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the Musti ja Mirri chain from the point of view of store managers. The aim of the research
was to determine how the performance appraisal process in Musti ja Mirri chain should be
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1 JOHDANTO

Tyontekijat ovat yritykselle sen tarkein resurssi, ja yrityksen menestyksen kan-
nalta on tarkeda seka palkata tyotehtavaan parhaiten sopivat henkiltt etta ke-
hittd& henkilokunnan osaamista saanndllisesti. Tydhyvinvointiin vaikuttavat
monen muun asian lisaksi tyontekijan ja esimiehen valinen suhde ja kommuni-
kaation sujuvuus. Kehityskeskustelun yhtena tavoitteena on luoda keskustelu-
yhteys esimiehen ja tyontekijan valille ja samalla tukea ja kehittéaa tyontekijan

tydsta suoriutumista. (Sympa 2018, luku 3—4.)

Tama opinnaytetyo kasittelee kehityskeskusteluja esimiestyon nakdkulmasta,
ja siina tutkitaan, miten kehityskeskusteluprosessia ja kehityskeskustelussa
kaytettavaa lomaketta voitaisiin Musti ja Mirri -ketjussa kehittaa paremmin esi-
miestyo6ta tukevaksi. Opinnaytetyontekija on itse tydéskennellyt Musti ja Mirri -
ketjussa myymalapaallikon tehtavassa viiden vuoden ajan ja tutkimuksen tu-
lokset perustuvat osittain kyselytutkimuksen vastausten liséaksi opinnaytetyon-
tekijan omiin kokemuksiin. Aihe kehityskeskustelujen kehittdmisesta on lahtdi-

sin opinnaytetyontekijan omasta kokemuksesta.

Opinnaytetydssa on kaytetty kvantitatiivista eli maaréallista tutkimusmenetel-
maa ja tutkimus on toteutettu kyselytutkimuksena. Kyselytutkimuksen kohde-
ryhmana oli ketjussa myymalapaallikkbéna tydskentelevat henkilot ja kysymyk-
set koskivat kehityskeskusteluprosessia yleisesti ja myyjien kehityskeskuste-
luissa kaytdssa olevaa kysymyslomaketta. Kyselytutkimuksen tarkoituksena
oli selvittaa, millainen mielikuva myymalapaallikoilla oli entuudestaan toimi-
vasta kehityskeskustelusta, millaisia asioita heidan mielestaan kehityskeskus-
telussa tulisi kasitella ja millaisia kehitysideoita heilla on kehityskeskustelupro-

sessista ja kaytossé olevasta kehityskeskustelun kysymyslomakkeesta.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys avaa kehityskeskusteluun liittyvia kasit-
teitd keskittyen erityisesti kehityskeskusteluun yhtené esimiesten johtamisen
tyokaluista. Teoriaosuuden jalkeen esitellddn tassa tutkimuksessa kaytettya
tutkimusmenetelmaa ja kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia. Opinnaytetyon lo-
pussa kerrotaan tutkimustulosten synnyttamia johtopaatoksia ja esitellaan ke-

hittamisehdotus.



2 OPINNAYTETYON TAUSTAA
2.1 Tutkimuksen taustaa

Olen tydskennellyt toimeksiantajayrityksessa Mustissa ja Mirrissd myymala-
paallikon tehtavassa viisi vuotta. Yrityksessa kaydaan sdannollisesti kaksi ker-
taa vuodessa kehityskeskustelut ja kehityskeskustelua varten on olemassa lo-
make, jota hyddynnetdaan keskusteluun valmistautumisessa seka itse kehitys-
keskustelussa keskustelun runkona. Kehityskeskustelujen jarjestamiselle an-
netaan aikaikkuna, jonka puitteissa myymalapaallikon on jarjestettava jokai-
selle hanen myymalassaan vakituisesti tydskentelevélle henkildlle kehityskes-
kustelu ja raportoitava kehityskeskusteluissa esille nousseet keskeiset asiat
kirjallisesti omalle esimiehelleen eli aluepaallikdlle. Kehityskeskusteluissa so-
vitut toimenpiteet ja kehittymiskohteet ja niiden toteutumisen seuranta ovat jo-

kaisen myymalapaallikon vastuulla.

Kehityskeskustelussa kaytettava lomake on muuttunut vuosien varrella, mutta
edelleen nden mahdollisuuksia kehittda sita eteenpéin paremmin toimivaksi.
Myyjien ja myymalapaallikdiden kehityskeskusteluille on yrityksella olemassa
omat lomakkeensa. Tassa opinnaytetytssa tarkastellaan vain myyjien kehitys-
keskusteluissa kaytettavaa lomaketta, koska tutkimuksen tarkoituksena on
selvittdd, miten kehityskeskusteluja voitaisiin kehittaa niin, etta ne palvelisivat
mahdollisimman hyvin erityisesti esimiestyon tydkaluna. Tarkastelun kohteena
tdssa opinnaytetydssa on ketjun myymalapaallikon tehtavassa toimivat esi-
miehet. Tasséa opinnaytetyodssa tutkitaan siis kehityskeskusteluprosessin toimi-
vuutta myymalapaallikdiden nakdkulmasta ja tyon yhtena osana on myyjien

kehityskeskusteluissa kaytettavan lomakkeen kehittdminen.

2.2 Kohdeyrityksen esittely

Musti ja Mirri, joka nykyisin on osa Musti Group Oyj:t4, on alun perin perus-
tettu Suomessa vuonna 1988. Yritys on lemmikkiel&intarvikkeiden myyntiin
erikoistunut erikoisliikeketju. Yrityksella on yli sata myymalaa ympari Suomea
ja lisdksi myymaloita on Ruotsissa ja Norjassa. Musti ja Mirri on Suomen seka
Skandinavian suurin lemmikkitarvikeketju. Suomessa myymalat ovat nimella

Musti ja Mirri, Ruotsissa nimella Arken Zoo ja Norjassa nimella Musti. Mustin



8

ja Mirrin emoyhtié Musti Group listautui Helsingin pérssiin helmikuussa 2020.
(Musti ja Mirri 2020.)

Mustissa ja Mirrissd myydaan tarvikkeita ja ruokia padasiassa koirille ja kis-
soille, valikoimaa on lisdksi jonkin verran myos pieneldimille, kuten jyrsijoille,
kaneille, linnuille ja akvaariokaloille. Musti ja Mirri -myymaloissa ei myyda lain-
kaan elaimia. Myymaldiden lisaksi yrityksella on kaytéssddn mydos laaja verk-
kokauppa. Myymaldiden yhteydessa on kuluttajalle tarjolla myos erilaisia trim-
maus- ja hyvinvointipalveluita kuten kynsienleikkausta, elainlaakaripalveluita,
hierontaa, ravitsemusneuvontaa, fysioterapiaa ja elainten koulutusta. Palvelut
vaihtelevat kaupungeittain. Mustin ja Mirrin missiona on tehda lemmikkien ja
lemmikin omistajien arjesta helpompaa, turvallisempaa ja hauskempaa. (Musti
ja Mirri 2020.)

Musti ja Mirri on osallistunut Great Place to Work -kilpailuun vuosina 2016—
2020, ja se oli suurten yritysten kategoriassa vuonna 2016 ensimmainen,
vuonna 2017 toinen, vuonna 2018 kolmas, vuonna 2019 neljas ja tdna vuonna
jalleen kolmas. Mustissa ja Mirrissa tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydviihtyvyy-
teen panostetaan ja se nakyy myds Great Place to Work -kilpailun tuloksissa,
ja naiden tulosten perusteella sitéa voidaan pitaa yhtend Suomen parhaista ty6-

paikoista. (Great place to work 2020.)

2.3 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymys ja aiheen rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on vastata seuraavaan paatutkimuskysymykseen:

e Miten Musti ja Mirri -ketjun kehityskeskustelukaytantoja tulisi ke-
hittaa, jotta ne palvelisivat mahdollisimman hyvin esimiestydn tyo-
kaluina?

Tutkimuksella haluan I6ytaa vastaukset myds seuraaviin kysymyeksiin:

- Millainen on myymalapaallikbiden mielikuva toimivasta kehityskeskuste-

lusta?

- Millaisia asioita myymalapaallikdiden mielesta kehityskeskusteluissa tulisi
kayda lapi?
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- Palveleeko nykyinen kehityskeskustelun kysymyslomake tarkoitustaan ja ko-
kevatko myymalapaallikot kysymyslomakkeen sellaisena, etta sen avulla saa-

daan heratettya keskustelua oikeasti tarkeista aiheista?

Ongelmana on saada kehityskeskustelusta ja siind apuna kaytettavasta kysy-
myslomakkeesta sellainen, etta se oikeasti palvelee tarkoitustaan esimies-
tyossa kaytettavana tyokaluna, eiké kehityskeskustelun kdyminen toimisi mo-

lemmille osapuolille pelkéastaan pakollisena tyotehtavana.

Tutkimuksen tavoitteena on kehittda Musti ja Mirri -ketjun kehityskeskustelu-
kaytantoja entista paremmin seka tyontekijaa etta yritysta hyodyttavaan muo-
toon. Kyselytutkimuksen avulla pyrin selvittdmaan, miten myymalapaallikot ko-
kevat kehityskeskustelun yrityksessa ja kuinka toimivana he nékevét nykyisen
kehityskeskustelun apuna kaytettavan kysymyslomakkeen. Tassa tutkimuk-
sessa olen rajannut kyselytutkimuksen koskemaan ketjussa toimivia myymala-
paallikdita. Rajasin kyselytutkimuksen koskemaan myymalapaallikoita, jotta
kehityskeskusteluprosessia ja siind apuna kaytettavaa lomaketta saataisiin ke-
hitettya niin, ettd ne toimisivat parhaalla mahdollisella tavalla nimenomaan esi-
miestyon tyokaluina. Lisaksi koin, ettd kohdistamalla kyselyn koko Mustin ja

Mirrin henkilékunnalle, olisi otannasta tullut liian laaja ja ty6las tutkittavaksi.

Musti ja Mirri -ketjussa halutaan panostaa tyontekijoiden tyéhyvinvointiin ja
tydssa viihtymiseen. Kehityskeskusteluilla on merkittava rooli henkiloston ty6-
hyvinvoinnin kannalta, ja tasta syysta koin kehityskeskusteluprosessin kehitta-
misen hyddylliseksi tutkimusaiheeksi. Kehityskeskustelu on myds yksi johtami-
sessa apuna kaytettavista tyokaluista, ja hyva johtaminen edesauttaa puoles-
taan myynnillisiin tavoitteisiin paasya. Oma henkilokohtainen kokemukseni on,
etta kehityskeskusteluista voitaisiin saada enemman irti kehittdmalla siihen liit-
tyvia kaytantoja ja ettd nykyinen kehityskeskusteluissa kaytettava kysymyslo-
make ei palvele riittavan hyvin tarkoitustaan. Tutkimuksen avulla haluan selvit-
taad, miten toimivaksi kehityskeskustelukaytannot koetaan myymalapaallikoi-
den keskuudessa, miten sité voisi kehittda ja minkalaisia kysymyksia kehitys-
keskustelussa apuna kaytettavassa lomakkeessa tulisi olla ja mita aihealueita

myymalapaallikbiden mielesta keskusteluissa tulisi painottaa.
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3 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tyon teoreettisen viitekehyksen aiheita ovat henkilostdjohtaminen, kehityskes-
kustelu, kehityskeskustelun merkitys yksilolle ja yritykselle, kehityskeskustelu-
jen keskeiset ongelmakohdat, kehityskeskustelun tavoitteet seka esimiehen
rooli kehityskeskustelussa. Lisdksi olen avannut kasitetta osaamisen kehitta-
minen, koska se kuuluu kehityskeskustelun tavoitteisiin ja kehityskeskustelut
puolestaan ovat osa henkildston osaamisen kehittamista. Tyossa keskitytaan

erityisesti kehityskeskusteluun yhtena esimiesten johtamisen tytkaluista.

3.1 Henkilostéjohtaminen

Tybsuhteessa tyontekijan kuuluisi vastineeksi omasta panoksestaan eli ajas-
taan ja osaamisestaan, saada tyonantajalta vastineeksi palkan ja muiden etu-
jen lisaksi hyvaa johtamista tytelaman turvaksi tehtyjen saaddsten kuten esi-

merkiksi tydsopimuslain ja tybaikalain asettamissa puitteissa (Jyty 2020).

Henkilostojohtaminen pitaé sisélladn monenlaisia osa-alueita kuten henkilos-
totoimien suunnittelu, henkildston hankinta eli rekrytointi, henkiléstdon moti-
vointi ja henkildstén osaamisen kehittdminen ja palkitseminen. Kaytanndssa
henkilostdjohtaminen on ihmisten ja tavoitteiden johtamista, delegointia, tiedo-
tusta ja viestintaa seka palautteen antamista. Kehityskeskustelua voidaan pi-
taa ihmisten ja asioiden johtamisen tytkaluna seka tilaisuutena antaa pa-
lautetta. Henkilostdjohtamisella vaikutetaan myoés tydyhteison ilmapiiriin ja
keskinaisiin suhteisiin. Hyvalla johtamisella voidaan saada aikaan avoin ja
kannustava ilmapiiri, josta on hy6tya myos yrityksen taloudellisen menestymi-
sen kannalta. Hyvalla johtamisella ja esimiestyolla luodaan yritykselle kilpai-

luetua, joten sen merkitys yritystoiminnalle on suuri. (Joki 2018, 123-124.)

3.2 Henkilostdn osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittamisella tarkoitetaan tdsséa yhteydessa sellaisten henkil6-
kohtaisten taitojen ja osaamisen kehittamista, joka edistaa yksilon toimintaky-
kya niin henkil6kohtaisella tasolla kuin tydelamassakin. Osaamisen kehitta-

mista voi olla esimerkiksi lyhyemman aikavalin tavoite, kuten uuden tydssa
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kayttoon otettavan ohjelmiston kayton opettelu, tai pidemman aikavélin ta-
voite, kuten esimerkiksi jonkin omaa osaamista lisdavan tutkinnon suorittami-
nen. Kaytannot sille, miten osaamista kehitetaan tai miten kehittymista tue-
taan, vaihtelevat hyvin paljon organisaatiosta ja sen kaytanndista riippuen. Yk-
silon osaamisen kehittdmiseen panostamalla kuitenkin tuetaan koko tyoyhtei-
son ja organisaation kehittymista ja yllapidetaan osaamista pidemmalla aika-
valilla, joten siihen olisi jarkevaa panostaa. Mitéa paremmat valmiudet tyonteki-
jalla on tydtehtaviensa hoitamiseen ja tydnsa hallintaan, sitda enemman se
hyodyttaa seka tyontekijaa itseddn etta tydbnantajaa. Osaava henkildsto myos
useimmiten parantaa yrityksen tuottavuutta ja tehokkuutta. (Koulutus.fi 2019.)

Ihmisia ja heidan osaamistaan voidaan nyky-yhteiskunnassa pitaa yhtena or-
ganisaatioiden tarkeimmista voimavaroista. Organisaatioiden menestyksen
taustalla on kyky valjastaa siella tytskentelevien ihmisten energia ja osaami-
nen parhaiten organisaatiota hyddyttdvaan muotoon. Tulosten saavuttamisen
lisdksi hyva henkildstdjohtaminen ja henkiloston osaamisen kehittaminen vai-
kuttavat tydyhteison hyvinvointiin. Osaamisen kehittdmista voidaan siis pitaa
tarkeana osana hyvaa henkildstdjohtamista. Esimiehilla on keskeinen rooli
tdsséa henkildstbn osaamisen suuntaamisessa ja osaamisen kehittamisessa.
(Juuti & Vuorela 2015, luku 3.)

Henkiloston osaamisen kehittdmisen tarpeita selvitettdessa hyvana apuvali-
neenda toimii osaamiskartoitus. Olennaista osaamisen kehittdmisen tarpeiden
kartoittamisessa on osaamisen nykytilan arviointi ja mahdollisten kehitystar-
peiden kartoittaminen jokaiselle henkilékohtaisesti. Osaamiskartoituksien te-
kemiseen on olemassa erilaisia tapoja, se voidaan esimerkiksi tehda niin etta
peilataan tydssa suoriutumisen kannalta kriittisid osaamisia henkilon omaan
osaamiseen. Osaamiskartoituksessa voidaan tallgin tarkastella valikoidusti
tydnkuvan kannalta oleellisia osaamisia ja kehityskohteita ja sulkea pois sellai-
set tehtavat, jotka eivat vaadi erityistd osaamista. Osaamiskartoitusta voidaan
kayttaa apuna kehityskeskustelussa myos henkilékohtaista kehittymissuunni-

telmaa laadittaessa. (Aarnikoivu 2008, 137.)
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Innostuneet, Erinomaiset i Organisaation
. . . Tyytyvaiset ja .
motivoituneet ja tuotteet ja . parempi
- uskolliset ;
tyytyvaiset palvelut seka . taloudellinen
A . asiakkaat . .
tyontekijat palveluprosessit tulos ja maine

Kuva 1. Motivaation merkitys organisaation menestykselle (Meretniemi 2012)

Kuvan 1 tarkoitus on avata motivaation merkitysta organisaation taloudelliselle
menestykselle ja sita, miksi tyontekijoiden motivaatioon olisi syytéa kiinnittaa
huomiota kehityskeskusteluissa ja henkiloston osaamisen kehittdmisessa. In-
nostuneet ja motivoituneet tydntekijat pystyvat paremmin tuottamaan erin-
omaisia tuotteita ja palveluita asiakkaille. Erinomaisten tuotteiden ja palvelui-
den kautta saavutetaan tyytyvaiset ja uskolliset asiakkaat, joiden myota orga-
nisaation taloudellinen tulos paranee ja samalla saavutetaan parempi maine

organisaatiolle.

3.3 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on esimiehen ja tyontekijan valilla kaytava ennalta sovittu ja
luottamuksellinen keskustelu, joka pyritdan toteuttamaan tietylla kaavalla ja
ennalta maaritettyjen aikataulujen mukaisesti kaikille tyéntekijdille samankal-
taisena. Kehityskeskustelu -nimeé kaytetaan yleisesti tallaisista suunnitelmalli-
sista keskusteluista, mutta organisaatioissa keskustelut voivat kulkea myos
jollain muulla nimelld, kuten esimerkiksi esimies -alaiskeskusteluna. Kehitys-
keskustelun lisaksi voidaan puhua myo6s esimerkiksi tavoite -, tulos -, arviointi
- tai suunnittelukeskustelusta. Keskustelusta kaytettava nimitys riippuu kes-
kustelun sisallosta, mutta edell& mainitut ovat keskittyneet enemmaén yhteen
asiasisaltoon, ja niitd ei tulisi sekoittaa varsinaiseen kehityskeskusteluun, joka

yleensa pitaa sisallaan useampia aiheita. (Meretniemi 2012, luku 1.)

Kehityskeskustelun siséltd riippuu organisaatiosta ja organisaation keskuste-
luille asettamista tavoitteista. Yleisesti voidaan sanoa, ettd kehityskeskuste-
luissa pyritdan kartoittamaan tyontekijan sen hetkinen osaamisen taso, mah-

dolliset muut osaamiset, joita tydssa voitaisiin hyddyntaa seka tyontekijan
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henkilokohtaiset kehittymistarpeet sek& urasuunnitelmat. (Meretniemi 2012,
luku 1.)

Kehityskeskustelussa pyritaan lisdksi selvittamaan tyontekijan mahdolliset
kouluttautumistarpeet ja laaditaan suunnitelma sille, miten ne organisaatiossa
on mahdollista toteuttaa ja kuka vastaa kaytannon jarjestelyista. Kehityskes-
kustelu on my6s hyva tilaisuus kiittaa tyontekijaa hanen tydpanoksestaan,
vaikka se ei poistakaan kiittamisen ja palautteen antamisen tarkeytta jokapai-

vaisessa tyossa. (Meretniemi 2012, luku 1.)

Kehityskeskusteluiden tavoitteena on selkeyttaa ja sovittaa yhteen yrityksen ja
yksilon tavoitteita. Kehityskeskustelu voidaan toteuttaa joko tyontekijan ja esi-
miehen kesken tai tiimitasolla, jolloin keskusteluun osallistuvat mahdollisuuk-
sien mukaan esimies seka kaikki tiimissa tytskentelevat henkilot. Kehityskes-
kustelujen tiheys ja toteutustapa riippuu organisaatiosta, useimmiten kehitys-
keskusteluja kdydaan kerran tai kahdesti vuodessa. Useimmiten kehityskes-
kustelussa kaydaan lapi seuraavat vaiheet: arvioidaan menneen kauden tulok-
set ja suoriutuminen tehtavista, sovitaan yhdessé uudet tavoitteet ja lopuksi
laaditaan vielad suunnitelma kehittymiselle. Kehityskeskustelun onnistumisen
kannalta valmistautuminen ja keskustelun aloitus ovat erityisen tarkeita vai-
heita. Esimiehen tulisi pyrkid luomaan mahdollisimman avoin ja vapautunut il-
mapiiri keskustelulle, jotta keskustelu olisi hedelmallista. lImapiiria vapauttaak-
seen esimies voi aloittaa keskustelun kysymalla yleisella tasolla kuulumisia tai
siitd, kuinka tyontekija jaksaa tyossaan, ennen kuin keskustelu viedaan varsi-
naisiin tyésuoritusten arviointeihin ja kehittamistarpeisiin. (Hyppanen 2013,
63-70.)

Palkkauksesta on syyta keskustella kehityskeskustelussa vain siina tapauk-
sessa, etta organisaatiossa on kaytdssa henkilokohtaisiin tavoitteisiin kytketty
palkitsemisjarjestelma. Muutoin palkkakeskustelu ei varsinaisesti kuulu kehi-
tyskeskusteluun. Tavoitteista sovittaessa olisi hyva kerrata organisaation ja
yksikon strategiset pddmaarat, jotta henkilokohtaiset tavoitteet aidosti tukevat
myads organisaation tavoitteisiin paasya ja tyontekijalle on selke&é, miksi ha-

nelle asetetaan tiettyja tavoitteita. (Hyppanen 2013, 63-70.)
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Kehityskeskusteluun tulisi kuulua olennaisesti my6s kehittdmissuunnitelman
laatiminen ja sen seuranta. KehittAmissuunnitelmaa laadittaessa tulisi jo ottaa
huomioon se, miten kehittymista tullaan seuraamaan. Kehittymissuunnitelmaa
laadittaessa tulisi ottaa huomioon myds elamantilanne tyon ulkopuolella, jotta
tilannetta voidaan tarkastella kokonaisvaltaisesti. Joskus tyontekija voi kokea
osaamisensa olevan jo hyvalla tasolla eivatka tyontekija tai esimies kumpi-
kaan nae varsinaisia kehittamistarpeita. Talloin kehittymissuunnitelmaksi riit-

taa esimerkiksi tydhyvinvoinnista huolehtiminen. (Hyppanen 2013, 63—-70.)

Kehityskeskustelut tulisi aina dokumentoida niin, etta tarkeat yhdessé sovitut
asiat kirjataan yl6s joko keskustelun aikana tai sen jalkeen. Dokumentoinnilla
voidaan varmistaa, etta keskustelussa on saavutettu yhteisymmarrys. Doku-
mentointi auttaa myds muistamaan, mita keskustelussa on sovittu ja sen
avulla voidaan seurata sovittujen asioiden toteutumista. Organisaatioilla on
kaytossaan erilaisia lomakkeita ja tietojarjestelmia dokumentointia varten. Tar-
kedaa dokumentoinnissa on kuitenkin se, etté se on aina luottamuksellista ja
ettd kaytettava lomake ei saa jaykistaa keskustelua, vaan sen tulisi toimia
joustavana apuvalineené keskustelulle. Dokumentoinnista on hy6tya myas sil-
loin, kun esimies vaihtuu. Uuden esimiehen on helpompi valmistautua uuteen
tehtavaansa ja ensimmaisiin kehityskeskusteluihin, jos hanella on saatavilla
taustatietoa siitd, mita edellisissa kehityskeskusteluissa on puhuttu ja sovittu.
(Hyppéanen 2013, 63-70.)

" TOTEUTUS
LAPIVIENTI &
VALMISTAU- AVAUS
TUMINEN YHTEENVETO SEURANTA
-Arviointi ja & LOPETUS
. - Aika.taulu.n paIautFeen - Sovittujen
- Tiedon keruu varmistaminen antaminen asioiden
. . . _ . - Yhteenvedon
- Sovitaan, miten - Kuulumisten Uusien B A
, : e aatiminen R
valmistaudutaan kysyminen tavoitteiden L suunnitelman
sopiminen tarkeimmista mukaisesti
- Varataan -Luottamuksel- . . asioista ja
rauhallinen aika lisen ja - Osaamisesta ja kehityssuunnitel- - Tulosten
ja paikka kiireettdman hyvinvoinnista mista saannollinen
- Tutustutaan g keskustelu - Dokumentointi drviointiesim:
dokumentteihin luominen - Kehityssuunnitel- palavereissa

Kuva 2. Tyypillisen kehityskeskustelun kulku (Hyppéanen 2013)

man laatiminen

ja
kehityspaivilla
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Kuva 2 kuvastaa tyypillistéa kehityskeskustelun kulkua. Tyypilliseen kehityskes-
kusteluun kuuluu valmistautuminen, keskustelun avaus, lapivienti, yhteenveto
ja lopetus seka toteutus ja seuranta. Ennen kehityskeskustelua tulisi sopia yh-
teisesti, kuinka keskusteluun valmistaudutaan ja varata keskustelulle molem-
mille sopiva aika ja rauhallinen paikka. Erityisesti esimiehen olisi hyva tutustua
ennakkoon mahdollisiin dokumentteihin kuten esimerkiksi aiempiin kehityskes-
kusteludokumentteihin. Kehityskeskustelun alussa tulisi pyrkid luomaan kes-
kustelulle mahdollisimman luottamuksellinen ja kiireeton ilmapiiri ja tahan
apuna voi toimia esimerkiksi se, etta keskustelu avataan kysymalla kuulumi-
sia. Itse keskustelun aikana arvioidaan aiempia tydsuorituksia ja annetaan pa-
lautetta puolin ja toisin seka sovitaan uusista tavoitteista. Kehityssuunnitelma
laaditaan myds tdssa kohdassa keskustelua, jos sellainen kuuluu kehityskes-
kustelukaytantoon. Keskustelun lopuksi laaditaan yhteenveto tarkeimmista
keskustelussa kaydyista asioista ja kehitystarpeista ja dokumentoidaan kes-
kustelu. Kehityskeskustelun jalkeen seuraa vield vaihe, jossa laitetaan sovitut

toimenpiteet toteutukseen ja seurataan niiden toteutumista.

3.4 Kehityskeskustelun merkitys yksildlle ja yritykselle

Hyvin suunniteltuna ja toteutettuna kehityskeskustelulla on merkittava rooli
johtamisen tydkaluna, kun taas huonosti toteutettu kehityskeskustelu on |&-
hinn& ajanhukkaa molemmille osapuolille ja se voidaan kokea jopa kuormitta-
vana tekijana. Onnistunut kehityskeskustelu voi parhaimmillaan auttaa yritysta
menestymaan paremmin myodnteisten vaikutusten, kuten tyontekijan tyosuori-
tuksen parantumisen, tyontekijan paremman ty6éhon sitoutumisen ja tyohyvin-
voinnin paranemisen kautta. Onnistunut kehityskeskustelu tuo yritykselle lisa-
arvoa myds mahdollisten kehittamisideoiden ja uusien innovaatioiden syntymi-
sen myo6ta. Epaonnistuessaan kehityskeskustelu vaikuttaa kaikkiin samoihin
asioihin, tydsuoritukseen, motivaatioon, tydhon sitoutumiseen ja tydhyvinvoin-

tiin negatiivisesti. (Aarnikoivu 2010,12.)

Kehityskeskustelun merkitys yksil6lle heijastuu usein siitd, kuinka tarkeana
esimies pitaa kehityskeskustelujen kaymista ja minkalainen rooli ja arvostus
kehityskeskusteluilla organisaatiossa yleisesti on. Kaikki tydon ohessa kaytava

keskustelu ja avoin kommunikointi esimiehen ja tyontekijan valilla on erittain
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tarkeda sekin, mutta naiden arjessa kaytavien keskustelujen kdyminen ei va-
henn& kehityskeskustelujen tarvetta tai pienennéa niiden merkitysta. Kehitys-
keskusteluissa pyritaan kiireettomaan ja hairiottémaan keskusteluun. Tyon
ohessa kaytavissa keskusteluissa harvoin on mahdollista saada aikaan tal-
laista tilannetta ja keskustelu helposti keskeytyy tai sitd on hankala kayda kah-
denkeskisesti. (Aarnikoivu 2008, 115-119.)

Tyontekijalle kehityskeskustelu on tilaisuus pohtia omaa rooliaan organisaa-
tiossa, tilaisuus antaa ja vastaanottaa palautetta esimerkiksi tydsuorituksis-
taan ja saada tietoa yrityksen tilasta seka tuoda ilmi omia ideoitaan yrityksen,
tyotehtavien tai esimiestyon kehittamisesta. Kehityskeskustelu antaa tyénteki-
jalle myds mahdollisuuden kertoa muista henkilékohtaisemmista asioista,
jotka mahdollisesti vaikuttavat hdnen tydssa suoriutumiseensa. Henkilokohtai-
sista asioista tulee kuitenkin keskustella vain siind tapauksessa, etta tyontekija
itse kokee asiat tarpeelliseksi tuoda ilmi ja ne vaikuttavat olennaisesti hanen
tydssa jaksamiseensa tai tydsuorituksiinsa. Kehityskeskusteluissa ei lahtokoh-
taisesti ole tarvetta kasitella muita kuin tyéhon liittyvia ja siihen vaikuttavia asi-
oita, ja on jokaisen henkilokohtainen valinta, mité asioita haluaa kehityskes-
kusteluun tuoda. (Aarnikoivu 2008, 115-119.)

Esimiehelle kehityskeskustelu antaa mahdollisuuden tutustua paremmin tyén-
tekijoihinsé ja heidan osaamiseensa, mahdollisuuden avata yrityksen tavoit-
teita ja visioita tyontekijdille ja mahdollisuuden saada palautetta omista johta-
mistaidoistaan ja sita kautta mahdollisuuden kehittdd myds itseaan. Kehitys-
keskustelun tarkein tehtava on tiedon, palautteen ja kehitysideoiden jakami-
nen kaksisuuntaisesti, esimiehelta tyontekijalle ja tyontekijaltéa esimiehelle.
(Aarnikoivu 2008, 115-119.)

3.5 Kehityskeskusteluun liittyvat ongelmakohdat

Kehityskeskustelussa syntyy ongelmia usein silloin, jos molemmat osapuolet
eivat ole tietoisia miksi kehityskeskustelua kaydéaan tai tavoitteet kehityskes-
kustelulle ovat epaselvat. Usein ongelmaksi voi muodostua my6s se, etta ke-
hityskeskustelun rajaus on tehty liian kapeaksi ja kehityskeskustelussa kasitel-

l&&n yksipuolisesti vain tyon tavoitteita ja tuloksia, eika keskustelussa ole tilaa
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esimerkiksi tyontekijalla olevien tyohon liittyvien kehitysideoiden kasittelylle.
(Aarnikoivu 2010, 14-15.)

Kehityskeskustelun tulisi olla kaksisuuntaista ja tyontekijalle tulisi antaa mah-
dollisuus tuoda my6s omat esimiehen tai organisaation toimintaa koskevat ke-
hitysajatuksensa ilmi. Ongelmaksi voi kuitenkin muodostua kaksisuuntaisen
puheyhteyden puute. Kehityskeskustelu voidaan joskus rajata koskemaan pel-
kastaan tyontekijan tydhyvinvointia, jolloin rajaus jaa helposti liian kapeaksi ja
keskustelusta rajautuu pois tarkeita aiheita. Kehityskeskustelu tulisi pitaa tiet-
tyna ennalta sovittuna ajankohtana, mutta joskus ongelmaksi muodostuu se,
etta ajatellaan kehityskeskusteluksi laskettavan myds paivittaiset tydén ohessa
kaydyt johtamiskeskustelut ja ennalta sovittua kehityskeskustelua ei pideta
tarpeellisena. (Aarnikoivu 2010, 14-15.)

Esimiehen oma motivaatio ja asenne kehityskeskusteluja kohtaan voi jossain
tapauksissa jarruttaa kehityskeskustelun onnistumista. Organisaatiossa tulisi-
kin kiinnittda huomiota myos siihen, mika esimiesten motivaatio ja osaamisen
taso kehityskeskustelujen kaymiselle on ja tarjota esimiehelle tukea kehitys-
keskusteluihin sitoutumiseen. Ylemman johdon antama esimerkki voi myos
olla yksi tekija sille, miksi esimiehet eivat ole riittdvan motivoituneita ja sitoutu-
neita kehityskeskustelujen kunnolliseen hyddyntamiseen. Siina tapauksessa,
ettd esimies itse ei koe saavansa hyotya kehityskeskustelun kdymisestd oman
esimiehensa kanssa tai niita ei valttamatta kayda ollenkaan, voi hanen olla
hankala nahda omien tydntekijoidensa kanssa kaytyjen kehityskeskustelujen
hyotyja. (Aarnikoivu 2008, 116-118.)

Kehusmaan mukaan (2011, 163) ongelma nékyy usein siind, etta vaikka kehi-
tyskeskusteluiden kaymiselle olisi olemassa méaaraajat, saattavat kehityskes-
kustelukaytannot olla siitd huolimatta irrallaan muista organisaation johtamis-
kaytannoista eikd kehityskeskusteluja ole sitoutettu kunnolla osaksi organisaa-
tion strategiaa tai johtamisjarjestelmaa. Tallainen kerran vuodessa kayty, pelk-
kaan suoritukseen perustuva kehityskeskustelu ei vastaa nykypaivan tai tule-

vaisuuden johtamisen tavoitteita.

Kehityskeskustelussa esimiehella on mahdollisuus selvittdd, minkélaista tukea

yksil6 tyOtehtaviensa hoitamiseen tarvitsee. Kehityskeskustelu on nimensa
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mukaisesti koulutuksien ja kurssien ohella keino yksil6lle kehittya ja kehittaa
omaa tyotaan. Kehityskeskustelu on hyva hetki pohtia erilaisia keinoja, joilla
yksilon tydssa kehittymista voidaan tukea. Kehityskeskustelussa ei tulisi kayda
lapi palkkaukseen liittyvid asioita, vaan niita olisi syyta kasitella muissa kes-
kusteluissa. (Salo & Salo 2016.)

Ongelmia kehityskeskustelussa voi syntya siitd, etté kehityskeskusteluun ei
olla valmistauduttu kunnolla tai jos kehityskeskustelussa ei nosteta esiin oi-
keita asioita vaan keskitytaan liikaa tyontekijan kehittymisen kannalta ep&olen-
naisiin asioihin kuten aiemmin mainittuun palkkaukseen. Jossain tapauksissa-
voi myds joko esimiehen tai tyontekijan vuorovaikutustaidot olla niin puutteelli-
set, etta se hankaloittaa hedelmallisen keskustelun kdymista. Liiallinen lomak-
keeseen tukeutuminen tai sen tayttamiseen keskittyminen voi myos jarruttaa
keskustelua. (Salo & Salo 2016.)

Liian usein kehityskeskustelun kdyminen jatetaan viime hetkeen, jolloin se hoi-
detaan kiireella eikéa siihen ehdita paneutua niin huolellisesti kuin olisi syyta.
Kiireella pidetty kehityskeskustelu harvoin tuo hyvia tuloksia vaan lahinna jat-
taa esimiehella syyllisyyden tunteen kiirehtimisesta ja tyontekijélle tunteen,
ettd han ei ole tarkea, koska hanen kehittymistaan koskevaan keskusteluun ei

kayteta enempaa aikaa. (Maddux 2000, 6.)

Joskus myads liiallinen valmistautuminen voi muodostua ongelmaksi kehitys-
keskustelussa. Jos kehityskeskustelussa luetaan vain aaneen valmiiksi taytet-
tya lomaketta, jaa keskustelusta puuttumaan vastavuoroisuus eiké varsinaista
keskustelua paase syntymaan. Onnistuneen kehityskeskustelun edellytyksena
on luottamukselliset vélit tydntekijan ja esimiehen valilla ja aito kiinnostus esi-
miehelta keskustelun kdymiselle. llman né&ita ei ole mahdollista kayda avointa
ja tuloksellista kehityskeskustelua. liIman hyvaa keskusteluyhteytta voi kehitys-
keskustelu jaada pinnalliseksi eika siind uskalleta nostaa esiin oikeita kehitty-
mistarpeita. (Kunnas 2020.)
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3.6 Kehityskeskustelun tavoitteet

Kaytannodssa kehityskeskusteluissa tavoitellaan avointa ja rakentavaa vuoro-
vaikutusta, jossa kaikkien osapuolten mielipiteille ja ajatuksille annetaan mah-
dollisuus tulla julki. Kehityskeskustelu on tilaisuus tarkastaa, etta kaikki ovat
samoilla linjoilla siitd, mitka ovat tydtehtavien seka organisaation tavoitteet,
jotta tydskentely olisi nditéa yhteisia tavoitteita kohti menevaa. Siina vaiheessa,
kun tavoitteet ovat selvilla, voidaan keskustella myds tyotehtavista ja mahdolli-
suuksista vaikuttaa niihin niin, etta ne olisivat mahdollisimman monipuolisia ja

vastaisivat tekijan kykyja ja vahvuuksia. (Meretniemi 2012, 43-46.)

Hyppasen mukaan (2013, 63) kehityskeskustelun tavoitteena on kytkea yh-
teen organisaation liiketoimintasuunnitelmat seka henkiléstéjohtamisen pro-
sessit ja tulokset, jolloin my®s organisaation ja yksilon tavoitteet saadaan yh-
tendistettyd. Kehityskeskustelu on hyva tilaisuus esimiehelle viestia tyonteki-
jOille yrityksen strategiasta ja mahdollisista muutoksista. Suorituksen johtami-
sen valineena kehityskeskustelu toimii silloin, kun keskustelussa arvioidaan
aiempia suorituksia ja palautetta annetaan molempiin suuntiin. Kehityskeskus-
telu on myos esimiehelle tilaisuus saada palautetta ja kehittda omaa toimin-
taansa esimiehend, jolla taas voi olla merkittaviakin vaikutuksia organisaation
tulokseen. (Kunnas 2020.)

Kehityskeskustelun yksi tarkeimmista tehtavista on auttaa tyontekijaa muo-
dostamaan kokonaiskuva omasta ty6staan ja roolistaan organisaatiossa seka
naihin liittyvista tavoitteista. Esimiehen tulee auttaa tyontekijdd ymmartamaan
organisaation toimintaympaéristoa ja toimintatapoja, jotta tydntekijalla on mah-
dollisuus tehda tyonsa niin hyvin kuin mahdollista. Kehityskeskustelu on hyva
tilaisuus kertoa tyontekijalle organisaation strategiasta ja tavoitteista ja selven-

taa sita, mitd tyontekijaltéa odotetaan. (Kunnas 2020.)

Kehityskeskustelussa esimies saa tarkeé&a tietoa siita, kuinka tydnteko sujuu
ja millaisia ihmisia yrityksessa ja esimiehen alaisuudessa tytskentelee. Kom-
munikointi tydn tavoitteista ja tuloksista puolestaan luo kasvualustan uusille
ideoille ja kaytantojen parantamiselle, jolloin myds tyontekijéiden tuottavuus
paranee. Kaksisuuntainen kommunikaatio selventéa tavoitteita, jolloin myds

niiden saavuttaminen on helpompaa. Samalla esimiehelld on mahdollisuus
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saada palautetta omasta tyostaan ja sita kautta parantaa seka esimiestyos-
kentelyaan etta vaikuttaa tavoitteiden saavuttamiseen. (Maddux 2000, 7.)

3.7 Esimiehen rooli kehityskeskustelussa

Esimiehen asenteella on suuri vaikutus kehityskeskustelujen onnistumisen
kannalta. Jos esimiehelld itsellaéan ei ole selkedé kasitysta siitd, minka takia
kehityskeskusteluja kdydaan tai mitka sen hyddyt ovat, on esimiehen hankala
saada kehityskeskusteluista toimivaa tytkalua esimiestyohdnsa. Toisaalta jos
esimies ei itse nae kehityskeskustelun konkreettisia hyotyja, saattaa han silla
oikeuttaa sen, ettd kehityskeskustelut jatetaan kaymatta. Todellisuudessa ke-
hityskeskusteluun saattaa liitty& kuitenkin asioita ja tekijoita, jotka esimies itse
kokee haastavina ja vaikeina, mika on suurin syy kehityskeskustelujen kay-
matta jattamiselle. (Aarnikoivu 2008, 115.)

Kehityskeskustelun onnistumisen kannalta on erittéin tarkeaa, etta esimies on
aidosti kiinnostunut tyéntekijoiden tyéhyvinvoinnista ja osaamisen kehittami-
sesta. Jotta esimies voi tarjota tyontekijoilleen onnistuneen kehityskeskustelun
ja sitd kautta mahdollisuuden kehittymiseen, tulee esimiehelld itsellaan olla
nakemys siitd, mihin suuntaan yritystoimintaa halutaan tulevaisuudessa vieda.
Esimiehen tulee olla myds itse sitoutunut yritykseen ja sen tavoitteisiin.
(Sympa 2018, 5.)

Esimiehen tulisi olla perilla siita, mitkd ovat hanen tyontekijoidensa vahvuudet
ja kuinka niita pystytdén hyddyntamaan siten, etté ne vievat koko organisaa-
tiota sen tavoitteita kohti. Kehityskeskustelussa esimiehellda on mahdollisuus
varmistaa, etta yksikon yhteistyd on sujuvaa ja toiminta tehokasta. Esimiehen
tehtaviin kuuluu myds kannustaminen ja tavoitteisiin paasyn ja kehityksen
mahdollistaminen yksilétasolla. Kehityskeskustelu on esimiehelle tydkalu,
jonka avulla han mahdollistaa tyontekijdidensa kasvun hyvin tyéssaan menes-
tyviksi yksiloiksi. Esimiehelld on siis tarkea rooli tydntekijdn motivaattorina.
(Meretniemi 2012, 45.)
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4 KEHITYSKESKUSTELUN NYKYTILA JA HAASTEET

Musti ja Mirri -ketjussa kaydaan kehityskeskusteluja kahdesti vuodessa. Myy-
malapaallikot pitavat myymalansa myyijille kehityskeskustelut ennalta maaréat-
tyna ajanjaksona. Myymalapaallikailla on kaytdssaan kehityskeskustelun tu-
eksi lomake, jossa kysytdan esimerkiksi tyontekijan vahvuuksia, kehittymis-
kohteita ja tulevan kauden tavoitteita. Lomakkeessa pyydetaan antamaan
myo6s palautetta esimiehelle hanen tydstaan. Lomaketta on muutettu sen jal-
keen, kun itse olen viimeksi kaynyt kehityskeskusteluja ja mielesténi se on pa-
rantunut aiemmasta. Olen kuitenkin itse sitéa mielta, etta kehitettavaa loytyy
edelleen niin kehityskeskustelussa kaytettavasta lomakkeesta kuin koko kehi-
tyskeskusteluprosessistakin.

Tavoitteiden asettamisen ja seuraamisen kannalta kehityskeskustelujen
maara on talla hetkella mielestéani riittava, silla esimiehet tekevat taman lisaksi
kuukausittaiset henkilokohtaiset tavoitteet oman myymalansa myyjille. Oma
kokemukseni on se, etta kehityskeskusteluja kaydaan jo talla hetkella riitta-
vasti ketjussa, mutta olen silti tutkimuksessani pyrkinyt kyselytutkimuksen
avulla selvittama&an myos sitd, vahvistaako muiden myymalapaallikdiden mieli-

pide tata ajatustani.

Yksi keskeinen ongelma kehityskeskusteluprosessissa on mielestani seuran-
nassa. Kehityskeskusteluja kaydaan kylla sdannollisesti ja ne pyritaan hoita-
maan mahdollisimman hyvin ketjun ohjeistusten mukaisesti mutta asetettujen
tavoitteiden seuranta jaa helposti tekemaétta. Koska kehityskeskustelussa ase-
tettujen kehitystavoitteiden seuraamiselle ei ole annettu mitdén ohjeistusta, on
mielestani todennakaista, etta niihin palataan vasta seuraavassa kehityskes-
kustelussa. Tdma on mielestani lilan harvoin, kun kehityskeskusteluja kay-
daan noin puolen vuoden valein. Myymalapaallikbiden vastuulla on seurata
kehityskeskusteluissa sovittujen toimenpiteiden toteutumista, mutta siihen olisi
mielestani hyva olla myds jokin yhteisesti sovittu toteutustapa. Tama varmis-
taisi sen, etta kaytannot olisivat yhdenmukaisia lapi ketjun ja myymalapaallikot
olisivat tyotehtaviensa kautta velvoitettuja seuraamaan kehityskeskusteluissa

asetettujen tavoitteiden toteutumista.
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Kehityskeskustelun yksi tavoite on esimiehen ja tyontekijan vélisen suhteen
vahvistaminen ja avoin vuoropuhelu, jossa kumpikin osapuoli voi vastaanottaa
ja antaa palautetta rakentavassa hengessa. Onnistuneeseen kehityskeskuste-
luun ei tarvita pitkaa listaa yksityiskohtaisia kysymyksia ja liian joustamaton
kysymyslomakkeen kaytto kehityskeskustelussa voi jopa jarruttaa rehellisen ja
rakentavan vuoropuhelun syntymista. Kehityskeskustelussa kaytettavassa lo-
makkeessa tulisi kasitella tyontekijan henkilokohtaiset vahvuudet, tydontekijan
henkilokohtaiset tavoitteet ja se, miten henkilokohtaiset tavoitteet linkittyvat
yrityksen tavoitteisiin. Lisaksi tulisi kayda lapi toimenpiteet, joiden avulla naihin
tavoitteisiin on mahdollista paasta. Kehityskeskustelussa olisi hyva sopia
my0s niista keinoista, joilla tavoitteiden toteutumista on tarkoitus arvioida ja
mita tavoitteiden tayttymisesta tai tavoitteissa epaonnistumisesta seuraa kay-
tannon tasolla. Tarkeaa olisi, ettd lomakkeen avulla saadaan tydntekijalle sel-
keéa suunnitelma siita mita tydhon sidottuja taitoja tai osaamista hanen tulee
kehittd ja miten ja milloin n&iden tavoitteiden toteutumista on tarkoitus seu-
rata. (Sympa 2018, 10-11.)

Kehityskeskustelussa yhdessa sovittujen kehittymistavoitteiden tulisi olla sel-
laisia, ettd niita pystytaan jollain tavalla mittaamaan tai arvioimaan. Talla het-
kella kaytossa olevassa kysymyslomakkeessa on kaytetty pelkastadan avoimia
kysymyksia ja kysymykset liittyvat tyontekijan vahvuuksiin, tavoitteisiin ja moti-
vaation tasoon. Oma mielipiteeni on, ettéd lomakkeeseen tarvittaisiin myos sel-
laisia numeerisesti mitattavissa olevia kysymyksia, joista saataisiin helposti
tehtya suuntaa antava yhteenveto yksilétasolla tythyvinvoinnista mutta myos
koko tiimin tydhyvinvoinnin tilasta. Mielestéani on tarkeéa seurata tyéhyvinvoin-

tia yksildiden lisaksi myds tiimitasolla.

5 TUTKIMUSASETELMA JA MENETELMAVALINTA

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kaytin tutkimuksessani kvantitatiivista eli maaréallista tutkimusmenetelmaa ja
toteutin tutkimuksen kyselytutkimuksena. Paadyin kayttamaan kvantitatiivista
menetelmad, koska halusin selvittdd kyselyn avulla yleisen mutta rajatun néa-

kemyksen tutkimuskysymykseeni. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa ilmion
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tuntemista ja tAman tuntemuksen tukena minulla on oma kaytannon kokemuk-
seni seka tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Perusteluna taman tutkimus-
menetelman kaytolle on siis se, etta minulla ei ole laajempaa tarvetta ymmar-
taa ilmiota vaan haluan yleisella tasolla nakékulman ja ratkaisun tutkimuson-
gelmaani. (Kananen 2019, 25-26.)

5.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittédé kartoituksen avulla, miten toimi-
vana myymalapaallikdt kokivat nykyisen kehityskeskusteluprosessin ja tarvit-
seeko myymalapaallikdiden mielestd myyijien kehityskeskustelussa kaytetta-
vaa lomaketta muuttaa. Liséksi kyselylla pyrittiin selvittdmaan minkalaisia ky-
symyksia ja mihin aiheisiin liittyen lomakkeessa tulisi myymalapaallikdiden
mielesta olla, jotta se parhaiten auttaisi heité heidan esimiestydssaan. Kyse-
lyssa kaytettiin seka avoimia kysymyksia etta monivalintakysymyksia ja kerat-
tiin taustatietoa vastanneista kuten esimerkiksi tyoskentelyvuodet ja tyosken-
telyalue. Tydskentelyalueen selvittamalla halusin tutkia, havaitaanko vastauk-
sissa yhtenevaisyyksia tietyilla alueilla. Tydskentelyvuodet puolestaan kiinnos-
tivat taustatietona koska halusin tutkia vaikuttaako vastauksiin se, kuinka pit-
k&an on ketjussa tyoskennellyt ja onko nédhnyt tydéssaoloaikanaan erilaisia ky-
symyslomakkeita.

Kysely toteutettiin Webropol -kyselynda, ja kohderyhmana olivat ketjuun kuulu-
vissa myymaloissa tyoskentelevat myymalapaallikot. Kysely lahetettiin s&hko-
postitse linkkina kyseisille henkiléille heidan tydsdhkdpostiinsa ja sahképos-
tissa selvennettiin sitd, miksi kyseinen kysely toteutetaan. Kyselyyn vastaami-
nen tapahtui nimettémana, jotta vastaukset olisivat mahdollisimman luotetta-
via ja rehellisia. Halusin toteuttaa kyselyn Webropol -kyselyna sen takia, etta
se on ollut ketjussa yleisesti kaytdssa oleva tapa toteuttaa erilaisia kyselyita ja
sen kautta vastaaminen on nopeaa eiké vaadi paljon vaivannakoda, kuten esi-

merkiksi vastauslomakkeen postittaminen vaatisi.

Tiedostin etté kyselyn toteuttaminen haastatteluna olisi saattanut tuottaa laa-
jempia vastauksia varsinkin avoimiin kysymyksiin, mutta koska myymalapaalli-
koiden tyopisteet sijaitsevat eri puolilla Suomea, olisi haastattelu ollut tekni-

sesti haastavaa toteuttaa kasvokkain ja puhelinhaastattelun taas itse koin
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enemman aikaa vievana ja tybladmpana vastaajalle kuin internetissa taytetta-
van lomakkeen. Tutkimuksen kannalta hyddyllisinta oli saada vastauksia avoi-
miin kysymyksiin, eli esimerkkeja siita minkalaiset kysymykset olisivat kehitys-
keskusteluissa tarpeellisia. Kyselyyn tulevat kysymykset tuli miettia tarkkaan,
jotta kyselyyn vastaaminen ei veisi liikaa aikaa vastaajalta ja se my6s moti-
Voisi vastaamaan erityisesti avoimiin kysymyeksiin, joihin tutkimuksen onnistu-

misen kannalta oli tirke&a saada kehitysajatuksia esimiehilta.

5.3 Tutkimuksen kohderyhma

Tassé tutkimuksessa kohderyhméné olivat Musti ja Mirri ketjun myymalapaalli-
kot. Myymalapaallikot pitavat kehityskeskusteluja myyjilleen, myyjien maara
vaihtelee riippuen myymalan koosta. Tutkimuksen tavoitteena oli kehittaa ket-
jussa kaytavien kehityskeskusteluprosessia seka kehityskeskustelussa kes-
kustelun runkona kaytossa olevaa kehityskeskustelulomaketta. Tutkimuksen
kohderyhmaksi valikoitui ketjun myymalapaallikot, eli myymaldiden esimiehet,
koska halusin tutkia kehityskeskusteluprosessin toimivuutta ja mahdollisia ke-
hittdmiskohteita erityisesti siitd nakdkulmasta, etta se toimii johtamisen tydka-

luna.

5.4 Kyselytutkimuksen toteutus

Kysely toteutettiin Webropol -kyselyna ja linkki kyselyyn lahetettiin sdhkdpos-
titse yhteensa 109 séhkodpostiosoitteeseen. Tarkkaa maaraa siita, kuinka mo-
nelle myymalapaallikolle kysely lahti ei kuitenkaan pystytty arvioimaan koska
osa myymalapaallikoista hallinnoi kahta tai jopa kolmea sahkdpostia samanai-
kaisesti. Kyselyn vastaanottaneiden méaéré on siis arviolta hieman alle sata
henkildd. Vastausaika kyselylle oli 1-13.9.2020. Ennen kyselyn l&hettamista
testattiin sitd yhdella kohdehenkildlla, joka piti kysymyksia selkeina ja kyselya

riittdvan helppona vastata.

Lomakkeessa kysyttiin seuraavia asioita:

Kysymyksia kehityskeskusteluprosessista:

1. Kuinka tarkeana koet kehityskeskustelujen kaymisen?

2. Kaydaanko kehityskeskusteluja mielestési sopivasti vai lilan harvoin
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3. Onko kehityskeskustelun kaymiselle varattu mielestasi riittavasti aikaa
henkil6&d kohden?

4. Miten valmistaudut kehityskeskusteluihin?

5. Seuraatko kehityskeskusteluissa sovittujen kehittymistavoitteiden toteu-
tumista?

6. Kuinka usein mielestasi kehityskeskustelussa sovittujen kehittymista-
voitteiden toteutumista tulisi seurata?

7. Mita asioita mielestasi kehityskeskustelussa tulisi kayda lapi?

8. Tarvittaisiinko mielestasi kehittymistavoitteiden seurantaan jonkinlainen
jarjestelma?

9. Auttaako kehityskeskustelujen kdyminen sinua omassa esimiesty0ssasi
henkiloston johtamisen valineena?

10.Kumman koet hedelmallisempana osaamisen kehittdmisen kannalta,
henkilokohtaiset kehityskeskustelut vai tiimikehityskeskustelut?

11.Missé kayt kehityskeskustelut, koetko ettéd ymparistd on kehityskeskus-

telulle soveltuva (rauhallinen, ei hairiotekijoita)?

Kysymyksia kehityskeskustelussa kaytettavasta lomakkeesta:

12.Kuinka tarkasti kayt kehityskeskusteluissa lomakkeen lapi myyjan
kanssa?

13.Mihin seuraavista kehityskeskustelujen runkona kaytettavassa lomak-
keessa olevien kysymysten tulisi liittya?

14.0nko kysymyslomake mielestasi sellainen, ettéd se ohjaa tyontekijaa
antamaan palautetta myds esimiehen tai yrityksen suuntaan?

15. Ottaisitko jotain pois nykyisesta lomakkeesta?

16. Lisaisitko jotain nykyiseen lomakkeeseen jotakin?

17.Pitaisikd mielestasi kehittymistavoitteiden olla helpommin mitattavia,
esimerkiksi numeerisia, jotta niiden toteutumista voitaisiin helpommin
seurata?

18. Kysytaanko lomakkeessa mielestasi osaamisen kehittamisen kannalta
olennaisia asioita?

19. Saatko lomakkeen avulla kehityskeskustelussa tyontekijasta ja hanen
osaamisestaan ja motivaatiostaan sellaista tietoa, joka auttaa sinua esi-
miehené henkiloston kehittamisessa ja motivoinnissa?

20. Millaisia lisdkoulutusmahdollisuuksia mielestasi tarvittaisiin, jotta henki-

I6kohtaista kehittymista voitaisiin tukea?
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21.Jos siné saisit paattaa, millaisia kysymyksia tai aihealueita kehityskes-
kustelun lomakkeessa olisi, tai millaisista asioista kehityskeskustelussa

keskusteltaisiin?

Kysymyksissa oli erilaisia ennalta maariteltyja vastausvaihtoehtoja sekéa avoi-
mia kohtia. Kysymyslomake johon kyselytutkimuksessa viitataan seka kysely-
lomakkeen kysymykset ja vastausvaihtoehdot kokonaisuudessaan Ioytyvat ta-
man opinnaytetyon liitteistd. Kysymyksilla pyrin saamaan vastauksia seuraa-

viin tutkimuskysymyeksiini:

- Millainen on myymalapaallikdiden mielikuva toimivasta kehityskeskus-
telusta?

- Millaisia asioita myymalapaallikdiden mielesta kehityskeskusteluissa tu-
lisi kayda lapi?

- Palveleeko kehityskeskustelun kysymyslomake tarkoitustaan eli koke-
vatko myymalapaallikot kysymyslomakkeen sellaisena, etta sen avulla
saadaan heratettyd keskustelua oikeasti tarkeista aiheista?

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET
6.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselytutkimukseen vastasi yhteensd 26 myymalapaallikkba. Taustakysymyk-
sina oli kolme kysymysta: tydskentelyalue, tydssaolovuodet Mustissa ja Mir-
rissa ja henkilokunnan maara myymalassa. Kysymyksia oli yhteensa 21 ja
niistd 11 koski kehityskeskusteluprosessia ja 10 kehityskeskustelussa kay-
tossé olevaa kysymyslomaketta. Kyselytutkimuksen vastausten analysoin-
nissa olen kayttanyt apuna tilastotieteelliseen analyysiin suunniteltua SPSS -

ohjelmistoa.

6.2 Taustakysymykset

Taustakysymyksia kyselytutkimuksessa oli kolme: tydskentelyalue, tydskente-
lyvuodet Mustissa ja Mirrissa sek& myymalan henkilokunnan maara. Tarkoi-
tuksena minulla oli laittaa kaikkiin taustakysymyksiin valmiit vastausvaihtoeh-

dot, mutta en kuitenkaan muistanut kyselya laatiessani tehda néin. Nain ollen
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ainoastaan kysymykseen tydskentelyalueesta oli laitettu valmiit vastausvaih-
dot. Vastausvaihtoehtojen puuttumisen takia vastauksissa oli enemman hajon-
taa kuin mitd olin etukateen ajatellut ja nain ollen minun oli hankalampaa tut-

kia vaikuttavatko taustakysymysten vastaukset muihin kyselyn vastauksiin.

6.2.1 Tyoskentelyalue

Tyo6skentelyaluetta kysymalla olisin halunnut selvittaa, vaikuttavatko alueelli-
set erot jollain tavalla kokemuksiin kehityskeskustelusta, mutta siihen en vali-
tettavasti onnistunut saamaan yksiselitteista vastausta. Selkeita alueellisia
eroja vastauksissa ei tullut esille vaan vastaukset olivat melko yhtenevaisia
tyoskentelyalueesta riippumatta. Vastaajat olivat myds jakautuneet erittain ta-
saisesti ja jokaiselta tydskentelyalueelta oli kyselyyn vastanneita. Kappale-
maaraisesti vastaukset jakautuivat seuraavasti: Itdinen Uusimaa 6 vastausta,
Lantinen Uusimaa 4 vastausta, Lantinen Suomi 4 vastausta, Keskinen Suomi

4 vastausta, Itdinen Suomi 5 vastausta ja Pohjoinen Suomi 3 vastausta.

Tyoskentelyalue

Pohjoinen Suomi
Itdinen Suomi
Keskinen Suomi
Lantinen Suomi

Lantinen Uusimaa

Itdinen Uusimaa
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6.2.2 Tyossaolovuodet Mustissa ja Mirrissa

Tyb6sséaolovuosien avulla halusin selvittaa, nakyyko vastauksissa se, kuinka
pitkdan vastaaja on ketjussa tydskennellyt ja se onko vastaaja mahdollisesti
nahnyt kehityskeskustelupohjan aiemmat muutokset. Vaihteluvali ty6ssa-
olovuosille oli 0—16 vuotta, keskiarvo tyoskentelyvuosille oli 6,96 vuotta ja
useimmilla vastaajilla oli tydskentelyvuosia 5. Uskon etta erityisesti kyselyn
avoimissa vastauksissa nakyy se, etta suurin osa vastaajista, noin 73 prosent-
tia, oli tyoskennellyt ketjussa viisi vuotta tai kauemmin. Vastauksissa nakyy

mielestani se, etta ketjun kaytannot kehityskeskusteluprosessin osalta ovat
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vastaajille selvia ja heilla oli paljon kehitysideoita sitéa koskien. Alla olevan ku-
vion tarkoitus on ilmentad miten tydsséolovuodet jakautuvat eri aikavaleille.
Jakauma on melko tasaista, vain 13—-16 vuotta tydskennelleita on vastan-

neissa hieman vdhemman kuin muita.

Tyoskentelyvuodet
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m 0-4 vuotta = 5-8vuotta = 9-12vuotta = 13-16 vuotta

6.2.3 Henkilokunnan maara myymalassa

Henkilokunnan maaran halusin kartoittaa sen vuoksi, ettd oletuksena itsellani
on ensinnékin se, ettd isommassa myymalassa on enemman budjetoitu ty6-
tunteja esimiestydhon ja myos kehityskeskusteluille. Toisaalta isommassa
myymalassa myymalaarki on kiireisempaa ja ison myymalan myymalapaalli-
kosta voi tuntua silta, etta aikaa kehitystavoitteiden seurantaan ei ole. Myyma-
|6iss& oli vahimmillaéan 2 tyontekijaa ja enimmillaan 11 tyontekijad. Keskiarvo
henkilokunnan maarélle oli noin 5. Henkilokunnan maéarassa ei laskettu myy-
malapaallikkod mukaan. Alla olevalla kuviolla kuvataan sitéa, miten henkilokun-
nan maara on jakautunut vastanneiden kesken. Kuviossa nékyy, etta useim-
min vastanneiden keskuudessa henkilokunnan maara oli 4-6 henked, toiseksi
eniten 1-3 henkedé ja 7-9 ja 10-12 henkilon henkilokunta oli selkeasti pienempi

OoSsuus.

Henkilokunnan maara

10-12 henkeéd  NEG_—
7-9 henked [
4-6 henked I
1-3 henked (NN
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m 1-3 henked = 4-6 henked = 7-9henked = 10-12 henked
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6.3 Kehityskeskusteluprosessia koskevat kysymykset
6.3.1 Kehityskeskustelujen merkitys

Kuinka tarke&na koet kehityskeskustelujen kaymisen?

Tassa kysymyksessa oli kolme vastausvaihtoehtoa:
e Mielestani ne ovat pakollisia ty6tehtavia, jotka voisi korvata arjessa
kaytavalla keskustelulla ja palautteen antamisella

e Mielestani ne ovat tarkeita, mutta en saa niista juuri mitaan hyotya irti

e Mielestani ne ovat erittain tarkeita ja néden ne tarkedna osana esimies-
tyotani

Yli puolet, eli noin 58 % vastanneista piti kehityskeskusteluja erittain tarkeana
osana esimiestydtaan, noin 31% vastanneista piti kehityskeskusteluja tar-
keina, mutta koki etta ei saa niista juuri mitaan hyotya irti ja selkea vahem-
misto eli 11% piti kehityskeskusteluja pakollisena tydtehtavana, joka olisi mah-
dollista korvata arjessa kaytavilla keskusteluilla. Jakauma oli aika pitkalti sel-
lainen kuin etukateen oletinkin ja niissa nakyy se, ettd suurimmaksi osin kehi-
tyskeskusteluja pidetaan tarkeédna, mutta niita ei valttamatta ole viela hyddyn-

netty riittavasti ketjussa.

Mielestani ne ovat erittdin tarkeita ja
naen ne tarkedna osana esimiestyotani

Mielestdni ne ovat tarkeitd, mutta en saa
niista juuri mitadn hyotya irti I
Mielestani ne ovat pakollisia tydtehtavia,
jotka voisi korvata arjessa kaytavalla I

keskustelulla ja palautteen antamisella

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Auttaako kehityskeskustelujen kdyminen sinua omassa esimiestydssasi henki-

|6ston johtamisen vélineend?

Tasséa kysymyksessa oli kolme vastausvaihtoehtoa:

e Kylla, kehityskeskustelujen avulla voin suunnata keskittymiseni niihin
asioihin, jotka kunkin tyontekijan kohdalla sita vaativat



30

e Ei, mielestani kehityskeskustelut ovat vain yksi pakollinen tehtava, jolle
taytyy loytaa aikaa ja joka ei hyodytd kumpaakaan osapuolta

e En osaa sanoa, mielestani kehityskeskustelut ovat hyddyllisia, mutta en
tieda miten voisin kayttaa niitd apuna esimiestydssani

Enemmisto vastaajista, eli noin 85% oli sitd mielta, ettd kehityskeskustelut
ovat hyodyllisia ja etta niiden avulla keskittymisen voi ohjata niihin asioihin,
jotka vaativat huomiota. Pienempi maara, noin 15%, oli sitd mielta, etta kehi-
tyskeskustelut ovat hyddyllisia, mutta he eivat valttamatta osaa hyddyntaa
niita esimiestytssaan. Kukaan vastanneista ei pitanyt kehityskeskusteluja

hy6dyttomina.

En osaa sanoa, mielestani kehityskeskustelut
ovat hyodyllisia, mutta en tieda miten voisin -
kayttaa niita apuna esimiestyossani
Ei, mielestani kehityskeskustelut ovat vain yksi
pakollinen tehtava, jolle taytyy |6ytaa aikaa ja
joka ei hyodyta kumpaakaan osapuolta
Kylla, kehityskeskustelujen avulla voin

suunnata keskittymiseni niihin asioihin, jotka _

kunkin tyontekijan kohdalla sitd vaativat
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Kumman koet hedelmallisempana osaamisen kehittamisen kannalta, henkilo-

kohtaiset kehityskeskustelut vai timikehityskeskustelut?

Enemmisto vastaajista, 61%, oli sita mieltd, ettd henkilokohtaisia kehityskes-
kusteluja ja tiimikehityskeskusteluja voitaisiin hyédyntaa yhta paljon. Seuraa-
vaksi eniten vastanneet kannattivat henkilokohtaisia kehityskeskusteluja ja

pieni maara vastaajia (8%) oli sitda mieltd, ettd enemman kannattaisi hyédyn-

taa tiimikehityskeskusteluja.
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Mielestani molempia voitaisiin hyodyntaa _
yhta paljon
Tiimikehityskeskustelut I

Henkilokohtaiset kehityskeskustelut -

0% 20% 40% 60% 80% 100%120%140%160%

6.3.2 Kehityskeskustelujen toteutus

Kaydaanko kehityskeskusteluja mielestasi sopivin véliajoin?

Vastausvaihtoehtona oli sopivin valiajoin, liian usein, lilan harvoin ja jos vasta-
sit b lilan usein tai liilan harvoin, kuinka usein mielestasi kehityskeskusteluja tu-
lisi kAyda? Vastaajista kukaan ei ollut sitd mielta, ettd kehityskeskusteluja kay-
taisiin liilan usein. Yli puolet vastaajista, eli noin 58% oli sita mielta, etta kehi-
tyskeskusteluja kaydaén sopivin valiajoin ja noin 42% oli sitd mielta, etta niita
kaydaan liian harvoin. Suurin osa niista, jotka vastasivat, etta kehityskeskuste-
luja kaydaan lilan harvoin, koki etta niita pitaisi olla vahintdan 2 kertaa vuo-
dessa, muutaman mielesta 3-4 kertaa vuodessa. Nama vastaukset yllattivat
minut siita syysta, ettd olen itse ollut siind luulossa, etta kehityskeskusteluja
kaydaan jo kahdesti vuodessa, mutta voi toki olla, ettéa kaytantd on opintova-

paani aikana muuttunut.

tian harvoin |

Liian usein

sopivin valiajoin |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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Onko kehityskeskustelun kaymiselle varattu mielestasi riittdvasti aikaa henki-

164 kohden?

Kaytanto kehityskeskustelusta on ollut, ettd aikaa on budjetoitu tunti per
myyja. Oma kokemukseni on ollut, etta aika on ollut riittava, joidenkin kohdalla
se on jopa hieman pitka, eika sité silloin ole kaytetty kokonaan. Suurin osa
vastanneista eli 73% oli kanssani samaa mieltd, ettéa nykyinen aika riittda hy-
vin. Osa vastanneista (27%) kuitenkin kaipasi enemman aikaa kehityskeskus-

telujen kaymiselle.

Ei, mielestani keskusteluaika voisi olla
pidempi

Kylla, nykyinen aika riittaa mielestani _
hyvin

0O 10 20 30 40 50 60 70 &0

Miten valmistaudut kehityskeskusteluihin?

Tassa kysymyksessa oli kolme vastausvaihtoehtoa:
e En valmistaudu, mielestani riittad, ettda molemmat osapuolet ovat pai-
kalla keskustelussa sovittuna aikana

e Varmistan, ettd keskustelulle varataan sille sopiva aika ja paikka ja an-
nan myyjalle lomakkeen taytettavaksi etukateen

e Katson etukateen jokaisen myyjan kanssa kaytya edellista kehityskes-
kustelua ja muita tyosuorituksesta kertovia tiedostoja, jotta voin tarvitta-
essa johdatella keskustelua oikeisiin asioihin

Suurin osa vastanneista (61%) varmistaa, ettd keskustelulle varataan sille so-
piva aika ja paikka ja antaa myyjalle lomakkeen taytettavaksi etukateen. Osa
vastaajista (35%) katsoo taman lisaksi etukateen jokaisen myyjan kanssa kay-

tya edellista kehityskeskustelua ja muita tyosuorituksesta kertovia tiedostoja.
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Yksi vastanneista kertoo, ettd ei valmistaudu kehityskeskusteluun ennalta.
Tassakin vastaukset jakautuivat melko pitkalti siten, kuin olisin ennalta arvioi-
nut, silla suurin osa toimii ketjun ohjeistuksen mukaisesti ja osa kayttaa val-
mistautumiseen hieman enemman aikaa ja tutustuu myoés dokumentteihin en-

nen keskustelua.

Katson etukateen jokaisen myyjan kanssa kaytya
edellista kehityskeskustelua ja muita
tyosuorituksesta kertovia tiedostoja, jotta voin
tarvittaessa johdatella keskustelua oikeisiin
asioihin
Varmistan, ettd keskustelulle varataan sille sopiva

aika ja paikka ja annan myyjalle lomakkeen _

taytettavaksi etukateen

En valmistaudu, mielestani riittad, ettd molemmat
osapuolet ovat paikalla keskustelussa sovittuna
aikana

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Mita asioita mielestéasi kehityskeskustelussa tulisi kayda lapi?

Tassa kysymyksesséa kavi kyselya laatiessa tekninen virhe ja kysymykseen
olisi pitéanyt laittaa mahdollisuus valita useampi kuin yksi vaihtoehto. Vastaajat
ovatkin avoimessa kohdassa vastanneet, etta pitavat useimpia listan asioita
tarkeina kayda lapi, mutta vain yhden pystyi valitsemaan. Avoimeen kohtaan

tuli esimerkiksi seuraavanlaisia vastauksia:

e "TyOssa suoriutumiseen liittyvia asioita, tydhyvinvointiin liittyvia asioita
seka osaamisen kehittamiseen liittyvia asioita. Asioita, joita miné voisin

esimiehena tehda paremmin.”

e ’Yksildllisia asioita huomioon ottaen tyéntekijan osaamisen ja toiveet.
Kaikki ylla mainitut ja myo6s tyontekijan henkisesta jaksamisesta ja moti-

vaatiosta tulisi puhua.”
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Tarkeimpiné asioina kehityskeskustelussa vastaajien keskuudessa oli osaami-
sen kehittaminen, tydsuorituksiin liittyvat asiat ja tyohyvinvointiin liittyvat asiat.

Palkkausta ja palkitsemista ja tydaikoja ja kaytantdja ei pidetty kehityskeskus-

telussa tarkeina aiheina, elleivat ne sitten liittyneet joko tyontekijan tyésuori-

tuksiin tai tydhyvinvointiin.

Jotain muuta, mita?
Osaamisen kehittamiseen liittyvia asioita

Tyo6aikoihin ja kdytantoihin liittyvid asioita

Tyohyvinvointiin liittyvid asioita
Palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyvia asioita
Tyéntekijan tydsuorituksia ja niihin liittyvid asioita || NN

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Missa kayt kehityskeskustelut, koetko ettd ymparistd on kehityskeskustelulle

soveltuva (rauhallinen, ei hairiétekijoita)?

Tassa kysymyksessa ei ollut vastausvaihtoehtoja. Yleisin vastaus (noin 88%)
oli, ettd kehityskeskustelu kdydaan myymalan tiloissa, useimmiten taukohuo-
neessa. Myymalan tiloissa kehityskeskusteluja pitavista vastaajista 41% oli
sitd mieltd, ettd nykyinen tila ei ole riittdvan rauhallinen paikka kehityskeskus-
telujen kdymiselle. Oma kokemukseni on samanlainen, usein myymalasta on
vaikea loytaa sellaista paikkaa, joka olisi tarpeeksi rauhallinen ja jossa ei

esiinny hairiotekijoita.

Vastauksia kysymykseen missa kayt kehityskeskustelut:

¢ "Myymalén takahuoneessa. Ei ole riittavan rauhallinen ja aina tulee
keskeytyksia, mutta valitettavasti parempaakaan ei ole tarjolla. Etenkin
kun henkildst6& on paljon, on mahdoton sijoittaa enemmistd kehareista
olemaan myymalan aukiolojen ulkopuolella.”

e "Myymalassa nama kayn ja ymparisto ei todellakaan ole rauhallinen.
Pitéisi olla oikeasti rauhallinen paikka, missa voidaan keskustella asi-
oista oikeilla nimilla. Myymalan taukotila on huono téahan.”
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e “Yleensd myymalan taukohuoneessa. Muut mahdollisesti paikalla ole-
vat myyijat tietavat, etta eivat saa hairitd kehityskeskustelun aikana. Toi-
mii ainakin meilla.”

e ’“TyOpaikan takahuone. Olisi mukavaa pitdd keskusteluja myds muualla,
jos |Bytyisi sopiva rauhallinen mutta viihtyisa paikka. Myds lenkille [&h-
temistéa voisi miettia. Miképas sen parempi kuin ulkona miettia asioita
raittiissa ilmassa.”

e ’“Keskustelut kaydaan tyopaikalla ja usein resurssit ovat sen verran ra-
jalliset, ettd myymalapaallikolla ei valttamatta ole todellisuudessa an-
nettu aikaa kaikkien tydtehtéavien suorittamiseen, silla tasoluokalla, jota
itse toivoisin.”

¢ "Riippuu tyontekijasta. Takahuoneessa, pihalla kavelylla, kahvilassa...
Jokaisella sopiva (mutta tasapuolisesti jarjestetty) paikka.”

6.3.3 Seuranta kehityskeskustelun jalkeen

Seuraatko kehityskeskusteluissa sovittujen kehittymistavoitteiden toteutu-

mista?

Tassa kysymyksessa oli kolme vastausvaihtoehtoa:
e En seuraa, luotan siihen, ettd keskustelussa yhteisesti sovituista asi-

oista pidetaan kiinni

e Seuraan, mutta en valttamatta ehdi puuttumaan asiaan

e Seuraan ja annan palautetta tavoitteiden tayttymisesta myos tyonteki-

jalle s&anndllisesti

Oma ajatukseni tasta asiasta on, ettd useimmiten myymalapaallikoilla olisi
tahtoa seurata sovittujen asioiden toteuttamista, mutta ei valttamatta muilta
toilta riittavasti aikaa siihen. Kyselyn tulokset vahvistivat osaltaan tata aja-
tusta. Puolet eli 50% vastasi seuraavansa kehityskeskusteluissa sovittujen
kehittymistavoitteiden toteutumista, mutta heilla ei ole aikaa puuttua niihin.

Vastaajista 35% antoi seuraamisen lisdksi myds palautetta tavoitteiden



36

tayttymisesta saannollisesti. Pieni maara (15%) kertoi, etta ei seuraa ta-
voitteiden tayttymisté vaan luottaa siihen, etta sovituista asioista pidetaan
kiinni. Suurin osa vastaajista, eli 85% siis pyrki vahintdan seuraamaan ta-

voitteiden tayttymista.

Seuraan ja annan palautetta tavoitteiden
tayttymisesta myos tyontekijalle saannollisesti

e
puuttumaan asiaan

En seuraa, luotan siihen, etta keskustelussa
yhteisesti sovituista asioista pidetdan kiinni

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuinka usein mielestasi kehityskeskustelussa sovittujen kehittymistavoitteiden

toteutumista tulisi seurata?

Vastausvaihtoja kysymykselle oli: viikoittain, kuukausittain, aina kehityskes-
kusteluissa ja jokin muu vaihtoehto. Puolet vastaajista (59%) oli sitd mielt&,
ettd kehityskeskustelussa sovittujen kehittymistavoitteiden toteutumista tuli
seurata kuukausittain, 19% oli sitd mieltd, etté seurantaa tulisi tehda aina kehi-
tyskeskusteluissa ja 4% oli sitd mielta, etta seurantaa tulisi tehda viikoittain.
Vastanneista 27% vastasi joku muu vaihtoehto kohdan ja niissa suurin osa
vastasi, etta seurantaa tulisi tehdé kvartaaleittain. Avoimissa vastauksissa tuo-
tiin myos ilmi, ettd seurannan tarve riippuu aiheesta ja henkildsta: "Riippuu ai-
heesta, toisinaan kuukausittain ja toisinaan puolivuosittain”, ” Joka paiva ar-
jessa, yhteisesséa tyovuorossa, pitkalla ajalla kokonaiskuvaa katsoen. Kehitty-
mistavoitteiden toteutumista voisi myyjan kanssa katsoa esim. 2-3 kuukauden

valein, niin ettd molemmat saisivat kertoa omia nékemyksia.”
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Joku muu vaihtoehto, mika?

Aina k

ehityskeskusteluissa

keusivan -

Viikoittain
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Tarvittaisiinko mielestasi kehittymistavoitteiden seurantaan jonkinlainen jarjes-

telma?

Valtaosa vastanneista eli 73% oli sitd mielta, ettd seurantaan tarvittaisiin jon-

kinlainen jarjestelma ja 27% oli sitd mielta, ettd seuranta toimii jo talla hetkella

Jarjestelmaksi tuli seuraavanlaisia ehdotuksia:

"Kun tyontekijoita on paljon, niin jokin ohjelma olisi loistava, joka helpot-
taisin kehityskohteiden, tavoitteiden ja toiveiden toteutumista.”

"Esimerkiksi myyjille oma henkilokohtainen trello, mihin paasee seka
MP ja kyseinen myyja katsomaan. Tarvittaessa myos AMP.”

"Siriuksen tyyppinen, joka muistuttelisi ja tiedot pysyisivat tallessa ttn
tiedoissa.”

"Itsella kaytossa materiaalit, jotka saa seka myyja ettd mina. Naissa lu-
kee mita kayty lapi, mitd kaydaan lapi ja mita tavoitteita on kullekin ai-
kavalille. Myyja perehdytetaan tavoitteisiin ja otan hanelta allekirjoituk-
sen, kun han kokee saaneensa riittavan perehdytyksen, jonka pohjalta
lahted rakentamaan tavoitetta kohti. Nain my6s on asioihin helppo pa-
lata molemmin puolin, kun jokaisella on kasitys mita tehdaan ja missa
aikataulussa mennaan.”

"Muistutus ja ty6aikaa esimiehelle kayda lapi.”

"Kenties, oma "lomake," johon saa tyontekija itse kirjata, kun on paas-
syt omissa kehityskohteissaan isoihin tai pieniin tavoitteisiin.”

"Jonkinlainen "myyjakortti raportti" jossa nakyi edellisen viikon ajalta
monen rivin Kuitit, keskiostos ja vaihtoehtoisesti joku myymal&dn oma
seuranta, esim. tietyn tuoteryhméan myynti.”
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Ky“a, se voisi olla esimerkiksi _

seuraavanlainen:
e e O 0
hetkelld
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6.4 Kehityskeskustelussa kaytettavaa kysymyslomaketta koskevat ky-
symykset

6.4.1 Kehityskeskustelun kysymyslomakkeen kaytto

Kuinka tarkasti kayt kehityskeskusteluissa lomakkeen lapi myyjan kanssa?

Talla kysymyksella pyrin selvittdmaan, kuinka paljon myymalapaallikot hyo-
dyntavat nykyista kehityskeskusteluissa kaytettavaa kysymyslomaketta. Kaikki
vastanneet kayttavat lomaketta keskusteluissa, 69% kayttaa lomaketta suun-
taa antavana apuna keskustelulle ja 31% kay lomakkeen kohta kohdalta tar-

kasti lapi.

Kayn lomakkeen kohta kohdalta tarkasti
lapi

Kaytan lomaketta suuntaa antavana _
apuna keskustelulle

En kdytd lomaketta
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Onko kysymyslomake mielestési sellainen, ettd se ohjaa tyontekijaa anta-

maan palautetta myds esimiehen tai yrityksen suuntaan?

Yli puolet vastaajista (58%) oli sita mieltd, ettd nykyinen kysymyslomake ohjaa
tyontekijaa antamaan palautetta myos esimiehen tai yrityksen suuntaan, osa
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19% oli sitd mielta, etta se ei ohjaa antamaan palautetta esimiehen tai yrityk-
sen suuntaan ja 23% koki etta parantamisen varaa olisi. Seuraavia paranta-

misehdotuksia annettiin avoimeen kohtaan:

e "Omia kehitysideoita myymalaa ajatellen”
e ’Lisata kohtia palautteen antoon, esimerkiksi eri kohdissa lomaketta.”

e “"Lomakkeen kysymysten avulla voi saada enemman ehdotuksia esille
myyjiltd myymalan osa-alueiden toimivuudesta ja ehdotuksista, miten
he muuttaisivat toimintaa.”

On osittain, mutta sita voisi vield parantaa,
parannusehdotukseni:

Eiole

Saatko lomakkeen avulla kehityskeskustelussa tyontekijasta ja hanen osaami-
sestaan ja motivaatiostaan sellaista tietoa, joka auttaa sinua esimiehenéa hen-

kildston kehittdAmisessa ja motivoinnissa?

Tasséa kysymyksessa olisin henkilokohtaisesti odottanut toisenlaista tulosta,
koska itse koen, ettd kysymyslomakkeella en saa kaikkea haluamaani tietoa
tyontekijdn osaamisesta ja motivaatiosta. Vastanneista kuitenkin suurin osa
(75%) koki, ettéa nykyisen kehityskeskustelussa kaytettavan kysymyslomak-
keen avulla esimies saa sellaista tietoa, joka auttaa esimiesta henkildston ke-
hittdmisessé ja motivoinnissa. Vastanneista pieni osa, yhteensa 25% vastasi
ettei saa riittavasti tietoa ja lomakkeeseen toivottiin sellaisia kysymyksia, jotka

kannustaisivat myyjaa itse pohtimaan kehittymista ja sen tarvetta.
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Jos vastasit ei, millaisia kysymyksia toivoisit lisaa?

Millaisia lisakoulutusmahdollisuuksia mielestasi tarvittaisiin, jotta henkilokoh-

taista kehittymista voitaisiin tukea?

Lis&koulutusmahdollisuuksista selvasti eniten, 62%, toivottiin koulutusta liit-
tyen myynti- ja asiakaspalvelutaitoihin liittyen. Vastaajista 15% toivoisi lisékou-
lutusmahdollisuutta jarjestelmien kayttdon ja tietotekniikkaan liittyen ja vain
4% koki tarvetta mahdollisuutta parantaa kielitaitoa. Tassa kysymyksessa néa-
kyy tydskentelyalueen vaikutus vastauksiin, silla ainut vastaus kielitaidon pa-
rantamisen tarpeesta tuli Itdisen Suomen tydskentelyalueelta, jossa itsekin
tyoskentelen ja joka on alueista ainoa, jolla osassa myymaloita vaaditaan eri-
tyista kielitaitoa, eli venajan kielen osaamista. Vastaajista 19% kaipasi jotain
muuta koulutusta, mutta yksikaan ei ollut kertonut mitéa tama jokin muu koulu-

tus olisi.

Jotain muuta koulutusta, mita? -

Koulutusta kielitaitoihin liittyen (englanti, I
venaja, ruotsi)

Koulutusta myynti- ja asiakaspalvelutaitoihin _
liittyen

Koulutusta jarjestelmien kayttoon ja

tietotekniikan hallintaan liittyen (kassa yms -

ohjelmat)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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6.4.2 Toiveet ja kehittdmisideat koskien kysymyslomaketta

Mihin aiheisiin mielestasi kehityskeskustelujen runkona kaytettavassa lomak-

keessa olevien kysymysten tulisi liittya?

Vastausvaihtoehtoina oli seuraavat vaihtoehdot: tyénkuvaan, tyéskentelytapoi-
hin ja yrityksen kehittamiseen, tydsuorituksiin, motivointiin ja tyontekijan
omaan kehittymiseen, tydssa viihtymiseen ja tydssajaksamiseen ja johonkin
muuhun, mihin? Suurin osa vastaajista (69%) oli sitd mieltd, ettéd kysymysten
tulisi liittya tydsuorituksiin, motivointiin ja tyontekijan omaan kehittymiseen.
16% vastasi, etta kysymysten tulisi liittya tydssa viihntymiseen ja tydssajaksa-
miseen. Osa vastasi, ettd kysymysten tulisi liittyd johonkin muuhun ja kirjalli-
sista vastauksista tuli ilmi, etté he olisivat halunneet valita kaikki vaihtoehdot,
mutta kysely ei mahdollistanut sitd. Kaikkia vaihtoehtoja pidettiin siis tarkedna,

mutta teknisen toteutuksen takia se ei nay vastauksissa.

Johonkin muuhun, mihin?

Ty06ssa viihtymiseen ja tydssdjaksamiseen

Tyosuorituksiin, motivointiin ja tyontekijan _
omaan kehittymiseen

Tyonkuvaan, tyoskentelytapoihin ja yrityksen
kehittamiseen
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Ottaisitko jotain pois nykyisesté lomakkeesta?

Kyselyn perusteella, suurin osa (65%) piti kaikkia lomakkeen kohtia tarkeana
ja 35% oli sitd mieltd, ettéd lomakkeesta voisi poistaa joitain kohtia. Kirjallisista
vastauksista kavi ilmi, etté vastaajien mielestd lomakkeessa oli likaa tavoite
listauksia, tavoitteet ja motivointi osiot voisi yhdistaa yhdeksi osuudeksi, loma-
ketta voisi lyhentda ytimekkddmmaksi ja nykyista pohjaa pidettiin mekaani-

sena ja ymparipyoreana.
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En, mielestani kaikki lomakkeen kohdat
ovat tarkeita -

0% 50% 100% 150% 200% 250% 300% 350%

Lisaisitko jotain nykyiseen lomakkeeseen jotakin?

Edelleen suurin osa (62%) vastaajista piti lomaketta nykyisellaadn sopivana
eika lisaisi lomakkeeseen mitdan. Kuitenkin 38% vastanneista koki, etta lo-
makkeesta puuttuu jotain. Lomakkeeseen haluttiin lisata esimerkiksi seuraavia
asioita: myymalan yhteiset tavoitteet, tydhyvinvointiin liittyvia asioita, kysymyk-
siin lisayksena miten teet kohta ja lisdksi toivottiin erilaisia visuaalisia vaihto-

ehtoja lomakkeelle.

"Kysymyksiin lisdisin myds, miten teet kohdat. Tama vie myyjan ajattelun
omaan toimintaan ja sen suunnitteluun. Mielestani mukana vahan "huuhaa"
kysymyksia, joihin on helppo vastata ajattelematta. En siis koe, etta pelkas-
tadan nykyisella lomakkeella saadaan kehityskeskustelua hyédynnettya sen oi-
keassa merkityksessa. Vaan lomake tekee siitd enemman rutiininomaisen tyo-

tehtavan.”

Lisaisin, mics>
I o K O K

tarvittava
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Pitaisikd mielestasi kehittymistavoitteiden olla helpommin mitattavia, esimer-

kiksi numeerisia, jotta niiden toteutumista voitaisiin helpommin seurata?

Vastaajista suurin osa (73%) toivoisi etta kehittymistavoitteet olisivat seka nu-
meerisia, ettd laadullisia. 19% vastaajista koki, etta kehittymistavoitteiden ei
tarvitse olla numeerisia ja 8% oli sitd mieltd, ettd numeeriset tavoitteet olisivat
helpommin seurattavia. TAssa asiassa olen enemmiston kanssa samaa

mielta, ettd tavoitteet voisivat olla sek& numeerisia, etté laadullisia.

Mielestani tavoitteet voisivat olla seka _
numeerisia, etta laadullisia

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120% 140% 160%

Kysytdaanko lomakkeessa mielestéasi osaamisen kehittdmisen kannalta olen-

naisia asioita?

Tassa kysymyksessa vastaukset jakautuivat melko tasaisesti, kuitenkin enem-
misto (60%) oli sitd mieltad, ettd lomakkeessa kysytaan osaamisen kehittami-
sen kannalta olennaisia asioita ja 40% vastanneista ei koe, etta lomakkeen

kysymykset olisivat olennaisia osaamisen kehittamisen kannalta.

Ei I—
Kylla I ——
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Jos sina saisit paattaa, millaisia kysymyksia tai aihealueita kehityskeskustelun
lomakkeessa olisi, tai millaisista asioista kehityskeskustelussa keskusteltai-

siin?

Viimeinen kysymys oli avoin kysymys, johon sain mielestani paljon hyvia vas-
tauksia, joiden pohjalta on hyva lahtea kehittam&an kehityskeskustelun pro-
sessia ja kehityskeskusteluissa kaytettavaa myyijien kysymyslomaketta. Alla

muutama poiminta vastauksista.

e ’“Koulutustarpeet, myymalan kehittdmistarpeet”

e “Osaaminen, tavoitteet, motivaatio, tydhyvinvointi.”

e "Olen kokenut jo olemassa olevan lomakkeen hyodylliseksi.”
e “Vahvempi tarttuminen tyéhyvinvointiin”

e "TyOhyvinvointi, osaaminen, motivaatio, kehittyminen (myynti, asiakas-
palvelu, tuotteet). Mita toivot esimiehelta? Mita toivot myymalalta? Mita
tekisit toisin? Mitk& asiat ovat mielestasi nyt hyvin? Yleisia asioita, onko
kaikki hanskassa?”

e ’Olisiko jotain mista voisin valittaa viestia ylemmalle taholle?”

e ’Olisi hyva, jos tydntekijan toiveita kuultaisiin enemman. Esim. mika se
kehittamistyyli voisi olla juuri talle tietylle myyjalle.”

e "Kehittyminen, jaksaminen, motivointi”

¢ ’Lomakkeen pitaisi olla henkilokohtainen, jokaiselle myyijalle riippuen
heidan perehdytyssuunnitelmansa etenemisestda, tydsuorituksesta ja
muista yksilon henkildkohtaisista vaatimuksista. On helppo vastata, etta
toissé jaksaa, kun nukkuu ja syd, mutta on eriasia viekd tama kysymys
yksilod ajattelemaan asiaa sen enempaa kuin vain vastauksena tahan
kysymykseen. Mielestani lahteend kysymyksiin tulisi tarkastella erilaisia
itsensa kehittamisen teoksia ja miettid millaista keskustelua olisi tarkoi-
tus saada pelkastaan valituilla kysymyksilla ja onko niista hyotya tavoit-
teeseen paasyyn.”

e ’"Mielestani kehityskeskusteluja olisi syyta vieda enenevissa maarin tyo-
hyvinvoinnin kartoittamisen suuntaan, silla tama on nykyisin huomatta-
vasti osaamista suurempi ongelma yrityksessdmme (ja alalla yli-
paansa).”
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e "Tyontekijan kiinnostuksen kohteet omaan kehitykseen, miten ne voi
littdd myymalaan tai yrityksen hyoddyksi. puhua omasta tydsuorituk-
sesta ja mika sen arvo on myymalalle. Palautetta johdosta.”

e ’“Keskustelua kuinka he nakevat itsensa osana tiimia, ja kuinka voisivat
itse saada omilla toimillaan tiimin toimivammaksi tai kehittaa tiimin
kanssa asioita eteenpéin. Osittain voisi olla yksiloon kohdistuvassa ke-
hityksessa, myds mukana tiimi -ajattelua, esim. miten me voimme tii-
mina kehittyd ja mika motivoi meita tiimina. Taman kaltainen voisi toi-
mia my0s tiimipalaverina.”

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA
7.1 Johtopaatokset kyselytutkimuksen pohjalta

Kyselytutkimuksen vastaukset myétailivat melko pitkalti omia kokemuksiani
kehityskeskusteluprosessin ja kysymyslomakkeen kehittdmisen tarpeesta. Ky-
selytutkimuksessa nousi esiin, ettd kehityskeskusteluja pidetdén tarkeana
osana esimiesty6td, mutta myymalapaallikot kokevat, ettd niiden kaymiseen ja
erityisesti kehityskeskustelussa asetettujen kehittymistavoitteiden seurannalle
ei jad muilta toilta riittavasti aikaa. Myymalapaallikot kaipaisivat myds jonkin-

laista jarjestelmaa kehittymistavoitteiden seurantaan.

Kyselytutkimuksen perusteella ei ollut havaittavissa selkeita eroja vastauk-
sissa taustakysymysten eli tydskentelyalueen, tydsséaolovuosien tai myymalan
henkilokunnan maaran perusteella. Kehityskeskustelun prosessia koskevista
kysymyksista selvisi, ettd myymalapaallikdiden mielesta ketjussa kaydaan ke-
hityskeskusteluja sopivin valiajoin ja useimmin hyvana maarana pidettiin 2-4
kertaa vuodessa. Kehityskeskustelujen maaran suhteen ei siis ollut kehitetta-
vaa kehityskeskusteluprosessissa, koska niita kaydéaén jo talla hetkellakin
kahdesti vuodessa. Suurin osa vastaajista oli myos sita mieltad, ettd keskuste-
lulle oli varattu riittvasti aikaa. Itse olen samaa mielta siitd, etta kehityskes-
kustelulle itsessaan on riittavasti aikaa, mutta aikaa voitaisiin varata myos
asetettujen kehittymistavoitteiden seurannalle varsinaisen keskusteluun vara-

tun ajan lisaksi.

Kehityskeskusteluihin valmistaudutaan vastausten perusteella paasaantoisesti
hyvin, vahintaan varaamalla keskustelulle sopiva aika ja paikka ja antamalla

myyjélle kysymyslomake etukateen taytettavaksi. Tassa voisi kuitenkin olla
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kehittymisen paikka, koska kehityskeskusteluprosessin onnistumisen kannalta
valmistautuminen on olennainen asia. Kehityskeskusteluihin valmistautumi-
sesta olisi siis hyva olla olemassa jokin yhtenainen kaytantd. Seurannan suh-
teen on sama tilanne kuin valmistautumisenkin, suurin osa kyselyyn vastan-
neista seuraa tavoitteiden toteutumista, mutta tahankin tarvittaisiin jokin yhte-
nainen kaytanto ja mieluiten seuraamisen avuksi jarjestelma, jotta kaytannot

olisivat yhtenaisia.

Kehityskeskustelussa kasiteltavista aiheista kysyttaessa nousi selkeéasti esiin
tarve keskustella nykyista enemman tydhyvinvointiin ja ty6éviihtyvyyteen liitty-
vista tekijoista. Avoimissa vastauksissa painotettiin myds tarvetta yksilollisem-

paan lahestymiseen kehityskeskusteluprosessissa ja kysymyslomakkeessa.

Suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta kehityskeskusteluissa voitaisiin hy6-
dyntaa seka henkilékohtaisia kehityskeskusteluja, etta tiimikehityskeskuste-
luja. Kehityskeskusteluun kaivattiin yhdeksi asiaksi sita, kuinka myyjat nakevat
itsensa osana tiimia, ja kuinka he voisivat itse saada omilla toimillaan tiimin

toimivammaksi tai kehittaa tiimin kanssa asioita eteenpain.

Kehityskeskusteluja suurin osa vastanneista kavi myymalan tiloissa ja myyma-
latilasta riippui kuinka rauhallisena ja toimivana paikkana se kehityskeskuste-
lujen kaymiselle koettiin. Suurin osa kuitenkin oli sitd mielta, ettd myymalassa
ei ollut mahdollista jarjestaa niin rauhallista ja hairiotonta tilaa kuin mita luotta-
muksellisen kehityskeskustelun kayminen vaatisi. Omien kokemusteni poh-
jalta olen itse samaa mieltd asiasta. Vaikka myymalassa olisi kaytdssa muu-
ten rauhallinen tila kehityskeskustelulle, on myymaléan aukioloaikana aina
mahdollisuus hairidtekijoille ja keskeytyksille. Mielestéani esimerkiksi myymalan
taukotila voi olla hyvinkin sopiva ymparistd, jos kehityskeskustelu olisi mahdol-

lista jarjestaa myymalan aukioloajan ulkopuolella, jolloin hairidtekijoita ei olisi.

Nykyista lomaketta kaikki vastaajat kertoivat kayttavansa apuna kehityskes-
kustelussa niin ettd osa kayttaa sita suuntaa antavana apuna keskustelulle ja
osa kay sen tarkasti kohta kohdalta lapi. Kyselyn perusteella vahan yli puolet
vastaajista piti nykyista lomaketta toimivana, eika poistaisi siita mitaan tai li-

saisi siihen mitdan. Kyselylomakkeeseen kohdistuvia kehitysideoita oli esimer-
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kiksi kysymyksiin lisayksena, miten teet kohta. Yksi vastaaja toivoi erilaisia vi-
suaalisia ilmeita lomakkeille, tydhyvinvointiin liittyvi& tavoitteita toivottiin lisaa
ja kysymyksista toivottiin sellaisia, ettéd ne kannustaisivat myyjia itse pohti-
maan omia kehittymistarpeitaan. Vastaajista suurin osa oli myos sita mielta,
ettd kysymyslomakkeen tavoitteet voisivat olla seka laadullisia etta numeeri-

sia.

7.2 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata seuraavaan paatutkimuskysymykseen:
Miten Musti ja Mirri- ketjun kehityskeskustelukaytantoja tulisi kehittaa, jotta se
palvelisi mahdollisimman hyvin esimiestydn tyokaluna? Kyselytutkimuksen ja

omien havaintojeni avulla paadyin seuraaviin kehitystoimenpiteisiin:

e Myymalapaallikot tarvitsevat enemman aikaa kehityskeskustelujen hoi-
tamiseen, jotta ne pystytaan pitamaan tarvittaessa myymalan aukiolo-
ajan ulkopuolella ja kehityskeskustelussa sovittujen kehittymistavoittei-
den seuraamiseen on aikaa my0ds kehityskeskustelun jalkeen.

e Kehityskeskustelussa sovittujen kehittymistavoitteiden seuraamisen
helpottamiseksi tulisi ottaa kayttoon jarjestelma. Ehdotuksena jarjestel-
masta on myyjille oma henkil6kohtainen Trello -ohjelma, johon kirjataan
tavoitteet ylos ja merkitddn kuukausittain edistyminen. Esimiehella tulisi
olla myos péaasy tarkastelemaan merkintdja.

e Tavoitteiden seurantaan selkea aikataulu, eli sovitaan ja kirjataan ylos
jo kehityskeskustelussa, milloin tavoitteiden toteutumista seurataan.
Tavoitteita tulisi seurata kerran kuukaudessa Trello -ohjelman avulla.
Koska seka myyjalla etta myymalapaallikolla molemmilla on paasy Trel-
loon, voidaan tama seuranta tarvittaessa toteuttaa myos etana, jos
myyjalla ei ole tybvuoroa sovittuna seuranta aikana.

o Kehityskeskustelussa kaytettavaan lomakkeeseen tulee lisata aikataulu
tavoitteiden toteutumisen seurannalle ja keinot, joiden avulla tavoittei-
siin pyritadn paasemaan. Taman lisdksi lomakkeeseen lisatdan kysy-
myksia liittyen tyohyvinvointiin.

Tutkimuksella I6ydettiin mielestani hyvin vastauksia asetettuun tutkimuskysy-
mykseen. Alatutkimuskysymyksiini l0ysin myds vastauksia tutkimuksella. Myy-
malapaallikbiden mielesta toimiva kehityskeskustelu on sellainen, etta sen to-

teuttamiseen on riittavasti aikaa, siihen on valmistauduttu riittavan hyvin, se on
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yksil6llinen ja siina kasitelladn myyjan tyéhyvinvointiin, motivaatioon ja osaa-
miseen liittyvia asioita. Myymalapaallikdiden mielipide kehityskeskustelussa
nykyisin kaytdssa olevasta kysymyslomakkeesta oli kaksijakoinen, vahan yli
puolet vastanneista oli sitd mielta, ettd lomake on tarkoitukseensa sopiva jo
nyt ja osa taas haluaisi tehda siihen muutoksia. Kyselytutkimuksen vastauksia
lapi kaydessani havaitsin, etta vastauksissa nékyi se, ettéd lomaketta on muu-
tettu melko usein ja kaikki eivéat selkeasti vastauksissaan viitanneet viimeisim-
paan kysymyslomakkeeseen, vaikka se oli laitettu liitteeksi kyselyyn. Oma ko-
kemuksenikin on, ettd taméa viimeisin lomake on huomattavasti parempi kuin
se, jota itse olen viimeksi kayttanyt. Vastauksista 16ytyi kuitenkin hyvin kehitys-

ajatuksia myos kysymyslomaketta koskien.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Jotta tutkimustulos olisi luotettava, tulee siina kiinnittd& huomiota siihen, etta
tutkitaan oikeita asioita. Tutkimussuunnittelu ja tutkimusasetelma on siis syyta
miettid huolellisesti alusta alkaen. Lisaksi aineiston analysointi on syyta tehda
oikein, jotta tutkimustuloksen voidaan katsoa olevan luotettava. Yksi tapa to-
dentaa tutkimuksen luotettavuus on saturaatio eli kylladntyminen, mika tarkoit-
taa sita, etta eri lahteista tai tutkittavilta saadut tutkimustulokset alkavat toistaa
itsedan. Tassa tutkimuksessa se tarkoittaisi esimerkiksi sita, etta kyselyssa

esiintyvat kehittamistarpeet olisivat toistensa kaltaisia. (Kananen 2019, 32.)

Kyselytutkimuksen tuloksia analysoitaessa kavi ilmi, ettd avoimissa vastauk-
sissa esiintyneet kehittymistarpeet olivat hyvin toistensa kaltaisia, eli tapahtui
edelld mainittua saturaatiota eli kylladntymista. Tutkimustulosten luotetta-
vuutta osaltaan puoltaa myos se, ettd kyselytutkimuksen liséksi tulokset poh-
jautuvat opinnaytetyontekijan omiin kokemuksiin toimeksiantajayrityksen tyon-
tekijana.

7.4 Toimenpidesuositukset

Kyselytutkimuksen tulosten ja omien kokemusteni perusteella ehdotan seu-

raavia toimenpiteitd kehityskeskusteluprosessin kehittamiseksi:

1. Myymalapaallikoille budjetoidaan enemman aikaa kehityskeskustelu-
prosessiin kokonaisuudessaan. Pelkastaan kehityskeskusteluun varattu
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aika ei riitd, vaan keskusteluun kaytetyn ajan lisaksi tarvitaan aikaa val-
mistautumiseen ja seurantaan. Ehdottaisinkin, etta jokaiseen kehitys-
keskusteluun budjetoidaan kaksi tuntia jokaista myyjaa kohden. Valmis-
tautumiseen 15min, itse keskusteluun 45min ja kuukausittain 10min ta-
voitteiden seurantaan. Kehityskeskusteluja olisi kaksi vuodessa ja ta-
voitteiden toteutumista seurattaisiin kerran kuussa.

2. Mikali kehityskeskustelulle ei voida jarjestaa rauhallista ja hairiétonta ti-
laa myymalassa myymalan aukioloaikana, tulee kehityskeskustelujen
kayminen mahdollistaa myymalan aukioloajan ulkopuolella.

3. Kehityskeskustelussa sovittujen kehittymistavoitteiden seuraamiseksi
otetaan kayttoon henkilokohtainen Trello -ohjelma jokaiselle myyjélle.
Trello -ohjelmaan kirjataan ylos kehityskeskustelussa sovitut tavoitteet
ja niiden toteutuminen kuukausittain. Myymalapaallikolla tulee olla
paasy myyjan Trelloon, josta yhdessa seurataan kuukausittain toteutu-
mista.

4. Tavoitteiden seurannalle tehdaan selkeé aikataulu, eli sovitaan ja kirja-
taan ylos jo kehityskeskustelussa, milloin tavoitteiden toteutumista seu-
rataan.

5. Kehityskeskustelussa kaytettavaan lomakkeeseen lisataan aikataulu ta-
voitteiden toteutumisen seurannalle ja keinot, milla tavoitteisiin pyritaan
padsemaan ja lisataan kysymyksia liittyen tyéhyvinvointiin.

‘ Enemman budjetoitua aikaa kehityskeskusteluprosessiin kokonaisuutena

\

/

Sopivan hairiottoman tilan varmistaminen kehityskeskusteluille

|

‘ Henkilokohtainen Trello -ohjelma myyjille kehittymistavoitteiden seurantaa varten

[

Kehittymistavoitteiden seurannalle selked aikataulu jo kehityskeskustelulomakkeeseen

/

Kehittymiskeskustelulomakkeseen lisdatadn aikataulu tavoitteiden toteutumisen seurannalle ja
keinot, milla tavoitteisiin paastaan ja lisataan kysymyksia liittyen tyohyvinvointiin

N
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7.5 Uusi kysymyslomake

Opinnaytetyon liitteend on ehdotus kysymyslomakkeesta, jota voi viela halu-
tessa visuaalisesti muokata yritykselle sopivaksi. Tassa ehdotukseni kehitys-

keskustelun kysymyslomakkeen kysymyksista aiheittain:

Tyb6ssé viihtyminen:

- Millainen ty6ilmapiiri mielestasi talla hetkella on?
- Mita sinulle kuuluu?

Vahvuuteni:

- Mitk&a ovat mielestasi omat vahvuutesi?
- Miten hyddynnét néitd vahvuuksiasi tyossasi?
- Milla keinoilla voisit kehittaa vahvuuksiasi viela lisaa?

Tavoitteeni:

- Mita tavoitteita sinulla on?
- Miten sinun tavoitteesi tukevat Mustin ja Mirrin tai kotimyymalasi tavoit-
teita?

Toimenpiteet/kehittymissuunnitelma:

- Milla toimenpiteilla ja aikataululla omat tavoitteesi on mahdollista saa-
vuttaa?

- Miten esimiehesi voi tukea sinua naiden tavoitteiden toteuttamisessa?

- Milloin tavoitteiden toteutumista seurataan?

- Mita tavoitteeseen padsemisesta seuraa kaytannossa?

- Millaisia kehitysehdotuksia tai palautetta sinulla on myymaléaéa, oman
esimiehesi esimiestydskentelya tai ketjua koskien?

Numeeriset arviot: (arvio asteikolla 1-5, 1= taysin eri mieltd, 5= taysin samaa
mieltd)

- Paasen hyddyntamaan omia vahvuuksiani tydssani.

- Tyoni tarjoaa minulle sopivassa maarin haastetta.

- Minusta tuntuu, ettd tyoni ei ole lilan kuormittavaa.

- Minulla on mahdollisuus kehittya ja edeté urallani tassa organisaa-
tiossa.

- Minulla on tunne, etta tekemaéni tyd on palkitsevaa.

- Yhteisty6 sujuu tydtoverieni kanssa ja tekee omasta tyostani helpom-
paa.

- Yhteisty6 sujuu esimieheni kanssa ja tekee omasta tydstani helpom-
paa.

- Minulle on selvaa mika Mustin ja Mirrin visio ja strategia on ja miten ne
vaikuttavat omaan ty6honi.
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8 LOPUKSI

Opinnaytetyon aihe oli mielenkiintoinen ja ajankohtainen, silla henkildstéjohta-
misen, osaamisen kehittamisen ja kehityskeskustelujen merkitys tydhyvinvoin-
nin, motivaation ja yrityksen taloudellisen menestyksen kannalta on suuri ja
kasvaa jatkuvasti tydelaméan ja tyonkuvien muuttuessa jatkuvasti ja esimer-
kiksi etatyon lisaantyessa. Oman tyokokemukseni avulla minulla itsellani oli
selkeé kasitys siitd, miten kehityskeskusteluprosessia kannattaisi l|ahtea kehit-
tamaan Musti ja Mirri -ketjussa ja ketjun myymalapaallikdille suunnattu kysely-
tutkimus vahvisti ja tuki tata kasitysta. Opinnaytetydn avulla minulla on mah-
dollisuus vaikuttaa myds omaan tyohoni, jos sen avulla esimiesty6n tyokalui-
hin kuuluvaa kehityskeskustelua saadaan kehitettyd entistd toimivammaksi.

Uskon, etta opinnaytetydsta on hydtya myos toimeksiantajayritykselle.

Opinnaytety6n suunnittelu alkoi toukokuussa 2020 ja suunnitelman mukaan
opinnaytetydn oli m&ara valmistua marraskuussa 2020. Opinnaytetydn aihe oli
selked ja opinnaytetyon tekemisessa auttoi se, etté olen itse tydéskennellyt toi-
meksiantajayrityksessa. Olin laatinut itselleni tarkan viikkokohtaisen aikatau-
lun, jossa onnistuinkin pysymaan hyvin alusta loppuun asti. Ainut opinnayte-
tyoprosessissa ilmennyt haaste oli esikoiseni syntyma heindkuussa, jonka
vuoksi opinnaytetyon tekemiselle oli hankalaa valilla 16ytaa aikaa. Opinnayte-
tyd eteni kuitenkin tasta huolimatta sujuvasti ja valmistui jopa suunniteltua

aiemmin.

OpinnaytetyOoprosessissa huolena oli, ettéd en saa kyselytutkimuksesta riitta-
vasti materiaalia tutkimusta varten tai etta kyselytutkimukseen vastaajat eivat
koe kehityskeskusteluprosessissa olevan tarvetta kehittdmiselle, jolloin tutki-
mus olisi osoittanut tarpeettomaksi. Kyselytutkimukseen olisin toivonut saa-
vani hieman enemman vastauksia, mutta saaduissa vastauksissa oli paljon
hyodyllisia ehdotuksia kehityskeskusteluprosessin kehittdmiseksi. Vastauk-
sista n&kyi myds se, ettd myymalapaallikot pitivat aihetta tarkeana ja jakoivat
kokemukseni siita, ettd tarvetta kehittamiselle on. Opinnaytetydn mydéta synty-
neet kehitysehdotukset ja suositeltavat toimenpiteet ovat selkeité ja toteutetta-
vissa olevia, joten olen tyytyvainen opinnaytetyon lopputulokseen. Oma mie-
lenkiinto aihetta kohtaan vaikutti vahvasti siihen, etta opinnaytetyota oli miele-

kéasta tehda koko prosessin ajan.



52

LAHTEET

Aarnikoivu, H. 2008. Esimiehena arjessa. E-kirja. Helsinki: Talentum media
cop. Saatavissa: https://verkkokirjahylly-almatalent-
fi.ezproxy.xamk.fi/teos/JAJBBXXTBFACG#kohta:1. [viitattu 11.6.2020].

Aarnikoivu, H. 2010. Aidosti hyddyllinen kehityskeskustelu. E-kirja. Helsinki:
Kauppakamari. Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi/. [viitattu 8.6.2020].

Great Place to Work. 2020. Suomen parhaat ty6paikat. WWW-dokumentti.
Saatavissa: https://www.qgreatplacetowork.fi/. [viitattu 16.7.2020].

Hyppéanen, R. 2015. Esimiesosaaminen: liiketoiminnan menestystekija. 3.-4.
uudistettu painos. Helsinki: Edita. [viitattu 5.8.2020].

Joki, M. 2018. Henkilostoasiantuntijan kasikirja. E-kirja. Helsinki: Kauppaka-
mari. Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi/. [viitattu 9.9.2020].

Julkis- ja yksityisalojen toimihenkiléliitto Jyty. 2020. Henkiléstdjohtaminen.
WWW-dokumentti. Saatavissa: https://www.jytyliitto.fi/fi/tyosuhde/tyoelaman-
kehittaminen/henkiloston%20kehittaminen%20ja%20johtaminen/Sivut/Hen-
kil%C3%B6st%C3%B6johtaminen.aspx. [viitattu 29.8.2020].

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. E-kirja. Jy-
vaskyla: PS-kustannus. Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi/. [viitattu
26.8.2020].

Kananen, J. 2019. Opinnaytetytn ja pro gradun pikaopas. Avain opinnayte-
tyon ja pro gradun kirjoittamiseen. Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.
E-kirja. Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi/. [viitattu 8.6.2020].

Kehusmaa, K. 2011. Tyo6hyvinvointi kilpailuetuna. E-kirja. Helsinki: Kauppa-
kamari. Saatavissa: https://kauppakamaritieto-fi.ezproxy.xamk.fi/ammattikir-
jasto/teos/tyohyvinvointi-kilpailuetuna-2011#kohta: Ty((f6)hyvinvointi((20)kilpai-
luetuna. [viitattu 11.6.2020].

Koulutus.fi. 2019.Mita on osaamisen kehittaminen? WWW-dokumentti. Saata-
vissa: https://www.koulutus.fi/oppaat/mita-on-osaamisen-kehittaminen-15630.
[viitattu 29.7.2020].

Kunnas, P. 2020. Nain syntyy aidosti hyodyllinen kehityskeskustelu. Verkko-
lehti. Saatavissa: https://lehti.mma.fi/tyo-ura/nain-syntyy-aidosti-hyodyllinen-
kehityskeskustelu. [viitattu 10.9.2020].

Maddux, R. 2000. Effective Performance Appraisals. E-kirja. Course Technol-
ogy Crisp 2000. Saatavissa: https://ebookcentral.proguest.com/lib/xamk-
ebooks/reader.action?docID=3116907. [viitattu 1.10.2020].



https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.xamk.fi/teos/JAJBBXXTBFACG#kohta:1
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.xamk.fi/teos/JAJBBXXTBFACG#kohta:1
https://kaakkuri.finna.fi/
https://www.greatplacetowork.fi/
https://kaakkuri.finna.fi/
https://www.jytyliitto.fi/fi/tyosuhde/tyoelamankehittaminen/henkiloston%20kehittaminen%20ja%20johtaminen/Sivut/Henkil%C3%B6st%C3%B6johtaminen.aspx
https://www.jytyliitto.fi/fi/tyosuhde/tyoelamankehittaminen/henkiloston%20kehittaminen%20ja%20johtaminen/Sivut/Henkil%C3%B6st%C3%B6johtaminen.aspx
https://www.jytyliitto.fi/fi/tyosuhde/tyoelamankehittaminen/henkiloston%20kehittaminen%20ja%20johtaminen/Sivut/Henkil%C3%B6st%C3%B6johtaminen.aspx
https://kaakkuri.finna.fi/
https://kaakkuri.finna.fi/
https://kauppakamaritieto-fi.ezproxy.xamk.fi/ammattikirjasto/teos/tyohyvinvointi-kilpailuetuna-2011#kohta:Ty((f6)hyvinvointi((20)kilpailuetuna
https://kauppakamaritieto-fi.ezproxy.xamk.fi/ammattikirjasto/teos/tyohyvinvointi-kilpailuetuna-2011#kohta:Ty((f6)hyvinvointi((20)kilpailuetuna
https://kauppakamaritieto-fi.ezproxy.xamk.fi/ammattikirjasto/teos/tyohyvinvointi-kilpailuetuna-2011#kohta:Ty((f6)hyvinvointi((20)kilpailuetuna
https://www.koulutus.fi/oppaat/mita-on-osaamisen-kehittaminen-15630
https://lehti.mma.fi/tyo-ura/nain-syntyy-aidosti-hyodyllinen-kehityskeskustelu
https://lehti.mma.fi/tyo-ura/nain-syntyy-aidosti-hyodyllinen-kehityskeskustelu
https://ebookcentral.proquest.com/lib/xamk-ebooks/reader.action?docID=3116907
https://ebookcentral.proquest.com/lib/xamk-ebooks/reader.action?docID=3116907

53

Meretniemi, I. 2012. Esimiehen opas kehityskeskusteluihin. E-kirja. Helsinki:
Talentum. Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi/. [viitattu 22.6.2020].

Musti ja Mirri. 2020. Tietoa yrityksesta. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://www.mustijamirri.fi/tietoa-yrityksesta. [viitattu 16.7.2020].

Salo, K. & Salo, P. 2016. Millainen on hyva kehityskeskustelu- vinkkeja esi-
miehelle. Verkkolehti. Myynti & Markkinointi. Saatavissa:
https://lehti.mma.fi/tyo-ura/millainen-hyva-kehityskeskustelu-vinkkeja-esimie-
helle. [viitattu 11.6.2020].

Sympa. 2018. Toimiva kehityskeskustelu — opas henkiléstohallinnolle. WWW-
dokumentti. Saatavissa: https://www.sympa.com/fi/kirjasto/ebookit-ja-op-
paat/kehityskeskusteluopas/. [viitattu 13.10.2020].



https://kaakkuri.finna.fi/
https://www.mustijamirri.fi/tietoa-yrityksesta
https://lehti.mma.fi/tyo-ura/millainen-hyva-kehityskeskustelu-vinkkeja-esimiehelle
https://lehti.mma.fi/tyo-ura/millainen-hyva-kehityskeskustelu-vinkkeja-esimiehelle
https://www.sympa.com/fi/kirjasto/ebookit-ja-oppaat/kehityskeskusteluopas/
https://www.sympa.com/fi/kirjasto/ebookit-ja-oppaat/kehityskeskusteluopas/

54

KUVALUETTELO

Kuva 1. Motivaation merkitys organisaation menestykselle. (Meretniemi 2012).

Kuva 2. Tyypillisen kehityskeskustelun kulku (Hyppanen 2013).
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Liite 1. Nykyinen kehityskeskustelulomake

TAIDOT

Mitka ovat Sinun vahvuutesi?

TAVOITTEET KULUVALLE

KAUDELLE:

AION:

TOIVON:

HUOLENI:

NAIN JAKSAISIN TOISSA PAREMMIN/ NAIN JAKSAN
TOISSA:

TOIVEENI LITTYEN VASTUUALUEISIIN:

Esimiespalvelu

Millaista esimiespalvelua foivot
omalta esimiehelt&sie
TOIVEENI PALAUTTEENANTOON/PALAUTTEEN
OTTAMISEEN: (MITEN TOIVOT, ETTA SINULLE
ANNETAAN PALAUTETTA?

Motivointi

Avoin palaute esimiehelle:
Mitk& asiat motivoivat sinua? P
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Liite 2. Uusi kehityskeskustelulomake

KEHITYSKESKUSTELU

Millainen tyoilmapiiri mielestasi talla hetkella on?

Mitd sinulle kuuluu?

VAHVUUTENI
Mitka ovat mielestasi omat  Miten hyodynnat
vahvuutesi? ndita vahvuuksiasi
tyossasi?
TAVOITTEENI

Mita tavoitteita sinulla on? = Miten sinun tavoit-
teesi tukevat Mustin
ja Mirrin tai myyma-

Iasi tavoitteita?

Milla keinoilla voisit ke-
hittaa vahvuuksiasi

viela lisaa?

Miten esimiehesi voi tu-
kea sinua ndaiden ta-
voitteiden toteuttami-

sessa?
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Liite 2. Uusi kehityskeskustelulomake

NUMEERISET ARVIOINNIT

(arvioi asteikolla 1-5, 1= taysin eri mieltd, 5= tdysin samaa mieltd)

P&dsen hyddyntdmadn omia vahvuuksiani tydssani:

" "

1 2 |©

{ -

3 4 5

Tydni tarjoaa minulle sopivassa madrin haastetta:

" 1 " 2 " 3 { 4 - 5

Minusta tuntuu, ettd tyoni ei ole liian kuormittavaa:

" "

1 2 |©

{ -

3 4 5

Minulla on mahdollisuus kehittyd ja edetd urallani tassé organisaatiossa:

i 1 i 2 i 3 { 4 i 5

Minulla on tunne, ettd tekemdani tyd on palkitsevaa:

" 1 " 2 " 3 i 4 { 5

Yhteisty® tydtoverieni kanssa on sujuvaa ja tekee omasta tydstani
helpompaa:

" 1 " 2 " 3 { 4 - 5

Yhteisty® esimieheni kanssa on sujuvaa ja tekee omasta tydstani hel-
pompaa:

i 1 i 2 i 3 { 4 i 5

Minulle on selvad mik& Mustin ja Mirrin visio ja strategia on ja miten ne
liittyvat omaan tydnkuvaani:

" 1 " 2 " 3 { 4 - 5
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Liite 2. Uusi kehityskeskustelulomake

HENKILOKOHTAINEN KEHITTYMISSUUNNITELMA (kirjaa yhdessé esimiehen
kanssa 1-3 tarkeintd kehitettavad asiaa)

Kehittymistavoite Milla toimenpi- Miten esimiehesi Mita tavoilteeseen
teilla ja aikatau-  voitukea sinua  padasemisesta seu-
lulla tavoitteet on  naiden tavoittei- raa kaytannossa?
mahdollista saa-  den toteuttami-
vuttaa ja milloin sessa?
toteutumista seu-
rantaan?

KEHITYSEHDOTUKSESI TAI PALAUTTEESI

Millaisia kehitysehdotuksia sinulla on  Millaista avointa palautetta haluaisit
myymaldad, oman esimiehesi esi- antaa esimiehellesi?
miestyoskentelya tai ketjua koskien?



