirtdmaan
pohjan Word-muotoiseen malliin, silla Excel on joissakin asioissa kateva, mutta kun pyr-
kimyksena on malli, jossa kdydaan aitoa keskustelua ja unohdetaan konkreettiset luvut, ei
kyseinen tiedostomalli tuo varsinaisesti mitaan lisdarvoa ja se voi olla myds tyélaampi
kayda lapi niin tyontekijan kuin esimiehen nakokulmasta (esimerkiksi vélilehtien selailu
jne.). Talloin fokus keskustelusta voi helposti kaantya tekniikkaan ja se voisi aiheuttaa
tarpeetonta hammennysta keskustelun aikana. Tamé&n myota myos kehityskeskustelujen
arvostus ja hyodyllisyyden tunne voi laskea, kuten jo aiemmin tyon teoriaosuudessa todet-
tiin.

Naiden paatelmien ja toimeksiantajan kanssa pidetyn keskustelutuokion tiimoilta paadyin
luomaan pohjan Word-muotoiseen tiedostoon, joka on helposti muokattavissa. Oli myds
tarkoituksena, etta lomakkeen sisalté on sanallista, jonka vuoksi kyseinen pohja on mie-
lestani toimivin ratkaisu. Kyseessa oleva tyoyhteist ei mydskaan ole valtava, joten tdman
tyyppinen lomake oli jarkeva valinta. Mikali kyseessa olisi satojen tai tuhansien tyonteki-
jéiden yhteisd, voisi olla hyodyllista, etta keskusteluista saatavat tiedot olisivat helpommin
analysoitavissa ja talléin kyseeseen voisi tullakin esimerkiksi Excel-muotoinen lomake,
jonka tiedot saataisiin helposti kategorisoitua ja analysoitua. Naiden paatelmien ja kokeilu-
jen jalkeen ensimmainen luonnos tulevasta kehityskeskustelulomakkeesta saatiin aluille ja

tatd lahdettiin kehittamaan viela yksityiskohtaisemmin eteenpain.

Tassa vaiheessa tyota aloin enemman hahmottelemaan rakennetta itse kysymyksille ja
sita, millainen tuleva lomake olisi sisélloltdan. Lomakkeen pohja oli valmiina tyostettavak-
si, mutta viela oli mietittavand millainen jarjestys lomakkeella on toimivin ja voidaanko
joitakin asioita yhdistaa vai tuleeko ne kasitella omina aiheinaan. Lahdin liikkkeelle suhteel-
lisen perinteisesta ajatuksesta, etta alkuosa kasittelee mennytta vuotta, ensin yleisella
tasolla (kuten yksikon tilanne ja tulos) ja taman jalkeen vuorossa olisi tyontekijan omat
ajatukset, onnistumiset ja oman suoriutumisen arviointi. Naiden jalkeen on loogista siirtya
kasittelem&dan muun muassa omaa roolia, johtamista seka tydyhteisda yleisesti. Nama
vaiheet pohjustavat hyvin mydhemmassa vaiheessa kaytavaa keskustelua tulevista tavoit-
teista, omasta osaamisesta ja sen kehittamisesta. Jaoin osa-alueet alustavasti viiteen
osa-alueeseen ja kysymyksia oli 18 kappaletta. Loppuosassa oli viela avoin palaute joh-
dolle/esimiehelle ja tarkoituksena oli, ettd vaatimuksena olisi vahintdan kolme hyvéaa ja

kolme kehittavaa palautetta/asiaa esimiehelle.
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5.3 Valikeskustelu ja esimies-roolissa olevien henkiléiden mielipiteet

Kun kehityskeskustelu-lomakkeen tekeminen oli saatu alkuun, oli vuorossa hiin sanottu
valikeskustelu, jossa kaytiin sen hetkinen tilanne ja malli lavitse sekéa keskusteltiin suunta-
viivoista kehitysprosessin jatkamiseen. Tasséa yhteydessa raaka malli kiersi myds toimek-

siantajan eri rooleissa olevilla henkil6illa arvioitettavana sekd kommentoitavana.

Toimeksiantajan edustajat olivat paapiirteittain tyytyvaisia sen hetkiseen tuotokseen, mut-
ta muun muassa lomakkeen pituudesta seka kysymysasetteluista saatiin kehittavaa pa-

lautetta. Osa pohti myos lomakkeen visuaalista ilmetté ja sen vaikutusta kokonaiskuvaan.
Pohdintaa aiheuttivat myos niin sanotusti pakolliset palautteet esimiehelle ja johdolle, silla
koettiin, ettd niin monen asian keksiminen aina puolivuosittain voisi olla haastavaa tyonte-

kijan nakodkulmasta.

Palautteen perusteella sovittiin seuraavia suuntaviivoja:
- Kysymysasettelua muokkaus toiveiden suuntaisesti
- Kysymysten yhdistely, mikali asiat ovat jo tulleet aiemmin kasiteltya
- Visuaalisen ilmeen pohdinta/muokkaus

- Palaute-kohdan laajuutta pohditaan uudelleen

Naiden sovittujen toimenpiteiden pohjalta lomaketta lahdettiin muokkaamaan sopivam-

maksi ja paremmin toimivaksi. Kyseinen vaihe oli sindnsa haastava, silla oli vaikeaa irrot-
tautua omasta ajattelumallista ja toimintatavoista, joiden perusteella ty6 oli kyseiseen pis-
teeseen asti tehty. Vaihe vei aikaa, jotta palautteen pohjalta saadut muutokset saatiin ko-

konaisuuteen sopiviksi.

Saadun palautteen perusteella lomaketta saatiin kuitenkin lyhennettyd hieman (18 kysy-
myksesta 14 kysymykseen) ja kysymysasettelusta saatiin toimivampi. My6s visuaalisuu-
den nékdkulma otettiin tydnalle laajemmin, silld aiemmin tdhan osioon ei ollut viela juuri-
kaan panostettu. Toimeksiantajalta saatiin tukimateriaalia (mm. varimaailman havainnol-
listaminen seka logo), joiden sisallyttaminen lomakkeen pohjaan oli suhteellisen helppoa.
Lomakkeen lopussa pyydettavasta palautteesta karsittiin muutamat esimerkkikohdat pois
ja kohdasta tehtiin vapaampi. Palaute-osio oli kuitenkin edelleen tarkea niin toimeksianta-
jalle kuin itselleni henkilokohtaisesti ja tdmé&n vuoksi lomake muotoiltin edelleen niin, etta
se ohjaa antamaan palautetta hieman enemman kuin muutaman sanan. N&in tyontekija
joutuu miettimaan palautetta hieman laajemmin ja se ohjaa antamaan relevanttia palautet-

ta niin hyvista kuin haastavista asioista.
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5.4 Lopullisen lomakkeen luominen ja tukimateriaalien luonti

Kun valikeskustelun perusteella saadut muutostoiveet oli saatu toteutettua, toimitettiin sen
hetkinen lahes valmis produktio HR-koordinaaattorin nahtavaksi. Tassa yhteydessa kay-
tiin vield keskustelu lomakkeen sisallésta ja sovittin muutamia pienid korjauksia, jotka
toteutettiin ennen viimeisen version toimittamista toimeksiantajalle. Naihin muutoksiin
sisaltyivat esimerkiksi visuaalisuuden viimeistely sek& joidenkin sarakkeiden muuttami-
nen. Muutokset saatiin toteutettua suhteellisen nopealla aikataululla ja taman jalkeen lo-

pullinen malli saatiin toimitettua toimeksiantajalle.

Lopullisen produktion toimittamisen jalkeen herdsi omasta seka toimeksiantajan toimesta
ajatus jonkinlaisesta tukimateriaalista kehityskeskusteluihin luodun lomakkeen liséksi.
Kaydyn keskustelun perusteella paéatettiin toteuttaa myos niin sanottu tukimateriaali kes-
kusteluihin. Materiaalin oli tarkoitus olla sellainen, etté siitéa hyotyvat niin tydnantajan edus-
taja kuin kehityskeskusteluun valmistautuva tyontekija. Tahan p&aadyttiin, silla oli tullut ilmi,
ettd osalla henkiltstdsta edellisesta kehityskeskustelusta oli ehtinyt kulua jo pidemman
aikaa ja nain ollen myds keskustelujen tarkoitus ja toimintatavat ovat saattaneet unohtua.
Vaikka Planilla oli myds olemassa tukimateriaalia vanhaan malliin liittyen, olisi hyva jos

voitaisiin saada myos juuri uuden mallin mukainen tukimateriaalikin.

Tama tukimateriaali tehtiin lisimateriaaliksi lomakkeen rinnalle. Kyseessa oli PowerPoint-
esitys, johon oli koottu pddasiat muun muassa valmistautumiseen, itse keskusteluun ja
sen jalkeisiin toimenpiteisiin liittyen. Tarkoituksena oli, ettd materiaalista saavat molemmat
osapuolet tukea ja ajatuksia kehityskeskusteluihin. Taméan tuotoksen ei ollut tarkoituskaan
olla varsinaisesti koko prosessin kattava tuki, vaan toimia enemmankin auttavana ja aja-

tuksia herattavana lisatietona.

Lopullinen kehityskeskustelumalli sek& tukimateriaali saatiin toteutettua toivotussa aika-
taulussa ja niita paastiin hydédyntamaan seuraavalla kehityskeskustelukierroksella. Lopul-
linen kehityskeskustelumalli oli toimeksiannon mukainen ja siihen liittyva tukimateriaali
koettiin hyvéaksi liséksi alkuperaiseen toimeksiantoon olevana lisdna. Lopullinen tuotos
sisédlsi myds uudenlaista nakdkulmaa erilaisiin hr-puolen teorioihin peilaten seka sisallés-
sa pystyttiin toteuttamaan myads toimeksiantajan erityistoiveet, kuten panostus kehittymis-

osioon.
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6 Valmis tuotos

Lopulliset produktio-osuuden tuotokset olivat kehityskeskustelumalli, jota voidaan hyédyn-
taa tehtavasta riippumatta seka siihen liittyva tukimateriaali. Samalla lomakkeella voidaan
kayda kehityskeskustelut niin asiantuntijoiden kuin esimerkiksi osa-aikaisten tydntekijoi-
den kanssa. Kehityskeskustelumalli on tehty niin, ettd kysymyksia on mahdollista esittaa
eri ndkokulmista ja erilaisin tukisanoin, jolloin sen hyddynnettavyys on mahdollisimman

suuri.

Viimeisin malli muokkautui niin, etta kysymyspatteristoon kuuluu yhteensa 14 kysymysta
eri aihepiireista. Kysymykset yhdesta viiteen kasittelevat yksikktad, odotuksia tulevalle
keskustelulle seké edellisen seurantajakson suoriutumista ja tuntemuksia muun muassa
tavoitteiden osalta. Naiden kysymysten ja osion tarkoitus herattéda keskustelua ja saada
tyontekija referoimaan edellisen seurantajakson tekemistaan. Kysymykset ovat myos sel-
laisia, etté niiden avulla iimapiiristd saadaan avoimempi, silla ensin lahdetéaén liikkkeelle

yksikdsta, ei kehityskeskustelun tyontekijasta itsestaan.

Kohta kuusi kasittelee tydntekijan omaa roolia tydyhteisdssa ja kohdasta 7 alkaen kysy-
mykset ovat sellaisia, etta niilla pyritdan kartoittamaan tausta, josta lahdetaan liikkeelle
oman seka tydyhteisdn kehittymisen kannalta. Johtaminen ja yhteisty® on otettu omaksi
osuudekseen ja tahan osioon on myds yhdistetty tydhyvinvointi-nakdkulmat. Kysymykset
7 ja 8 kasittelevat tydhyvinvointia yleisesti ja niiden tarkoituksena on saada esiin asiat,
jotka ovat tyontekijalle itselleen tarkeita. Kohdassa 9 ja 10 kasitellaan esimiehen roolia ja
sitd, millaista tukea tydntekija kaipaa haneltd. Tarkoituksena on saada myos tietoa ja tar-
jota mahdollisuus kertoa esimerkiksi tilanteista, jotka eivéat ole menneet valttamatta tasa-

arvoisesti tydyhteisossa.

Naiden jalkeen jatketaan seuraavaan osioon, joka pitaé sisallaén tulevan kauden tavoit-
teet, osaamisen ja kehittymisen. Naiden kysymysten avulla saadaan kartoitetuksi nykyti-
lanne seka tulevaisuuden suunnat. Kysymys 11 pyrkii kartoittamaan tyontekijan omaa
suhtautumistaan nykyiseen tydtehtévaan ja siin esiintyviin hyviin ja huonoihin puoliin.
Taman kysymyksen kautta voidaan havainnoida asioita, joita voidaan kehittéa tai joihin

voidaan tadhdéata tulevaisuudessa.

Kysymys 12 kasittelee tyonantajan puolelta tulevaa tukea, jota tydntekija tarvitsee tyos-
saan. Kysymyksen avulla on tarkoitus havainnollistaa ongelmakohtia esimerkiksi tyoka-
luissa tai koulutustilanteessa. Toisaalta esiin tulee myds ne asiat, jotka koetaan nykytilan-

teessa hyviksi.

19



Y1la olevien kysymysten lisaksi lomake pitaé sisallaén kohdan 13, jossa vedetdan yhteen
omia tavoitteita ja niiden osuutta ja pohjautumista Planin strategiasta ja tavoitteista. Tar-
koitus tdssa kohdassa on selventad tyontekijalle oman tekemisen yhteyttd suurempaan

kuvaan.

Kysymys 14 on konkreettisin osio kehittymisen osalta. Tassa kohdassa maéritellaén osa-
alueet, joita halutaan kehittdé ja sovitaan niiden osalta tarkemmin esimerkiksi seurantava-

leista.

Lomakkeen lopussa tehdaan viela yhteenveto keskustelusta seka antaa mahdollisuuden
antaa avointa palautetta esimiehelle tai johdolle. Palauteosio on mukana kehityskeskuste-
luissa, silla tassa yhteydessa ilmapiiri on usein rentoutuneempi ja toisinaan palautetta on
haastavaa saada kerrottua arkipaivaisissa tilanteissa. Taméan kautta palaute menee myos

tarvittaessa niin sanotulta lattiatasolta aina ylimpaan johtoon asti.

6.1 Esittely johtoryhmassa

Planin henkildstokoordinaattori esitteli uudistetun mallin johtoryhmasséa huhtikuun 2019
loppupuolella. Uudistettu malli otettiin hyvin vastaan ja sita pidettiin edeltdjaansa yksinker-
taisempana ja tama oli yksi toimeksiannon lahtokohdista. Lomake ja sen tukena oleva
materiaali (niin sanottu tukimateriaali valmistautumiseen ja keskusteluihin) otettiin kayt-

t6on toukokuussa 2019 aloitetuissa kehityskeskusteluissa.

Lomakkeen rakenne mahdollistaa my6s sen, ettd se mukautuu tulevaisuuden tarpeisiin.
Jo alun perin yhteisty6n alussa oli sovittu siita, etta luotu malli luo hyvét puitteet kehitys-
keskusteluihin, mutta sen ei haluttu olevan liian méaaritteleva, vaan sen tulee mahdollistaa

myds se, ettd asioita kasitelladn eri tavoin ja on myés muokattavissa.

6.2 Muutosten vaikutus ja analysointi

Kehityskeskustelulomakkeen siséltdé muuttui merkittavasti uuden mallin mukana. Toki
my06s vanha kehityskeskustelumalli sisélsi osittain samoja asioita, mutta merkittdvimmat

erot olivat hyvinvointiin, johtamiseen seka kehittymiseen liittyvat muutokset.

Aiemmassa mallissa lahdettiin likkeelle samantyyppisista vaiheista, mutta uusi malli toi
mennyt vuosi ja kuulumiset —kohtaan myds lisaa asioita ja lahestymiskulma oli aiempaa
positiivisempi. Aiempi malli I&hti liikkeelle tavoitteista ja oman tyonarvioinnista, kun uudes-
sa mallissa lahdetaan liikkeelle suuremmasta kuvasta ja siitd, ettd myds tyontekija voi

arvioida aidosti tekemistdan ja muun muassa tyonantajan asettamia tavoitteita. Nailla
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muutoksilla saavutettiin inhimillisempi seka positiivisuuden kautta haasteiden haastami-

nen.

Vanhassa mallissa siirryttiin taman kohdan jéalkeen suoraa tavoitteisiin ja tavoitelomak-
keeseen. Uuden toimintamallin mukaisesti seuraavana siirrytaéan johtamiseen ja tydhyvin-
vointiin, joiden kautta rakennetaan pohjaa seuraavalle keskustelualueelle, joka vasta kéa-
sittelee tavoitteita, osaamista ja kehittymista. Uudessa mallissa ei en&aé keskityta ainoas-
taan tavoiteasetantaan, vaan tama keskustelu kaydaan erikseen, jotta paapainotus voi-
daan pitaa esimerkiksi tydhyvinvoinnin ja kehittymisen parantamisessa. Tavoitteiden osal-
ta kdydaan lavitse ainoastaan paatavoitteet, jotka peilautuvat Planin strategiasta tulevai-

suuden osalta.

Kehittymisen osalta on niin vanhassa kuin uudessa mallissa keskusteltu nykyosaamisesta
ja siita, millaisiin asioihin halutaan jatkossa panostaa. Tarkoituksena molemmissa on ollut
luoda kehittymissuunnitelma, mutta uuden toimintatavan mukaisesti tasta pyritaan sopi-
maan yksityiskohtaisemmin seka myds siten, ettd seuranta paranee. Uuden mallin raken-
teen on kuitenkin tarkoitus tukea sita, etta tma osio on se, johon kaytetddn eniten aikaa
ja asioihin paneudutaan enemman kuin aiemmin. TAman vuoksi aiemmat kohdat ovat
jossakin maarin enemman pelkistettyja. Keskustelun lopuksi on myds tarkoitus sopia
mahdolliset valikeskustelut, joiden aikataulutus voidaan sopia esimerkiksi kehittymisen

suunnitelmaa noudattaen.

6.3 Johtopaattkset

Yhteenvetona voidaan todeta, etta toteutetut muutokset toivat toimeksiantajan kehityskes-
kustelut nykypaivaan. Trendi kehityskeskusteluissa on ollut viime vuosina se, etta ei keski-
tytd numeraaliseen arviointiin tai menneen kauden tarkempaan analyysiin, vaan keskity-
tdan puhtaasti siihen, miten tulevaisuudessa voidaan tulosta parantaa kehittymisen kautta
seka se, millaisia vaikutuksia talla on sitouttamiseen seka tyéhyvinvointiin. On yrityksen ja
toimijan etu, ettd kehittymista tapahtuu, mutta samalla se on tarkeda myos jokaiselle tyon-
tekijalle. Ty6nantajan kannalta tama edesauttaa parjadmista muuttuvassa ymparistdssa ja
tydntekija puolestaan sailyttdd ja mahdollisesti parantaa omaa arvoaan tydomarkkinoilla ja

on myds tuottavampi osa kokonaisuutta.

Tassa tyossa keskeisimmat asiat ovat olleet kehityskeskustelulomakkeen luonti seka sii-
hen vaikuttavien tekijoiden tausta, jota peilattiin erilaisiin teorioihin, jotka kehityskeskuste-
luihin liittyy. Lomakkeen luontiprosessissa panostus téhan osa-alueeseen oli merkittava
niin tekijan kuin toimeksiantajankin osalta. Voidaan sanoa, ettd tyon tavoitteissa onnistut-

tiin, silla vastaanotto uudelle lomakkeelle on ollut hyva.
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7 Pohdinta

Kehityskeskustelun itsessaan voidaan ajatella olevan yksinkertainen asia. Todellisuudes-
sa sen hyodyllisyys koostuu lukuisista asioista ja siita, etta kaikki osapuolet antavat tay-
den panostuksensa keskusteluun ja ennen kaikkea siihen valmistautumiseen. Valmistau-
tumisen tarkeytta ei voida painottaa tarpeeksi, silla se on oikeastaan koko asian kulmakivi.
Kehityskeskustelu on my6s hetki, keskustelu, jossa on tarkoituksena miettia miten tyonte-
kija suoriutuu tydtehtavistaan, millaiset tavoitteet ovat ja miten tydssaan voi kehittya niin,

ettd kehittyminen tukee samalla my6s ty6nantajan strategiaa ja kehittymissuuntia.

Keskustelun onnistuminen vaatii myos todellista sitoutumista ja sen tuotoksena tuleviin
johtopéaatoksiin on palattava sdanndllisesti ja siind sovittuja asioita on seurattava niin
tydnantajan kuin tyontekijankin ndkdkulmasta. Muutoin keskusteluista voi muodostua ne-
gatiivinen asia, joka kaantyy todellista kehittymista vastaan. Johtamisen nakoékulmasta
kehityskeskustelu tulee nahda tydkaluna, joka tukee esimiestéa tydssaan ja alaistensa joh-
tamisessa. Ei voida mydskaan unohtaa keskustelun merkittavyytta siind, ettd sen kautta
saadaan tarkeaa tietoa tydyhteison nykytilanteesta. Keskustelut tarjoavat oikein tehtyina
mittavasti informaatiota, jota tulee hyddyntaa yrityksen toiminnan kehittdmisessa. Tyonte-
kijan ndkodkulmasta kyseesséa on puolestaan hyva vayla vuoropuheluun seka itsensa ke-
hittdmiseen tulevaisuudessa ja se mahdollistaa tyontekijalle myds mahdollisuuden arvioi-

da, millaisia mahdollisuuksia tydnantaja voi hanelle tarjota tulevaisuudessa.

Se, mikad on onnistuneen kehityskeskustelun mittari, onkin vaikeampi tehtava. Riittaako
onnistumiseen tai onnistumisen tunteen saavuttamiseen se, etta molemmilla osapuolilla
on hyva olo? Tulisiko onnistumista mitata jollakin konkreettisella tavalla, kuten peilaten
esimerkiksi aiemmassa keskustelussa sovittuja asioita nykyiseen ja mikali naissa on on-
nistuttu, on keskustelu tai keskustelun tavoitteet saavutettu. Vai onko onnistuttu, jos tar-
kastellaan esimerkiksi suoriutumisen tai tyéhyvinvoinnin paranemista? Yritykset harvoin
tahtaavat siihen, etta paatoksia tehdaan tunnepohjalta, mutta nain voi helposti kayda, mi-
kéli oikeita asioita ei mitata. Toisaalta tyontekijélle voi joissakin tilanteissa riittda tunnepoh-

jainen lopputulos.

Ei ole olemassa varsinaista yhta oikeaa vastausta onnistumisen arviointiin, silla vastaus
kysymykseen riippuu taysin niin yrityksen tai yhteison tavoitteista ja tyontekijan nakokul-
masta ja tavoitteista. Osa onnistumisen tai epaonnistumisen tunteesta on perdisin tunteis-
ta ja osa faktapohjaan peilautuvaa, haluttiin sita tietoisesti tai ei. Tama luo myds taustaa

siihen, ettd kommunikointi ja vuoropuhelu seka toisten kunnioitus ovat tarkedssa asemas-
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sa keskusteluissa, silla nailla keinoin voidaan vaikuttaa merkittavasti keskustelun vuoro-

puheluun ja sisaltoon.

On haastavaa arvioida sit&, onko yksil6llinen kehityskeskustelumalli toimivampi kuin niin
sanottu yleinen malli. Yksil6llisella mallilla voidaan kuitenkin tukea yksilén kehittymista
huomattavasti enemman ja samalla sitouttaa henkildstoa henkilokohtaisesti yhteisiin ja
omiin tavoitteisiin. Tama on myos yksi nykyajan tyontekijoiden arvostamista asioista, silla
kehittyminen ja tyontekijan arvostus ovat hyvia esimerkkeja niista asioista, jotka vaikutta-
vat merkittavasti motivaatioon ja sen kautta myos tyonteon laatuun ja tavoitteisiin. Toisaal-
ta yksilollisen mallin haasteita ovat muun muassa tavoitteiden asettaminen, joskin esimer-
kiksi tassa tapauksessa toimeksiantaja kay naiden osalta myds erilliset keskustelut. Tavoi-
teasetanta ja aiemman henkilékohtaisen suoriutumisen arviointi voidaan kokea negatiivi-
sena, mikali tavoitteisiin vaikuttamismahdollisuudet ovat ja ovat olleet heikot. TAma voi-
daan kuitenkin valttaa silla, ettad henkilostd otetaan mukaan tavoitteiden asettamiseen ja
pohdintaan jo varhaisessa vaiheessa, eivétka ne tule niin sanotusti yllatyksena kehitys-
keskustelun yhteydessa. Tavoitteista tulee myds 16ytdé ne kohdat, joihin omat vaikutta-
mismahdollisuudet ovat hyvat esimerkiksi osaamisen kehittamisen kautta tai vastaavasti

erilaisen tuen saamisen avulla. Nama luovat tunnetta oman tydén merkittavyydesta.

Kehityssuunnitelma myds antaa mahdollisuuden siihen, etta tydntekijan omia tavoitteita
tuetaan niilla keinoin, jotka ovat tydymparistdsséd mahdollisia. Esimerkiksi joskus koulutus,
joka ei suoranaisesti ole tytéhon sidonnainen, voi olla tydntekijalle tarkea oman osaamisen
laajentamisen takia ja sen kautta tydomotivaatio nykyista tyota kohtaan kasvaa, vaikka yh-
teytta sen hetkiseen tydhon ei olisikaan. Kuitenkin kaikkia tulee kohdella tasa-arvoisesti ja
on haastavaa onnistua siina, etta kaikille onnistutaan tarjoamaan kehityssuuntia niin, etta
ne koetaan samanarvoisiksi kaikkien osapuolten nakékulmasta. Taman vaikeuden valtta-
miseksi on tydnantajan hyodyllista luoda erilaisia tapoja mahdollistaa tyontekijoiden kehit-
tyminen ja tarjota esimerkiksi tietynlaisia kehittymismahdollisuuksia tai urapolkuja, joista
tyontekija voi valita itselleen mieluisimmat vaihtoehdot. Nain kaikilla on ainakin lahes sa-

mat vaihtoehdot valittavana ja paatés on henkilén oma.

Voidaan todeta, ettd jokaisen yrityksen olisi hyva tarkastella omaa kehityskeskustelupro-
sessiaan sdannollisin valiajoin, jotta sen tarkoitus ja toimivuus pysyvat ajan mukana. Hy-
vana esimerkkind on eras rahoitusalan porssiyhtio, joka toteutti vastaavanlaisen uudistuk-
sen kehityskeskusteluihin, silla vanhan mallin todettiin olevan toimimaton eikd sen avulla
saatu halutunlaista dataa eikd se myodskaan tukenut tyota ja tydhyvinvointia niin kuin alun
perin oli ajateltu. Yrityksessa vaihdettiin kerran vuodessa pidettavéa kehityskeskustelu nel-

jasti vuodessa pidettaviin pienempiin keskusteluihin, joissa kerralla sovittavat asiat pysy-
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vat paremmin koossa ja vanhoihin asioihin ja tavoitteisiin palaaminen on helpompaa, kun
asiat ovat edelleen muistissa puolin ja toisin. Keskustelut ovat tdman myota kompaktimpia
seka hyodyllisempia, kun keskitytaan vain muutamaan péaékohtaan. Tassa yhteydessa
myds numeraalisesta arvioinnista luovuttiin, sill& sen ei katsottu tuovan varsinaisesti mi-
taén lisdarvoa henkilokohtaiseen kehittymiseen tai siihen mitk& ovat tulevaisuuden tavoit-
teet.

Samanlaista muutosta on ollut myés monissa muissa yrityksissé. Monet suuretkin toimijat
ovat muuttaneet kaytantdjaan kehityskeskusteluiden suhteen ja esimerkiksi Microsoft ja
Accenture ovat luopuneet perinteisista kehityskeskusteluista. Kyseisissa yrityksissa on
my6s huomattu, etta uusien sukupolvien tavoitteet ovat erilaiset, toimintaympéristot ovat
muuttuneet merkittavasti ja tyontekijat odottavat enemman reaaliaikaista palautetta seka
yksil6llista ohjausta. (Talouselaméa 2015) Naiden tietojen valossa on selvaa se, kehitys-
keskustelut, joiden sisalto ei tue nykypaivan tydntekijdiden vaatimuksia, ovat jddneet
taakse tai vahintdaén sen hetki on piakkoin. Muuten yritys tai sen tyontekijat eivat pysy

valttamattd muutoksen mukana ja nain ollen yrityksen kiinnostavuuskin voi laskea.

7.1 Tyon lisaarvo toimeksiantajalle ja jatkokehitys

Planin kaytantona on ollut kayda kehityskeskustelut kerran vuodessa ja taman lisaksi pi-
tda myds katsaus noin puolivuosittain. Kehityskeskustelun liséaksi on pidetty myds vuosit-
tainen tavoitekeskustelu. Nyt luodun kehityskeskustelumallin ja -lomakkeen on tarkoitus
toimia seka paa- ettéa osavuosikeskustelujen tukena ja olla my6s osa tavoitekeskustelua
sen kautta, etta itse kehityskeskustelulomakkeeseen kirjataan paatavoitteet, jotka maarit-
tyvat tavoitekeskustelun kautta. Tavoitekeskustelut kdydaan kuitenkin myos jatkossa erilli-
sinad keskusteluina, mutta naiden kahden keskustelun yhteys toisiinsa on ehké tdméan
myo6ta loogisempi ja ymmarrettavampi. Talla muutoksella voidaan myos vahentad merkit-
tavasti tavoitteisiin keskittymista kehityskeskusteluissa, silla se ei ole varsinaisesti kehi-

tyskeskusteluiden paatarkoitus, vaikkakin tarkea osa koko prosessia.

Kehityskeskustelumallin liséksi toimeksiantajalle luotiin myds tukimateriaali keskusteluihin
ja niiden pohjustamiseen. Taméan tukimateriaalin avulla on tarkoitus, etta jokainen tyonte-
kija seka esimies voivat pohtia tulevaa kehityskeskustelua syvallisemmin ja etta jo ennen
keskustelua heraa ajatuksia, jotka myds samalla valmistavat tulevaan keskusteluun. Tu-
kimateriaali toimii ik&&n kuin oppaana seka muistutuksena keskustelujen paatarkoitukses-

ta.
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Voidaan sanoa, etta toteutunut produktio oli merkittava toimeksiantajalle huomioiden lah-
tokohdat. Kehityskeskusteluihin saatiin uudenlaista ajattelu- ja toimintamallia, jota toimek-
siantaja on kaivannut. Lopputulos ei siis ollut ainoastaan luotu lomake, vaan kéaytannossa

koko tuotos oli eraénlainen tukimateriaali uudenlaiselle ajattelulle.

Tulevaisuuden osalta on tarkead, ettd kehityskeskustelumallia muokataan muuttuvien
tilanteiden ja esimerkiksi strategisten muutosten mukaan. Nyt luotu pohja tulee varmasti
muuttumaan jatkossa eikd my6skaan ole tarkoitus, etté sitd noudatetaan orjallisesti. Malli
mahdollistaa sen, etta sen osa-alueita tai yksittaisia kohtia on helppo muokata eri tilantei-
siin. Kehitysty6ta taméan osalta on tarkeda tehda saannollisesti myos siksi, ettd mallin tar-
joama tuki toimeksiantajalle pysyy jatkossakin hyvana ja nain se myds mukautuu muuttu-
vaan tydymparistoon ja esimerkiksi mahdollisesti tulevaisuudessa muuttuvaan strategi-

aan.

7.2 Opinnaytetyon tekeminen ja oman oppimisen arviointi

Oma opinnaytetydprosessini alkoi tammikuussa 2019. Tata ennen olin pohtinut jo pidem-
paan sopivaa aihetta littyen HR-alan opintoihin. Valilla ajatuksissani oli tehda opinnayte-
tyd harjoittelupaikkaani peli- ja IT-alan rekrytointiyritykseen, mutta erindisten vaiheiden
jalkeen sain mahdollisuuden lahtea toteuttamaan opinnaytetydta yhdessa Plan Interna-
tional Suomen kanssa. Aihe itsess&an oli mielenkiintoinen, silla olin nahnyt tyopaikallani
myds vastaavan prosessin, jossa kehityskeskustelumallia uudistettiin ja kehitettiin nyky-
paivaista tyota vastaavaksi. Osasin siis jonkin verran perustaa kyseisesta aiheesta tehta-
vaa opinnaytetyota niin omaan kokemukseen kuin myés muun muassa koulussa ja tyo-
elaméssa opittuun teoriapuoleen. Kehityskeskustelut kiinnostivat erityisesti myds siksi,
etta olen henkilokohtaisesti kokenut itsekin niiden olevan valilla tarkoituksettomia johtuen

huonosta valmistautumisesta seka prosessin puutteiden vuoksi.

Opinnaytetydsuunnitelma itsessaéan valmistui 17.3.2019 ja 28.4.2019 olivat valmiina uusi
kehityskeskustelumalli seké tahan liittyva tukimateriaali. Jo ylla olevien vaiheiden aikana
oli aloitettu erilaisten lahteiden ja asioiden jasentely, silla mallin luomista varten oli tutus-

tuttava taman paivan johtamismalleihin seké kehityskeskusteluihin.
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Tiedonkeruu ja produktion
ty6sto 03-04/2019

Produktion ja teorian
yhteensaattaminen 05-
11/2019

Opinndytetyosuunnitelma ja
toimeksianto 03/2019

Raportointi
03-
11/2019

Kuva 7. Opinnaytetydn osioiden eteneminen ja kokoaminen

Kaikkiaan kehityskeskustelumallin uusiminen, joka oli itse toimeksianto, oli erittain mielui-
sa tehtava ja oli myos aarimmaisen mukavaa tehda tyo, josta on todellista lisdarvoa myos
tulevaisuudessa. Olen myds persoonaltani sellainen, etta nautin siitd, kun tydntuloksena

voidaan luoda jotakin konkreettista, eika ainoastaan johtopaatoksia, jotka perustuvat teo-

riaan tai vastaavasti kyselyihin ja haastatteluihin.

Kehityskeskustelumalliin liittyva tukimateriaali oli my6s tarkea ja hyva toteuttaa, vaikkakin
tukimateriaaliin panostaminen jai hieman vahaisemmaksi sen vuoksi, ettd idea tasta syntyi
vasta produktio-osuuden loppuvaiheessa. Taman materiaalin luominen oli kuitenkin suh-
teellisen helppoa, silla perusteet siina esiintyville asioille oli tullut kaytya lapi jo kehityskes-

kustelumallia tehdessa ja se oli tavallaan referointi jo luodusta lomakkeesta.

Ty6n vaikein osuus oli kuitenkin aikataulutus, joka oman tydni vuoksi oli toisinaan haas-
teellista ja tasta syysta opinnaytetydn toteutus kokonaisuudessaan venyi pidemmaksi kuin
alun perin oli tarkoitus. Aikataulussa itse kehityskeskustelulomakkeen toteuttamisessa ja
toimittamisessa toimeksiantajalle pysyttiin haasteista huolimatta. Projektin venyminen
aiheultti kuitenkin muun muassa sen, etta kaikista projektin aikaisista muistiinpanoista ja
muistioista oli tyolasta saada koottua kokonainen ty6, joka pitaa sisallaan itse tuotoksen

seka teoriaosuuden, johon produktio perustuu.
Aikataulutukseen vaikuttivat myds kokonaisuuden hallitseminen oman ty6n, perheen ja

opiskelun osalta. Opinnédytetydprosessin alkaessa aloitin uuden tehtavan tyonantajallani ja
energiaa kului valtavasti uuden tydnkuvan opetteluun, joka vastaavasti heijastui vaajaa-
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matta myods opiskeluun ja opinnaytetydn tekemiseen. Kuten jo aiemmin mainittiinkin, py-
syttiin toimeksiantajan suuntaan kuitenkin tavoitteissa. Yhteys toimeksiantajaan sailyi pro-
sessin ajan ja asioista ja tyon etenemiseen liittyva yhteistyo sujui hyvin, silla tunsin kysei-
sen yhteison edustajan jo ty6- seka opiskeluajoilta. Tama mahdollisti tydn tekemisen jous-
tavuuden seka rehellisyyden puolin ja toisin, mikali kehitettdvaa tai haasteita tuli vastaan.

Opinnaytetyon tekeminen opetti minulle paljon. Tydn tekeminen mahdollisti ja my6s pakot-
ti yhdistelemaan tietoja tydelamasta, koulussa kaydyistéa kursseista seka erilaisista lahteis-
ta. Opinnaytetyon tarkoituskin on toki tehda eraanlainen koonti jo opituista asioista, mutta
ehké taman vaikuttavuus ja oman ajatusmallin muokkautuminen sen mukaiseksi yllatti
minut. Oli mukavaa ty6ta tehdessa huomata ja muistella sit&, mita millakin kurssilla opetel-
tiin ja mika oli se niin sanottu paapointti kustakin kurssista. Nostaisin taman tiedonyhdiste-

lemisen yhdeksi niista asioista, joista koin eniten iloa tytta tehdessa.

Jos pohditaan mita tekisin toisin, on vastaus myos helpohko. Kyseinen projekti on opetta-
nut minulle sen, etta tulevaisuudessa vastaavissa projekteissa pyrin mahdollisuuksien
mukaan kayttdmaan aikaani vield tehokkaammin. Ennen opinnaytetydn aloittamista olin
ollut noin vuoden tydstani opintovapaalla, mutta palasin tdihin juuri ennen tata projektia ja
kontrasti edelliseen opintovapaalla olleeseen vuoteen oli mahdollisesti liilan kova. En saa-
nut puristettua itsestani ehka tarpeeksi irti, mutta toisaalta téllakin tahdilla ty6 oli haastava
ja viela kovempi puristaminen olisi voinut heijastua tython ja perheeseen seka henkiseen
hyvinvointiin. Olkoon opetuksena se, etta liian paljon ei voi haalia tehtavaa, silla aika on
rajallista. Henkilokohtaisella tasolla itse&ni myos jai hieman vaivaamaan tukimateriaalin
luontiprosessi, silla vaikkakin asia oli ehka ajatuksen tasolla mukana tydssa jo alusta al-
kaen, sen varsinainen toteuttaminen ja siitd sopiminen toimeksiantajan kanssa tapahtui
vasta tyon loppuvaiheilla. Nain ollen kyseisen osuuden mietintdén kaytetty aika jai turhan

lyhyehkoksi.

Olen kuitenkin tyytyvainen saavutukseen saada tama projekti ja monivuotinen koulu lop-
puun kunnialla. Itsestani olen erittain ylpea, silla koulussa vietettyyni aikaan sisaltyy myos
5-6 — vuoden ura tydnantajallani lukuisissa eri tydtehtavissa ja uralla eteneminen, kolmen
ihanan tyttéaren syntymat seka lukuisia pitkia paivia naiden kaikkien ylla olevien "projekti-

en” parissa.
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Liitteet

Liite 1. Kehityskeskustelu-malli

Vuosi 2019 / Tilikauden paatos /osavuosikeskustelu

Paivamaara

Tyontekija

Esihenkilo

Mennyt vuosi ja kuulumiset

1. Yksikon kuulumiset ja tulos sekéd odotukset talle keskustelulle

2. Menneen kauden henkilékohtaiset onnistumiset

3. Miten olet suoriutunut viimeisen tarkastelujakson aikana tavoitteistasi?

4. Mik& auttoi ja mika rajoitti sinua tavoitteisiin padsemisesséa kuluneen vuoden ai-
kana? Koitko, etta olisit tarvinnut syvempaa osaamista (ns. osaamisvaje) johonkin
tyosi osa-alueeseen liittyen?

5. Millaisina koit tavoitteet ja mitattiinko mielestasi oikeita asioita?
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Johtaminen ja yhteistyo

6. Millaisena naet oman roolisi tydyhteis6ssa? Millaista palautetta olet saanut kol-

legoiltasi?

7. Mita tyohyvinvointi tarkoittaa sinulle ja miten sité voitaisiin kehittada?

8. Mitka asiat ovat sinulle tarkeita (esim. Signissa esiin tulleet asiat, jotka haluat

kertoa)?

9. Millaisena naet esihenkilon roolin yksikdssasi? Millaista tukea/apua haluat hanel-

ta?

10. Koetko, ettd tyoyhteisdssasi/tyopaikalla toimitaan tasavertaisesti? Jos ei, miten

se ilmenee?
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Tavoitteet, osaaminen ja kehittyminen

11. Onko toimenkuvasi ajan tasalla? Millaisena koet nykyisen tydtehtavasi ja mita

muuttaisit, jos voisit?

12. Koetko saavasi tarvittavat tyokalut ja avun (esim. koulutus, laitteet), jotta voit

suoriutua tydstasi parhaalla mahdollisella tavalla? Jos et, mité voitaisiin muuttaa?

13. Planin strategia ja tavoitteet — omat paatavoitteet (1-3kpl) tulevalle kaudelle pei-

lautuen yksikon tavoitteisiin ja tavoitekeskusteluun

14. Miten haluaisit kehittyd ja mita osa-alueita haluaisit vahvistaa ja miten nama
tavoitteet voitaisiin saavuttaa? Maarittakaa yhdessa kolme kehittymiseen vaikutta-
vaa osa-aluetta, joihin panostetaan seuraavalla kaudella ja joita seurataan aktiivi-

sesti
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Yhteenveto

Keskustelun arviointi

Kehittymisen toimintasuunnitelma (esim. koulutusten alustavat paivamaarét, jos

saatavilla)

Seuraava keskustelu / tavoitteiden ja kehittymissuunnitelman tarkistus

Palaute esihenkilélle / johdolle

+

+
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Liite 2. Tukimateriaali, valmistautuminen kehityskeskusteluun

@ PLAN

Valmistautuminen
kehityskeskusteluun

Yhteinen agenda

» Kehityskeskustelu on avoin vuoropuhelu tydntekijan ja
esihenkildn valilla

» Hyvan kehityskeskustelun jalkeen asioista on sovittu
vhdessa ja molemmat osapuolet tietdvat missa ollaan
nyt ja tulevaisuudessa

» Kehityskeskustelun kysymykset ovat fukena ja ohjaavat
keskustelua, mutta keskustelun on tarkoitus olla
yksildllinen ja kysymykset ovat suuntaa-antavia —luokaa
keskustelusta omannékoinen!

Valmistautuminen

-

Kehityskeskusteluun valmistautuminen on tarkeda molempien
osapuolten osalta

WValmistautumisen tarkeyttd ei voi painottaa liikaa — kumpaakaan
osapuolta ei hyddyta keskustelu, johon on tultu kiireessa ja ilman
valmistautumista

-

-

Tutustu ja t&yta lomaketta etukateen

> Tyantekijan pohtii etukateen itselleen tarkeita aiheita ja mm.
palauttaa mieleen edellisen kauden plussat ja miinukset

- Esihenkildn tulee arvicida suoritusta sekd kyseisen
tydntekijan kehittymista

+ Keskustelun edetessa asioista muodostetaan yhteinen nakemys,
joka kirjataan lomakkeelle
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Mennyt vuosija kuulumiset, osio 1/4

+» Kehityskeskustelu koostuu eri vaiheista

+ Menneen kauden tuloksesta keskustellaan yksil- sekd
timitasolla

= esihenkild kay 1api yksikon tuloksen ja tyéntekijan
suoriutumisesta keskustellaan yhteisesti

» On myds tarkead miettid padkohdat (esim. onnistumiset ja
haasteet) edelliselta jaksolta
- esihenkildn ja tydntekijan omat nakemykset

» Missa olet onnistunut? Missa on kehitettavaa? Mika on
auttanut ja mika rajoittanut tavoitteiden saavuttamisessa?

Johtaminen ja yhteistyd, osio 2/4

» Johtamisen ja yhteistytn osalta on tarkedd miettia
millainen rooli sinulla on tydyhteisdssa

» Mita tydhyvinvointi tarkoittaa juuri sinulle ja miten sita
voitaisiin kehittda entistd paremmaksi?

» Miten yhteistyd sujuu tiimien valilla ja millaista
tukea/apua esihenkildn tulisi tarjota?
— Esihenkilo ja tyontekija keskustelevat yhdessa
millainen johtamistyyli/tuki on kyseiselle henkildlle
motivoivin

Tavoitteet ja osaaminen 3/4

» Tavoifteet maaritelladan tavoitekeskustelun yhteydessa,
mutta ne ohjaavat myos kehityskeskustelua

» On tarkeda ymmartaa strategia ja tavoitteet sekd myos
oma rooli nilden saavuttamisessa (paatavoitteet)

» Onko sinulla kéyiettavissasi tarpeellinen tuki, jotta
tavoitteisiin voidaan paasta (esim. jarjestelmat, koulutus,
kollegoiden apu yms.)?

» Missd olet hyvé ja miten nykyistd osaamistasi voidaan
yllapitaa?
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Kehittyminen, osio 4/4

» Kehittymissuunnitelma on kehityskeskustelun yksi
tarkeimmista asioista

» Mieti, missa olet nyt ja missa haluat olla tulevaisuudessa

» Millda keinoin kehittymista voidaan tukea ja millainen on
oma polkusi?

» Pohdi jo ennen keskustelua mahdollisia vaihtoehtoja
ammatillisen kehittymisesi kasvattamiseen — ole avoin ja
rehellinen, huonoja ideoita ei ole

Lopuksi

v Kehityskeskustelu on ennen kaikkea loistava tilaisuus kayda
vuoropuhelua avoimesti tydntekijdn ja esihenkilan valilla

» Menneestd on tarked olla tietoinen, mutta katse on
tulevaisuudessa

v Yhieistydlld ja kehittdmalld osaamista seka hyvinvointia,
voidaan saavuttaa yhieisid tavoitteita ja luoda entista
toimivampi tydyhteisd

» Varaa siis aikaa valmistautumiseen seka keskustelun
pitamiseen ja huolehdi myds sita, etta keskustelu on
kannustava ja motivoiva, kehittymista tukeva yhteinen hetki!
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