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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kehityskeskustelujen merkitysta
tyohyvinvointiin suuressa sosiaalipalveluja tuottavassa yrityksessa. Opinnaytetyon tavoitteena
oli kartoittaa tyontekijoiden seka esihenkiloiden kokemuksia kehityskeskusteluista ja niiden
vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon lopputuotoksen avulla oli tavoitteena kehittaa
ja yhtenaistaa kehityskeskustelukaytantoja organisaatiossa. Kehitetty kasikirja on luotu
kaikille organisaatiossa toimiville esihenkildille luettavaksi ja kaytettavaksi. Kasikirjaa on
tarkoitus hyodyntaa organisaatiossa osana tulevien esihenkildiden perehdytysta. Opinnaytetyo
toteutettiin kaksivaiheisena prosessina, jossa ensimmaiseksi kehitettiin kyselyt tyontekijoille
seka esihenkiloille. Toisessa vaiheessa pidettiin sahkoinen yhteiskehittamispaja esihenkiloiden
kanssa pohjautuen luodun kasikirjan ensimmaiseen versioon.

Opinnaytetyo oli tutkimuksellinen kehittamistyo, jossa hyodynnettiin yhteiskehittamisen
menetelmia. Opinnaytetyo pohjautui kvalitatiiviseen tutkimusotteeseen, mutta
opinnaytetyossa hyodynnettiin myos kvantitatiivisia menetelmia. Aineisto kerattiin
kyselytutkimuksen seka yhteiskehittamispajan muodossa. Aineiston sisallonanalysoitiin
kaytettiin laadullisen tutkimuksen sisallonanalyysia.

Opinnaytetyon tietoperustassa tarkasteltiin tyohyvinvointia, tyohyvinvoinnin johtamista,
positiivista johtamista, kehityskeskusteluja ja kehityskeskustelukaytantoja. Tietoperustassa
tarkasteltiin kehityskeskusteluiden vaikutusta tyohyvinvointiin. Tietoperustassa hyodynnettiin
kirjallisuutta, artikkeleita ja tutkimuksia aiheesta. Tietoperustassa perehdyttiin aikaisempiin
tutkimuksiin ja tutkimustuloksiin aiheesta.

Sahkoisen yhteiskehittamispajan teemana oli kasikirjan tarkastelu kohderyhman
nakokulmasta. Palautteiden ja kokemusten perusteella kasikirja muokattiin lopulliseen
muotoonsa, joka julkaistiin kohde organisaation sahkoisella alustalla.

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella kehityskeskustelut koettiin tyohyvinvoinnin kannalta
merkitykselliseksi. Esihenkilot seka tyontekijat kokivat kehityskeskusteluiden ja
kehityskeskustelukaytantojen kehittamisen tarkeaksi. Kehityskeskustelujen tarkeimmiksi
teemoiksi nousi kyselyista tyontekijoiden oma motivaatio ja tyohyvinvointi seka tavoitteista
ja tulevaisuudesta puhuminen. Kasikirja ja opinnaytetyo luotiin hyodyntamalla kyselyiden
vastauksia, sahkoisen tyopajan materiaaleja seka teoria- ja tutkimustietoa. Kasikirja tullaan
ottamaan kayttoon kohdeorganisaatiossa esihenkiloille kehityskeskusteluiden tueksi.
Kasikirjaa ei olla viela testattu kaytannossa, joten jatkotutkimuksena organisaatio voisi tutkia
kasikirjan merkityksellisyytta kehityskeskustelukaytantojen yhtenaistymisesta ja
esihenkiloiden seka tyontekijoiden kokemuksia kasikirjan hyodyllisyydesta. Opinnaytetyon
valmistuttua kohdeorganisaatio kehittaa uudistetun kehityskeskustelulomakkeen, jossa he
myos hyodyntavat taman opinnaytetyon tuloksia.

Asiasanat: tyohyvinvointi, positiivinen johtaminen, kehityskeskustelut
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The purpose of this thesis was to find out the significance of development discussions for well
- being at work in a large company providing social services. The aim of the thesis was to map
the experiences of employees and supervisors regarding development discussions and their
impact on well-being at work. The aim of the final output of the thesis was to develop and
streamline development discussion practices within the organization. The developed
handbook has been created for all supervisors in the organization to read and use. The
handbook is intended to be used in the organization as part of the orientation of future
supervisors. The thesis was carried out as a two-stage process, in which questionnaires for
employees and supervisors were developed first. In the second phase, an online co-creation
workshop was held with supervisors based on the first version of the handbook that was
created.

The thesis is a research-based development work that utilized the methods of co-creation.
The study was based on a qualitative research approach, but quantitative methods were also
utilized. The material was collected in the form of a survey and a co-creation workshop.
Content analysis utilized qualitative research content analysis.

The theoretical framework of the thesis examines well-being at work, the management of
well-being at work, positive management, development discussions and development
discussion practices. The theoretical framework also discusses the impact of development
discussions on well-being at work, making use of literature, articles and research on the
topic. Theoretical framework examines previous research and research results on the topic.

The theme of the online workshop was to look at the handbook from the perspective of the
target group. Based on the feedback and experience, the handbook was finalized and
published on the target organization’s electronic platform.

Based on the results of the survey, development discussions were considered relevant to well-
being at work. Supervisors and employees felt it was important to develop the development
discussions and development discussion practices. The most important themes of the
development discussions were the employees’ own motivation and well-being at work, as well
as talking about goals and the future. Both the handbook and the thesis were created using
questionnaire responses, online materials, and theoretical and research information. The
handbook will be introduced in the target organization for supervisors to support
development discussions. The handbook has not yet been tested in practice, so as further
research, it is suggested that the organization examine the relevance of the handbook to the
harmonization of development discussion practices and the experiences of supervisors and
employees about the usefulness of the handbook. After completion of the thesis, the target
organization plans to develop a revised development discussion form utilizing the results of
this thesis.

Keywords: well-being at work, positive management, development discussion
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1 Johdanto

Kehityskeskustelujen rooli tyohyvinvoinnin edistajana on merkityksellinen. Kehityskeskustelut
tukevat ihmisten tyota ja motiiveja ja sita kautta on tyohyvinvointia tukeva. Toisaalta
kehityskeskustelussa voi olla erikseen aiheena tyohyvinvointi, jolloin tyohyvinvointiin voidaan
pureutua syvallisemmin. Ahosen ja Auran tutkimussarjan tulosten mukaan
kehityskeskustelujen tyohyvinvointipainotus on merkittava tuloksellisuutta lisaava elementti
erityisesti esihenkilotyon, ilmapiirin, osaamisen ja tyokyvyn kautta (Aura & Ahonen 2016,
136). Kehityskeskustelujen hyodyllisyyden edellytys on se, etta niita pidetaan saanndllisesti ja
etta ne ovat luottamuksellisia. Lisaksi hyva valmistautuminen keskusteluun seka hyvin
hoidetut jatkotoimenpiteet ovat oleellisia hyodyn saavuttamiseksi. Kehityskeskustelujen ydin
on kahden ihmisen aito keskustelu. Kehityskeskusteluun pitaa varata hairioton paikka ja
riittavan pitka aika. (Aura & Ahonen 2016, 136.) Vuorovaikutustilanteena kehityskeskustelulla
on iso merkitys. Se on hetki vain tyontekijaa varten. Kehityskeskustelussa keskitytaan
myonteisella tavalla tulevaan, kiinnitetaan huomiota tyontekijan vahvuuksiin, voimavaroihin

ja onnistumisiin. (Wenstrom 2020b, 191.)

Uutelan (2019, 79) mukaan tyossajaksamisen tukena on tarkeaa, etta tyontekijat saavat tukea
esihenkilolta, esihenkilo kannustaa, tuo esille tyontekijan vahvuudet ja kehittamisen kohteet.
Tama edellyttaa, etta esihenkilo tuntee tyontekijansa. Uutelan tutkimuksessa tyontekijat
kokivat, etta kehityskeskusteluissa tarkeinta on oman tyontekemisen analysointi seka

tyonkuvasta ja tyon tavoitteista keskustelu.

Tassa opinnaytetyossa tutkitaan kehityskeskustelun merkitysta tyohyvinvointiin. Ylemman
ammattikorkeakoulun opinnaytetyon tarkoituksena on tyoelamalahtoinen tutkimus- ja
kehittamishanke. Tassa opinnaytetyossa selvitetaan kehityskeskustelun merkitysta
tyohyvinvointiin Hoivatie Oy:ssa. Opinnaytetyolla haetaan vastausta siihen, millainen
kehityskeskustelu tukee parhaiten tyontekijoiden tyohyvinvointia ja millainen on toimiva
kehityskeskustelu. Opinnaytetyon lopputuotoksena on tarkoitus kehittaa esihenkildille

kasikirja kehityskeskustelun pohjaksi ja tueksi.

Hoivatie tuottaa vaikuttavia sosiaalipalveluja tukea tarvitseville. Yhtio syntyi, kun Nuorten
Ystavat ja Oulun Diakonissalaitos yhdistivat palveluliiketoimintansa tana vuonna (2021).
Uuden perustetun yhtion nimi julkaistiin syyskuussa 2021. Tarkoituksena on, etta kahden
vahvan toimijan yhteisesti omistamalla Hoivatiella on monipuoliset palvelut ja laajat
palveluketjut. Vahvalle perustalle rakennetaan kasvavaa sosiaalialan yritysta, jonka

tavoitteet ovat sosiaalisessa, ekologisessa ja taloudellisessa kestavyydessa. Opinnaytetyon



kehittamistyo sijoittuu voimakkaaseen muutosvaiheeseen, missa kaksi vahvaa ja pitkaan alalla

toiminutta yritysta yhdistyy.

Kun kaksi yhtiota yhdistyy, niin nimen muuttamisen lisaksi muuttuu myos moni muu asia, luodaan
uusia kaytantoja, yrityksen verkkosivustot, sahkopostit ja sosiaalisen median kanavat muuttuvat.
Taman opinnaytetyon lopputuotoksena syntyva kasikirja esihenkiloille kehityskeskustelujen

tueksi, on myos osa yhdistymiseen liittyvaa yhtenaistamista. Luodaan uusia malleja ja uusia

toimintatapoja yhteiselle yritykselle.

Opinnaytetyossa selvitettiin kyselytutkimuksen seka esihenkildille suunnatun
yhteiskehittamispajan avulla, etta millainen kehityskeskustelu tukee parhaiten tyontekijoiden
tyohyvinvointia ja millainen on toimiva kehityskeskustelu. Opinnaytetyon lopputuotoksena oli
tarkoitus kehittaa esihenkiloille kasikirja kehityskeskustelun pohjaksi ja tueksi. Kasikirjan

luomisessa hyodynnettiin kyselytutkimuksen tuloksia seka sahkoista yhteiskehittamispajaa.

2  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen kokonaisuus, joka kattaa tyontekijan turvallisuuden,
terveyden, tyon mielekkyyden ja tyontekijan hyvinvoinnin (Sosiaali- ja terveysministerio
2021). Tyohyvinvointi koostuu monista eri asioista, mutta useimmiten tyohyvinvointi syntyy
jokaisella asioista, joiden parissa tyoskentelee paivittain. Tyohyvinvointi on pitkajanteisen
tyoskentelyn tulos. Tyohyvinvointia voidaan kohentaa keskittymalla tyontekijaan itseensa,
tyoymparistoon, tyoyhteisoon, tyoskentelytapoihin tai johtamiseen tyopaikalla.

(Tyoterveyslaitos 2021.)

Shier & Graham (2010) ovat tutkineet, mitka tekijat vaikuttavat subjektiiviseen hyvinvointiin
tyopaikalla. Hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat muun muassa suhteet tyokavereihin,
tyoymparisto, esihenkilon tuki, tydomaara ja tyon joustavuus, tyon saavutusten nakeminen,
tyon sopivuus itselle ja kokeeko tyontekija saavansa tyosta merkitysta ja arvostetaanko hanen

tyotaan. Hyvinvointiin vaikuttaa myos elaman muun osa-alueet.

Tyohyvinvoinnin tarkastelu on muuttunut vuosien saatossa. Tyohyvinvointia ei enaa
tarkastella vain yhdesta nakokulmasta, vaan tyohyvinvointi nahdaan monen asian summana.
Tyohyvinvoinnista on tehty useita tutkimuksia, jotka ovat keskittyneet stressiin ja fysiologisiin
reaktioihin ihmisessa. Tyohyvinvointia ja ihmisen reaktioita stressaaviin henkisesti
kuormittaviin tilanteisiin on alettu ymmartaa laajemmin. Tyontekijoita ymmarretaan
paremmin seka heita halutaan suojella terveytta uhkaavilta vaaroilta. Tutkimusten myota
ymmarrettiin, etta tyontekijan tasapaino on oleellinen osa henkilon tyohyvinvointia seka
tyoskentelymotivaatiota. Tyohyvinvointi on lahtenyt kehittymaan tyosuojelusta laajempaan
ymmarrykseen aina 1850-luvulta lahtien. (Manka & Manka 2018, 64-67.)



Tyohyvinvointi on ennakoitavaa ja tyohyvinvointia kannattaakin kehittaa aktiivisesti.
Tyohyvinvoinnin ennakointi mahdollistaa haasteisiin ja ilmeneviin ongelmiin tarttumisen
nopeasti ja aloittamaan tarvittavat toimenpiteet tyohyvinvoinnin korjaamiseksi ennen
laajempia kokonaiskustannuksia. Proaktiivisella tyoskentelyotteella voidaan jo ennakoida
hyvat tyoolot ja keskitytaan tyontekijoiden henkilokohtaiseen hyvinvointiin. Tyoterveyshuolto
toimii lain puitteissa ja mahdollistaa tyontekijalle vaylan edistaa tyontekijan sairauksien ja
tapaturmien ehkaisya, tukee terveellisyytta ja turvallisuutta, kulkee tyontekijan koko tyouran

tukena seka keskittyy myos tyoyhteisoon kokonaisuutena. (Manka & Manka 2018, 91-93.)

Tyoyhteisojen tyohyvinvoinnin perustana ovat tasa-arvoiset ja terveet tyoyhteisot, joissa
toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja erilaisuuden hyvaksyminen. Kokemus
hyvinvoivasta tyoyhteisosta lisaa tyontekijoiden tyohon sitoutumista, luottamuksen
syntymista, motivaatiota, terveyden ja stressin hallinnan seka tyotyytyvaisyyden kasvamista.
Hyvinvoivassa tyoyhteisossa toiminnat sujuvat ja tyoryhmassa vallitsee Me-henki. Jos
tyoyhteisossa toimii tiedonkulku ja vuorovaikutus avoimesti, talloin yhteisiksi koetuista
ongelmista uskalletaan puhua. Johtaminen on osallistuvaa ja tasapuolisesti tyontekijoita
kuuntelevaa. Tyonjako on selkeasti ja oikeudenmukaisesti toteutettua. Esihenkilon ja
tyontekijoiden valilla palautteen anto ja dialogi on rakentavaa. Toimivalla tyoyhteisolla on
hyvat hallintavalmiudet muutoksiin ja ongelmanratkaisuvalineita kaytossa. Tyoyksikkotasolla
hyvinvointia voidaan edistaa kiinnittamalla huomiota perustehtavaan ja tyoyhteison
toimivuuden kehittamiseen esimerkiksi tyonjakoon, koulutuksiin ja muutoksenhallintaan.
(Suonsivu 2011, 58-60.)

Itsemaaraamisteoriaa on tutkittu ja yhdistetty tyohyvinvointiin tutkimuksissa. Gagne ja Deci
(2005) tuo julkaisemassaan artikkelissa esiin itsemaaraamisteorian osallisuuden
tyomotivaatioon ja hyvinvointiin. He ovat teoksessaan kuvanneet tyomotivaation osatekijoita
kuviossa, jotka vaikuttavat kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin tyopaikalla. He tuovat artikkelissa
esiin, etta tutkimuksia on tehty liian vahan organisaatioiden puitteissa. Tieto perustuu pitkalti
viela empiirisiin tutkimuksiin ja perustaan. Teoria viittaa siihen, etta sisainen motivaatio

mahdollistaa toiminnan pysymisen mielenkiintoisena itselle.
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Kuvio 1. ltsemaaraamisteoria (mukaillen Gagne & Deci 2005, 347)

Itsemaaraytymispyrkimys on sisaista motivaatiota eli toimintaa, joka koetaan itsessaan
motivoivaksi ja mielenkiintoiseksi. Itsemaaraytymisteoria nakee psykologiset perustarpeet;
autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden, johon yksilon hyvinvointi ja ympariston
olosuhteet linkittyvat. Psykologisten perustarpeiden edistamista voidaan edistaa hyvilla
organisaatiokaytannoilla ja arkisessa vuorovaikutuksessa. Psykologiset perustarpeet ovat lasna
jokaisessa tyontekijassa koulutuksesta, iasta tai alasta riippumatta ja toteutuessaan tuovat
yksilolle ja organisaatiolle hyodyllisia lopputuloksia, muun muassa kohentunutta hyvinvointia,
motivaatiota ja tyossa jaksamista. Autonomiaa voidaan tukea antamalla sopivasti vastuuta ja
riittavasti vapautta vaikuttaa oman tyon tapoihin, aikoihin ja paikkoihin. (Ryynanen, Simonen
& Karkkola 2020.) Kokemus autonomiasta on keskeinen tekija tyon merkityksellisyydessa. On

Pessi, 2018.)

Tyontekijoiden kompetenssin tarpeen tayttymista voidaan edistaa esimerkiksi hyvalla
perehdytyksella seka tarjoamalla lisakoulutus- ja etenemismahdollisuuksia.
Yhteenkuuluvuutta esihenkilo voi edistaa tyoyhteisossa jarjestamalla saannollisesti yhteisia
hetkia esimerkiksi kahvihetkia ja virkistyspaivia. Tyopari- ja tiimityoskentely voivat myos
edistaa yhteenkuuluvuutta. Viihtyvyys ja yhteenkuuluvuus tyoyhteisossa edistavat yksiloiden

hyvinvointia ja motivaatiota. (Ryynanen, Simonen & Karkkola 2020.)
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Tyohyvinvointia tulisi tutkia ja mitata laajemmin tulevaisuudessa. Tyohyvinvointi on
muuttanut muotoaan ajan kuluessa ja aikaisempien kasitteiden rinnalle on muodostunut
subjektiivinen hyvinvointi. Subjektiivinen hyvinvointi antaisi tavan ajatella tyohyvinvointia eri
nakokulmasta ja vahvistaa positiivisia tekijoita tyohyvinvoinnin tukemisessa negatiivisten
huomioiden sijaan. Tyoolobarometria kehittamalla pystyttaisiin viela selkeammin ja
keskitetymmin perehtya ja saada tutkimustuloksia tyohyvinvoinnista. (Laine, Lindberg &

Silvennoinen 2016.)

Tyoyhteison hyvinvoinnin tilaan vaikuttaa jokainen tyontekija, joka tyoyhteisossa
tyoskentelee tai on jossain roolissa tyoyhteisossa. Esihenkilolla on kokonaisvastuu
tyoyhteisonsa tyohyvinvoinnista. Esihenkilotaitojen lisaksi myos alaistaidot ovat merkittavassa
roolissa. Nama roolit ja taidot taydentavat toisiaan. Alaistaidoilla viitataan tyontekijan
kykyyn ja haluun toimia tyoyhteisossa rakentavalla tavalla esihenkiloa ja tyokavereitaan
tukien seka perustehtavaa edistaen. Alaistaitoja ovat mm. yhteistyo tyokavereiden ja
esihenkilon kanssa, tyopaikan viihtyisyydesta ja jarkevasta resurssien kaytosta huolehtiminen,
mielipiteen ilmaiseminen asioiden eteenpain viemiseksi seka aktiivinen osallistuminen

tyopaikan kehittamistyohon. (Suonsivu 2011, 60, 46.)

Sinnikkyys, lannistumattomuus ja sietokyky nahdaan vaikutuksellisena tyohyvinvointiin seka
erityisesti tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Nama kolme tekijaa koostuvat yksilon omista
tekijoista kuten vaativuudesta omaan tuloksellisuuteen ja tyonjalkeen seka tehokuuteen.
Kokonaisvaltaisesti myos tyontekijaan vaikuttavat ympariston luomat tekijat, eli esihenkilo,
tyonkuva ja tiimi ymparilla. Yksilon oma psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi ovat myos
avainasemassa tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Kun kokonaisuus on vakaalla pohjalla,
tyontekijalla on mahdollisuus parantaa omaa tyohyvinvointiaan. Stressaavat tilanteet eivat
myoskaan lannista tai lamauta niin helposti, mikali tyontekijalla on vahva kasitys omasta
tyostd ja myonteinen asennoituminen omaan tyoskentelyynsa. (Rossi & Meurs & Perrewe
2014, 65-68.)

Maen, Roosin, Astedt-Kurjen ja Kylman (2014) tutkimuksen mukaan lahiesimies vahvistaa
tyontekijan toivoa valittamalla oman toiveikkuuteensa tyoryhmaan kohtaamalla tyontekijat
empaattisesti ja arvostavasti. Lisaksi toivoa vahvisti tyontekijoiden kehittymisen
mahdollistaminen ja tyossa jaksamisen tukeminen. Esihenkilon oma positiivisuus vahvistaa
tyoryhman toivoa. Esihenkilon ei tule menna mukaan negatiivisiin asenteisiin, koska se
saattaa tarttua tyoryhmaan. Esihenkilon tulee olla lahestyttavissa ja hanen tulee toimia niin,
etta hanelle uskalletaan puhua. Positiivisen palautteen antaminen seka tyon arvostuksen
esille tuominen on erityisen tarkeata etenkin muutostilanteissa. Jabe (2017, 242) kirjoittaa,
etta ongelmapuhe kaynnistaa negatiivisen ajattelun. Kannattaa sen sijaan etsia onnistumisia
ja yhteisia unelmia. Esihenkilon tulisi tyostaa asioita yhdessa empaattisesti, joita muut

esittavat. Nain saadaan myonteinen kieli voimavaraksi. Toivon johtaminen on juuri tata.
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Mutta toivoa ei luoda vain puhumalla vaan kuuntelu on vielakin tarkeampaa. Aito kuuntelu
keskittyy toisen todellisuuden ymmartamiseen, jolloin keskitytaan toisen vahvuuksiin,

onnistumisiin, unelmiin ja toiveisiin.

Tyohyvinvointia on hyva kehittaa tyoyhteisoissa. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa tulee
ensimmaiseksi kartoittaa tyoyhteisossa yleinen tyohyvinvointi, jotta tiedetaan, mista ollaan
lahdossa liikkeelle. Kehittamisen tukena voidaan hyodyntaa muun muassa henkilostokyselyja,
kuntotesteja, palautumismittauksia ja haastatteluja. Kehittamista tukee ja vie eteenpain
tyohyvinvointisuunnitelma. Tama on hyva olla tyoyhteisossa tai vahintaankin kehittaa
tyohyvinvointisuunnitelma, kun tyoyhteisossa tarkastellaan tyontekijoiden tyohyvinvointia.
Tyohyvinvointisuunnitelma asettaa tavoitteet ja tavoitteisiin tarvittavat toimenpiteet.
Suunnitelma sisaltaa myos aikataulut kehitykselle ja seurantakaytanteet. (Makiniemi,
Heikkila-Tammi & Manka 2015, 14.)

2.1 Tyohyvinvoinnin kasitteita

Tyokyky on peruskasite tyohyvinvointia kasiteltaessa. Tyokyky muodostuu yksilon, tyoyhteison
ja tyoskentely ympariston systeemin lopputuloksena. Nama kolme elementtia sisaltyvat
tyokyvyn kokonaisvaltaiseen kasitteeseen. Tyokykyyn voi myos vaikuttaa naiden kolmen
peruselementin ulkopuoliset asiat kuten yhteiskunta, perhe ja lahiymparisto. Yksilon
tyokykyyn vaikuttavat toimintakyky, henkilokohtaiset voimavarat, sosiaaliset taidot,

vastuunotto, henkilon oma osaaminen ja terveys. (Vesterinen 2006, 30-31.)

Uutelan (2019, 102-103, 110) vaitostutkimuksen mukaan tyohyvinvointi voidaan jakaa
Tyohyvinvoinnin yksilollisia voimavaratekijoita ovat henkilokohtainen terveys, jokaisen oma
asenne ja motivaatio tyohon ja sen tekemiseen seka koettu tyonhallinta. Tyohon liittyvat
tyohyvinvoinnintekijat taas ovat mielekas tyo ja turvalliset ja terveelliset tyoolot. Tyo
koetaan yhteisollisena ja se on kollektiivinen tyohyvinvoinnin voimavaratekija. Tyossa
viihtymisen ja sen tekemiseen vaikuttavat tyokaverit ja koko tyoyhteiso. Esihenkilolla on
lisaksi merkitys tyon tekemiselle. Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus, johon sisaltyy
hyvaa oloa, hyvat tyoolosuhteet ja riittava osaaminen tyon tekemiseen. Kokonaisvaltaiseen
hyvinvoinnin kokemukseen kuuluu tyo, tyopaikka, tyoyhteiso seka henkilokohtainen

elamantilanne.

Tyoyhteisossa keskitytaan johtajuuteen ja esihenkilotyoskentelyyn. Tyoyhteisossa katsotaan
isompaa kokonaisuutta, kuten organisointia, tyopaikalla tehtyja tyonjakoja, tyoyhteison ja
tyopaikan ilmapiiria seka vuorovaikutusta tyoyhteisossa. Tyoymparisto taas kattaa henkilolle
asetetut vaatimukset ja annetut tyomenetelmat. Tyoymparisto mahdollistaa eriarvoisia

vaikutusmahdollisuuksia, tyon sisaltoja seka maarittaa tyon mielekkyyden. Tyoymparistolla on



12

suuri merkitys henkilon hyvinvointiin ja tyon kuormittavuuteen. Tyohyvinvointia on myos tieto
ja ymmarrys omasta etenemisesta uralla. Tyoymparisto sisaltaa myos fyysisen

kuormittavuuden ja sen ennakoinnin. (Vesterinen 2006, 30-31.)
2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tutkimusten mukaan johtamisella on keskeinen rooli tyoyhteison hyvinvointiin. On helpompaa
saada aikaan pahoinvointia kuin hyvinvointia. Oma kireys tarttuu muihin huomaamattomasti
ja luo kirean ilmapiirin. Esihenkilon tulisi kyeta asettumaan muiden ihmisten asemaan ja
kyeta tuntemaan, milta heista tuntuu. Jos esihenkilo osaa empaattisesti asettua toisten
ihmisten asemaan ja kykenee olemaan samalla aaltopituudella heidan kanssaan, han saattaa
pystya luomaan yhteisen tunnelman tyoyhteisoon. Esihenkilo tuo oman tunnemaisemansa

tyoyhteisoon ja tartuttaa sen muihin. (Juuti 2006, 83-88.)

Henkiloston tyohyvinvointia tukeva esihenkilo keskustelee tyontekijoiden kanssa ja huomioi
heidan mielipiteensa. Keskusteleva esihenkilo on tyoyhteison hyvinvoinnin keskeinen tekija.
Tyontekijoiden osallistaminen lisaa sitoutumista ja tyomotivaatiota seka tuottaa uusia
ideoita. (Juuti & Vuorela 2015, 26, 95.) Hyvalla johtamisella on saavutettavissa paljon hyotya.
Hyva johtaminen kytkeytyy organisaation suorituskykyyn, tuloksellisuuteen ja henkiloston
hyvinvointiin. Esihenkilolta toivottavia piirteita ovat reilu ja oikeudenmukainen tyon
organisointi, esimerkillisyys ja luotettavuus, psykologinen ja emotionaalinen tuki seka
tunnealykkyys, valtuuttaminen ja innostaminen, optimismin johtaminen seka tyontekijoista
huolehtiminen. Esihenkilon ei kuitenkaan tarvitse olla taydellinen, vaan tyoryhma voi
kompensoida esihenkilolta puuttuvia ominaisuuksia. Johtajuus muodostuu koko tyoryhman

toimivuudesta, ei pelkastaan esihenkilon kyvyista. (Manka & Manka 2018, 141-142.)

Oppivassa organisaatiossa on tilaa tunteille ja niista keskustelemiselle. Kokemukset
rakentuvat tunteiden varaan ja osaaminen rakentuu kokemusten varaan. Tunteita ja
kokemuksia kunnioittavassa ilmapiirissa on tilaa erilaisuudelle. Jos tyoyhteisossa vaalitaan
samanlaisuutta ja tasapaisyytta ja yhtenevia toimintamalleja, niin luovuus ei paase
tyoyhteisossa valloilleen. Luovuus paasee valloilleen keskustelevassa ja huumorilla
hoystetyssa ilmapiirissa. Hyvassa tyopaikassa ilmapiiri perustuu tyontekijoiden valiselle

luottamukselle, avoimuudelle ja avuliaisuudelle. (Juuti & Vuorela 2015, 51-53.)

Keskusteleva johtaminen eli dialoginen johtaminen on yhteisen toiminnan muoto. Dialogisessa
organisaatiossa tyontekijat pystyvat aidosti kyseenalaistamaan omia ajatuksia ja kokemuksia.
Kyseenalaistamisen myota ja dialogin avulla pystytaan ymmartamaan myos muiden
nakokulmia. Tuloksena dialogisuudelle ja ajatusten avartamiselle on yhteinen ymmarrys.
Dialogisuus mahdollistaa myos yhteisollisyytta ja kehittaa ajattelumallia yhteistoiminnasta

yksilosuoritusten sijaan. (Juuti & Rovio 2010, 54-57.) Parhaimmillaan dialogi on
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syvakuuntelua, ajattelua yhdessa seka yhteista ongelmanratkaisua ja oppimista.

Vuorovaikutuksen laadulla on suuri merkitys. (Roth & Saarenpaa 2020,104.)

Yhteisollisyys organisaatiossa perustuu vuorovaikutukselle. Tutkimusten ja tyontekijoiden
omakohtaiset kokemukset puoltavat kasvokkain vuorovaikutusta parhaana valineena
saavuttaakseen aidon kohtaamisen toisen tyontekijan kanssa. Nykyteknologia on antanut
meille paljon paremmat valmiudet myos etavuorovaikutukseen, mutta silti kokemus toisen
lasnaolosta on voimakkaampi kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutustilanteessa. Yhteisollisyys
luo tyontekijoille organisaatiossa olotilan, etta he kuuluvat johonkin ja heidan tyollansa on
merkitys kokonaisuudessa. Yhteisollisyys muodostaa tyoyhteisosta myos kiintean. Kiintea
tyoyhteiso sisaltaa tunteita ja positiivisia tuntemuksia kollegoista. Yhteisollisessa
organisaatiossa jaetaan tyontekijoiden keskuudessa myos selvasti vahvemmin yhteiset arvot,
tavoitteet ja motivaatio. (Jalava & Matilainen 2010, 66-68.)

Johtaminen on my0s yhteista onnistumista ja epaonnistumista. Johtaminen selkeyttaa
tyotehtavia seka mahdollistaa paamaarien kirkastumista yksilon kohdalla seka organisaation
nakokulmasta. Merkityksellisyys on avainasemassa, kun puhutaan johtamisesta ja
tyontekijoiden sitoutuneisuudesta. Merkityksellisyys on yhteinen asia organisaatiossa, joka
mahdollistaa paamaarien saavuttamisen seka tavoitteellisuuden. Saavutukset luovat
jatkumona uusien merkityksellisien tavoitteiden luomisen yhdessa. Johtajan tulee olla
aktiivinen tekija ja kehittaja. Johtajan tehtavana on olla aloitteellinen keskusteluiden
herattelija ja mahdollistaja. Johtaminen on empaattinen asema, jossa esihenkilon tulisi
pystya asettumaan kaikkien asemaan omansa lisaksi seka tuntea heidan tuntemuksensa.
Johtaja on henkilo, joka maarittaa useimmiten organisaatiossa tunneilmapiirin ja hallitsee

sita omien tunteiden ja tunteiden ilmaisun kautta. (Juuti & Vuorela 2015, 139-142.)

Esihenkilon kyky valmentaa tyontekijoitaan on tarkea taito. Valmentava johtaja pystyy
hyodyntamaan tyontekijoiden tyokokemuksia ja han pystyy edistamaan yksiloa kehittymaan ja
pystyy edistamaan yksilon, tiimin ja organisaation kapasiteetin edistymista. Valmentavalla
johtajalla on tyontekijan etu etusijalla, han tuntee tyontekijat niin hyvin, etta pystyy
motivoimaan ja auttamaan tyontekijoita kehittymaan ja kasvamaan. Valmentava johtaja
antaa tarpeeksi tukea ja antaa mahdollisuuden myos epaonnistua. (Naude & Plessier
2018,15.) Valmentava johtajuus on voimaannuttamista ja mahdollistamista, jossa yhdessa
innovoidaan, innostetaan ja innostutaan tasta hetkesta ja tulevaisuudesta. Valmentava
johtaja on kiinnostunut itsensa kehittamisesta, omien vuorovaikutustaitojen parantamisesta
seka yksiloiden ja tyoryhman sparrauksesta. Valmentava johtaja rakentaa ryhman toimivuutta
yhdessa ryhman kanssa. Paamaara on ryhman potentiaalin hyodyntamisessa ja jasenien

onnistumisesta iloitaan. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 44.)
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Valmentava

johtaminen
Valmentaminen
Hallinta
- Antaa palautetta
Hallitseva - Haastaa ajattelemaan
johtaminen . - Kuuntelee

- Ratkaisee ongelmat
- Antaa neuvoja
- Tekee ehdotuksia

Kuvio 2. Valmentava johtaminen (mukaillen Naude & Plessier 2018,15)

Valmentava esihenkilo suhtautuu positiivisesti palautteen vastaanottamiseen. Valmentava
esihenkilo ottaa mielellaan palautetta vastaan kehittyakseen omassa tyossaan. Kun esihenkilo
pystyy ottamaan vastaan palautetta, han samalla kehittaa organisaation

palautekulttuuria. Esihenkilon on hyva osata myos antaa palautetta. Palautteen antaminen
on tarkea esihenkilon tyokalu. (Uutela 2019, 101.)

2.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen positiivisen johtamisen nakokulmasta

Positiivinen johtaminen ja organisointi tarkoittaa positiivisen psykologian tutkimustiedon
soveltamista organisaation kehittamisessa ja johtamisessa. Positiivisen johtamisen keskeiset
kasitteet ovat tunteiden vahvistaminen, tyontekijoiden vahvuuksien huomioiminen seka
hyvinvoinnin edistaminen. Positiivisen johtamisen PRIDE-teoriassa positiivista johtamista
maaritellaan dynaamisena johtajuutena. Maaritelman mukaan positiiviset johtajat haastavat,
motivoivat, inspiroivat ja luovat innostavan vision. Positiiviset johtajat edistavat
tyontekijoidensa myonteisia tunteita, kehittavat heidan vahvuuksiaan, huomioivat
onnistumiset ja saavutukset seka osoittavat valittamista ja myotatuntoa. (Wenstrom 2020b,
51-52.)

Wenstromin vaitostutkimuksen (2020a, 59) mukaan innostavan ja positiivisen johtamisen
elementit ovat myonteisen ilmapiirin ja hyvien ihmissuhteiden luoja seka kannustavan

palautteen antaja ja tyontekijoiden kehittymiseen ja kehittamiseen uskova.
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Kuvio 3. Innostavan ja positiivisen johtamisen elementit (mukaillen Wenstrom 2020a, 59)

Positiivinen johtaja rakentaa tiimeja, joissa oikea ihminen on oikeassa paikassa, jolloin han
pystyy hyodyntamaan vahvuuksiaan. Tyontekijoiden yhteistyon johtaminen ja
ryhmadynamiikan ymmartaminen ovat nykypaivan esihenkilon ydintaitoja. Kun tiimissa

yhteistyo toimii, tyosta on helppo innostua ja onnistua. (Wenstrom 2020b, 54.)

Positiivinen johtaja tarkastelee omaa ajatteluaan, tunteitaan, asenteitaan, arvojaan ja
ihmiskasitystaan seka omaa tapaansa johtaa ja olla vuorovaikutuksessa. Positiivinen johtaja
haluaa kehittya johtajana, sitoutuu henkilokohtaiseen ja ammatilliseen kasvuun. Vahvuuksien
tunnistaminen, niiden hyodyntaminen ja kehittaminen ovat positiivisen organisaation ja
johtamisen keskeinen osa. (Wenstrom 2020b, 228-229.)
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P= positive practise

Myonteiset kaytanteet. Kaytannot, toimintatavat, rutiinit, rakenteet ja prosessit, jotka
edistavat muita Pride-mallin osa-alueita

R= relationship enhancement

Vuorovaikutus, yhteistyo ja ihmissuhteet tyopaikalla

I= individual attributes

Vahvuuksien tunnistaminen, kehittdminen ja hyddyntaminen, erilaisuuden
arvostaminen ja hyddntaminen

D=dynamic leadership

Positiivinen johtaminen
arvon, ajattelun ja ihmiskasityksen taso

toiminnan ja vuorovaikutuksen taso

E= emotional

Myonteiset tunteet ja ilmapiiri

Kuvio 4. Positiivisen organisaation osa-alueet (PRIDE) (mukaillen Wenstrom 2020b,69)

Yksi tapa tarkastella positiivisen organisaation osa-alueita on hyodyntaa PRIDE-teoriaa.
Myonteiset kaytanteet (P) ovat tyoyhteison tai organisaation toimintatapoja, rakenteita tai
prosesseja. Tiimipalaverit ovat yksi esimerkki kaytannoista, jotka mahdollistavat
vuorovaikutuksen. Niissa on mahdollista jakaa asioita yhteisesti ja kehittaa asioita yhteisesti.
Yhteisten palaverien lisaksi tarvitaan myos vapaamuotoista keskustelua tyokavereiden kesken.
Tarkeata on myos, etta tyo on jarkevasti organisoitu ja prosessit toimivat. Kun arki sujuu, voi
keskittya ydintehtavaan. (Wenstrom 2020b, 69-70.)

Innostuksen lahtokohtana on (R) vuorovaikutus ja yhteistyo. Innostusta vahvistaa
kollegiaalinen tuki. On tarkeata, etta saa muilta myonteista palautetta, kannustusta ja
emotionaalista tukea. Omien tunteiden ja ajatusten jakaminen saannollisesti on tarkeata.
Haastavia tyoelaman tilanteita on tarkeaa voida jakaa ja kayda lapi kollegan kanssa.
(Wenstrom 2020b, 70.)

Innostuksen mahdollistava tyoyhteiso ja johtaminen rakentuvat yksiloiden voimavaroille ja

vahvuuksille (I). Kun vahvuuksiaan ja osaamistaan saa jakaa ja kehittaa eteen pain, niin
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innostus kasvaa. Kun saa arvostusta toisilta, niin vahvuudet voimistuvat. (Wenstrom 2020b,
70.)

Innostuksen kannalta johtaminen on merkittavassa roolissa. Positiivinen johtaminen (D) ja
johtaja huomioi yksilolliset vahvuudet ja kannustaa kehittymaan. Kun esihenkilo on arjessa
lasna, hanen puoleensa on helppo kaantya. Innostusta edistavat esihenkilon palaute,
kannustaminen ja onnistumisten huomioiminen seka se, etta esihenkilo rohkaisee
kokeilemaan ja innovoimaan. Tunnealy ja inhimillisyys ovat innostavan esihenkilon keskeiset
ominaisuudet. (Wenstrom 2020b, 70-71.)

Myonteiset tunteet ja ilmapiiri (E) tyopaikalla ovat tarkea voimavara psyykkiselle, fyysiselle
ja sosiaaliselle hyvinvoinnille. Tyostaan innostuneet kokevat myonteisia tunteita ja luovat
yhdessa hyvaa ilmapiiria. Tunteet ovat luonteeltaan sosiaalisia ja ne leviavat tyoyhteisossa eri
tavoin. Kun negatiivinen tunne tulee kohdatuksi ja vastaanotetuksi, niin viestin tuoja yleensa
poistuu ja tunne laimenee. Positiivinen tunne taas vahvistuu, kun se otetaan vastaan.
Myonteisten tunteiden kasitteleminen vahvistaa myonteista tunnetta, jonka jalkeen se tarttuu
ja leviaa (Wenstrom 2020b, 71-78.)

Cameron (2011) on jakanut positiiviset kaytannot kuuteen ulottuvuuteen. Ensimmainen
ulottuvuus on luottamus, mika tarkoittaa, etta luotetaan toisiin ja kohdellaan toisia
kunnioituksella, arvostuksella ja kiitollisuudella. Toinen ulottuvuus on huolenpito.
Huolenpidon ulottuvuudessa naytetaan kiinnostusta ja valittamista toisia kohtaan. Kolmas
ulottuvuus on tuki. Talla Cameron tarkoittaa, etta kunnioitetaan ja tuetaan toinen toisia seka
autetaan niita, jotka ovat avun tarpeessa. Neljas ulottuvuus on inspiraatio. Inspiraatio
tarkoittaa, etta jaetaan innostus toisille ja puhutaan toisista hyvaa. Viides ulottuvuus on
tarkoitus. Ollaan motivoituneita ja nahdaan tyon merkitys seka kuudentena anteeksianto eli
annetaan virheet anteeksi. (Geue 2018, 273-274.)

2.4  Tyon imu ja innostus

Tyon imua kokeva tyontekija lahtee aamulla yleensa mielellaan toihin ja kokee tyonsa
mielekkaaksi. Tyon imua kokeva pitaa tyotaan enimmakseen merkityksellisena ja han
inspiroituu tyostaan, se innostaa hanta ja han on siita ylpea. Tyon imua kokevan tyontekijan
vireystila on korkea. Tyon imun vastakohtia ovat tyouupumus ja tylsistyminen. Tyon imulla on
myonteisia seurauksia seka tyolle, tyopaikolle etta tyontekijalle itselleen, hanen
hyvinvoinnilleen ja elamanlaadulleen. Tyon imussa tyo koetaan merkityksellisena, vaikka se
valilla olisi raskastakin. Tyon imussa koetaan myonteisia tunteita, jotka laajentavat ajattelu-
ja toimintamalleja ja sita kautta yksilollisia voimavaroja. Tyontekijat tuunaavat itselleen
hyvaa tyota tyon imussa, jossa he paasevat kayttamaan vahvuuksiaan. Tyon imu myos tarttuu
tyoyhteisossa ja se synnyttaa innostusta ja jaljittelevia tyoskentelytapoja tyoyhteisossa.

(Hakanen & Kaltiainen 2020, 41-43, 48.) Tyon imua kokevat tyontekijat mm. saavat aikaan,
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he ovat aloitteellisia ja uudistushakuisia, sitoutuvat tyohonsa ja tyopaikkaansa, tartuttavat
tyon imua tyokavereihinsa seka ovat kaiken kaikkiaan onnellisempia elamaansa (Hakanen
2011). Ryynasen ym. (2020) tutkimuksessa todetaan, etta johtamisen pitaa myotavaikuttaa
tyontekijoiden psykologisten perustarpeiden tayttymista ja erityisesti autonomiaan,

vaikuttaakseen heidan kokemaan tyonimuun.

Geuen (2018) tutkimuksen tuloksissa nousi esiin tietyt kayttaytymismallit ja rutiinit, jotka
edistavat tyohon sitoutumista ja tehtavien suorittamista. Nama kayttaytymismallit ovat
tarkeita, jotta tyontekijat loytavat tyonsa merkityksen seka inspiroituvat tyostaan.
Tyontekijat haluavat tuntea olevansa arvokkaita ja arvostettuja. Tutkimuksessa havaittiin,
etta keskinainen luottamus ja kunnioitus saa inspiroitumaan tyosta. Kun nama toteutuvat,
niin se synnyttaa positiivisuutta tyopaikalla. Ja kun arvostusta saa seka tyokavereilta etta
esihenkilolta, niin tyontekija voi ilmaista itseaan pelkaamatta negatiivisia seurauksia.
Positiiviseen tyoilmapiiriin kuuluvat harmonia, yhdessa inspiroituminen ja anteeksianto.
Tyontekijat rohkaisevat ja tuovat esiin parhaat puolet toinen toisistaan keskittyen hyvaan.
Tyontekijat voivat innostaa toinen toisiaan seka luoda tyolle merkityksen luottamalla,
kunnioittamalla ja viestimalla toisissaan nakemastaan hyvasta, mika vahvistaa tiimia ja tiimin
jasenen arvostusta seka oman arvon tunnetta. Esihenkilot voivat kannustaa tiimin jasenia
keskittymaan hyvaan, juhlimalla voittoja, korostamalla tiimin jasenten saavutuksia ja

kertomalla onnistumisista. Esihenkilo myos kannustaa ratkaisemaan haasteita.

2.5 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnin yksi osa-alueista on psykologinen paaoma tyontekijalla. Psykologinen paaoma
jaotellaan yleisimmin ydinulottuvuuksiin. Ydinulottuvuuksia ovat itseluottamus, sitkeys, kyky,
realistinen tai perusteltu optimismi seka toiveikkuus. Psykologisesta paaomasta puhutaan
my0s tyontekijan henkisina voimavaroina. (Manka, Larjovuori & Heikkila-Tammi 2014, 6-7.)
Psykologista paaomaa pystyy myos kehittamaan osana tyohyvinvointia. Psykologisen paaoman
kehittamisen avaintekijoina ja keskiossa ovat tyoyhteiso, tyopaikka ja esihenkilo.
Psykologisella paaomalla on tutkitusti vaikutus tyontekijoiden suorituskykyyn myonteisella
tavalla. Psykologinen paaoma kasvaa ja kehittyy mahdollistavan tyopaikan myota. Tyopaikan
tulee olla kestava ja toimiva. Tyontekijan omat henkilokohtaiset kokemukset omasta
vaikuttavuudesta tyohonsa on keskeista psykologisen paaoman kannalta. Psykologista
paaomaa voi kehittaa keskittymalla avoimuuteen tyopaikalla, jossa huomioidaan ilmapiiri.
Tyontekijoiden kanssa haasteiden ja ongelmien kohtaaminen kehittaa psykologista paaomaa
seka keskittyy avoimeen vuorovaikutukseen esihenkilon kanssa. Tyonantajan tulisi tiedottaa
tyokykya ja tyohyvinvointia tukevista palveluista, jolloin tyontekijoiden tietoisuus palveluista
ja tyohyvinvointia tukevista menetelmista lisaantyy. Tyontekijat osaisivat hyodyntaa
paremmin eri palveluita tyohyvinvointia ennakoidessa. Esihenkilon on myos tarkeata nahda

jokainen yksilona seka antaa aikaa keskusteluille. Viimeisena kohtana psykologisen paaoman
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kehittamisessa nostetaan jo olemassa olevan tiedon hyodyntaminen ja pitkaan tyotehtavissa
toimineiden henkiloiden osaamisen ymmartaminen, jakaminen ja mentoreina toimiminen.
(Manka ym. 2014, 40-41.)

Turvallisia ja terveellisia tyooloja seka tyokykya kaikille julkaisussa (Sosiaali- ja
terveysministerio 2019) kasitellaan linjauksia tyohyvinvoinnista 2030 mennessa. Julkaisu
nostaa esiin yhtena tarkeana osa-alueena tyokyvyn ja tyoolojen kehityksessa tyoympariston
olosuhteet, tyontekijoiden ja eritoimijoiden mahdollisuuksien hyodyntamisen seka yhteisten
tavoitteiden tavoittelemisen paamaaratietoisesti. Tyohyvinvoinnin portaita on kaytetty jo
pitkaan tyoelamassa tyohyvinvointia arvioitaessa tai kehittaessa. Tyohyvinvoinnin portaat
sisaltavat viisi eri tasoa: Psykologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve,

arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Psykologisia perustarpeita organisaation tasolta voidaan kehittaa saatelemalla tyon
kuormitusta, huomioimalla tyosuhde-edut mm. ruokailun seka tyoterveyshuollon. Yksilon
tasolla psykologisten perustarpeiden kehittyminen keskittyy yksilollisiin elintapoihin ja niiden
huomioimiseen. Turvallisuuden tarpeeseen voidaan keskittya ja kehittaa organisaation tasolta
keskittymalla pitkaaikaisiin tyosuhteisiin ja varmuuteen, tyon turvallisuuteen seka
tyosuojeluun. Yksilo voi taas kehittaa tata osa-aluetta omalla toiminnallaan mm. nostamalla
epakohdat esille, toimimalla asiallisesti, ymmartamalla oman vastuun ja sen
merkityksellisyyden seka tyoskentelytavat. Liittymisen tarve muodostuu itsensa ulkopuolisista
asioista. Organisaation tyohyvinvointia kehittaessa liittymisen tarpeen portaassa tulisi
huomioida kehityskohtana tyoyhteiso ja sen ilmapiiri, vuorovaikutussuhteet, johtaminen seka
tukiverkostojen hyodyntaminen. Yksilo voi vaikuttaa ja kehittaa tyohyvinvointia omalla
joustavuudellaan, kehitysmyonteisyydellaan ja erilaisuuden arvostamisella. Arvostuksen
tarpeen kohdalla organisaation tulisi keskittya kehittamisessa tuottavuutta tukeviin arvoihin,
palkkaan ja palkitsemisjarjestelmaan, henkiloston osallistamiseen ja avoimeen
tiedonkulkuun. Yksilo taas voi vaikuttaa kehittavasti omaan tyohyvinvointiinsa arvostuksen
portaalla olemalla aktiivinen osa organisaatiota, olemalla itsevarma ja arvostamalla omaa
tyotaan. Viimeisena portaana on itsensa toteuttamisen tarve. Tata porrasta voivaan kehittaa
organisaation toimesta tukemalla uusien taitojen oppimista, mahdollistamalla mielekas tyo ja
antamalla vapauden luovuuteen. Yksilo voi kehittaa oman tyon hallintaa ja huomioida

enemman luovia toimintatapoja. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Laineen (2013) kirjoittamassa vaitoskirjassa tyohyvinvoinnin kehittamisesta kerrotaan
tyohyvinvoinnin kehittamisen prosessista seka siihen vaikuttavista tekijoista. Vaitoskirjan
sisallon perusteella ja tarkastellessa tutkimustuloksia voidaan huomata, kuinka moni asia
vaikuttaa tyohyvinvoinnin kehittamisenprosessiin. Vaitoskirjassa nostettiin esiin hyvan
kehitysprosessin myota muutosten mahdollistaminen, mutta hyvin suunniteltu kehitysprosessi

tyohyvinvoinnin tueksi ei aina takaa onnistumista.
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Tyohyvinvoinnin kehittaminen tulee aina aloittaa nykytilan kartoittamisesta, joka
mahdollistaa kehittamisen kohdentamisen oikeisiin osa-alueisiin. Tyohyvinvointia
tarkastellaan hyodyntaen henkilostokyselyita. Henkilostokyselyilla voidaan kartoittaa
tyohyvinvoinnin ilmenemista, tyostressia ja tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tuloksia
hyodyntamalla voidaan valikoida kehittamiskohteet, joita lahdetaan tavoittelemaan.
Henkilostokyselyiden rinnalle voidaan myos teetattaa fysiologiset mittaukset esim. kuntotestit
tai fysiologiset palautumismittaukset. Haastattelut, kyselyt ja keskustelut toimivat hyvana

pohjana tyohyvinvoinnin kehittamiselle. (Makiniemi ym. 2015, 14-15.)

Kehityskeskusteluja pidetaan vapaamuotoisempana tapana mitata tyohyvinvointia ja kehittaa
sita. Kehityskeskustelut koetaan tarkeiksi ja niiden tarkeana osana pidetaan
kahdenkeskeisyytta seka luottamusta. Itsetehtyja kyselyita voidaan hyodyntaa ja purkaa
kehityskeskusteluissa. Kyselyiden tulosten perusteella pystytaan kohdistamaan keskustelut

kehitettaviin osa-alueisiin. (Makiniemi ym. 2015, 29)
2.6  Tyohyvinvoinnin merkitys organisaatiolle

Jotta organisaatio sailyttaa kilpailukykynsa ja elinvoimansa, sen tulee tietoisesti ja
tavoitteellisesti paitsi rekrytoida patevia tyontekijoita, myos tavoitteellisesti huolehtia hyvien
tyosuoritusten, innovaatioiden ja hyvinvoinnin edellytyksista esimerkiksi johtamisella ja
tyojarjestelyilla. Esihenkilon tulee huolehtia vastuun ja vapauden tasapainosta, tukea ja
edistaa tyontekijoiden motivaatiota, itseluottamusta ja oma-aloitteisuutta. Tyontekijan
kokema tyon imu ei synny yksin, vaan sosiaalinen ymparisto, kuten esimerkiksi johtaminen
vaikuttaa siihen. Johtamista kehittamalla voidaan vaikuttaa tyontekijan kokemaan tyon
imuun. Tyon imun tukeminen on organisaatiolle hyodyllista, silla se on yhteydessa esimerkiksi
sitoutumiseen seka vahentyneisiin irtisanoutumisaikeisiin ja tyouupumukseen. (Ryynanen,
Simonen & Karkkola 2020.)

Uutelan (2019, 102) vaitostutkimuksen tuloksissa tyontekijat kokivat, etta tyohyvinvointi
ymmarretaan kokonaisuutena. Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin kuuluvat niin tyo, tyopaikka,
tyoyhteisosta kumpuavat asiat kuin henkilokohtaisen elamantilanteen asiat.

Tyontekijoiden mielesta naita ei voi erottaa toisistaan.

Esihenkilon toiminnalla on tyoilmapiirin rakentamisessa iso merkitys. Esihenkilon oma
toiminta ja kayttaytyminen koetaan esimerkkina muulle tyoyhteisolle. Esihenkilon asenne ja
tyoyhteison ilmapiiriin. Esihenkilo pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan tyoyhteison
ilmapiiriin osoittamalla tyontekijoiden arvostamista ja yksilona huomioon ottamista. (Uutela
2019, 101.)
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Strategisella hyvinvoinnilla Aura ja Ahonen (2016, 13-14, 31) tarkoittavat sita osaa henkildston
hyvinvoinnista, jolla on merkitysta organisaation tuloksen kannalta. Johtamisen, johtajuuden
ja henkiloston tuottavuuden ketju paatyy strategisen hyvinvoinnin taloudellisiin vaikutuksiin
eli hyvaan tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen. He kuvaavat, etta terveella johtamisella
tarkoitetaan johtamista, jolla samanaikaisesti kehitetaan seka organisaation tuloksellisuutta
etta henkiloston hyvinvointia. Tuottavuuteen vaikuttavat useat tekijat. Aura ja Ahonen
jakavat tuottavuuden kolmeen hierarkkiseen tasoon; Henkilostoon liittyvat asiat, kuten
tyokyky, osaaminen ja motivaatio, henkiloston johtamiseen liittyvat tekijat kuten johtajuus,
tyoyhteison toimintakyky ja kehittamistoiminta seka organisaation perustekijat, kuten
strategia, tyoolot, tyoprosessit ja tyoelamasuhteet. Naiden jokaisen tason toiminta

edellyttaa, etta edelliset tasot ovat kunnossa.

3 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on esihenkilon ja tyontekijan valinen luottamuksellinen keskustelu, joka on
sovittu hyvissa ajoin ennakolta. Kehityskeskustelun tavoitteet on ennalta maaritelty.
Keskustelu toteutetaan kaikille tyontekijoille samalla systematiikalla ja se pidetaan

maaraaikoina tuloskauden aikana. (Meretniemi 2012, 33.)

Kehityskeskustelun aikana esihenkilolla on tilaisuus kunnostautua henkiloston johtajana,
paneutua jokaisen tyontekijan tilanteeseen, potentiaaliin ja henkilokohtaisiin uratoiveisiin.
Keskustelujen yksi tarkeimmista tavoitteista on kartoittaa henkiloston kyky ja halu vastata
nykyisiin ja tulevaisuuden haasteisiin. Keskustelulla tulisi olla selkea paamaara, joka liittyy
organisaation tulevaisuudenkuvan ja strategian toteuttamiseen. Kehityskeskustelujen tavoite
on jakaa tietoa koko organisaatiosta, ohjata henkiloston toimintaa, loytaa tyontekijoiden
voimavarat ja pyrkia antamaan tilaisuus niiden kayttoon. Hyvin sujunut kehityskeskustelu
antaa runsaat evaat esihenkilon johtamistyolle ja tyontekijalle tilaisuuden oman roolin ja
mahdollisuuksien hahmottamiseen. (Meretniemi 2012, 13-19.) Aarnikoivu (2016,91) toteaa
kirjassaan, etta on olennaista erottaa paivittaisjohtamisessa toteutettava keskustelu
varsinaisesta perusteellisemmasta, mennytta ja nykytilaa arvioivasta seka tulevaisuuteen

suuntaavasta kehityskeskustelusta.

Kehityskeskustelut helpottavat esihenkilon johtamistyota, koska niissa han voi hyvilla
kysymyksilla saada kokonaiskuvan tyoryhman tilanteesta. Kahdenkeskiset keskustelut antavat
erinomaisen tilaisuuden koota tietoa tyoryhman nykyisista tehtavista, vaatimuksista ja
tehtavien jakautumisesta, tyontekijoiden potentiaalista ja mahdollisesta osaamisesta, mika

on jaanyt piiloon, urasuunnitelmista seka koetusta koulutustarpeesta. (Meretniemi 2012, 23.)
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Kehityskeskustelu on osa esihenkilotyon prosessia. Kehityskeskustelun toteuttaminen
laadukkaasti edellyttaa sita, etta esihenkilo ymmartaa, etta aidosti hyodyllinen
kehityskeskustelu ei synny tyhjiossa, vaan siihen vaikuttaa laajemmin se, mita esihenkilo
tekee arjessa ja mita jattaa tekematta. Esihenkilon pitaa kayda alaistensa kanssa tiivista
vuoropuhelua arjessa, ei pelkastaan kehityskeskusteluissa. Se, etta esihenkilo panostaa
kehityskeskusteluun, ei riita, vaan esihenkilon pitaa arjessa toteuttaa myos laadukasta
esihenkilotyota. Talla tavoin syntyy perusta aidosti hyodylliselle kehityskeskustelulle ja
yhteistyolle. (Aarnikoivu 2016, 22.) Kehityskeskustelujen lisaksi tarkeaa on keskustella aina
tarvittaessa. Tarve keskustelulle voi syntya joko esihenkilon tai alaisen puolelta. Silloin kun
tarve syntyy, keskustelun tulisi olla mahdollista. (Aura & Ahonen 2016, 138.) Wenstrom
(2020b, 191) toteaa, etta onnistuneen kehityskeskustelun lahtokohtana on hyva ja
luottamuksellinen vuorovaikutussuhde tyontekijan ja esihenkilon valilla. Jotta tama syntyy,
tarvitaan seka arjen kohtaamisia etta saannollisisa kahdenkeskisia keskusteluja, joiden avulla
esihenkilo pysyy kiinni henkilostonsa arjessa ja kuulee niin sanottuja heikkoja signaaleja,
jolloin esihenkilo pystyy havaitsemaan ilmapiirissa tapahtuvia muutoksia. Kahdenkeskiset
keskustelut vahvistavat luottamusta ja rohkaisevat myos henkilokohtaisten asioiden

jakamiseen.

Cardy & Dobbins (1994) korostavat kehityskeskusteluiden syventavan yksilon ajatusta omasta
roolistaan yrityksessa, lisaavan havainnointia ja henkilostoresurssien tarkastelua. Garavan
(1997) painottaa kehityskeskusteluja kahden kauppana. Kehityskeskusteluiden onnistuneisuus
mitataan hanen mukaansa molempien osallistujien aktiivisessa osallistumisessa. Tarkeaa
kehityskeskusteluissa on Baruchin (1996) mukaan huomioida, etta tyontekija tulee kuulluksi.

Palautteen antaminen lisaa positiivista kehitysta tyosuorituksissa. (Tourish 2006, 507-509.)

Vuorovaikutustilanteena kehityskeskustelulla on iso merkitys. Se on hetki vain tyontekijaa
varten. Kehityskeskustelussa keskitytaan myonteisella tavalla tulevaan, kiinnitetaan huomiota
tyontekijan vahvuuksiin, voimavaroihin ja onnistumisiin. (Wenstrom 2020b, 191.)
Kehityskeskusteluilla on tyontekijalle myos huomattava merkitys. Tyontekija saa omaa aikaa
keskustella rauhassa, ilman keskeytyksia ja luottamuksellisesti esihenkilonsa kanssa, paitsi
organisaatiota koskevista asioista myos itselleen muista tarkeista asioista. Keskustelu antaa
tyontekijalle mahdollisuuden oman roolin, aseman ja mahdollisuuksien selkeyttamiseen seka
omien nakemysten esille tuomiseen. Erityisen tarkeaa on, etta tyontekijalla on mahdollisuus
keskustella toivomastaan koulutuksesta ja henkilokohtaisen kehittymisensa suunnasta.
(Meretniemi 2012, 27.) Esihenkilon tulisi selvittaa, mika motivoi kutakin tyontekijaa kysymalla

sita jokaiselta henkilokohtaisesti (Maki, Roos, Astedt-Kurki & Kylma 2014).

Dialogisen esihenkilon toimintaan liittyy aito kiinnostus alaisiaan kohtaan. Dialogia ei voi
kayda ilman kiinnostusta. Dialogia kayttavan esihenkilon toimintaote on tutkiva, kuunteleva

ja kysyva. Huomioidessaan alaistensa yksilollisyyden esihenkilo tukee positiivisten tunteiden
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syntymista ja laiminlyodessaan yksilollisyyden huomioimisen se taas ruokkii negatiivisten
tunteiden syntymista. (Aarnikoivu 2016, 45, 71.) Esihenkilon on helpompi motivoida
tyoryhmansa jasenia, jos han tuntee omat tyontekijansa ihmisina. Ennen kehityskeskustelua

olisi hyva kayttaa aikaa tutustuakseen henkilostoonsa. (Meretniemi 2012, 149.)

Kehityskeskustelu mielletaan usein esihenkilon tyokaluksi. On kuitenkin tarkeata pohtia myos
tyontekijan roolia. Kehityskeskustelu on myos alaisen tyokalu. Kehityskeskustelu tarjoaa
tyontekijalle mahdollisuuden keskustella esihenkilon kanssa rauhoitetussa tilanteessa
tyosuoritukseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen liittyvista teemoista. Kun
kehityskeskustelu kaydaan laadukkaasti, se tukee ja tehostaa esihenkilon ja tyontekijan
valista yhteistyota laajemmin arjessa. (Aarnikoivu 2016, 91.) Kun kehityskeskustelut on
suunniteltu hyvin seka ylin johto sitoutuu niihin vahvasti, niin sita helpompi keskijohdon ja
henkiloston on kayda omat keskustelut tehokkaasti. Parhaimmillaan kehityskeskustelut ovat
tarkea osa koko organisaation johtamisjarjestelmaa, jolloin ne toimivat myos strategisen
johtamisen valineena. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 65.) Kehityskeskustelun
perustarkoitus on edistaa tyon sujuvuutta, tyoyhteison toimintaa seka lisata yksittaisen
tyontekijan voimavaroja (Aura & Ahonen 2016, 137). Kehityskeskustelut auttavat myos
saamaan enemman aikaan hedelmallista yhteistyota koko organisaatioon. On tarkeata, etta
tyontekijat toteuttavat strategian mukaisia tyoprosesseja, joilla yhdessa saavutetaan vision
mukainen tila. Esihenkiloiden tyon keskeinen osa on tukea ja ohjata tyontekijoita
onnistumaan. Kehityskeskusteluiden avulla poistetaan tyonjakoon ja tehtaviin liittyvia
epaselvyyksia ja luodaan perusteet organisaatiossa tapahtuvalle yhteistyolle. (Meretniemi,
2012, 81.)

Tyoterveyspsykologi Heli Hannonen Tyoterveyslaitokselta toteaa (Hannonen 2017), ettei
kehityskeskustelu saa olla ainoa kerta vuodessa, jolloin esihenkilo ja tyontekija keskustelevat.
Keskustelua pitaisi kayda jatkuvasti arjessa. Kehityskeskusteluissa nousseisiin teemoihin olisi
hyva palata aikaisemmin kuin vasta vuoden paasta. Jos kehityskeskusteluja kaydaan kerran tai
kaksi vuodessa, on tarkeata, mita niiden valissa tapahtuu. Heli Hannonen myos toteaa, etta
kehityskeskustelu ei voi onnistua, jos siihen ei valmistauduta kunnolla. Seka esihenkilon etta

tyontekijan pitaa valmistautua.

3.1 Kehityskeskustelun rakenne ja menetelmat

Jotta organisaatio saisi kehityskeskusteluista tayden hyodyn, pitaisi ylimman johdon pohtia
tarkoin, mita kehityskeskusteluilla tavoitellaan. Ilman selkeita tavoitteita pidettavat
kehityskeskustelut saattavat jopa heikentaa toiminnan tehokkuutta ja
vuorovaikutusilmapiiria. Johdon tulee asettaa kehityskeskusteluille selkeat tavoitteet,
suunnitella keskusteluihin rakenne ja pohtia, etta missa jarjestyksessa keskustelut kaydaan.

Onko tarkoituksenmukaista aloittaa johdon omista kehityskeskusteluista, jotta kaikki
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keskustelut olisivat linjassa keskenaan ja muodostaisivat yhdenmukaisen kokonaisuuden?
Ylimman johdon suhtautuminen kehityskeskusteluihin antaa esimerkin koko organisaatiolle. Se
luo mallin siihen, millaista kehityskeskustelukulttuuria organisaatiossa kehitetaan ja
maarittaa, miten koko henkilosto suhtautuu omiin kehityskeskusteluihin. (Lindholm, Pajunen
& Salminen 2012, 61.)

Kehityskeskusteluissa usein seurataan kirjallista kehityskeskustelulomaketta.
Kehityskeskustelulomake mahdollistaa rakenteen kehityskeskustelulle. Lomake ohjaa
keskustelun rakentumista ja maarittaa ennakolta aihepiirit, joita keskustelussa kasitellaan.
Lomake usein myos maaraa aiheiden kasittelyjarjestyksen. Kehityskeskustelu on tilanteena
erityinen siksi, etta usein molemmilla osapuolilla on paasy kirjallisen keskustelulomakkeen
kasittelyyn. Kehityskeskustelulomakkeen muotoilulla voidaan helpottaa haasteellisten ja
vaikeiden aiheiden kasittelemista ja varmistaa, etta ne tulevat kasitellyiksi
kehityskeskusteluissa. Lomakkeiden muotoilua ja sisaltoja pohtimalla voidaan todennakoisesti
vaikuttaa siihen, etta kehityskeskustelut koettaisiin henkiloston kannalta aidosti hyodyllisiksi.
Lomakkeen sisaltoa ja kayttotapoja pohtimalla voidaan ohjata kehityskeskustelu-

vuorovaikutusta organisaation kannalta merkittaviin paamaariin. (Mikkola 2016,15, 57-59.)

Mikkola esittaa vaitostutkimuksessaan (2016, 56), etta lomakkeen avulla kehityskeskustelun
tehtava saadaan suoritettua. Keskusteluissa ja eri organisaatioissa voidaan kayttaa erilaisia
lomakkeita. Keskusteluissa voidaan kayttaa esitaytettya tai keskustelun aikana taytettavaa
lomaketta. Se kumpaa mallia kaytetaan vaikuttaa kehityskeskustelun osapuolien asemaan ja

toimintamahdollisuuksiin.
Kehityskeskustelu on prosessi, jossa on eri vaiheita:
1. Valmistautuminen

Alkaa siita, kun sovitaan keskustelun aika ja paikka. Ajasta tulee sopia jokaisen kanssa
erikseen, eika sita tule muuttaa ilman painavaa syyta. Sopiva varautumisaika on kaksi viikkoa.
Esihenkilon tulee valmistautua kehityskeskusteluun huolella. Esihenkilon pitaa miettia
valmiiksi, etta mita asioita on syyta ottaa esille. Esihenkilon pitaa myos huolehtia, etta

tyontekijalla on tarvittavat tiedot kaytettavissaan etukateen. (Meretniemi 2012, 63-67.)

Kummankin osapuolen tulisi valmistautua mahdollisimman huolella. Riittava valmistautuminen
ohjaa keskustelun pysymaan tarkeissa aiheissa, eika puhumaan liiaksi asioiden sivusta.
Onnistunut kehityskeskustelu jarjestetaan paikassa, joka on hairioton ja keskustelua edistava.
(Juuti & Vuorela 2015, 97-98.)
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2. Keskustelu

Keskustelu kannattaa aloittaa kevyella aiheella ja myonteisen ilmapiirin luomisella.
Kehityskeskustelussa vaihdetaan ajatuksia, mutta ennen kaikkea se on tyontekijan
kuuntelemista. (Juuti & Vuorela 2015, 98-99.) Hyvin toteutetussa dialogissa keskustellaan
rakentavasti ja avoimesti, siihen sisaltyy aito kohtaaminen ja kyky omien tunteiden
kasittelyyn. Kun ihminen hallitsee ja tunnistaa tunteitaan, han ei niin helposti provosoidu
toisen mielipiteista ja ajatuksista. Kuuntelemisen taito on tarkea taito. Se on lasna olemista

ja tarkkaavaisuutta. (Suonsivu 2011, 55.)

Varsinaisen kehityskeskustelun vaiheet ovat aloitus, suoriutumisen arviointi seka tavoitteet
alkavalle kaudelle mm. yrityksen tavoite, yksikon tavoite ja tyontekijan tavoitteet.
Keskustelua voidaan jatkaa viela pohtimalla muun muassa, etta mitka tyotehtavat
kiinnostavat tyontekijaa eniten, voiko tyota tehda haluamallaan tavalla, ellei niin mika sen
estaa. On myos hyva pohtia, miten tyota voitaisiin kehittaa tai mita uusia vastuita tai tehtavia
tyontekijalle voisi miettia. Kehityskeskusteluissa olisi myos hyva olla osio, missa olisi
esihenkilotyon ja tyoyhteison toimivuuden seka tyontekijan tyohyvinvoinnin arvioinnit.
(Lindholm ym. 2012, 166-173.) Kehityskeskustelusta kirjataan ylos tarkeimmat asiat ja
jatkotoimenpiteet seka asetetaan niille aikataulu ja tarkistusajankohdat (Aura & Ahonen
2016, 137).

3. Arviointi

Seka esihenkilon etta tyontekijan pitaisi arvioida omaa osuuttaan keskustelussa. Mika meni
hyvin ja missa olisi viela parannettavaa. Nama kannattaa kirjata heti ylos seuraavaa kertaa
ajatellen. Ellei tata tehda kehityskeskustelun lopussa, niin sitten molemmat voivat kirjata
johtopaatokset ylos keskustelun jalkeen. Kehityskeskustelun jalkiarvioinnista voi olla myos
valmis kaavake, minka voi tayttaa. (Meretniemi 2012, 93.) Palaute kuuluu oleellisena osana
kehityskeskusteluun. Palaute on kehittymisen edellytys. Arviointia ei voi toteuttaa ilman
palautetta eika suoritus voi kehittya ilman palautetta. Asianmukaisesti annettu palaute
koetaan yleensa kiinnostuksena ja valittamisena. Hyva esihenkilo antaa seka onnistumista
koskevaa palautetta etta korjaavaa palautetta. Hyodyllisen kehityskeskustelun palautteen
painopiste on onnistumisissa, mika rohkaisee tyontekijaa kehittymaan ja onnistumaan.
Kehityskeskustelussa on tarkoituksellista myos ylittaa epamukavuusrajoja eli niissa on syyta
kasitella myos mahdollisesti heikkoa suoriutumista tai epaonnistumista. Kun tarkoituksena on
tyontekijan kehittyminen, niin mikaan palaute ei varsinaisesti ole negatiivista, vaan
palautteen antamisen tavoitteena on henkilon kehittyminen. Kriittinen palaute tulee antaa
rakentavasti. Palautetta annettaessa tulee huomioida tyontekijan yksilollisyys ja pitaa olla
tyontekijaa arvostava. Esihenkilo, joka ei anna korjaavaa palautetta, ei mahdollista alaisen

kehittymista. Tarkea saanto kuitenkin on, etta tyontekijan pitaisi saada enemman palautetta
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onnistumisista kuin epaonnistumisista. Tyontekijan on hyva antaa palautetta myos esihenkilon
tyoskentelysta. Esihenkilon itsensa tulee ottaa vastaan palautetta ja jopa vaatia sita.
Palautteen vastaanottajana kehittyminen vaatii kriittista itsearviointia ja reflektointia.
(Aarnikoivu 2016, 167-173.)

4. Seuranta

Seurannan tarkoituksena on varmistaa tavoitteiden ja sovittujen toimien toteutuminen.
Seuranta on yhta tarkea osa-alue kuin muutkin vaiheet. Ellei sovittuja asioita toteuteta tai ne
unohtuvat, se on merkki tyontekijalle, ettei henkilostolla ole valia, lupauksia ei tarvitse pitaa
eika kehityskeskusteluilla ole mitaan virkaa. (Meretniemi 2012, 99.) Kehityskeskustelun lisaksi
pitaisi olla seurantakeskusteluita, joissa tarkastellaan nykytilannetta, edistymista seka
kirkastetaan tavoitteita. Tarkeata on, etta kehityskeskustelu sisaltaa myos sellaisia teemoja,
joita on luontevaa kasitella tyontekijan kanssa arjen yhteisissa keskusteluissa.
Seurantakeskustelut on hyva laittaa johtamisen vuosikelloon, jolloin ajankohta tulee ennalta
jo sovituksi. Vuosikello auttaa tyontekijaa hahmottamaan oman toimintansa yrityksen

aikatauluihin ja toimintaan. (Aarnikoivu 2016, 99.)

3.2  Kehityskeskustelut johtamisen tyovalineena

Uudenlaisessa vuorovaikutteisessa johtamisessa korostuu se, etta ihmiset haluavat tuntea
itsensa hyodyllisiksi ja tarkeiksi ja he haluavat tulla kohdelluksi yksiloina. Esihenkilon
perustehtavana on saada jokainen kokemaan itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi. Olennaista on
hyva ja avoin tiedonkulku ja kuunteleminen. (Manka & Manka 2018,135.) Jokaisella
tyontekijalla on vahvuuksia. Niita on enemman kuin yksilo itse tiedostaa. Kun tyontekija
uskoo itseensa ja saa kayttaa vahvuuksiaan tyossaan, han todennakoisesti hallitsee tyonsa
paremmin. (Suonsivu 2011, 45.) Hyvalla johtamisella vaikutetaan myonteisesti tyontekijoiden
motivaatioon ja sitoutumiseen, mutta myos tyossa jaksamiseen ja tuloksellisuuteen. Sosiaali-
ja terveydenhuolto muuttuu ja kehittyy jatkuvasti. Muutokset lisaavat henkiloston ja

johtajien osaamistarpeita. (Lammintakanen 2011, 238-240.)

Tarkeata on suunnitella ja valmistella kehityskeskustelun sisallot riittavan hyvin, silla se luo
pohjan keskustelulle ja antaa esihenkilolle myos tyokalut henkilokohtaisten asioiden esiin
ottamiseen. Usein jaksamiseen liittyvat haasteet kehittyvat pikkuhiljaa, ja niihin olisi hyva
puuttua hyvissa ajoin ennen sairauslomakierteen alkamista. Esihenkilo on tassa avainasemassa
ja kehityskeskustelu luo puuttumiselle hyvan foorumin. Kehityskeskustelun ilmapiirin pitaisi
olla rento ja positiivinen, vaikka asiat valilla olisivatkin vaikeita. (Aura & Ahonen 2016, 137-
138.) Wink (2007,218) kirjoittaa vaitostutkimuksessaan, etta kehityskeskustelut voivat olla
dialogisia, tavanomaisia tai rutiininomaisia keskusteluja. Vaitostutkimuksessa havaittiin myos
monologisia tai vaittelyn omaisia, alisteisia keskusteluja. Dialogi synnytti voimaantumista

seka luottamuspuhetta, monologi vaatimuspuhetta, vaittely pelikuvioita ja tavanomainen
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keskustelu epasuoraa vihjauspuhetta. Tavoitteena taman paivan organisaatioissa on, etta

keskustelu kaydaan dialogissa.

Tyoelaman vuorovaikutustutkimuksessa on tutkittu vuorovaikutusta johtamistyon
kontekstissa. Esihenkilot voivat kayttaa kehityskeskusteluja saadakseen tietoa tyopaikan
tyoolosuhteista. He voivat rohkaista alaisiaan valittamaan asioista, jotka aiheuttavat harmia
tyoyhteisossa. Arkaluonteisista asioista puhuminen vaatii tunnetyota molemmilta osapuolilta.
On saavutettava yhteinen ymmarrys, etta valittaminen on suotavaa ja mahdollista.
Kehityskeskusteluissa, on tarkeaa, etta keskustelijat kokevat voivansa kertoa mielta
askarruttavista asioista. Luottamuksellisen suhteen luominen tapahtuu vuorovaikutuksessa.
Tapa, jolla tilanne aloitetaan, on erittain tarkea osa luottamussuhteen rakentamisessa. Myos
se, miten asetutaan suhteessa toiseen, katsekontakti seka nyokkaykset ja kasvonilmeet, joilla
osoitetaan kuuntelemista. (Ahopelto, Ilomaki, Logren, Ristimaki, Tiitinen S & Ruusuvuori,
2019.)

Kehityskeskustelussa on hyva myos keskustella esihenkilon odotuksista ja mita tyolta
vaaditaan. Keskustelussa on hyva pohtia myos tyontekijan omia odotuksia tyon sisaltoon ja
tyotehtaviin liittyen. Osaamista peilataan tyonkuvan vaatimuksiin ja pohditaan kehittymista.
(Uutela 2019, 84.) Tyontekijoilla pitaa olla tieto tuloksellisuuden ja oman hyvinvoinnin
nakokulmasta se, mita ja miten tyoyhteisossa tehdaan toita ja miten tama tekeminen liittyy
isompaan koko organisaation kokonaisuuteen. Silla on merkitysta, etta tyontekija tietaa mita
hanen suoritukseltaan odotetaan. Mita asetetut tavoitteet ja suuntaviivat tarkoittavat tanaan
ja jokapaivaisessa tyossa. Tyontekijoiden on tarkea ymmartaa oma roolinsa ryhmassa ja oman
tyotehtavansa tarkoitus koko organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Ahlroth
& Havunen, 2015, 26-31.)

3.3 Onnistunut kehityskeskustelu

Kehityskeskustelun hengen pitaa olla positiivinen. On luonnollista, etta kehityskeskustelussa
annetaan positiivista palautetta osaamisesta ja hyvista suorituksista. Esihenkilolla tulee olla
valmiudet pitaa laadukas kehityskeskustelu. Tama vaatii kykya kuunnella, ymmartaa ja tulkita
myos alaisen henkilokohtaisia asioita. Tama on haasteellista, joten esihenkiloiden koulutus ja
valmennus on olennainen osa kehityskeskusteluihin valmistautumisessa. (Aura & Ahonen 2016,
137-138.)

Esihenkilon pitaa tiedostaa tyontekijoiden erilaisuudet ja hyvaksya ne
vuorovaikutustilanteessa. Osapuolten vuorovaikutustyylit, motiivit, arvot ja toimintatavat
saattavat luontaisestikin olla kovin erilaisia. Luottamus, rehellisyys ja erilaisuuden
hyvaksyminen luovat pohjan luovuudelle kehityskeskustelussa. Kun tyoyhteisossa ollaan
rehellisia, luotetaan tyokaveriin, ollaan avoimia ja erilaisuus hyvaksytaan, niin tama

mahdollistaa luovuuden tyoyhteisossa. (Lindholm ym. 2012, 122.)
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Uutelan (2019, 84-85) vaitostutkimuksen tuloksissa kehityskeskustelut koettiin antoisiksi
tilanteiksi, missa voi pohtia omaa tyota, tyonkuvaa seka omaa tekemista. Kehityskeskustelu
on tilannekatsaus, missa katsotaan, miten on mennyt ja miten jatketaan eteenpain.
Painopisteen tulee olla tulevassa. Tyontekijoiden mukaan ihannekeskustelu muodostuisi
kaikille yhteisen keskustelurungon ymparille, mutta kuitenkin niin, etta tilaisuus olisi avoin
dialogi, missa kaytaisiin lapi mennytta ja katse olisi tulevassa. Lahtokohtana keskustelussa on

tyontekijalahtoisyys. Tyontekija on subjekti.

4  Opinnaytetyon tavoite ja metodologiset ratkaisut

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kehityskeskustelujen merkitysta tyohyvin-
vointiin suuressa sosiaalipalveluja tuottavassa yrityksessa. Opinnaytetyon tavoitteena oli kar-
toittaa tyontekijoiden seka esihenkiloiden kokemuksia kehityskeskusteluista ja niiden vaiku-
tuksesta tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon lopputuotoksen avulla oli tavoitteena kehittaa ja yh-

tenaistaa kehityskeskustelukaytantoja organisaatiossa.

Nuorten Ystavat -Palvelut Oy ja ODL yhdistyvat vuoden 2021 aikana. Uusi nimi julkaistiin
syyskuussa 2021, Hoivatie. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa uudelle yritykselle
esihenkiloiden tueksi kehityskeskusteluun kasikirja. Kehityskeskusteluun luodun kasikirjan
olisi tarkoitus olla esihenkiloiden tukena kehityskeskusteluja suunnitellessa ja niissa
kehittymisessa. Kasikirja tuo kehityskeskusteluihin tasalaatuisuutta, kun kaikki esihenkilot
perehtyisivat kasikirjaan osana tyohon perehtymista. Aihetta lahestytaan laatimalla kyselyt
seka esihenkiloille etta tyontekijoille. Lisaksi pidetaan yhteiskehittamistyopaja muutaman
esihenkilon kanssa Teams-yhteydella. Tavoitteena olisi saada seka esihenkiloiden etta
tyontekijoiden ajatuksia kehityskeskusteluista ja niiden merkityksesta tyohyvinvointiin seka

siita millainen on toimiva kehityskeskustelu.

Opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyd. Tutkimuksellinen kehittamistyo on yleensa
kaytannon ongelmien ratkaisua ja uusien ideoiden ja kaytantojen tuottamista tai
toteuttamista. Tutkimuksellisessa kehittamistyossa korostuu siis toiminnallisuus, parannusten
hakeminen asiaintiloihin ja ideoiden ja ratkaisujen toteutettavuuden varmistaminen
tutkimuksen keinoin. Tutkimuksellinen kehittamistyo alkaa ideoinnista ja paattyy monien
ideoiden ja kehittelyvaiheiden kautta ratkaisuun, sen toteutukseen ja arviointiin.
Tutkimuksellisuus on tarkeaa kehittamistyossa siksi, etta sen avulla kehittamistyohon
vaikuttavat tekijat otetaan kattavasti seka suunnitelmallisesti huomioon ja kehittamistyon
tulokset ovat paremmin perusteltavissa. Tutkimuksellinen kehittamistyo on prosessi, joka
muodostuu toisiaan seuraavista vaiheista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 19-22.)
Opinnaytetyon prosessi alkoi yhteisen mielenkiinnon ja kehittamiskohteen tunnistamisella

seka teoreettisen viitekehyksen laatimisella. Naiden pohjalta luotiin Google Forms -kyselyt
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seka tyontekijoille etta esihenkiloille. Kyselyt jaettiin organisaation intranetissa, missa
kyselyt olivat avoinna kahden viikon ajan. Kyselytutkimuksessa aineiston keraamiseen on
yleensa aikaa 10-14 paivaa. Tana aikana lahetetaan myos muistutus vastaamisesta. (Vilkka
2021b, luku 2.)

Taman jalkeen kyselyjen tulokset analysoitiin ja naiden pohjalta tehtiin esihenkiloille
hahmotelma kasikirjasta kehityskeskustelujen tueksi. Hahmotelma kasikirjasta lahetettiin
neljalle esihenkilolle luettavaksi. Taman jalkeen kokoonnuttiin yhteiskehittamispajaan
Teamsin valityksella. Yhteiskehittamispajan lopputuotoksena on valmis kasikirja esihenkiloille
kehityskeskustelujen tueksi.

Opinnaytetydparin
valitseminen

Valmis
opinndytetyd

OPINNAYTETYOPROSESSI

Orientoituminen

Viimeistelyt, opinndytetydhén

esittely ja
julkaiseminen

Aiheen

Tulosten
raportointi ja
analysointi

valitseminen ja
rajaaminen

Kasikirjan
luominen

tekeminen

‘ Opinnéytetyon '

Opinndytetyon
tutkimussuunnitelma

Teoriapohja

Kyselyiden
suunnittelu

Esihenkilciden
pajan

suunnittelu ja
jarjestaminen

Kuvio 5. Opinnaytetyonprosessi
4.1 Kehittamisen lahtokohdat

Tutkimuksellisessa kehittamistyossa on kaytetty lahestymistapana konstruktiivista
tutkimusotetta. Kyse on lahestymistavasta, jossa pyritaan toimintatutkimuksen avulla
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muuttamaan organisaation toimintaa ja kaytanteita. Konstruktiivisessa tutkimuksessa pyritaan
ratkaisemaan aito kaytannon ongelma. Uuden rakenteen luomiseksi tarvitaan jo olemassa olevaa
teoreettista tietoa seka uutta kaytannosta kerattavaa tietoa. Lopputuotos on merkityksellinen,
hyodynnettava ja silla on uusi seka aiempaa parempi ratkaisu todelliseen ongelmaan tai
haasteeseen. Konstruktiivinen tutkimus soveltuu lahestymistavaksi, kun tehtavana on luoda
uusi tuote, malli, opas tai suunnitelma. Konstruktiivinen lahestymistapa korostaa tutkimuksen
toteuttajien ja hyodyntajien valista vuoropuhelua. Tarvittava aineisto kerataan monin tavoin.
Menetelmia voivat olla muun muassa havainnointi, ryhmakeskustelut, kysely ja haastattelu.
(Ojasalo ym. 2015, 65-68.) Tassa opinnaytetyossa on kaytetty yhteiskehittamisen
elementteja, kyselytutkimusta seka esihenkiloiden kanssa yhteiskehittamispaja Teamsin

valityksella.
4.2  Opinnaytetyon menetelmat

Kehittamistyossa on suositeltavaa kayttaa monenlaisia menetelmia. Tutkimusmenetelmat on
jaettu entuudestaan maarallisiin (kvantitatiivisiin) ja laadullisiin (kvalitatiivisiin)
menetelmiin. (Ojasalo ym. 104-105.) Samassa tutkimuksessa voidaan kayttaa molempia
lahestymistapoja. Avointen kysymysten vastastauksia voi olla mielekkaampaa analysoida
laadullisilla menetelmilla, mutta saatuja tuloksia voi myos esittaa maarallisilla menetelmilla.
Tarkeinta on, etta osaa kayttaa niita lahestymistapoja, mitka ovat kyseisen ilmion
tutkimiseen tarkoituksenmukaisempia. Avoimista kysymyksista saatetaan saada tarkeaa
tietoa, joka jaisi muuten kokonaan havaitsematta. (Vehkalahti 2019, 13.) Opinnaytetyossa on
hyodynnetty molempia tutkimusmenetelmia. Naiden menetelmien lisaksi opinnaytetyossa

kaytettiin yhteiskehittamisen menetelmaa.

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tyypillisesti pyritaan ymmartamaan
tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiota tutkimuksen kohteena olevien henkiléiden
nakokulmasta. Tama tarkoittaa sita, etta ollaan kiinnostuneita tutkimuksen kohteena olevien
henkiloiden kokemuksista, ajatuksista, tunteista ja merkityksista, joita ihmiset tutkimuksen
kohteena olevalle asialle antavat. (Puusa & Juuti 2020, luku 1.) Kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusmenetelmaa kutsutaan myos ymmartavaksi tutkimukseksi. Laadullinen menetelma
vaatii elaytymista tutkimuskohteiden ajatusmalleihin, yleiseen ilmapiiriin, yksiloiden
tunteisiin ja motiiveihin. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 33-34.) Laadullinen tutkimus perustuu
ihmisten subjektiivisten kokemusten ja nakemysten tarkasteluun. Tama luo omat haasteensa
tutkimukselle. Opinnaytetydssa tarkastellaan teorian, empirian ja kaytannon yhteytta.
Laadullisessa tutkimuksessa voidaan esittaa esimerkinomaisia tietoja tai tehda tyypittelyja,
jotka toimivat ihannemalleina ja esimerkkeina ilmion esiintymisesta esimerkiksi

organisaatiossa. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.)
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Yhteiskehittaminen osallistaa kayttajat palveluiden ja toimintojen suunnitteluun. Prosessin
aikana kayttajat paasevat myos toteuttamaan ja arvioimaan kehitettavaa kohdetta.
Yhteiskehittaminen sisaltaa konkreettisia keinoja ja menetelmia toteuttaa
yhteiskehittamista. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2021.) Yhteiskehittamisen tavoitteena
on, etta palvelut vastaisivat paremmin kayttajiensa tarpeita, toiveita ja vaatimuksia.
Yhteiskehittamisessa ajatellaan, etta palvelujen kayttajat ovat aktiivisia toimijoita, jotka

pystyvat antamaan lisaarvoa kehittamistyohon. (Poyry-Lassila 2017, 25.)

Opinnaytetyossa hyodynnettiin yhteiskehittamisen menetelmaa. Kyselytulosten pohjalta
opinnaytetyon tekijat loivat kasikirjasta ensimmaisen version, jota sitten yhdessa
esihenkiloiden kanssa kehitettiin ja luotiin kasikirjan lopullinen versio. Kasikirja luotiin
esihenkiloille kehityskeskusteluiden tueksi. Yhteiskehittamisen prosessissa otettiin huomioon,
etta kyselyssa noudatetaan tiedeyhteison tunnustamia yleisia toimintatapoja eli rehellisyytta,
yleista huolellisuutta ja tarkkuutta. Kehittamistyossa sovelletaan tieteellisen tutkimuksen
kriteerit tayttavia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointi menetelmia.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Yhteiskehittaminen perustuu siihen osallistuvien henkiloiden tasavertaiseen kohtaamiseen,
aitoon yhteistyohon ja dialogiin. Onnistuakseen se vaatii vahvaa koordinointia.
Yhteiskehittamisen koordinoinnista vastaavaa kutsutaan usein orkestroijaksi. Orkestroija
vastaa yhteistyohon osallistuvien kutsumisesta ja ryhman muodostamisesta

seka yhteistyon yllapitamisesta. Orkestroijalla on merkittava rooli kehittamisprosessin
kaynnistamisessa ja kehittamistarpeiden jalostamisesta suunnitteluhaasteeksi. (Kauppinen,
Kesaniemi, Luojus, Lange & Lonn 2020 , 13-14.) Tassa opinnaytetyossa opinnaytetyon tekijat
toimivat yhteiskehittamisprojektin orkestroijina. Yhteiskehittamiselle tyypillisia piirteita
ovat muun muassa, etta se on osallistavaa, luovaa, yhdessa luodaan ja kehitetaan ratkaisua
johonkin. Se on keskustelevaa, avointa ja lapinakyvaa seka tyopajamaista toimintaa yhdessa.
(Keranen 2019.)

Innovaatiotoiminta tukee yhteiskehittamisen mallia ja ajatusta tyontekijoiden
osallistamisesta kehitystyohon. Tyontekijoiden aktiivinen osallistuminen muutokseen on
osallistavaa innovaatiotoimintaa (Sankelo 2014). Tama opinnaytetyo on rinnastettavissa
Sankelon kirjoittaman tekstin (Sankelo 2014) sisaltoon ja esiin tuodun “top down”
toteutustapaan. Opinnaytetyon idea ja tarve on lahtenyt ylhaalta johtajatasolta
tyontekijoiden ja esihenkiloiden etua ajaen ja opinnaytetyon tekijat ovat mahdollistaneet
tyontekijoiden ja esihenkiloiden osallistumisen kehitystyohon. Talla tavalla on yhdistetty

yhteiskehittamisen seka innovaatiotoiminnan opinnaytetyossamme.
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4.2.1  Kyselytutkimus

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osa toteutettiin sahkoisella kyselylla Hoivatien tyontekijaille.
Laadittiin erilliset kyselyt tyontekijoille seka esihenkilgille. Kyselytutkimuksen toteutus vaatii
hyvan perehtymisen teoriaan seka aikaisempiin tutkimuksiin. Kyselytutkimus on tavallisin
maarallisen tutkimusmenetelman keraamisen tapa. Kyselylomakkeen etu on, etta vastaajat
jaavat tuntemattomaksi. Kyselylomakkeen tyypillisin riski on, etta vastausprosentti jaa
alhaiseksi. (Vilkka 2021b, luku 2.) My0s saatekirjeella on iso merkitys. Saatekirje kertoo
vastaajalle tutkimuksen perustiedot, mista on kysymys ja kuka tutkimusta tekee ja mihin
tuloksia tullaan kayttamaan. Hyvin laaditulla saatekirjeella heratetaan vastaajan kiinnostus ja
se vaikuttaa myos vastausten luotettavuuteen. (Vehkalahti 2019, 48.) Taman opinnaytetyon

saatekirje oli esilla organisaation intranetin etusivulla, josta paasi myos vastamaan kyselyyn.

Tama opinnaytetyon kyselytutkimuksen linkit olivat Hoivatien sisaisessa intranetissa esilla
kahden viikon ajan. Saman kuukauden aikana intranetissa oli vieraillut 686 tyontekijaa.
Kyselyyn vastasi yhteensa 98 tyontekijaa, joista esihenkiloita oli 34 ja tyontekijoita 64. Voisi
olettaa, etta niiden kahden viikon aikana, kun kysely oli avoinna, niin sen naki puolet
kuukauden kavijamaarasta eli noin 340 tyontekijaa. Talloin laskennallinen vastausprosentti
kyselyyn on 29 %:a. Kyselyn vastausprosentti on riittava edustamaan perusjoukkoa eli tassa
tapauksessa organisaation henkilokuntaa. Hoivatiella on yhteensa noin 990 tyontekijaa. Koko
henkilokunnasta kyselyyn vastasi noin 10%:a. Otannan toimivuuden takaavat
tarkoituksenmukainen otantamenetelma seka vastaajien valintaan liittyva satunnaisuus.
Jokaisella perusjoukkoon kuuluvalla tulisi olla sama todennakoisyys tulla valituksi otokseen.
Yksi tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavista tekijoista on otoskoko. Tama kuvaa sita,

miten hyvin otos kuvaa perusjoukkoa. (Vehkalahti 2019, 43.)

Kyselytutkimusta laatiessa kysymysten tekemisessa pitaa olla huolellinen ja lomake pitaa olla
hyvin suunniteltu. Kysymysten muoto aiheuttaa eniten virheita tutkimustuloksiin. Kysymysten
tulee olla yksiselitteisia. Kysymyksia tulee lahtea rakentamaan tutkimuksen tavoitteiden ja
tutkimusongelmien mukaisesti. Kun tutkimusongelmat ovat tarkentuneet, voi lahtea
keraamaan aineistoa, silla talloin tiedetaan, mita tietoa aineistokeruulla pyritaan loytamaan.
(Valli 2015, 42.)

Maarallisessa tutkimuksessa kerattava aineisto voidaan kysya strukturoiduilla tai suljetulla
monivalintakysymyksilla, avoimilla kysymyksilla tai sekamuotoisilla kysymyksilla (Vilka 2021b,
luku 4). Taman opinnaytetyon kyselytutkimuksessa kaytettiin seka Likert-asteikkoa,
monivalintakysymyksia etta avoimia kysymyksia. Likert-asteikossa on yleensa neutraaliluokka
esimerkiksi ”en osaa sanoa”. Tama vaihtoehto sulkee pois vastaamisen pakon eli ei tarvitse
valita jotakin vaihtoehtoa, ellei asiasta ole mielipidetta. (Valli 2015, 44.) Opinnaytetyon

kyselytutkimuksessa vastausvaihtoehdot olivat Likert-asteikolla seuraavanlaiset: taysin samaa
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mielta, samaa mielta, jokseenkin eri mielta, taysin eri mielta ja en osaa sanoa. Avoimilla

kysymyksilla yritetaan saada vastaajilta spontaaneja mielipiteita (Vilkka 2021b, luku 4).

Kyselylomakkeen laadinnassa pitaa kiinnittaa huomiota lomakkeen pituuteen ja kysymysten
lukumaaraan. Vastaajan tulee sailyttaa mielenkiinto vastaamiseen alusta loppuun asti. Jos
lomake on pitka, vastaajat saattavat jattaa vastaamatta kokonaan tai vastaavat
huolimattomasti. Usein viisi sivua on maksimipituus. Myos kysymysten loogisuuteen ja
selkeyteen kannattaa kiinnittaa huomiota. Kyselytutkimuksen hyva puoli on se, ettei tutkija
vaikuta olemuksellaan ja lasnaolollaan vastauksiin. Tutkijan eleet, ilmeet eivatka
aanenpainot vaikuta. Kyselylomakkeessa on myos mahdollisuus esittaa useita kysymyksia,
etenkin jos lomakkeessa on valmiitakin vastausvaihtoehtoja. Yksi kyselytutkimuksen
luotettavuutta parantava tekija on se, etta kysymys on jokaiselle vastaajalle taysin samassa
muodossa. (Valli 2015, 43-44.)

Kyselytutkimuksen otanta voidaan toteuttaa monella tavalla mm. kokonaisotantana tai
yksinkertaisena satunnaisotantana. Lahtokohta otantamenetelmaa valittaessa on, etta kaikilla
perusjoukon yksiloilla ja yksikoilla tulisi olla mahdollisuus valikoitua otokseen. (Vilkka 2021b,
luku 4.) Opinnaytetyossa perusjoukkoa edustaa koko Hoivatien henkilokunta. Linkit kyselyihin
laitettiin organisaation intranetin etusivulle saatesanoin. Lisaksi esihenkiloiden viikkoviestissa
asiasta tiedotettiin viela erikseen. Viestissa kerrottiin opinnaytetyon kyselyn tarkoituksesta ja
siina kannustettiin vastamaan kyselyyn. Nain ollen kaikilla tyontekijoilla oli mahdollisuus
vastata kyselyyn. Tama toki edellytti sita, etta tyontekija on kaynyt yrityksen intranetissa sen

kahden viikon aikana, jolloin kyselyt olivat siella avoinna.

Vastausprosentti on kyselyn onnistumisen kannalta merkittava tekija. Palautusprosenttiin ja
kyselyn onnistumiseen vaikuttavat muun muassa kohderyhma, aihe, kyselyn pituus,
kysymyksen tyyppi, saatekirjeen motivointi seka lomakkeen ulkoasu. Kun tuloksia lahdetaan
analysoimaan, taytyy pohtia, etta ketka jattivat vastaamatta. (Valli 2015, 45-46.)
Toteutuneesta otoksesta tulisi saada sama tutkimustulos kuin tutkittaessa
kokonaistutkimuksella koko perusjoukkoa. Pitaa pohtia, milta osin vastaajat riittavat
suhteessa tutkimusongelmaan. Vastausten palautusmaara ei viela riita toteutuneen otoksen

arviointiin, vaan pitaa arvioida, miten kyselyihin on vastattu. (Vilkka 2021b, luku 4.)

Ennen kyselyn varsinaista lahettamista, kysymykset pitaa testata eli pitaa tehda pilotointi.
Testaaminen tarkoittaa sita, etta muutama perusjoukkoa vastaava ihminen arvioi
kyselylomaketta kriittisesti. Testaajien pitaisi arvioida, onko kysely selkea ja yksiselitteinen,
toimiiko vastausvaihtoehdot, kyselylomakkeen pituus seka vastaamiseen kaytetyn ajan
kohtuullisuus. Onnistunut testaus edellyttaa, etta testaajat kykenevat perustelemaan
kommenttinsa. (Vilkka 2021b, luku 4.) Taman opinnaytetyon kyselyt lahetettiin neljalle

testaajalle. Kaikki testaajat vastasivat perusjoukkoa.
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Verkkokyselyn etuna on sen nopeus. Kysely on helposti vastaajien saatavilla ja lomake
palautuu myos nopeasti. Yksi verkkokyselyn eduista on tutkijan oman tyomaaran
vaheneminen. Sahkoisen kyselyn aineistoa ei tarvitse erikseen syottaa, vaan se on jo valmiiksi
sahkoisessa muodossa. Verkkokyselyt voidaan koota tallennuspalveluun (Valli 2015, 47.) Tassa
tutkimuksessa kaytettiin Google Forms -alustalla luotua kyselylomaketta tyokaluna ja

vastaukset tallentuivat Googlen verkkopalveluun.

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoitus ymmartaa ilmiota paremmin ja
kokonaisvaltaisemmin. Laadullisissa menetelmissa on tyypillista se, etta tutkija on lahella
tutkittavia ja jopa osallistuu toimintaan. Tutkimusprosessin tarkka kuvaus ja tulkintojen
perustelut ovat oleellisia, koska niiden avulla tutkija voi tehda johtopaatoksia tutkimuksen
luotettavuudesta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 105.) Laadullisessa tutkimuksessa
tavoitteena on tutkittavan ilmion ymmartaminen, kuvaaminen ja tulkinnan antaminen.
Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siita, miten ihmiset kokevat ja nakevat

reaalimaailman. Laadullinen tutkimus on usein kuvailevaa. (Kananen 2017, 35-36.)
4.2.2 Sahkoinen tyopaja esihenkiloiden kanssa

Tyopaja esihenkiloiden kanssa toteutettiin marraskuun alussa 2021. Tavoitteena tyopajassa oli
vuorovaikutuksellinen hetki esihenkiloiden kanssa, jossa voidaan vaihtaa ajatuksia ja
kokemuksia tyokirjasta. Esihenkilot olivat saaneet etukateen tyokirjan ensimmaisen version
tutustuttavaksi ja tyopajassa purettiin yhdessa mielipiteita, kokemuksia ja kehitysajatuksia
tyokirjan osalta. Tyopaja jarjestettiin Teamsin valityksella, silla useilla tyopaikoilla
tyoskennellaan edelleen etatoissa koronaviruksen vuoksi. Lisaksi pajaan osallistuneet

esihenkilot tyoskentelevat eri puolilla Suomea.

Tyopajasta lahetettiin kutsut kymmenelle esihenkilolle. Kutsut lahetettiin sahkopostitse.
Sahkopostissa toivottiin vastausta siihen, etta haluaako osallistua tyopajaan. Sahkopostiviestit
lahetettiin niin, etteivat muut osallistujat nahneet kenelle muille viesti lahti. Esihenkilot
valittiin sattumanvaraisesti organisaation esihenkiloiden joukosta, mutta kuitenkin niin, etta
kaikista palvelualueista kutsuttiin vahintaan yksi esihenkilo. Nelja esihenkiloa vastasi, etta he
tulevat mielellaan kehittamispajaan ja etta ajankohta sopii heidan aikatauluunsa. Taman
jalkeen lahetettiin kutsut yhteiskehittamispajaan niille esihenkiloille, jotka ilmoittivat

tulevansa kehittamispajaan.

Kehittamispajassa esihenkiloiden kanssa kaytettiin tiedonkeruumenetelmana haastattelua.
Haastattelun etuna on, etta haastateltavaksi voidaan valita henkiloita, joilla etukateen
tiedetaan olevan kokemusta tutkittavasta ilmiosta tai aiheesta. Talloin puhutaan
tarkoituksenmukaisesta ja harkinnanvaraisesta naytteesta. Haastattelu on joustava ja
tiedonkeruutilanteessa tutkija voi suunnata tiedonhankintaa tutkimuskysymysten kannalta

oikeaan suuntaan. Tutkija ohjaa keskustelua kysymyksillaan, mutta tutkijan pitaa olla
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tarkkana, ettei ohjaa litkaa keskustelun suuntaa. Kysymysten muoto ja sisalto riippuu
tavoitteista. Haastattelu on joustava menetelma, silla haastattelija voi tehda tarkentavia
kysymyksia. Haastattelussa on keskeista pyrkia saamaan mahdollisimman paljon tietoa
halutusta asiasta. Joidenkin tutkijoiden mielesta on perusteltua antaa haastattelun aiheet tai
valmiit kysymykset haastateltaville etukateen. (Puusa & Juuti 2020, luku 6.) Haastattelu
tahtaa tiedon keraamiseen ja on ennalta suunniteltua toimintaa, milla pyritaan johonkin

paamaaraan (Hirsjarvi & Hurme 2008, luku 4).

Taman opinnaytetyon yhteiskehittamispaja esihenkiloiden kanssa toteutettiin
haastattelumenetelmalla. Paja toteutettiin ryhmahaastatteluna. Ryhmahaastattelussa
osanottajat voivat kommentoida asioita melko spontaanisti. Ryhmahaastattelussa tehtavana
voi olla keskustelun aikaansaaminen, mutta ryhmahaastattelussakin haastattelijan tehtavana
on huolehtia siita, etta keskustelu pysyy valituissa teemoissa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, luku
5.) Haastattelu sopi menetelmaksi tahan tarkoitukseen hyvin. Kasikirja lahetettiin pajaan
osallistuville esihenkiloille etukateen luettavaksi, joten he olivat paasseet tutustumaan
kasikirjan raakaversioon ennen yhteiskehittamispajaa. Sahkopostin liitteena lahetetyn

kasikirjan lisaksi annettiin muutamat kysymykset pohdittavaksi etukateen liittyen kasikirjaan.

Luottamus on tarkeaa haastattelussa. Haastattelun onnistumisen ja luotettavuuden
arvioinnissa on kiinnitettava huomiota siihen, ettei haastattelija vaikuttaisi vastauksiin ja
siten tutkimustuloksiin esimerkiksi johdattelemalla haastateltavaa. Tulkintavirheita voi

syntya, jos tutkittava ei ymmarra kysymysta. (Puusa & Juuti 2020, luku 6.)

Haastattelun muotona yhteiskehittamisen Teams-pajassa oli teemahaastattelu.
Teemahaastattelussa oletetaan, etta haastatteluun osallistuvat ovat kokeneet tietyn asian tai
prosessin ja haastattelija taas on selvittanyt tutkimuskohteena olevasta asiasta olennaiset
tekijat ja perehtynyt aiempaan tutkimukseen ja kirjallisuuteen aiheesta. Teemahaastattelun
ominaisuuksiin kuuluu, etta osa haastattelun lahtokohdista on ennalta paatetty ja sen vuoksi
haastattelija pystyy ohjaamaan haastattelua ilman, etta han kontrolloi sita kokonaan.
Teemahaastattelu etenee ennalta valittujen teemojen ja tarkentavien kysymysten varassa,
mutta kuitenkin niin, etta teemahaastattelun vapaamuotoisuus ja joustavuus sailyy.
Teemahaastattelun onnistumisen kannalta on tarkeata, etta haastattelijalla on riittavasti
ymmarrysta tutkittavan ilmion keskeisista elementeista. (Puusa & Juuti 2020, luku 6.)
Teemahaastattelussa lahdetaan liikkeelle haastateltavan/haastateltavien ehdoilla.
Teemahaastattelussa paastaan teemoihin liittyvista kysymyksista ja niihin vastaamisesta
aitoon keskusteluun. (Vilkka 2021a, luku 2.) Opinnaytetyon kehittamispajaan osallistuvat
esihenkilot ovat toimineet esihenkildina ja nain ollen tutustuneet kehityskeskusteluihin
teemana jo aiemmin. Lisaksi osallistujat saivat kasikirjan raakaversion luettavaksi ennen
varsinaista yhteiskehittamispajaa. Nain ollen voidaan olettaa, etta osallistuvilla esihenkiloilla,

on kasitysta ja ymmarrysta kehityskeskusteluista seka tyohyvinvoinnista jo oman tyonsa ja
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kokemuksensa kautta seka lisaksi tahan pajaan liittyen ennakkomateriaali luettuna.

Opinnaytetyon tekijat taas ovat perehtyneet aiheeseen ja teoriaan laajastikin.

Haastattelijan on paatettava, mita valineita haastattelun aikana kaytetaan.
Teemahaastattelu pitaa tallentaa jossakin muodossa. Tallennustapaa valittaessa on
mietittava, miten aineisto kasitellaan. Kun pyritaan saamaan luonteva ja vapautunut
keskustelu, olisi haastattelijan pystyttava olemaan ilman muistiinpanovalineita. (Hirsjarvi &
Hurme 2018, luku 5.) Yhteiskehittamispajan aikana, toinen opinnaytetyon tekijoista toimi
haastattelijana ja toinen kirjoitti ylos Padlet-alustalle haastateltavien kommentteja ja

ajatuksia kasikirjasta, myos osallistujat saivat kirjoittaa Padlet-alustalle.

Taman opinnaytetyon teemahaastattelu kirjattiin ylos haastattelun aikana.
Teemahaastattelua ei nauhoitettu. Teemahaastattelu keskittyi kasikirjan kehittamiseen.
Padlet-alustalle kirjoitettiin haastateltavien ajatuksia kasikirjasta, kehityskeskustelusta seka
kasikirjan kehitysehdotuksia. Taman opinnaytetyon tyopajaa ei nauhoitettu, koska toinen
fasilitaattoreista toimi kirjaajana. Lisaksi pajaan osallistuvilla oli mahdollisuus kirjoittaa
padlet-alustalle. Pajaan osallistuneet esihenkilot olivat myos saaneet kysymykset etukateen
pohdittaviksi seka kasikirjan luettavaksi, jonka vuoksi nauhoitus ei olisi tuonut lisaarvoa.
Muistiinpanot ja kirjaukset olivat reaaliaikaisesti nakyvilla kehittamispajaan osallistuville.
Fasilitaattorit tekivat myos tarkentavia kysymyksia ja osallistujat hyvaksyivat kirjaukset.

Reaaliaikainen kirjaaminen mahdollisti muistiinpanojen tarkastuksen ja luotettavuuden.

4.3  Aineiston analyysi

Laadullinen tutkimus on kokonaisuus, jota on kuvailtu myos ymmartavaksi tutkimukseksi.
Tavoitteena laadullisessa tutkimusmenetelmassa on selittaa tai ymmartaa asioita ja
nakokulmia. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa yhdistaa teoreettinen viitekehys
tutkittaviin tuloksiin seka ymmartaa naiden yhteys. Laadullinen tutkimus tarvitsee rinnalleen
teoriatietoa muodostaakseen kokonaisuuden. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa kayttaa
aineistolle tarkeita kasitteita ja viitekehyksia seka naiden kahden valista merkitysta. (Tuomi
& Sarjajarvi 2018, 30-35, 75.)

Laadullisen tutkimuksen sisallonanalyysissa on hyva ottaa huomioon mahdolliset haasteet
tulosten rajaamisessa. Tulokset saattavat antaa useita eri vaihtoehtoja tutkittavaksi seka
antaa enemman vastauksia, johon tutkimuksen teettaja on varautunut. Tutkittava asia on
rajattava itseaan kiinnostavaan seka tutkimukselle merkittaviin tuloksiin. Analyysissa on
tarkeaa keskittya esitettyihin tutkimuskysymyksiin seka tutkimusongelmiin. Aineistolahtoinen
sisallonanalyysi sisaltaa teoreettisen viitekehyksen kokonaisuuden ja teoriaviitekehys on
valikoitu vastaamaan asetettuja teemoja seka tutkimuksen tarkoitusta tukevia kasitteita.
Aineistolahtoinen analyysi ei ole riippuvainen esitetysta teoriasta, silla analyysi tehdaan

tutkimuksen aineiston perusteella. Aineistona voi toimia mm. kyselyt ja haastattelut. (Tuomi
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& Sarajarvi 2018, 104-105, 107-108.) Tassa opinnaytetydssa kaytettiin analysointimenetelmina
litterointia, luokittelua, redusointia ja klusterointia. Opinnaytetyossa kaytetaan
sisallonanalyysia. Analyysimenetelmaksi valikoitui induktiivinen sisallonanalyysi. Induktiivinen
eli yksittaisesta yleiseen paattelylogiikka on pohjautuva aineistolahtoiseen sisallonanalyysiin

tassa opinnaytetyossa.

Laadullisen eli induktiivisen aiheiston sisallon analyysi sisaltaa kolme eri osaa prosessissa:
Redusoinnin eli aineiston pelkistamisen, klusteroinnin joka tarkoittaa ryhmittelya seka
abstrahoinnin teoreettisten kasitteiden luomisen. Redusointi tarkoittaa ja vaatii alkuperaisen
tulosten ja aineiston pelkistamista. Pelkistamalla karsitaan pois kaikki tutkimukselle
epaoleellinen tieto. Pelkistaminen onnistuu tehokkaasti, mikali aineistosta etsitaan
tutkimukselle tarkeita kasitteita ja kuvaavia ilmaisuja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-123.)
Tassa opinnaytetyossa aiheistoa redusoitiin hyodyntamalla aineiston tulostamisen paperille
seka saman sisaltoisten ja kuvaavien ilmaisujen alleviivausta eri varisilla tusseilla. Aineisto
saatiin luotujen kyselyiden avoimista vastauksista. Samanlaisten ilmausten alleviivaaminen eri
vareilla loi pohjaa aineiston klusteroinnille. Klusterointi aineiston analyysissa tarkoittaa
ryhmittelya. Aineiston ryhmitteleminen vaatii tarkkaa lapikayntia seka tulosten vertailua.
Klusteroinnissa etsitaan samanlaisuuksia ja eroavaisuuksia kasitteissa. Klusterointi on
tehokkainta, kun aineisto jaotellaan ja ryhmitellaan eri luokkiin. Klusterointi sisaltaa
alaluokat, ylaluokat ja paaluokan luokittelussa. Luokittelun avulla saadaan selkeat ilmaisut ja
kasitteet nostetuksi aineistosta. Klusteroinnissa aineisto tiivistetaan ja ryhmittely luo pohjan
tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.)

Kuvio 6. Sisallonanalyysin prosessi

Hoivatielle tehdyssa opinnaytetyossa aineiston analysoinnin klusteroinnissa hyodynnettiin eri
luokkia. Avoimista vastauksista alleviivattiin samaa tarkoittavat sanat ja naista alleviivatuista

ilmioista ja vastauksista siirrettiin pelkistetyt ilmaisut opinnaytetyossa olevaan avointen
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kysymysten taulukkoon (taulukot 7 ja 8). Taulukoissa oikealta puolelta loytyy aineistosta
analysoidut paaluokat. Vasemmalla puolella taulukossa on esitetty avoin kysymys seka
aineistosta poimittu eniten kuvaava suoralainaus/vastaus kyselyyn vastanneelta henkilolta.
Suora vastaus on valikoitu sen perusteella, etta vastaus kuvastaa ja vastaa
tutkimuskysymyksiin parhaiten seka antaa laajimman kuvan lukijalle tyontekijoiden ja

esihenkiloiden kokemuksista.

Opinnaytetyossa sisallonanalyysi saatiin tehtya laadukkaasti hyodyntaen myos maarallisten
kysymysten vastauksia seka niihin laadullisten kysymysten tulosten vertaamista. Kyselyn
avoimiin kysymyksiin vastattiin laajasti, jolloin tama maara mahdollisti sisallonanalyysin
monipuolisuuden seka luotettavuuden. Laadullisessa sisallonanalyysissa haasteena saattaa
olla, etta tutkija ei saa tarpeeksi laajasti vastauksia esittamiin kysymyksiin ja nain ollen

analyysi jaa vajaaksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 146).

Taman opinnaytetyon yhteiskehittamispajan teemahaastattelun aineisto purettiin teema-
alueittain/ kysymysten asettelun mukaan. Kun aineisto on keratty teemahaastattelulla, eika
sanatarkkaan purkamiseen ole tarvetta, voidaan menetella niin, etta muodostetaan kortisto
purkamista varten. Kun koko haastattelua ei pureta sanatarkasti, on
teemahaastatteluaineiston jatkokasittelijan oltava haastattelussa mukana ollut henkilo.
(Hirsjarvi & Hurme, 2008 luku 7.)

Kvalitatiivinen aineisto voidaan kuvata kolmivaiheisena prosessina. Ensin aineisto kuvaillaan,
sitten luokitellaan ja lopuksi yhdistellaan. Kuvailemisella pyritaan kartoittamaan henkiloiden,
tapahtumien ja kohteiden ominaisuuksia. Aineiston luokittelu on tarkea osa analyysia.
Luokittelu luo pohjan, jonka varassa haastatteluaineistoa myohemmin tulkitaan,
yksinkertaistetaan ja tiivistetaan. Lopuksi aineisto yhdistellaan eli yritetaan loytaa luokkien
esiintymisten valille saannonmukaisuuksia tai samankaltaisuuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2018,
luku 7.) Havaintojen pelkistamisessa voidaan erottaa kaksi osaa. Ensimmaisessa osassa
keratysta tekstimassasta pelkistetaan erillisia raakahavaintoja ja toisessa vaiheessa ideana on
karsia havaintomaaria havaintoja yhdistelemalla. Havaintoja yhdistamalla on ajatuksena, etta

aineistossa ajatellaan olevan eri esimerkkeja samasta ilmiosta. (Alasuutari 2012, luku 2.)

Haastattelun laatua parantaa yleensa se, etta haastattelu litteroidaan mahdollisimman pian.
Haastatteluaineiston luotettavuus riippuu myos sen laadusta. Jos vain osaa haastateltavista on
haastateltu, jos tallenteiden kuuluvuus on huono, jos litterointi ei ole tasalaatuista tai jos
luokittelu on sattumanvaraista, haastatteluaineistoa ei voida sanoa luotettavaksi. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, luku 8.) Sahkoinen yhteiskehittamispaja purettiin valittomasti pajan paatyttya,

jotta varmistettiin luotettava kirjaus ja yhteenveto.
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5  Tulokset

Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa 98. Tyontekijoiden kyselyyn vastasi 64 tyontekijaa ja
esihenkiloiden kyselyyn vastasi 34 esihenkiloa. Kysely koostui tyontekijoille tehdysta kyselysta
seka esihenkiloille tehdysta kyselysta. Kyselyt olivat avoinna yrityksen intranetissa ja
vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Kyselyiden avulla kartoitettiin tyontekijoiden ja esihenkiloiden
kokemuksia kehityskeskusteluista ja niiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden
vastaukset pohjautuvat heidan aiempiin kokemuksiinsa vanhojen organisaatioiden

kehityskeskusteluista.
5.1 Kysely

Kyselyt tyontekijoille ja esihenkildille sisalsivat samoja kysymyksia seka lisaksi esihenkiloille
oli erikseen luotu kohdentavia kysymyksia. Kyselyt sisalsivat seka suljettuja kysymyksia etta
avoimia kysymyksia. Kyselyt luotiin hydodyntaen apuna Google Forms -kyselyalustaa. Talla
alustalla pystyttiin luomaan kyselyt niin, etta vastaajat pystyivat vastaamaan anonyymisti
kyselyihin. Kyselyiden vastaukset myos tallentuivat suoraan alustalle ja vastaukset
sivulehdella kunkin kysymyksen kohdalla on mahdollista saada valmiit diagrammit, prosentit
ja vastausmaarat selkeasti kuvattuna. Vastausaineistoon on paasy ainoastaan opinnaytetyon
tekijoilla. Kyselyalustalle kirjaudutaan kayttajatunnuksella ja salasanalla. Kun tulokset on

analysoitu ja opinnaytetyo saatu valmiiksi, kyselyjen tulokset havitetaan asianmukaisesti.

Kysely oli koostettu tietoisesti hyodyntaen avoimia ja suljettuja kysymyksia. Suljettujen eli
maarallisten kysymysten avulla pystyttiin selvasti tarkastelemaan eri maaria ja vertailemaan
kyselyssa tyontekijoiden- ja esihenkiloiden vastausten eroja seka samanlaisuuksia. Avointen
kysymysten kohdalla vastaukset olivat henkiloiden omia mielipiteita, kokemuksia, toiveita ja
ajatuksia. Yhdistamalla molemmat kyselymuodot saatiin kokonaisvaltaisesti laaja kasitys

kehityskeskusteluiden merkityksellisyydesta ja naiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin.

Kysely otettiin hyvin positiivisesti vastaan ja opinnaytetyohon saatiin tarvittava maara
vastauksia, jolloin pystyttiin luotettavasti paattelemaan tuloksia. Kysely luotiin yhteistyossa
organisaation kehityksesta vastaavien kanssa. Kysely luotiin niin, etta vastaaminen kestaisi
maksimissaan 15 minuuttia. Kaikki kysymykset eivat olleet pakollisia. Vastaajille haluttiin

luoda tunnelma, etta heidan aanensa tulee aidosti kuuluviin ja mielipiteilla on merkitysta.

Kyselyssa kartoitettiin ensimmaisten kysymysten avulla vastaajien ika ja tyoskentelyvuodet
organisaatiossaan. Kyselyyn vastasi 64 tyontekijaa ja 34 esihenkiloa. Tyontekijoiden joukosta
ikajakauma jakautui selvasti tasaisesti 30 vuoden ja 59 vuoden valille. Esihenkiloista 13
vastaajista olivat 40-49 vuotiaita, mutta ikajakauma oli myos hyvin tasainen jakautuen 30-39

vuotiaisiin seka 50-59 vuotiaisiin.



Tyontekijat
Ika Vastaajien
maara

19-29 5

30-39 15

40-49 20

50-59 20

60-69 4

Taulukko 1. Vastaajien ikajakauma

Esihenkilot

Ika

Vastaajien

19-29

30-39

40-49

50-59

60-69

Tyontekijoiden ja esihenkiloiden vastauksia tarkastellessa huomataan, etta 35 vastaajaa
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tyontekijoista on tyoskennellyt organisaatiossaan vasta alle viisi vuotta. Voidaan siis olettaa,

etta monelle tyontekijoista kehityskeskusteluja ei olla valttamatta keretty pitaa

organisaatiossa montaa kertaa. Esihenkiloiden kohdalla tulokset jakautuivat vahvasti uusiin

esihenkiloihin, jotka ovat toimineet organisaatiossa alle viisi vuotta seka konkareihin, jotka

ovat tyoskennelleet organisaatiossa jo yli kymmenen vuotta.

Tyontekijat

Kuinka kauan olet tyoskennellyt NY:ssa
tai ODL:ssa?

Vuotta Vastaajien maara
0-5 vuotta 35

6-10 vuotta 7

yli 10 vuotta 22

Esihenkilot

tai ODL:ssa?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt NY:ssa

Vuotta Vastaajien maara
0-5 vuotta 12
6-10 vuotta 10
yli 10 vuotta 12

Taulukko 2. Vastaajien tyokokemus organisaatiossa
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Kolmannessa kysymyksessa tarkasteltiin, oliko tyontekijoilla kokemusta kehityskeskusteluihin
osallistumisesta ja esihenkiloiden kohdalla oliko heilla kokemusta kehityskeskusteluiden
pitamisesta tyontekijoille. Tyontekijoista 62 vastaajaa vastasi, etta heilla on kokemusta
kehityskeskusteluista. Merkittava huomio kolmannen kysymyksen kohdalla oli esihenkiloiden
kokemukset kehityskeskusteluiden pitamisesta. Esihenkiloista jopa yhdeksalla ei ole

kokemusta kehityskeskusteluiden pitamisesta.

Neljannen kysymyksen kohdalla selvitettiin tyontekijoiden ja esihenkiloiden tyytyvaisyytta
kehityskeskustelukaytantoihin. Vastausvaihtoehtoina kysymyksessa oli taysin samaa mielta,

samaa mielta, jokseenkin eri mielta, taysin eri mielta ja en osaa sanoa.

Tyontekijoista isoin vastaaja maara 28 vastaajaa vastasi samaa mielta tyytyvaisyydesta
kehityskeskustelukaytantoihin, kun esihenkiloiden kohdalla 17 vastaajista vastasi, etta ovat
jokseenkin eri mielta. Taysin tyytymattomia kehityskeskustelukaytantoihin oli tyontekijoiden

ja esihenkiloiden joukossa prosentuaalisesti lahes sama maara.

Tyontekijat Esihenkilot
Olen tyytyvainen nykyiseen kehitys- Olen tyytyvainen nykyiseen kehitys-
keskustelukaytantoon keskustelukaytantoon
Vastaajien Vastaajien
maara maara
Taysin samaa mielta 4 Taysin samaa mielta 1
Samaa mielta 28 Samaa mielta 12
Jokseenkin eri mielta | 24 Jokseenkin eri mielta | 17
Taysin eri mielta 5 Taysin eri mielta 3
En osaa sanoa 3 En osaa sanoa 1

Taulukko 3. Tyontekijoiden ja esihenkiloiden tyytyvaisyys kehityskeskustelukaytantoihin

Tyopaikoilla on hyvin vaihtelevat kaytannot kehityskeskusteluiden pitamisessa seka kuinka
usein kehityskeskusteluja jarjestetaan vuoden aikana. Viides kysymys tarkasteli, kuinka usein
vastaajien organisaatiossa jarjestetaan kehityskeskusteluja. Tuloksista saatiin selville, etta
tyontekijoiden vastaajien joukossa nelja tyontekijaa vastasi, ettei kehityskeskusteluja

jarjesteta ollenkaan. Vastaavasti esihenkiloista vain yksi vastasi, etta kehityskeskusteluita ei
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pideta ollenkaan. Tyontekijoista 48 vastaajaa vastasi, etta kehityskeskusteluita pidetaan
kerran vuodessa. Esihenkiloiden vastaukset ovat hyvin verrannolliset tyontekijoiden

vastauksiin, silla 30 vastaajaa esihenkiloista vastasi kehityskeskustelut pidettavan kerran

vuodessa.
Tyontekijat Esihenkilot
Kuinka usein yksikossasi jarjestetaan Kuinka usein yksikossasi jarjestetaan
kehityskeskusteluja? kehityskeskusteluja?
Vastaajien Vastaajien
maara maara
Ei ollenkaan 4 Ei ollenkaan 1
Joka toinen vuosi 8 Joka toinen vuosi 1
Kerran vuodessa 48 Kerran vuodessa 30
Kaksi kertaa vuodessa | 4 Kaksi kertaa vuodessa 2

Taulukko 4. Kuinka usein kehityskeskusteluja jarjestetaan

Kuudes kysymys tyontekijoille ja esihenkiloille oli, etta kuinka usein heidan mielestaan
kehityskeskustelut tulisi jarjestaa, jotta ne tukisivat heidan tyohyvinvointiaan. Kyselyssa
haluttiin verrata kokemuksia kehityskeskusteluiden tarpeellisuudesta ja kehityskeskusteluiden
jarjestamisesta nykyiseen toimintatapaan. Vastausten perusteella tyontekijoista 33 vastaajaa
ovat tyytyvaisia nykyiseen kaytantoon kerran vuodessa. Kaksi kertaa vuodessa vastasi
tyontekijoista 26 vastaajaa, toivoen muutosta maaralliseen jarjestamiseen tulevaisuudessa.
Tyontekijoista loput viisi toivoivat kehityskeskusteluita jarjestettavan yli kaksi kertaa

vuodessa.

Esihenkiloiden vastaukset jakautuivat tasaisesti nykyisen kaytannon ja kehityskeskusteluiden
lisaamisen valilla. Esihenkildista 16 vastaajaa oli tyytyvaisia nykyiseen kerran vuodessa
kaytantoon, kun taas 17 vastaajista toivoisi kehityskeskusteluja jarjestettavan jatkossa kaksi
kertaa vuodessa. Esihenkiloista vain yksi vastaaja toivoi kehityskeskusteluita jarjestettavan yli

kaksi kertaa vuodessa.



Tyontekijat Esihenkilot

Kuinka usein kehityskeskusteluja tulisi Kuinka usein kehityskeskusteluja tulisi

jarjestaa, jotta se tukisi tyohyvinvoin- jarjestaa, jotta se tukisi tyontekijoiden

tiasi? tyohyvinvointia?
Vastaajien Vastaajien
maara maara

Kerran vuodessa 33 Kerran vuodessa 16

Kaksi kertaa vuodessa | 26 Kaksi kertaa vuodessa | 17

Yli kaksi kertaa vuo- 5 Yli kaksi kertaa vuo- 1

dessa dessa

Taulukko 5. Kuinka usein kehityskeskusteluja tulisi jarjestaa

Seitsemas kysymys koski tyontekijoiden ja esihenkiloiden kokemuksia kehityskeskusteluiden
kehittamisen tarkeydesta. Vastausvaihtoehdot: erittain tarkeaksi, tarkeaksi, jonkin verran

tarkeaksi, en koe tarkeaksi seka en osaa sanoa.

Vastausten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijat kokivat kehityskeskusteluiden
kehittamisen tarkeaksi. Tyontekijoista 31 vastaajaa vastasi kehittamisen tarkeaksi ja 20
vastaajista erittain tarkeaksi. Vastaajista vain yksi henkilo koki, etta kehityskeskusteluiden
kehittaminen ei ole tarkeaa. Esihenkiloiden vastauksista 16 vastaajaa koki, etta
kehityskeskustelujen kehittaminen on erittain tarkeaa. Tarkeaksi kehittamisen koki
esihenkiloista 14 vastaajaa ja esihenkiloista kukaan ei kokenut kehityskeskusteluiden
kehittamista tarpeettomaksi. Esihenkiloiden vastukset viestivat esihenkiloiden

muutoshalukkuudesta seka kehittamismyonteisyydesta.
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Tyontekijat

Esihenkilot

jen kehittamisen?

Miten tarkeaksi koet kehityskeskustelu-

Miten tarkeaksi koet kehityskeskustelu-

jen kehittamisen?

Vastaajien Vastaajien
maara maara
Erittain tarkeaksi 20 Erittain tarkeaksi 16
Tarkeaksi 31 Tarkeaksi 14
Jonkin verran tarkeaksi | 11 Jonkin verran tarkeaksi | 4
En koe tarkeaksi 1 En koe tarkeaksi 0
En osaa sanoa 1 En osaa sanoa 0

Taulukko 6. Miten tarkeaksi kehityskeskustelujen kehittaminen koetaan

Kahdeksannessa kysymyksessa vastaajien tuli valita kolme merkityksellisinta teemaa

kehityskeskusteluissa heille itselleen. Tyontekijoiden vastauksista kolmeksi tarkeimmaksi

44

vaihtoehdoksi nousi luottamus ja avoimuus, esihenkilon lasnaolo ja kuunteleminen seka hyva

ja avoin dialogi. Tyontekijoista 50 piti luottamusta ja avoimuutta merkityksellisempana

asiana, esihenkilon lasnaolon ja kuuntelemisen vastasi 35 vastaajaa ja kolmanneksi

merkityksellisempana asiana tyontekijoista 28 piti hyvaa ja avointa dialogia. Tyontekijoiden

vastauksista vahiten merkityksellisena pidettiin rauhallista ymparistoa ja rentoa ilmapiiria.

Tuloksista voidaan paatella, etta vuorovaikutus on oleellinen osa kehityskeskusteluja ja niiden

onnistumista. Tyontekijat korostavat vastausten perusteella aitoa lasnaoloa ja kuuntelemista

esihenkilolta.
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Kuvio 7. Tyontekijoiden kokemukset merkityksellisimmista tekijoista kehityskeskusteluissa

Esihenkiloille kysymykseen kahdeksan oli valikoitu samantyylisia vaihtoehtoja kuin
tyontekijoille. Vastausvaihtoehdot kuitenkin erosivat toisistaan hieman. Esihenkiloiden
vastauksista kolme merkityksellisinta asiaa olivat hyva ja avoin dialogi, tyontekijan
valmistautuminen seka oma valmistautuminen. Esihenkiloista 26 vastaajaa piti
merkityksellisempana hyvaa ja avointa dialogia, vastaajista 24 tyontekijan valmistautumista
seka 21 vastaajaa omaa valmistautumista. Esihenkildille vahiten merkityksellinen asia oli

rento ilmapiiri seka rauhallinen ymparisto.
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Kuvio 8. Esihenkiloiden kokemukset merkityksellisimmista tekijoista kehityskeskusteluissa
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Kysymys kymmenen kasitteli tyontekijoiden seka esihenkiloiden kokemuksia asioista ja
teemoista, joita onnistuneessa kehityskeskustelussa kasitellaan. Vastauksista nousi selvasti
esiin kaksi pylvasta seka tyontekijoiden etta esihenkiloiden vastauksissa.
Kehityskeskusteluissa toivotaan kasiteltavan tyontekijan motivaatiota seka tyohyvinvointia
seka tyontekijan tavoitteista ja tulevaisuudesta keskustelemista. Tyontekijoista 48 vastaajaa
nostaa esiin oman motivaation seka tyohyvinvoinnin ja toiseksi tarkeimpana teemana
tyontekijoiden vastauksista nousi tavoitteet ja tulevaisuudesta keskusteleminen.
Esihenkiloiden vastaukset vastasivat suoraan tyontekijoiden vastauksia tarkeimpia teemoja
verratessa. Esihenkiloista 28 vastaajaa pitaa tyontekijoiden omaa motivaatiota ja
tyohyvinvointia tarkeimpana teemana ja tyontekijan tavoitteista ja tulevaisuudesta

keskustelua toiseksi tarkeimpana.

Tyontekijat kokivat kolmanneksi tarkeimpana palautteen saamisen. Tyontekijoista 29
vastaajaa ja esihenkiloista 9 vastaajaa koki palautteen saamisen tarkeaksi. Palautteen

antamista piti tarkeana 12 vastaajaa tyontekijoista ja esihenkiloista 10 vastaajaa.

Organisaation visiota ja strategiaa pidettiin seka tyontekijoiden etta esihenkiloiden mielesta
vahiten tarkeana teemana kasiteltavaksi kehityskeskusteluissa. Huomattavia eroja
tyontekijoiden ja esihenkiloiden vastauksissa oli palkan, tulevaisuuden koulutustarpeiden
pohtimisessa ja tyotehtavien paivittaisessa tarkastelussa. Palkkaa pidettiin tarkeana teemana
tyontekijoiden mielesta. Tyontekijoista 23 vastaajaa valitsi palkasta keskustelemisen
tarkeaksi teemaksi, mutta esihenkiloista vain kaksi pitivat palkkaa tarkeana teemana

keskusteluissa.
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W Tyontekijat m Esihenkilot

Kuvio 9. Mita asioita tai teemoja onnistuneessa kehityskeskustelussa kasitellaan? (Valitse it-

sellesi kolme tarkeinta teemaa)

Kysymys kuusitoista (tyontekijat) ja neljatoista (esihenkilot) kartoitti tyontekijoiden seka
esihenkiloiden mielipidetta kenella on vastuu kehityskeskustelun onnistumisesta. Vastaukset
olivat lahes toisiaan vastaavat. Molemmissa ryhmissa yli 90% oli sita mielta, etta vastuu
kehityskeskustelujen onnistumisesta on seka esihenkilolla etta tyontekijalla. Kukaan
vastaajista ei kokenut vastuun kuuluvan tyontekijalle ja vain kolme tyontekijaa nosti esiin
vastuun kuulumisen esihenkiloille. Esihenkiloista kolme vastaajaa nosti esiin vastuun

kuulumisen esihenkilolle.

Kysymys 14 tyontekijoille osoitti, etta tyontekijat kokevat kehityskeskustelut hyvin
merkityksellisena oman tyohyvinvointinsa kannalta. Erittain merkityksellisena ja
merkityksellisena tyontekijoista piti yhteensa 49 tyontekijaa. Tarkea tulos vastauksissa oli,
etta vain kaksi henkiloa piti kehityskeskusteluja merkityksettomana. Vastanneista 13
tyontekijaa pitivat kehityskeskusteluja vahan merkityksellisena oman tyohyvinvointinsa

kannalta.
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= Erittdin merkityksellinen = Merkityksellinen = Vahan merkitysta

= Ei merkitysta m En osaa sanoa

Kuvio 10. Tyontekijoiden kokemus kehityskeskusteluiden merkityksellisyydesta tyohyvinvoin-

nin kannalta

Kysymys viisitoista (esihenkildille) kartoitti esihenkildiden tietoisuutta siita, miten hakea
ohjeistusta kehityskeskustelujen pitamiseen. Esihenkiloista seitseman tiesi mista hakea lisaa
tietoa ja ohjeistusta. Samaa mielta oli 11 esihenkiloa ja jokseenkin samaa mielta 12
esihenkiloa. Taysin eri mielta oli vain yksi vastanneista ja kolme muuta ei osannut sanoa.
Vastauksista voidaan paatella, etta suurin osa esihenkiloista tietaa mista ohjeistuksia on
saatavilla lisaa kehityskeskusteluiden tueksi. Vastaukset kuitenkin osoittavat myos, etta
ohjeistukset saattavat olla hyvin suppeita ja ettei ohjeistukset ole tarpeeksi konkreettisia

kehityskeskusteluiden pitamiseen.

N

= Tdysin samaa mielta = Samaa mielta = Jokseenkin samaa mielta

u Taysin eri mielta m En osaa sanoa

Kuvio 11. Tiedan, mista hakea ohjeistusta kehityskeskusteluiden pitamiseen
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Kysymys seitsemantoista esihenkiloille kasitteli lisakoulutuksen tarpeellisuutta
kehityskeskusteluiden pitamiseen. Esihenkilot olivat hyvin kehitysmyonteisia ja suurin osa oli
kiinnostuneita kehittymaan lisaa seka hankkimaan lisaa osaamista kehityskeskusteluiden
pitamiseen. Taysin samaa mielta lisakoulutukseen esihenkildista vastasi kahdeksan
esihenkiloa. Samaa mielta oli seitseman vastaajista seka jokseenkin samaa mielta 11
henkiloa. Taysin eri mielta esihenkiloista oli viisi vastaajista seka kolme ei osannut vastata.

= Tdysin samaa mielta = Samaa mielta = Jokseenkin samaa mielta

Taysin eri mieltd m En osaa sanoa

Kuvio 12. Haluaisin saada lisakoulutusta kehityskeskusteluiden pitamiseen
5.2 Kyselyn avoimet vastaukset

Kyselyssa oli nelja avointa kysymysta tyontekijoiden kyselyssa ja esihenkiloiden kyselyssa oli
seitseman avointa kysymysta. Avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista. Lahes
kaikki vastanneet vastasivat myos avoimiin kysymyksiin kyselyssa. Avoimista kysymyksista
saatiin arvokasta tietoa ja tyontekijoiden seka esihenkiloiden aani tuli aidosti kuuluviin.
Avoimien kysymysten vastauksia hyodynnettiin varsinkin pohjana esihenkildille kehitetyssa

kasikirjassa.



5.2.1 Tyontekijat
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Millainen ymparisto tai tila olisi paras ke-

hityskeskustelujen pitamiseen?

“Osallistujilleen sopivan rento ja helppo
hengittdd. Toiselle se voi olla tuttu ja klii-
ninen toimistokoppi, toisella on helpompi
jutella luontopolulla vierekkdin kévellen ja
kolmannelle "neutraalisti” kahvilassa. Téssd
voisi mielestdni kdyttdd enemmdnkin luo-
vuutta ja soveltaa. Luovemmat toimintaym-
pdristot saattavat toki tuoda teknisen haas-
teen, jos on tdrkedd tehdd samalla muis-
tiinpanoja. Tdrkedd, ettd kummallekin osal-
listujalle kaikinpuolin mahdollisimman

rento.”

Rauhallinen tila, rauhallinen ymparisto, rau-

hallinen ja rento tila.

Muista erillaan oleva tila, kahdenkeskinen
tila

Epavirallinen tila

Tila, jossa ei tarvitse pelata, etta joku kes-

keyttaa.

Mahdollisimman aaneton tila ja mahdolli-

suus istua muualla kuin poydan aaressa.

Metsakavely, pois tyOymparistosta, kavely

Tapaaminen kahvin ja pullan aarella, kahvi-

poyta
Missa tyontekija kokee sen mieluisammaksi

Teams

Kerro yksittdinen onnistunut mieleen jaa-

nyt kokemus kehityskeskusteluista?

“Esihenkilon dialoginen keskusteluote, aito
kiinnostus ja ymmadrrys. Ensi kertaa pu-
huimme tyéssdjaksamisestani yhdessd, rau-
hassa, peilaten sitd myds tapaani tehdd
tyotd. Meilld tuntui olevan yhteinen ym-
mdrrys asiasta, ja tamd vdlittyi keskustelun
edetessd ja eri teemoista jutellessamme.
Jdlkeenpdinkin ja vield puolen vuoden jdl-
keenkin on olo, ettd tuo keskustelu oli erit-

tdin merkityksellinen ja vaikuttava.”’

Avoin ja luottamuksellinen keskustelu

Esihenkilo on ollut valmistautunut ja on kiin-

nostunut mielipiteistani
Viihtyisa kahvilassa kayty keskustelu

Kehityskeskusteluun paaseminen, vaikka ei

ole vakituisessa tyosuhteessa

Kokemus arvostuksesta, palautteen saami-

nen
Esihenkilon dialoginen keskusteluote

Ei ole kokemusta onnistuneesta kehityskes-

kustelusta

Palautteen saaminen
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Tyohyvinvointiin liittyvista asioista keskus-

telu

Mita toivoisit esihenkilosi tekevan toisin,
jotta kehityskeskustelut tukisivat parem-

min juuri sinun tyohyvinvointiasi?

“Jos tyontekijd tuo esille esim. pelkoja tai
huolia, ottaisi ne vakavasti ja esim. yhdessd
keskustelemalla ja asioita selvittdmdalld et-
sitddn niihin ratkaisu, jotta tyontekijdn
huolet poistuisivat ja saadaan niihin rat-
kaisu. Jos pyydetty esimiestd puuttumaan
johonkin epdkohtiin niin puuttuisi niihin
rohkeasti eikd jdttdisi asioita venymddn tai
ei puutu niihin juuri ollenkaan. Avointa
vuorovaikutusta eli asioista puhumista voisi
olla enemmdn esimiehen ja tyontekijoiden

valilla.”

Keskustelu ilman kiireen tuntua

Aidosti lasna oleva, kuunteleva seka kiinnos-

tunut ajatuksistani

Esihenkilo voisi valmistautua keskusteluun

paremmin

Kehityskeskustelu kaksi kertaa vuodessa

Kysyvan, miten menee ja miten voin

Arjessa kayty vuorovaikutus

Kuuntelun taito

Kehityskeskusteluita voisi olla useammin

Tunne ettei kehityskeskustelu ole vain pa-

kollinen tyotehtava esihenkilolle

Sovituista asioista kiinnipitaminen

Ei tarvetta muuttaa mitaan, tukee nyt hyvin

Ajatuksia tyohyvinvoinnista ja kehityskes-

kusteluista.

“Mielestani olisi tdrkedd, ettd tyontekijdlld
olisi mahdollisuus tuoda itselle tdrkedt
asiat keskusteltavaksi. Toisaalta kehityskes-
kustelu on hyvd tilaisuus esimiehelle mm.
palautteen antamiselle. Ajattelisin, ettd
em. asioiden kdsittely ei saisi jaddd pelkds-
tddn kehityskeskustelun varaan vaan vuoro-

puhelua tulisi kdydd arjessa ja avoin

Luottamuksellinen suhde edellytys kehitys-
keskustelun hyodyllisyyteen

Kehityskeskustelut pidetaan, koska niita on

pidettava. Tyohyvinvointia ei huomioida.

Tyohyvinvoinnista keskusteleminen on tar-

keata.

Yksi kehityskeskustelu vuodessa on riittava

maara, jos keskusteluyhteytta on arjessa
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ilmapiiri kannustaisi koko tybyhteisdd nos-
tamaan asioita esille sekd positiivista pa- Usein kaavamaisia ja melko pinnallisia

lautetta ettd kehittdmisideoita.” .. . . . .
autetta etta kehittamisigeorta Selkeat tavoitteet ja mielekkaat tehta-

vankuvat

Vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet

tyon kehittamiseen

Avoin ilmapiiri ja yhteisollisyys tyoyhteisossa

avain tyohyvinvoinnille.

Nykyinen kehityskeskustelulomake on ras-

kas

Kehityskeskustelu olisi hyva paikka palaut-
taa mieleen yrityksen strategia ja suhteut-

taa omat tyotehtavat siihen.

Kehityskeskustelun on hyva olla strukturoitu

Taulukko 7. Tyontekijoiden avointen kysymysten vastauksia

64 tyontekijaa vastasi kyselyyn. Kyselyyn vastanneista 60 vastasi avoimeen kysymykseen siita,
etta millainen ymparisto tai tila olisi paras paikka kehityskeskustelun pitamiseen. 43
vastaajaa vastasi, etta tila, missa kehityskeskustelu pidetaan, pitaisi olla rauhallinen tila,
missa ei tulisi keskeytyksia tai missa ei olisi hairiotekijoita. 10 vastaajaa ehdotti, etta
kehityskeskustelun voisi pitaa jossain muualla kuin tyopaikalla kuten esimerkiksi kahvilassa tai

kavelylenkilla.

Avoimeen kysymykseen, missa kysyttiin kokemuksia onnistuneesta kehityskeskustelusta,
avoimeen kysymykseen vastasi yhteensa 40 vastaajaa. 12 vastaajaa kirjoitti, etta
onnistuneesta kehityskeskustelusta on jaanyt mieleen avoin dialogi ja kokemus kuulluksi
tulemisesta. Palautteen saaminen ja antaminen 6 vastaajaa. Vastauksista nousi esiin myos

kokemukset epaonnistuneista kehityskeskusteluista.

Tyontekijat nostivat esiin avoimessa kysymyksessa esihenkilon toimintatapojen muuttamisessa
esihenkiloiden aidosti lasna olevan, kuuntelevan ja kiinnostuneen asenteen. Esihenkilgilta
kaivattiin vastausten perusteella aikaa keskusteluille seka kuuntelemisen taitoa. Vastauksista
nousi esiin myos tunnetila, etta kehityskeskustelut ovat vain pakollinen tyotehtava
esihenkilolle. Tunnetila pakollisesta tyotehtavasta ilman aitoa motivaatiota ja kiinnostusta ei

lisaa tyontekijoiden kokemusta valittamisesta seka heidan tyohyvinvointinsa huomioimisesta.
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Arjessa kayty vuorovaikutus nostetaan monessa vastauksessa esiin tyohyvinvoinnin

ennaltaehkaisijana ja kehityskeskusteluiden perustana.

Tyontekijoiden ajatuksia tyohyvinvoinnista ja kehityskeskusteluista nousi esiin tamanhetkisen

kehityskeskustelukaavakkeen jaykkyys seka toimimattomuus. Suuri osa vastaajista toivoi

uudistettua kehityskeskustelukaavaketta. Kehityskeskusteluja toivotaan pidettavaksi

useammin kuin kerran vuodessa. Kehityskeskusteluiden maara koetaan riippuvaiseksi arjessa

kaytyyn vuorovaikutukseen. Tyontekijat kokevat tarkeaksi omat vaikutusmahdollisuudet

organisaatiossa seka osallistumisen kehittamiseen. Osallisuuden koetaan lisaavan

sitoutuneisuutta tyotehtaviin ja lisaa tyon mielekkyytta.

5.2.2 Esihenkilot

Millainen ymparisto tai tila olisi paras

paikka kehityskeskusteluiden pitamiseen?

“Rauhallinen tila, missd puhelimet eivdt soi
tai tule muita keskeytyksid. On tdrkedd,
ettd pystyy puhumaan ilman keskeytyksid,
luottamuksellisesti ja turvallisessa ympdris-

tossa”

Neutraali, rauhallinen ja hairioton tila

Kavely, ulkoilma tai miellyttava ja rento

paikka pitaa kehityskeskustelu
Tyopaikan ulkopuolella oleva tila
Aanieristetty tila

Tila, jonka tyontekija saa itse valita
Kahvila

Kirjasto

Kasvotusten

Kerro yksittdinen onnistunut ja mieleen

jaanyt kokemus kehityskeskustelusta?

“kehityskeskustelu auttoi tyontekijdd ja mi-
nua ymmdrtdmddn tyontekijdn toiveita
tyostd ja pddsimme hyvddn suunnitelmaan
siithen pddsemiseksi. Pddsimme myds toteut-
tamaan hdnen toiveensa tyon suhteen siten,
ettd tyontekijd pysyi organisaatiossa ja

lahti kehittdmddn itseddn ja osaamistaan.”

Keskustelu kayty hyvassa hengessa, rakenta-
vasti hyvassa dialogissa, avoin keskustelu,

syvallinen keskustelu

Tyontekijan tunne, etta on tullut kuulluksi

Tyontekijan vahvuuksien l0ytyminen

Kun yhdessa on kiva jutella, palautteen an-
taminen on mutkatonta ja keskustelun jal-

keen jaa molemmin puolin mukava tunne
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Kun tyontekija on reflektoinut oman tyo-

uransa kehittymista

Loydetty yhdessa ratkaisukeinoja

Positiivisen johtamisen vahvuuksiin keskit-

tyva

Mikali toivoisit enemman tukea ja ohjeis-
tusta kehityskeskusteluihin, minkalaista se

olisi?

“Oli aika vaikea alkaa pitdmddén keskuste-
luja keskustelupohjan avulla (teknisesti vd-
hdn vaikea ensimmidisilld kerroilla), kun ei
itsekddn koskaan ollut pddssyt kehityskes-
kusteluun. Jonkinlainen opastus/koulutus
esimiehille kehityskeskustelujen tavoittei-

siin ja merkitykseen olisi hyva.”

“En kaipaa tukea tai ohjeistusta kehityskes-
kusteluiden pitdmiseen, koska olen pitdnyt
niitd jo monta vuotta. Kaipaisin kehityskes-
kustelun pohjaksi erilaista lomaketta, jonka
avulla keskustelu voisi olla hieman vapaa-
muotoisempaa. Keskustelu venyy nykyiselld
lomakkeella osan tyontekijoitd kanssa yli 2h
pituiseksi. Lomake voisi tukea enemmdén po-
sitiivisen johtamisen tapaa eikd olla ihan

niin kankea kuin nyt.”

Esihenkiloiden kokemustenvaihtoa kehitys-

keskusteluista

Lomake pitaisi olla parempi, lomake on kan-

kea, vanhanaikainen ja tylsa

Vaihtoehtoisia tapoja ja menetelmia pitaa

kehityskeskustelut

Koulutusta, tukea ja ohjeistusta

Kehityskeskustelut pitaisi ensin pitaa johdon
ja esihenkiloiden valilla, jolloin pohja yri-

tyksen ja yksilon tavoitteista olisi luotuna

Selkeat ohjeet ja vinkit kehityskeskusteluun

Millaisia tuntemuksia/ajatuksia kehityskes-

“Mielestdni kehityskeskustelu on hyvd tapa
pysdhtyd tyontekijdn henkilokohtaisten ta-

voitteiden, tyohyvinvoinnin ja kehittymisen

Nykyinen kaavake on jaykka ja kankea

Kehityskeskustelut ovat tarkeita

Niihin tulee panostaa

Myonteisia ajatuksia, tarpeellinen
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ddrelle. Tyontekijdn tulee saada olla enem-

mdn ddnessd.

“Kehityskeskustelussa asetettuja tavoit-
teita olisi hyvd seurata tyontekijdn kanssa

ainakin kerran vuodessa.”

Ajan loytaminen on joskus vaikeaa

Arvokkaita hetkia, joissa voidaan kayda

avointa dialogia tyontekijan kanssa

Kehityskeskustelussa luotuja tavoitteita tu-

lisi seurata ainakin kerran vuodessa

Tarkea osa tyontekijan ja esihenkilon valista

suhdetta, palautteen saamista ja antamista.
Tyolas ja aikaa vieva prosessi

Valilla pakollinen paha

Kuinka paljon tyoaikaa sinulta kuluu yh-
den tyontekijan kehityskeskusteluun (si-
saltaen valmistautumisen, kehityskeskus-

telun ja kirjaamisen)?

“2h valmistelu, keskustelu, kirjaaminen ja
puolen vuoden pddstd vartti, jossa katso-
taan, ollaanko pysytty suunnitelmassa tai

olisiko jotain uutta/ lisattdvaa.”

1,5 tuntia

2 tuntia

2 tuntia -3 tuntia

3 tuntia - 4 tuntia

4 tuntia -5 tuntia

6 tuntia

Millainen tunne onnistuneen ja hyvan ke-

hityskeskustelun jdlkeen on jaanyt?

“Tyytyvdinen tunne. Hyvdn keskustelun jdil-
keen tuntuu, ettd olen pystynyt tarjoamaan
tyontekijdlle tilaisuuden kertoa avoimesti
kaikesta tyohon liittyvdstd ja vahdn muusta-
kin. Hyvd kehityskeskustelu lisdd luotta-
musta tyontekijdn ja esihenkilon vidlille ja
kantaa kiireisessd arjessa siten, ettd tyon-
tekija tuo muulloinkin esille mielensd
pddlld olevia asioita. Hyvdn kehityskeskus-

telun jdlkeen jdd tunne, ettd tyontekijé on

Tyytyvainen
Positiivinen, voimaannuttava, motivoitunut
Lammin fiilis

Molemmat ovat saaneet palautetta ja oleel-
lista tietoa tyoilmapiirista ja tyohyvinvoin-

nista
Rento, iloinen, optimistinen
Hyva ja pohdiskeleva

Erittain positiivinen, loistava




56

motivoituneempi tyéntekoon kuin ennen

keskustelua.”

Olo etta tyontekija on tullut kuulluksi

Ajatuksia tyohyvinvoinnista ja kehityskes-

kusteluista

“Kehityskeskustelu ei saa olla ainoa tilai-
suus vuoden aikana, jossa tyontekijd pddsee
keskustelemaan esimiehensd kanssa omista
asioistaan. Luotan siihen, ettd hyvddn joh-
tamiseen kuuluu hiljaiset signaalit ja avoin
vuorovaikutus ldpi vuoden. Pelkdstddn kehi-
tyskeskustelussa ei pystytd heikkoa tyohy-
vinvointia paikkaamaan. Tuki tydssdjaksa-
miseen ja osaamisen kehittdmiseen pitdd

ndkyd arjessa.”

Tyohyvinvointi on tarkea teema

Kehityskeskustelun lisaksi tulee olla muita
vuorovaikutuksellisia hetkia esihenkilon

kanssa
Esihenkiloille luodaan paineita ja odotuksia

Esimiehet tarvitsevat myos tukea oman jak-

samisen ja ratkaisujen kanssa
Hyva ilmapiiri

Ryhmassa pidetyt kehityskeskustelut voisivat

olla tulevaisuudessa toimivia
Kehityskeskustelut ovat tarkeita

Kehityskeskustelut tulee jarjestaa kaksi ker-

taa vuodessa

Suoraan puhuminen edesauttaa tyohyvin-

vointia
Johtamisen taito on tarkeaa
Turvallisen ja luotettavan olon valittaminen

Tyohyvinvoinnin seuraaminen vuoden aikana

Taulukko 8. Esihenkiloiden avointen kysymysten vastauksia

34 esihenkiloa vastasi kyselyyn. Kyselyyn vastanneista 32 vastasi avoimeen kysymykseen siita,

etta millainen ymparisto tai tila olisi paras paikka kehityskeskustelun pitamiseen. 26

vastaajaa vastasi, etta tila, missa kehityskeskustelu pidetaan, pitaisi olla rauhallinen tila,

missa ei tulisi keskeytyksia tai missa ei olisi hairiotekijoita. Viisi vastaajaa ehdotti, etta

kehityskeskustelun voisi pitaa jossain muualla kuin tyopaikalla kuten esimerkiksi kahvilassa tai

kavelylenkilla.
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Avoimeen kysymykseen, missa kysyttiin kokemuksia onnistuneesta kehityskeskustelusta,
avoimeen kysymykseen vastasi yhteensa 25 esihenkiloa. Yhdeksan vastaajaa kirjoitti, etta
onnistuneesta kehityskeskustelusta on jaanyt mieleen avoin dialogi ja se, etta tyontekija on
kokenut tulleensa kuulluksi. Esihenkiloiden vastauksista nousee myos esille, etta on ollut
palkitsevaa, kun on huomannut tyontekijan hyotyvan keskustelusta ja kun on kayty

esimerkiksi keskustelu haastavassa tilanteessa ja on loydetty yhdessa ratkaisuja.

Kun esihenkiloilta kysyttiin, etta mita tukea ja ohjeistusta he toivoisivat
kehityskeskusteluihin, niin vastauksista nousi esiin kokemusten ja vinkkien vaihtaminen
kehityskeskusteluista muiden esihenkiloiden kanssa, toivottiin koulutusta ja selkeita ohjeita

kehityskeskustelujen pitamiseen seka miten organisaation materiaaleja hyodynnetaan.

Esihenkilot kokevat tyontekijoiden tavalla myos kehityskeskustelulomakkeen hyvin jaykaksi ja
rajoittavaksi. Kehityskeskustelut koetaan tarkeana ja niille toivotaan loytyvan aikaa
tarpeeksi, jotta kerkeaa valmistautua kunnolla, huomioida edelliset keskustelut seka
suunnitella keskustelun rungon etukateen. Kehityskeskustelut koetaan esihenkiloiden
vastausten perusteella mielekkaiksi, mutta ajan loytaminen muiden tyotehtavien lomassa on
ajoittain haastavaa. Esihenkiloiden vastauksista paateltiin, etta moni esihenkiloista kokee
huonoa omatuntoa kehityskeskusteluihin heikosta valmistautumisesta. Kehityskeskustelut
koetaan erittain tarkeana tyovalineena tyohyvinvoinnin ennakoinnissa ja tyontekijoiden

yksilollisessa kohtaamisessa.

Esihenkiloiden vastausten perusteella pystyttiin paattelemaan, etta organisaatiossa
tyoskentelee hyvin erilaisia esihenkiloita. Esihenkilosta riippuen ajan kuluminen yhden
tyontekijan kehityskeskusteluihin on hyvin vaihteleva. Keskiarvo ajan kulumiselle tyontekijaa
kohti oli n. 3 tuntia. Tama aika sisalsi valmistautumisen, keskustelun ja keskustelun

kirjaamisen.

Esihenkiloiden tuntemukset hyvin onnistuneen kehityskeskustelun jalkeen olivat vastausten
perusteella kovin positiiviset. Tarkeina tuntemuksina nostettiin esiin motivoitunut,
optimistinen, innostunut, rento, voimaantunut, merkityksellinen ja olo, etta tyontekija on
tullut kuulluksi.

Esihenkiloiden kokemukset kehityskeskusteluista ja tyohyvinvoinnista yleisesti. Esihenkilot
kokevat paasaantoisesti kehityskeskustelut tarkeaksi ja ne koetaan tyontekijoiden
tyohyvinvointia tukevaksi, kun ne jarjestetaan saannollisesti. Tassakin osiossa nousi esiin

tyytymattomyys nykyiseen kehityskeskustelulomakkeeseen, mika on pitka, kankea ja tyolas.
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Sahkoisen kehittamispajan tulokset
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Sahkdinen yhteiskehittamispaja pidetiin neljan esihenkilon kanssa Teams -yhteydella.

Etakokouksissa osallistujat ovat realistisempia ja vilpittomampia kuin kasvokkain tapahtuvissa

kokouksissa. Osallistujat myos todennakdisemmin puolustavat etatapaamisissa omaa

kantaansa ja omia ajatuksiaan paremmin. (Nummi 2018, luku 12.) Kehittamispaja aloitettiin

esittaytymisellda. Jokainen sai kertoa, etta kuka on ja missa pain Suomea tyoskentelee ja

hieman my6s omasta toimenkuvastaan. Esittaytymisten jalkeen opinnaytetyon tekijat

kertoivat, miten kehittamispaja etenee. Fasilitaattorin johtama ja hyvin suunniteltu

etatapaaminen on edellytys, etta etakokous pysyy aikataulussa. Fasilitoija myos takaa, etta

jokaisella osallistujalla on mahdollisuus jakamattomaan huomioon. Tekniikan toimivuus

kannattaa ehdottomasti tarkistuttaa ennen kokousta. (Nummi 2018, luku 12.)

Yhteiskehittamispajassa hyodynnettiin padlet-sovellusta.

1. Antoiko kasikirja jotain
uusia ajatuksia

eKasikirjassa kasitellaan

tarkeitd teemoja
lso kehitys
aikaisempaan

eHyva

perhdytysmateriaali

*Hyodyksi vanhoille

konkareille ja uusille

esihenkildille

4. Miten kasikirjaa voisi
vield kehittdd, jotta se
vastaisi sinun tarpeisiisi?

*Ohjeistus uuteen
kehityskeskustelulom
akkeeseen

*Menetelmia ja
vélineita
kehityskeskusteluiden
tueksi (mm.
luonteenvahvuustesti
innostun ja osaan-
nelikenttdharjoitus)

( 2. Koetko kasikirjan

hyodylliseksi?

\ *Nakokulma on hyvi ja

hyédyllinen
*Palauttaa mieleen
kehityskeskustelun
tarkeyden ja oman
asennoitumisen
merkityksen
*Ohjeistusta ja
perehdytystd on
kaivattu --> hyva
tyoviline

5. Millaisia
mahdollisuuksia/kehitysta
kasikirja mahdolllistaa
esihenkilGille?

*Mahdollistaa
reflektoinnin

eKehittyminen
kehityskeskusteluiden
pitdjana

eUudistuminen ja
ammatillinen
kehittyminen

3. Opitko uutta
tutustuessasi kasikirjaan?

\ | eKoettiin opettavaiseksi
eKasikirjan asiasisaltd on
hyva ja kattava
eKasikirja palauttaa
mieleen
kehityskeskusteluiden
laajan kokonaisuuden
ja sen merkityksen
ty6hyvinvoinnille
*Positiivisen johtamisen,
avoimen dialogin ja
tyontekijoiden
vahvuuksien
nostaminen esiin

| 6. Kehitysehdotukset

* Uusi
kehityskeskustelulomake

eKasikirjan ja lomakkeen
kayttokokemukset n.
vuoden paasta

*Henkilostolle
tasmennettyja
ty6hyvinvointikyselyita
kehityskeskusteluiden
tueksi

Kuvio 13. Sahkdiseen kehittamispajaan osallistuneiden esihenkiloiden ajatuksia kasikirjasta
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Yhteiskehittamispajaan osallistuneet esihenkilot olivat sita mielta, etta taman opinnaytetyon
lopputuotoksena syntyva kasikirja on erittain hyodyllinen heille itselleen seka kaikille
nykyisille esihenkilgille seka myos uusille tuleville esihenkiloille perehdytysmateriaaliksi.
Kasikirja on esihenkiloiden mukaan myos hyva siita syysta, etta siihen voi aina palata, kun se

loytyy sahkoiselta alustalta. On tarkeata aina jokaisen palautella asioita mieleen.

Kehittamisprosessiin sisaltyy viisi tehtavaa, perustelu, organisointi, toteutus, arviointi ja
tulosten levittaminen. Kehittamistoiminnan organisointi, toteutus ja arviointi edellyttavat,
etta kehittamistoiminnan lahtokohdat on maaritelty. Olennaista perustelussa on, etta voidaan
vastata kysymykseen; miksi pitaa kehittaa? Kehittamistoiminnan organisointi perustuu
tavoitteiden virallistamiseen ja hyvaksyntaan. Tavoite muodostaa organisoinnin lahtokohdan.
Toteutus muodostuu ideoinnista, kokeiluista ja mallintamisesta. Ideointi on esilla jo
kehittamistoiminnan perustelun ja organisoinnin yhteydessa. Arvioinnin tehtavana on
suunnata kehittamistoiminnan prosessia. Arviointi on kehittamisprosessin kaannekohta, missa
kehittamisen perustelua, organisointia ja toteutusta pohditaan. Tulosten levittaminen taas on
juurruttamista. Tama osa voi olla jo oma erillinen prosessinsa. Tulosten levittamista voidaan
edistaa tuotteistamalla ja mallintamalla. Tulosten levittamista voidaan tukea esimerkiksi
koulutusten avulla. (Toikko & Rantanen 2009, luku 4.) Olisi hyva, jos kasikirjaa
mainostettaisiin organisaatiossa koko henkilokunnalle. Kun kasikirjasta on mahdollisimman
laaja tieto koko organisaatiossa ja kasikirja tulee koko henkiloston tietoisuuteen, niin

nakemyksemme mukaan, se tulisi myos laajempaan kayttoon.
5.4 Kasikirja

Kasikirja esihenkiloille kehityskeskusteluiden tueksi luotiin kyselyiden vastausten perusteella
ja viimeisteltiin yhteiskehittamispajan palautteen seka toiveiden perusteella. Kasikirjan
muodostuksessa koettiin tarkeaksi, etta tyovaline on selkealukuinen ja visuaalinen lukijalle.
Kasikirja mahdollistaa esihenkilolle perehtymisen kehityskeskusteluihin ja tyontekijoiden
toivomuksiin kehityskeskusteluiden osalta. Kasikirja luo mahdollisuuksia monipuolisille
tavoille pitaa kehityskeskusteluja tulevaisuudessa organisaatiossa. Kasikirjan rakenne luotiin
niin, etta kasikirjan alussa on teoriaa ja tutkimustuloksia yleisesti tyohyvinvoinnista,
tyohyvinvoinnin johtamisesta, positiivisesta johtamisesta seka kehityskeskusteluista.
Teoriaosuuden jalkeen kasikirjassa kasitellaan ja avataan Hoivatien tyontekijoille laaditun
kyselyn tuloksia seka avointen vastausten suoria lainauksia. Viimeinen kohta Hoivatien

kehityskeskustelurunko, laaditaan organisaatiossa taman opinnaytetyon valmistuttua.
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Kasikirjan sisallysluettelo

Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin johtaminen
Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelun rakenne ja menetelmat
Kehityskeskustelu johtamisen valineena
Onnistunut kehityskeskustelu

Tutkimus Hoivatiella

Kehityskeskustelu tyohyvinvoinnin tukena tutkimuksen tulokset

0 ® NS U A W=

Hoivatien kehityskeskustelurunko

Tyohyvinvoinnin teoriaosuudessa avataan tyohyvinvointia kasitetasolla ja nostetaan esiin eri
tekijat kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Tyohyvinvoinnin osuudessa avataan,
miten hyvaa tyohyvinvointia rakennetaan ja mitka tekijat vaikuttavat oleellisesti
tyohyvinvointiin. Tarkeana osana kasikirjassa kerrotaan rooleista ja vastuista. Tyohyvinvoinnin
kehittamisessa, ennakoinnissa ja yllapidossa on kaikilla omat roolit organisaatiossa.
Kasikirjassa on avattu esihenkildille heidan roolinsa merkitysta tyontekijoiden tyohyvinvoinnin

edistajina.

Tyohyvinvoinnin johtamisen teoriaosuudessa kasitellaan mm. dialogista johtamista,
valmentavaa johtamista seka positiivista johtamista ja psykologiaa. Organisaatiossa on
keskitytty kuluneen vuoden aikana positiiviseen johtamiseen seka koulutettu esihenkiloita
teeman tiimoilta. Kasikirjassa tyohyvinvoinnin johtamisen osiossa positiivinen johtaminen on
nostettu enemman esille, silla tama on jo tuttu teoria ja teema esihenkildille. Kasikirjassa
avataan positiivista johtamista kaavioiden ja helposti lahestyttavien kuvioiden avulla, josta
pystyy helposti havainnoimaan aiheen tarkeimmat nostot. Tyohyvinvoinnin johtamisen osiossa
tuodaan esiin myos dialogi ja aito vuorovaikutus. Teoriaosuudessa pyrittiin nostamaan esille
keskustelevan johtamisen seka avoimen dialogin tarkeys. Dialogisuuden ja vuorovaikutuksen
pilkkominen kasikirjaan mahdollistaa esihenkilgille ymmarryksen avoimuuden ja

keskustelevaisuuden hyodyista seka tyontekijoiden tuottavuuden lisaantymisesta.

Kehityskeskustelujen teoriaosuus kasikirjassa kasittelee kehityskeskustelun rakennetta ja mita
hyotya kehityskeskustelusta voi olla. Tassa osuudessa kasikirjassa painotetaan vahvasti
osatekijoita, jotka mahdollistavat onnistuneen kehityskeskustelun. Kehityskeskusteluiden
osuus sisaltaa myos osuuden luottamuksellisuudesta. Kehityskeskusteluiden osuus on luotu
esihenkiloille helposti lahestyttavaksi ja kasikirjassa on keskitytty avaamaan
kehityskeskusteluiden merkityksellisyys tyontekijoille. Kasikirjan tarkoituksena on luoda

esihenkiloille ymmarrys kehityskeskusteluiden merkityksellisyydesta tyohyvinvoinnin tukijana.
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Kehityskeskusteluiden rakenne ja menetelmat on avattu kasikirjaan tekstin ja kaavioiden
muodossa. Kasikirjaan on tehty kaavio helpottamaan kehityskeskusteluiden rakenteen
hahmottamista ja kunkin osa-alueen sisaltoja. Havainnollistavan kaavion avulla esihenkilot
pystyvat hahmottamaan kehityskeskusteluprosessin kokonaisuuden paremmin. Kaikki osa-
alueet on avattu kasikirjaan erikseen seka naissa on perehdytty tarkemmin hyodynnettaviin
menetelmiin kunkin osa-alueen kohdalla. Tassa osuudessa kasikirjasta loytyy myos hyodyllisia

blogi -linkkeja esihenkiloille, joita he voivat hyodyntaa.

Kehityskeskustelut johtamisen tyovalineena osio kasittelee motivaatiota, sitoutumista ja
tuloksellisuutta. Tassa osuudessa kasikirja pyrkii avaamaan nakokulmia kehityskeskusteluiden
merkityksellisyyteen osana tyontekijan tyosuoritusta seka tyosuorituksen merkitysta
organisaation tuottavuudelle ja toimivuudelle. Kehityskeskustelut johtamisen tyovalineena on
osio, jonka avulla esihenkilot pystyvat nakemaan kehityskeskustelut positiivisina hetkina,

jotka mahdollistavat tyontekijan ja organisaation kehittymisen.

Osioon mika kasittelee onnistunutta kehityskeskustelua, on koottu kyselyista nousseita
aiheita. Vastaukset on kirjattu tekstimuotoon seka havainnollistavaksi kuvioksi. Vastauksissa
on sailytetty anonymiteetti ja ne on pelkistetty. Kasikirjaan on listattu onnistuneen
kehityskeskustelun avaimet, jotka pohjautuvat tyontekijoiden seka esihenkiloiden avoimiin

vastauksiin teetetyssa kyselyssa.

Kasikirjaan on avattu organisaatiolle tehty kyselytutkimus ja yhteiskehittamisen osio.
Kasikirjaan on avattu keskeiset tulokset kyselyista ja sahkoisessa yhteiskehittamispajassa esiin
nostetuista tarkeista kokemuksista. Taman osuuden tarkoituksena oli mahdollistaa
tyovalineita tulevaisuuteen kehityskeskusteluihin. Kasikirjaan on kirjattu tyontekijoiden
toiveita kehityskeskusteluiden maarasta, missa kehityskeskustelut olisi hyva pitaa, esihenkilon
merkityksesta seka kehityskohdista, kehityskeskustelun rakenteesta ja sisallosta. Kasikirjaan
on lisaksi kirjattu eri menetelmia kehityskeskusteluiden tueksi, joita esihenkilot voivat

hyodyntaa kehityskeskusteluissa.

Loppuun on luotu erillinen osio, johon voidaan liittaa vuonna 2022 uusi
kehityskeskustelukaavake ja ohjeistus sen kayttoon. Kasikirja ei sisalla nykyista kaytossa
olevaa kehityskeskustelukaavaketta, silla kyselyn vastausten perusteella kaavaketta ei koeta
onnistuneeksi, hyodylliseksi tai innostavaksi. Opinnaytetyon julkaisun jalkeen kehitystiimi
aloittaa uuden kaavakkeen kehittamisen ja tama tullaan liittamaan osaksi kasikirjaa

tulevaisuudessa.

Kasikirja on luotu opinnaytetyon tekijoiden toimesta ja se luovutetaan organisaatiolle
kayttoon loppuvuonna 2021. Kasikirjan hallinta ja muutosoikeudet siirtyvat organisaation
kehitysvastaaville opinnaytetyon valmistuttua. Kasikirjaa ei ole liitetty opinnaytetyohon, silla

kasikirja luovutetaan vain yhteistyoorganisaation kayttoon. Kasikirjan on tarkoitus olla
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ajanhermolla ja jaada pysyvaksi tyovalineeksi esihenkiloiden tueksi. Kasikirjaa on mahdollista
paivittaa tarpeen vaatiessa. Kasikirjan on tarkeaa sisaltaa ajankohtaista tietoa ja tukea
organisaatiossa toivottavia toimintatapoja. Muutos on aina mahdollisuus ja kasikirja tukee
muutosta, mutta myos yhtenaistaa tietoperustan ymmarrysta ja valmiuksia
kehityskeskusteluiden pitamiseen. Kasikirja on organisaation tyontekijoiden kaytettavissa

sahkoisessa muodossa, jonka vuoksi se on helposti saatavissa ja luettavissa.

6  Johtopaatokset ja pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kehityskeskustelujen merkitysta tyohyvin-
vointiin suuressa sosiaalipalveluja tuottavassa yrityksessa. Opinnaytetyon tavoitteena oli kar-
toittaa tyontekijoiden seka esihenkiloiden kokemuksia kehityskeskusteluista ja niiden vaiku-
tuksesta tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon lopputuotoksen avulla oli tavoitteena kehittaa ja yh-
tenaistaa kehityskeskustelukaytantoja organisaatiossa. Samalla kasikirjan on tarkoitus olla uu-
sille esihenkiloille osa perehdytysmateriaalia. Lahtokohta opinnaytetyolle oli opinnaytetyon
tekijoiden kiinnostus itse kehittya omassa roolissaan esihenkiloina. Opinnaytetyon tekijoiden
kiinnostus tyohyvinvoinnin johtamiseen seka kehityskeskustelujen kehittamiseen. Kyselytutki-
muksessa etsittiin vastauksia kahteen kysymykseen: Mika merkitys kehityskeskusteluilla on

tyohyvinvoinnin tukemisessa ja millainen on toimiva kehityskeskustelu.

Taman opinnaytetyon kyselyn vastaajista yli 75% toi ilmi, etta organisaatiossa pidetaan
kehityskeskusteluja paaosin kerran vuodessa. Taman opinnaytetyon tulokset ovat hyvin
verrannollisia tilastokeskuksen teettaman tyoolotutkimuksen kanssa. Kehityskeskustelujen
yleisyys on vahentynyt vuodesta 2013 ennen kaikkea alempien toimihenkiloiden joukossa.
Heista 65 prosenttia kertoi vuonna 2013 kayneensa kehityskeskustelun, mutta vain 60
prosenttia vuonna 2018. On my0s nahtavissa, etta mita suurempi toimipaikka, sita yleisempia
kehityskeskustelut ovat. Yli 250 hengen toimipaikoissa kehityskeskusteluja oli kaynyt yli 70
prosenttia tyontekijoista. (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019, 125-126.) Hoivatiella
tyoskentelee yli 950 tyontekijaa. Taman opinnaytetyon kyselytutkimuksen mukaan
kehityskeskusteluja pidetaan Hoivatiella ainakin kerran vuodessa suurimmalle osalle
tyontekijoista, mika on verrattavissa tilastokeskuksen kehityskeskustelukyselyyn yli 250

hengen tyopaikoilla.

Myos Julkisten ja hyvinvointialojen liiton teetattamassa kehityskeskustelukyselyraportissa
vastaukset ovat hyvin rinnastettavissa taman opinnaytetyon tuloksiin kehityskeskusteluiden
maarallisesta jarjestamisesta vuoden aikana. Raporttiin vastasi 1552 tyontekijaa. Raportista
kay ilmi, etta vastaajista yli 74% oli vastannut kehityskeskusteluita pidettavan kerran
vuodessa. (Wink 2014.)
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Tyontekijat ja esihenkilot olivat kyselyjen vastausten perusteella sita mielta, etta
kehityskeskusteluja tulisi jarjestaa ainakin kerran vuodessa, mutta seka esihenkiloista etta
tyontekijoista noin puolet kokivat, etta kehityskeskusteluja tulisi jarjestaa kaksi tai yli kaksi

kertaa vuodessa.

Taman opinnaytetyon kyselyissa suurin osa tyontekijoista seka esihenkiloista kokivat, etta
onnistuneessa kehityskeskustelussa kasitellaan tyontekijan omaa motivaatiota ja
tyohyvinvointia. Uutelan (2019, 79,106) vaitostutkimuksen mukaan tyossajaksamisen tukena
on tarkeaa, etta tyontekijat saavat tukea esihenkilolta, esihenkilo kannustaa, tuo esille
tyontekijan vahvuudet ja kehittamisen kohteet. Tama edellyttaa, etta esihenkilo tuntee
tyontekijansa. Uutelan tutkimuksessa tyontekijat kokivat, etta kehityskeskusteluissa tarkeinta
on oman tyontekemisen analysointi seka tyonkuvasta ja tyon tavoitteista keskustelu. Lisaksi
oma asenne ja motivaatio ovat seka tyontekijoiden etta esihenkiloiden mukaan
merkityksellisia. Tutkimuksessa kay ilmi, etta asenteita voidaan kehittaa ja asenteen muutos
lahtee liikkeelle jokaisesta itsesta. Positiivinen asenne tuo itselle hyvaa mielta ja positiivisuus
tarttuu. Nain ollen voidaan todeta, etta taman opinnaytetyon tulokset ovat samansuuntaiset.
Hoivatiella koetaan samat asiat merkityksellisena ja kun naita teemoja kasitellaan
kehityskeskustelussa, silla voi olla suuri merkitys koko tyoyhteisolle ja tyoyhteison

ilmapiirille.

Palautteen saamista kehityskeskusteluissa tarkeana tassa opinnaytetyon kyselyssa piti hieman
alle puolet tyontekijoista. Uutelan (2019,101, 111) vaitostutkimuksessa tyon mielekkyyden
kokemukseen vaikutti onnistumisen tunne seka positiivisen palautteen saaminen tyosta.
Palautteen antaminen on tarkea esihenkilon kaytannon tyovaline. Myos se, etta esihenkilo itse
ottaa mielellaan palautetta vastaan oman toimintansa kehittamiseksi, koetaan tarkeaksi, silla

esihenkilo toimii itse samalla esimerkkina palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa.

Avoimet vastaukset nostivat esiin tyontekijoiden ja esihenkiloiden toiveen pitaa
kehityskeskustelut kasvokkain, ei Teams -keskustelun valityksella. Tamanhetkinen tilanne
maailmassa, jossa koronaviruksen aiheuttama pandemia, on ajanut yritykset turvautumaan
pitkalti etapalavereihin ja etatyoskentelyyn minimoidakseen kontaktit. Vastausten
perusteella voidaan kuitenkin paatella, etta kehityskeskustelut etayhteydella ei ole tuntunut

toimivalta ratkaisulta vastaajien mielesta.

Maailmalla tyokulttuuri ja toimintatavat saattavat erota pitkalti suomalaisesta tyokulttuurista
seka kehityskeskustelukaytannoista. Al-Shaichin (2009) tutkimuksessa nostetaan esiin etana
pidettavien keskusteluiden tehokkuus ja kehitys. Keskustelut pystytaan pitamaan vapaammin
eri ymparistoja hyodyntaen. Artikkeli painottaa myos uusia kokemuksia seka erilaisten
kaytantojen osaamista. Kehityskeskustelujen ei tulisi jaada vain kasvokkain kaydyn

keskustelun rajaamaksi. Artikkelissa nostetaan esille avoimuus ja uskallus puhua vapaasti
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mielta askarruttavista aiheista. Osa henkiloista saattaa kokea vapauttavaksi keskustella
etayhteyden valityksella, talloin asioiden nostaminen esiin ei tunnu painostavalta ja etaalta

keskustelun kayminen tuntuu turvallisemmalta.

Mielenkiintoista olisikin tutkia, miten eri maissa koetaan kehityskeskustelukaytannot seka
etana pidettavat kehityskeskustelut. Onko Suomessa kehityskeskustelukulttuuri hyvin
rajoittunut vanhoihin tapoihin ja kasvokkain kaytaviin keskusteluihin toimistossa poydan
aaressa? Vaikuttaako kehityskeskusteluiden pitaminen etana tai monipuolisissa ymparistoissa
tyontekijoiden tyohyvinvointiin? Al-Saichin (2009) kirjoittama artikkeli on kirjoitettu 2000-
luvun alussa. Tahankin voidaan verrata kokemuksia, silla jo tuolloin on ymmarretty
etayhteyksilla palavereiden ja keskusteluiden hyodyllisyys. Jatkotutkimusaiheena voisi
hyodyntaa opinnaytetyon vastauksista nousseita huomioita etatyoskentelysta verrattuna eri
tutkimuksiin suomesta ja muualta maailmasta. Tutkimuksessa voitaisiin selvittaa kulttuurisia

eroja etatyoskentelyssa ja sen hyodyllisyyden kokemuksissa.

Avoimista vastauksista kavi ilmi, etta suurin osa tyontekijoista seka esihenkiloista olivat
tyytymattomia nykyiseen kehityskeskustelulomakkeeseen. Mikkola esittaa vaitostutkimuksessa
(2016, 56), etta kehityskeskustelulomake toimii kehityskeskustelujen luonnollisena
rakenteena. Sen avulla kehityskeskustelun tehtava saadaan suoritettua. Keskusteluissa ja eri
organisaatioissa voidaan kayttaa erilaisia lomakkeita. Keskusteluissa voidaan kayttaa
esitaytettya tai keskustelun aikana taytettavaa lomaketta. Se kumpaa mallia kaytetaan,
vaikuttaa kehityskeskustelun osapuolien asemaan ja toimintamahdollisuuksiin. Jos
kehityskeskustelussa kaytetaan keskustelun aikana taytettavaa lomaketta, niin esihenkilo
johtaa lomakkeen kasittelya. Jos taas keskustelussa kaytetaan tyontekijan etukateen
tayttamaa lomaketta, esihenkilon rooli keskustelun ohjaajana ei ole yhta selva. Se, kumpaa
keskustelulomaketyyppia kaytetaan, ohjaa esihenkilon ja alaisen oikeuksia kehityskeskustelun
osapuolina. Uutelan (2019, 85) tutkimuksessa tyontekijoiden nakemyksen mukaan
ihannekeskustelu muodostuisi tietyn kaikille yhteisen keskustelurungon ymparilla kaytavaksi
avoimeksi dialogiksi, jossa kaytaisiin lapi mennytta ja suunnattaisiin katse tulevaan eli miten

tasta eteenpain. Taman opinnaytetyon kyselyjen perusteella tyontekijat kokivat tarkeimmiksi

elementeiksi kehityskeskusteluissa luottamuksen ja avoimuuden, esihenkilon lasnaolon ja
kuuntelemisen seka hyvan ja avoimen dialogin. Esihenkiloista suurin osa koki hyvan ja

avoimen dialogin tarkeaksi kehityskeskustelussa.

Taman opinnaytetyon kyselytutkimuksen perusteella seka tyontekijat etta esihenkilot kokivat
nykyisen kehityskeskustelulomakkeen liian pitkaksi ja kankeaksi. Mikkolan (2016, 57)
vaitostutkimuksen organisaatioissa kaytettiin kehityskeskusteluissa kehityskeskustelu-
lomaketta. Lomakkeiden runkoa ja jarjestysta noudatettiin ja kaikkia lomakkeessa olevia
aiheita kasiteltiin. Mikkola toteaakin, etta kun lomakkeita noudatetaan tarkasti, niin

lomakkeet voivat myos maaritella sen, mita asioita kehityskeskustelussa ei kasitella.
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Kehityskeskustelulomaketta moitittiin avoimissa vastauksissa liian pitkaksi ja kankeaksi.
Mikkolan vaitostutkimuksen tuloksiin peilaten voidaan todeta, etta
kehityskeskustelulomaketta pitaisi tarkastella ja kehittaa organisaatiossa. Kehitysprosessi
lomakkeen osalta Hoivatiella onkin kaynnistetty syksylla 2021. Organisaatio kehittaa ja luo
kokonaan uuden kehityskeskustelupohjan uudelle perustetulle yhtiolle. Kyselyjen tuloksista
voidaan todeta, etta tyohyvinvoinnin kasitteleminen kehityskeskusteluissa koetaan erittain
tarkeaksi. Tyontekijoista ja esihenkiloista suurin osa pitaa tyohyvinvoinnin teemaa tarkeana
kehityskeskusteluissa. Taman perusteella voidaankin todeta, etta uudessa
kehityskeskustelulomakkeessa tulisi olla tyohyvinvoinnin osa-alue. Mikkolan (2016)
vaitostutkimuksen mukaan kehityskeskustelut noudattavat lomakkeiden rakennetta ja jos

tyohyvinvoinnin osiota ei lomakepohjassa ole, niin teema jaa kasittelematta.

Kehityskeskustelulomakkeen muotoilulla voidaan helpottaa haasteellisten ja vaikeiden
aiheiden kasittelemista ja varmistaa, etta ne tulevat kasitellyiksi kehityskeskusteluissa.
Lomakkeiden muotoilua ja sisaltoja pohtimalla voidaan todennakaisesti vaikuttaa siihen, etta
kehityskeskustelut koettaisiin henkiloston kannalta aidosti hyodyllisiksi. Lomakkeen sisaltoa ja
kayttotapoja pohtimalla voidaan ohjata kehityskeskusteluvuorovaikutusta organisaation

kannalta merkittaviin paamaariin. (Mikkola 2016, 57.)

Valtioneuvon teetattamassa tyoolobarometrissa kasitellaan oppimista ja ammattitaidon
kehittamista. Barometrin mukaan 85% vastaajista kokee, etta he pystyvat oppimaan uusia
asioita tyopaikallansa. Hieman alhaisempi prosentuaalinen maara vastaajista (79%) koki, etta
tyopaikka pyrkii vaikuttamaan tyontekijoiden ammattitaidon kehittymiseen. (Valtioneuvosto
2020, 54-56.) Tassa opinnaytetyossa tulosten perusteella puolet esihenkiloista koki, etta
haluaisivat lisaa kehittya ja koulutusta kehityskeskusteluiden pitamiseen. Esihenkilot
Hoivatiella ovat kehittamismyonteisia kyselyn tulosten perusteella ja tahtovat kehittaa omaa

ammattitaitoaan.

Valtioneuvoston teettama tyoolobarometri ei kuitenkaan valttamatta anna meille taysin
luotettavaa tietoa tyohyvinvoinnista tutkimuksen mukaan (Laine, Lindberg & Silvennoinen
2016). Tutkimuksessa nostetaan esiin mahdollisuus, etta tyoolobarometri luo liian positiivisen
kuvan suomalaisten kokemasta hyvinvoinnista. Tutkimuksessa pohditaan asiaa julkaistujen
artikkeleiden ja tieteellisten tutkimusten pohjalta ja naiden tuloksia verraten

tyoolobarometriin.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda kasikirja Hoivatien esihenkildille kehityskeskustelujen
tueksi. Kasikirja on helposti luettavissa sahkoisessa muodossa. Kun kasikirja on sahkoisessa
muodossa, niin esihenkiloiden on helppo sita lukea omalta tietokoneeltaan. Kasikirja on

jatkossa osa esihenkilotyon perehdytysta ja jokainen Hoivatien kehityskeskusteluja pitava
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esihenkilo lukee sen. Kasikirja ei ole valmis kehityskeskustelu vaan se antaa hyvan pohjan ja

ymmarryksen kehityskeskustelujen tarkeydesta ja sen merkityksesta tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon kyselyjen perusteella voidaan todeta, etta kehityskeskustelut koetaan

merkitykselliseksi ja ne parhaimmillaan tukevat tyontekijoiden tyohyvinvointia.

6.1  Opinnaytetyon luotettavuus

Opinnaytetyon luotettavuudessa huomioidaan objektiivisuus aihetta kohtaan ja kahden
henkilon tekemana opinnaytetyon luotettavuus kasvaa. Luotettavuutta voidaan tarkastella
tutkimuksen kohteen ja tarkoituksen onnistumisessa. Opinnaytetyo vastaa
tutkimuskysymyksiin seka opinnaytetyon tarkoitukseen. Tutkimuskohteeksi valittiin koko
organisaation henkilokunta, tyontekijat seka esihenkilot kuitenkaan valitsematta heita itse.
Vastaajat vastasivat vapaaehtoisesti ja anonyymeina kyselyyn. Luotettavuutta arvioidaan
kokonaisuutena ja talloin painottuu sisainen johdonmukaisuus eli koherenssi (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 163). Tarkea osa tieteellisen tiedon tuottamisessa on luotettavuus.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuudessa kaytetaan usein vakuuttavuuden kasitetta.
Luotettavuus kehittamistoiminnassa tarkoittaa erityisesti kayttokelpoisuutta ja sita, etta
kehittamistoiminnan tulee olla hyodyllista. (Toikko & Rantanen 2009, luku 6.) Tarkeaa
luotettavuudessa on tiedostaa aiheen merkityksellisyys itselle seka mahdolliset kytkokset
kohderyhmaan. Opinnaytetyota tehdessa tiedostettiin toisen tekijoista tyoskentelevan
tyoelamankumppanin organisaatiossa. Sahkopostit ja yhteydenpito toteutettiin molempien
nimella ja kaikkiin vaiheisiin osallistui molemmat opinnaytetyon tekijoista. Opinnaytetyon
tekija ei vastannut luotuun kyselyyn, vaikka han toimiikin organisaatiossa esihenkilon

asemassa.

Luotettavuutta tarkastellessa otettiin huomioon kyselyn ajankohta ja aika, jonka kysely oli
auki vastaajille. Kysely oli auki kaksi viikkoa, jonka jalkeen vastausmahdollisuus sulkeutui.
Kaksi viikkoa oli tarpeeksi pitka aika, jotta kaikki halukkaat pystyivat vastaamaan kyselyyn.
Kyselyssa taytyy aina myos huomioida mahdolliset vastaukset, jotka vaikuttavat vaarin
tutkimustuloksiin. Aineistoon vastasi riittava otanta. Vastauksia pystyttiin analysoimaan ja
esittamaan luotettavia johtopaatoksia tuloksia verratessa seka muodostaessa tuloksista

vaittamia.

Opinnaytetyon aineiston tulokset on kasitelty kahden henkilon toimesta ja analyysi on tehty
yhdessa. Tulokset ja johtopaatokset esiteltiin tyoelamankumppanille sovitusti ja luotu
materiaali luovutettiin heidan kayttoonsa. Organisaatio hyodyntaa luotua materiaalia.
Materiaalista on tehty sopimus organisaation kanssa. Opinnaytetyon tuloksista luotu kasikirja
esihenkiloiden kayttoon, on jatkossakin organisaation kaytossa ja organisaatio voi jatkossa

jatkaa sen kehittamista ja paivittamista. Luotu kasikirja siis on luotettava ja ajan tasalla
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jatkossakin esihenkiloiden hyodynnettavana organisaatiossa. Kasikirjaa ei olla viela testattu

kaytannossa, joten ei viela tiedeta, hyodyttaako kasikirja esihenkiloita.

6.2 Opinnaytetyon eettisyys

Tutkimuksellinen kehittamistyo toteutetaan niin, etta tutkimuksessa noudatetaan
tiedeyhteison tunnustamia yleisia toimintatapoja eli rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja
tarkkuutta. Kehittamistyossa sovelletaan tieteellisen tutkimuksen kriteerit tayttavia ja
eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2012,6.) Tutkimus toteutettiin niin, ettei tutkimuksesta aiheudu tutkittavana
oleville ihmisille eika yhteisolle merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja (Tutkimuseettisen

neuvottelukunnan julkaisuja 2019,9).

Opinnaytetyon osana teetettiin tyontekijoille seka esihenkilaille kysely. Kysely luotiin yhdessa
organisaation kanssa yhteiskehittamalla. Eettisesti oli tarkeaa, etta organisaatio paasee
vaikuttamaan kyselyn muodostamiseen seka nostamaan heille tarkeat asiat esiin ennen
kyselyn julkaisemista eteenpain. Organisaatiolla oli vapaus muuttaa ja ehdottaa lisayksia
kyselyyn. Tyoelamankumppanin kanssa kaytiin avointa vuoropuhelua ja heidan toiveitaan

kuunneltiin prosessin aikana.

Osallistuessaan tutkimukseen osallistujalla on oikeus osallistua vapaaehtoisesti mutta hanella
on myos oikeus kieltaytya osallistumasta. Tutkittavalle ei saa myoskaan syntya tunnetta
osallistumisen pakollisuudesta. Tutkimukseen osallistuvan tulee saada tietoa muun muassa
tutkimuksen sisallosta seka tutkimuksen kaytannon toteutuksesta. (Tutkimuseettisen

neuvottelukunnan julkaisuja 2019, 10.)

Valmis kysely lahetettiin tyontekijoille organisaation oman sahkoisen intranetin kautta.
Kyselyyn oli taysin vapaaehtoista vastata. Talla tavalla kenenkaan vastaajista ei tarvinnut
kokea paineita vastaamisesta vaan saivat halutessaan siirtya kyselyyn ja vastaamaan.
Esihenkikdille kysely lahetettiin lisaksi viikoittaisen sahkopostin yhteydessa. Sahkopostin
alustuksessa painotettiin vastausten olevan anonyymeja ja vastausten vapaaehtoisuutta.
Tyontekijoille tai esihenkiloille ei haluttu ahdistusta tai painetta vastata kyselyyn, vaikka

kysely koskikin heidan organisaatiotaan ja omaa tyopaikkaansa.

Kyselya tehdessa huomioitiin kysymysten puolueettomuus, etteivat kysymykset ohjaa
vastaajaa mihinkaan suuntaan. Kysely luotiin pohjautuen asetettuihin tutkimuskysymyksiin.
Kyselyn loppuun huomioitiin molemmille ryhmille, tyontekijoille seka esihenkiloille avoin
sana, johon he pystyivat tuomaan vapaasti ajatuksia kehityskeskusteluista seka

tyohyvinvoinnista ilman kysymysten asettelemaa rajausta.
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Eettisyys huomioitiin opinnaytetyossa myos kyselyiden tallentamisessa ja kasittelyssa.
Aineisto sailytettiin salasanojen takana vain opinnaytetyota tekevien henkiloiden saatavilla.
Vastauksia kasiteltiin tarkasti ja vastaukset havitetaan, kun opinnaytetyo on valmis. Tulokset
tallennetaan organisaatiolle itselleen tulevia tutkimuksia ja mahdollisia kehittamisprojekteja

varten vertailukohtana, mutta tulokset eivat saily opinnaytetyon tekijoiden hallussa.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyossa kehitetty esihenkildiden kasikirja kehityskeskusteluiden tueksi mahdollistaa
tasalaatuiset kehityskeskustelut ja tyohyvinvointia ennakoivan otteen. Kasikirjan omistus ja
kehitysmahdollisuus siirtyy opinnaytetyon valmistumisen jalkeen organisaation
kehitysvastaaville. Kasikirjan on siis tarkoitus olla pohjana uudelle tyomenetelmalle, jota on
mahdollisuus muokata tulevaisuudessa ajankohtaisten muutosten ja kehitysten myota.
Kasikirjaa paastaan hyodyntamaan laajemmalla mittakaavalla vuonna 2022. Tarkoituksena on,
etta kaikki uuden organisaation esihenkilot pystyvat hyodyntamaan kasikirjaa
kehityskeskusteluiden alkaessa ja loytamaan sielta itsellensa tarpeellisia ja hyodyttavia

vinkkeja.

Tarkeimpana muutoksena ja jatkokehityksena kasikirjan rinnalle kehitetaan uusi
kehityskeskustelulomake organisaatiossa. Lomake tullaan liittamaan osaksi kasikirjaa
sahkoiselle alustalle. Opinnaytetyon osana teetettyjen kyselyiden perusteella tyontekijat seka
esihenkilot kokevat vanhan kehityskeskustelurungon olevan hyvin vanha ja kankea.
Organisaatio on jo yhdistymisen myota aloittanut kehityskeskustelulomakkeen
kehitysprosessin. Taman opinnaytetyon tulosten ja valmistumisen jalkeen kehitysvastaavat ja
nimetty tyoryhma jatkavat lomakkeen kehittamista. Kehitystarve on siis jo tiedostettu.

Lopullinen runko lomakkeeseen kuitenkin viimeistellaan taman opinnaytetyon valmistuttua.

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista verrata tuloksia kasikirjan kayttoonoton jalkeen.
Kysely voitaisiin teetattaa tyontekijoille seka esihenkiloille. Tuloksissa voitaisiin mitata
kasikirjan tuomia kokemuksia ja muutoksia. Tarkasteltavana voisi olla tyontekijoiden kokemus
kehityskeskusteluiden vaikuttavuudesta tyohyvinvointiin, esihenkilon osaaminen ja kehitys
kehityskeskusteluissa seka yksilollisen kohtaamisen kokemus. Esihenkiloiden kohdalla olisi
mielenkiintoista mitata osaamisen kehittymista, varmuutta kehityskeskusteluiden
pitamisessa, vuorovaikutuksen syntymista tyontekijan kanssa ja tyomotivaation muutosta
itsessa ja tyontekijoissa oman kehittymisen myota. Esihenkilgille voitaisiin myos teettaa
kokemuskysely kasikirjasta. Kokemuskyselyn perusteella kasikirjaa pystyttaisiin kehittamaan

viela tarkemmin ja ajankohtaisemmin esihenkiloiden tarpeisiin vastaavaksi.

Tulosten perusteella esihenkiloille voitaisiin jarjestaa kehityskeskusteluiden pitamiseen
koulutus. Koulutuksessa voitaisiin hyodyntaa kasikirjaa ja muokata tata esiin nousevien

teemojen ja ajatusten pohjalta. Koulutus lisaisi esihenkiloiden varmuutta ja ymmarrysta
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kehityskeskusteluiden merkityksellisyydesta tyohyvinvoinnin osana. Todella tarkeana
huomiona kehityskeskusteluiden rinnalle nostettiin arjessa kayty vuorovaikutus tyontekijan ja
esihenkilon valilla. Organisaatiossa voitaisiinkin tutkia arjessa jarjestettyjen vapaamuotoisten
keskusteluiden vaikutusta kehityskeskusteluihin. Lisaisiko arjessa kayty vuorovaikutus ja

vapaamuotoiset keskusteluhetket avoimuutta kehityskeskusteluissa?



70

Lahteet

Aarnikoivu H. 2016. Aidosti hyodyllinen kehityskeskustelu.Vantaa. Helsingin seudun
kauppakamari/Helsingin Kamari Oy.

Ahlroth, M. & Havunen, R. 2015. Pomo - puun ja kuoren valissa. Helsinki. Talentum.

Ahopelto T, Ilomaki S, Logren A, Ristimaki H-L, Tiitinen S & Ruusuvuori J. 2019.Tyoelaman
vuorovaikutuksen tutkimus. Tampereen yliopisto. Viitattu 20.10.2021.
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/118407/tyoelaman_vuorovaikutuksen_tutkimus
.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Alasuutari, P. 2011. Laadullinen tutkimus 2.0. E- kirja. Tampere. Vastapaino.

Al-Shalchi, O. 2009. The Effectiveness and Development of Online Discussions. Journal of
online learning and teaching. Vol. 5, No. 1, 104-105. Viitattu 24.10.2021.
https://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.556.5914&rep=rep1&type=pdf

Aura, O. & Ahonen, G. 2016. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen. Helsinki. Talentum Pro.

Gagne, M. & L.Deci, E. 2005. Self-determination theory and work motivation. Journal of
organizational behavior. Vol 26, issue 4, 331-362. Viitattu 24.10.2021.
https://selfdeterminationtheory.org/SDT/documents/2005_GagneDeci_JOB_SDTtheory.pdf

Geue, P.E. 2018. Positive Practices in the Workplace: Impact on Team Climate, Work
Engament an Task Performance. The Journal of Applied Behavioral Science 2018, Vol 54(3)
272-301. Viitattu 12.11.2021 https://journals-sagepub-
com.nelli.laurea.fi/doi/pdf/10.1177/0021886318773459

Hakanen J. 2011. Tyon imu. Tampere. Tammerprint Oy.

Hakanen J. & Kaltiainen J. 2020. Tyon imu - parasta hyvinvointia tyossa? Helsinki. 2/2020,
vsk.63.vol. 41-56. Tyopoliittinen aikakauskirja. Finnish Labour Review. Ministry of Economic
Affairs and Empoyment. Viitattu 13.11.2021.
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162308/TEM_tyopoliittinen_aika
kauskirja_2_2020.pdf?sequence=4&isAllowed=y

Hannonen, H. 2017. Kehityskeskustelu on tilaisuus pysahtya arjen keskella. Blogikirjoitus.
Tyoterveyslaitos. Viitattu 3.9.2021.
Kehityskeskustelu on tilaisuus pysahtya arjen keskella - Tyopiste (ttl.fi).

Hirsijarvi, S. & Hurme, H. 2008. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja kaytanto.
E-kirja. Helsinki. Oy Yliopistokustannus, HYY yhtyma.

Jabe, M. 2017. Erilaisten ihmisten johtaminen. E-kirja. Viro. Helsingin kauppakamari Oy.

Jalava, U. & Matilainen, R. 2010. Dynaaminen johtaminen - kohti yhteisollista ja nakemyksel-
lista johtamista. Tammi.

Juuti, P. 2006. Johtaminen ja tyoyhteison hyvinvointi. Teoksessa Vesterinen, P. (toim.)
Tyohyvinvointi ja esimiestyo (s.83-88). Juva. WSOY.

Juuti, P. & Rovio, E. 2010. Keskusteleva johtaminen. Kerava. Otava.

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tyoyhteison hyvinvointi. 5. uudistettu painos.
Jyvaskyla. PS-kustannus.



71

Kananen, J. 2017. Laadullinen tutkimus - Pro graduna ja opinnaytetyona. Jyvaskyla. Suomen
yliopistopaino Oy.

Kauppinen, S., Kesaniemi E., Luojus S., Lange P. & Lonn N. 2020. Tarpeesta ratkaisuksi - Yh-
teiskehittamisen opas sosiaali- ja terveydenhuollossa. Viitattu 2.10.2021.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/355342/Forum%20Viriumin%20ja%20Lau-
rean%20yhteisjulkaisu_Tarpeesta%20ratkaisuksi.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Keranen, K. 2019. Yhteiskehittamisen ABC. Laurea-ammattikorkeakoulu. Viitattu 15.11.2021.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/227271/Keranen.pdf?sequence=1&isAllo-

wed=y

Laine, P. 2013. Tyohyvinvoinnin kehittaminen - hyvan kehittamisen reunaehtoja tutkimassa.
Vaitoskirja. Turun Yliopisto. Viitattu 16.11.2021.
https://peda.net/joensuu/jsv1/vinkkipankki/asl/v%C3%A4it%C3%B6skir-
joja/pltkhkrt:file/down-
load/f3b1448d7674c92ea7a3efe8c7a34991551278d2/Pertti%20Laine%3B%20TY%C3%96HYVIN-
VOINNIN%20KEHITT%C3%84MINEN%2C%20Hyv%C3%A4n%20kehitt%C3%A4misen%20reunaeh-
toja%20tutkimassa.pdf

Laine, P., Lindberg, M. & Silvennoinen, H. 2016. Tyohyvinvoinnista tarvitaan vaestotason seu-
rantatietoa. Hallinnon tutkimus. Viitattu 23.10.2016
https://journal.fi/hallinnontutkimus/article/view/98521/56287

Lammintakanen, J. 2017. Henkilosto voimavarana - osaaminen johtamisen haasteena (s.238-
240). Teoksessa Rissanen, S & Lamintakanen J. (toim.) Sosiaali- ja terveysjohtaminen.
Helsinki. Sanoma Pro.

Lindholm, T, Pajunen, R & Salminen, J. 2012. Keskustele ja kehity - Lisaa tehoa kehityskes-
kusteluihin. Helsinki. J-Impact Oy.

Manka M-L., Larjovuori, R-L. & Heikkila-Tammi, K. 2014. Voimavarat kayttoon - miten
kehittaa psykologista paaomaa? Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulun tutkimus- ja
koulutuskeskus Synergos. Viitattu 16.11.2021
file:///Users/monaharki/Downloads/PsykologPO_esite_241014_VALMIS. pdf

Manka M-L. & Manka M. 2018.Tyohyvinvointi. Helsinki. Alma Talent Oy.

Martela F. & Pessi A.B. 2018 Significant Work is About Self-Realization and Broader Purpose:
Defining the Key Dimenssions of Meaningful Work. Frontiers in Psychology 2018. Vol. 9, Article
363, 1-15. Viitattu 13.11.2021 https://laurea.finna.fi/PrimoRecord/pci.cdi_doaj_pri-
mary_oai_doaj_org_article_ac7fdfe7f79542869b4179e48a13cccf

Meretniemi, I. 2012. Esimiehen opas kehityskeskusteluihin. Helsinki. Talentum Media Oy.
Mikkola, P. 2016 Kehityskeskustelulomakkeen erilaiset roolit kehityskeskustelujen topikaali-

sissa siirtymissa. Vaitostutkimus. Vaasan yliopisto. Vaasa. Viitattu 23.10.2021.
https://www.uwasa.fi/sites/default/files/midgard/links/isbn_978-952-476-689-0.pdf

Maki, K., Roos, M. Astedt-Kurki, P. & Kylma J. 2014. Lahiesimies hoitajan toivon vahvistajana
psykiatrisessa hoitotydssa. Hoitotiede, 26 (3), 190-201.
https://urn.fi/URN:NBN:fi:ELE-1725343

Makiniemi, J-P., Heikkila-Tammi, K. & Manka M-L. 2015. Miten kuntaesimies voi parantaa
tyohyvinvointia? Kunnallisalan kehittamissaation tutkimusjulkaisu-sarjan julkaisu nro 92.
Sastamala. Viitattu 24.10.2021.
https://kaks.fi/wp-content/uploads/2015/10/Miten-kuntaesimies-voi-parantaa-
ty%C3%B6hyvinvointia.pdf




72

Naude, J. & Plessier, F. 2018. Becoming a Leader Coach: : A Step-by-Step Guide to Develop-
ing People. E-kirja. United States of America. Center for Creative Leadership.

Viitattu 17.10.2021.
https://ebookcentral.proquest.com/lib/laurea/reader.action?doclD=2097960

Nummi, P. 2018. Fasilitoivan johtamisen kasikirja. E-kirja. Helsinki. Alma Talent.

Ojasalo, K., Moilanen, T & Ritalahti J. 2015. Kehittamistyon menetelmat: Uudenlaista osaa-
mista liiketoimintaan. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Puusa, A. & Juuti, P. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmat. E-Kirja. Gau-
deamus.

Poyry-Lassila, Paivi. 2017. Palveluiden yhteiskehittaminen ja yhteistuottaminen. Helsinki. Vii-
tattu 2.10.2021.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/151784/Poyry-Lassila.pdf?sequence=4&isAl-

lowed=y

Ristikangas, M-R & Ristikangas, V. 2013. Valmentava johtajuus. E-kirja. Helsinki. Alma Talent
Oy.

Rossi, M., Meurs, J-A. & Perrewe, P-L. 2014. Improving employee health and well-being. In-
formation age publishing inc. Printed in the United States of America. Information age pub-
lishing.

Roth, P-C & Saarenpaa, J. 2020. Sudenpentujen kasikirja esimiehille. Vuorovaikutustaidot ja
sosiaaliset tunteet tyoelamassa. Viro. Basam Books Oy.

Ryynanen J., Simonen A & Karkkola P. 2020. Psykologiset perustarpeet tyoelamassa - autono-
mian edistamisella kohti tyonimua. Tyoelaman tutkimus. Viitattu 13.11.2021
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/97977/55987

Sankelo, M. 2014. Tydelama uudistuu tyontekijalahtoisella innovaatiotoiminnalla. Journal of
Finnish Universities of Applied Sciences 4/2014. Viitattu 23.10.2021
https://uasjournal.fi/tutkimus-innovaatiot/tyoelama-uudistuu-tyontekijalahtoisella-inno-
vaatiotoiminnalla/#1458134585005-b3f22396-5506

Shier M.L & Graham J.R. 2010. Work-related factors that impact social work practioners” sub-
jective well-being: Well-being in the workplace. Journal of social work 11 (4), 402-421. Uni-
vercity of Canada. Viitattu 14.11.2021 https://journals-sagepub-com.nelli.lau-
rea.fi/doi/pdf/10.1177/1468017310380486

Sosiaali- ja terveysministerio 2019. Turvallisia ja terveellisia tyooloja seka tyokykya kaikille -
Tyoympariston ja tyohyvinvoinnin linjaukset vuoteen 2030. Viitattu 16.11.2021.
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161450/STM_3_2019_Tyoympa-
riston%20linjaukset.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Sosiaali- ja terveysministerio 2021. Tyohyvinvointi. Viitattu 1.9.2021
https://stm.fi/tyohyvinvointi

Suonsivu, K. 2011. Tyohyvinvointi osana henkilostojohtamista. Tampere. UNIpress



73

Sutela H, Parnanen A & Keyrilainen M. 2019. Digiajan tyoelama - tyoolotutkimuksen tuloksia
1977-2018. Tilastokeskus. Helsinki. Viitattu 13.9.2021.
https://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/ytym_1977-
2018_2019_21473_net.pdf

Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2021. Yhteiskehittaminen. Viitattu 21.9.2021
https://thl.fi/fi/tutkimus-ja-kehittaminen/tutkimukset-ja-hankkeet/sosku/sosiaalisen-kun-
toutuksen-opas/yhteiskehittaminen

Toikko, T & Rantanen, T. 2009. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta - Nakokulmia kehittamis-
prosessiin, osallistamiseen ja tiedontuotantoon. E-kirja. Tampere. Tampereen Yliopistopaino
Oy

Tourish, D. 2006. The appraisal interview reappraised. The Handbook of communication skills
2006,chapter 18, 505-530. University of London. Viitattu 23.10.2021.
https://www.researchgate.net/publication/33546969_The_appraisal_interview_reappraised

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Helsinki. Tammi.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2012. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepaily-
jen kasitteleminen Suomessa. Viitattu 7.6.2021.
https://tenk.fi/si-tes/tenk.fi/files/HTK ohje 2012.pdf

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan julkaisuja 3/2019. lhmiseen kohdistuvan tutkimuksen eet-
tiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa. Viitattu 24.11.2021.
https://tenk.fi/sites/default/files/202101/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioin-
nin_ohje_2020.pdf

Tyoterveyslaitos 2021. Tyohyvinvointi. Viitattu 1.9.2021.
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/

Tyoturvallisuuskeskus 2009. Tyohyvinvoinnin portaat.
Viitattu 16.11.2021. https://ttk.fi/files/704/Tyohyvinvoinnin_portaat_tyokirja.pdf

Uutela, U. 2019. Valmentava esimiestyo tyohyvinvointia ja tyossa oppimista tukeva. Feno-
menografnen tapaustutkimus esimiesten ja tyontekijoiden kasityksista. Vaitoskirja. Lapin yli-
opisto. Rovaniemi. Viitattu 21.10.2021
https://lauda.ulapland.fi/bitstream/handle/10024/63708/Acta%20electronica%20Universita-
tis%20Lapponiensis%20256.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Valli, R. 2015. Johdatus tilastolliseen tutkimukseen. Jyvaskyla. PS-kustannus

Valtioneuvosto. 2020. Tyoolobarometri. Viitattu 17.10.2021
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162955/TEM_2021_18.pdf?seque
nce=1&isAllowed=y

Vehkalahti, K. 2019. Kyselytutkimuksen mittarit ja menetelmat. Viitattu 29.11.2021.
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/305021/Kyselytutkimuksen-mittarit-ja-
menetelmat-2019-Vehkalahti.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Vesterinen P. 2006. Tyohyvinvointi ja esimiestyo. Juva. WSOY.

Vilkka H. 2021a. Nain onnistut opinnaytetyossa. Ratkaisut tutkimuksen umpikujiin. E-kirja.
Jyvaskyla. PS-kustannus

Vilkka H. 2021b. Tutki ja kehita. E-kirja. Jyvaskyla. PS-Kustannus.



74

Wenstrom, S. 2020a. Enthusiasm as a driving force in vocational education and training (VET)
teacher s work - Defining positive organization and positive leadership in VET. Vaitoskirja.
Lapin yliopisto. Rovaniemi. Viitattu 24.10.2021.
https://core.ac.uk/download/pdf/268837479.pdf

Wenstrom, S. 2020b. Positiivinen johtaminen. Johda paremmin opetus- ja kasvatusalalla. Jy-
vaskyla. PS-kustannus

Wink, H. 2007. Kehityskeskustelu dialogina ja diskursiivisina puhekaytantoina. Tapaustutkimus
kehityskeskusteluista metsateollisuuden organisaatiossa. Vaitoskirja. Tampereen yliopisto.
Hameenlinna. Viitattu 15.11.2021. https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/67738/978-
951-44-6995-4.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Wink, H. 2014. Tyontekijan aani - kokemuksia kehityskeskusteluista. JHL kehityskeskustelu
raportti. Viitattu 17.10.2021. https://www.jhl.fi/wp-
content/uploads/2020/05/kehityskeskustelukysely raportti2014_a4hw.pdf




75

Kuviot
Kuvio 1. ltsemaaraamisteoria (mukaillen Gagne & Deci 2005, 347) «ecovvireieiiniieeiennnenannnnnnn 9
Kuvio 2. Valmentava johtaminen (mukaillen Naude & Plessier 2018,15) .....ccevvvevvvennennn... 14

Kuvio 3. Innostavan ja positiivisen johtamisen elementit (mukaillen Wenstrom 2020a, 59) .. 15

Kuvio 4. Positiivisen organisaation osa-alueet (PRIDE) (mukaillen Wenstrom 2020b,69)....... 16
Kuvio 5. OpinnaytetyOnproSESST «..uueeutiintiitiiiiiiiiiiitiieiieiiteiitetttetntereeeneeenseenss 29
Kuvio 6. Sisallonanalyysin ProS@SSi .....ueeueieetiiiiieiiieiiiiiieiieiiteiieeiitetitetiteeneeeneeenss 37

Kuvio 7. Tyontekijoiden kokemukset merkityksellisimmista tekijoista kehityskeskusteluissa. 45
Kuvio 8. Esihenkiloiden kokemukset merkityksellisimmista tekijoista kehityskeskusteluissa.. 45
Kuvio 9. Mita asioita tai teemoja onnistuneessa kehityskeskustelussa kasitellaan? (Valitse

itsellesi kolme tarkeinta teemMaA@) .. .vveiiiiiiiii it ittt ettt eeeieeeeeeaannnas 47

Kuvio 10. Tyontekijoiden kokemus kehityskeskusteluiden merkityksellisyydesta

tyOhyvinvoinNin Kannalta .....cooieeiiiiiiii it e i eee e it eeeeeenneeeenaeeaannaennnees 48
Kuvio 11. Tiedan, mista hakea ohjeistusta kehityskeskusteluiden pitamiseen................... 48
Kuvio 12. Haluaisin saada lisakoulutusta kehityskeskusteluiden pitamiseen ..................... 49

Kuvio 13. Sahkoiseen kehittamispajaan osallistuneiden esihenkildiden ajatuksia kasikirjasta 58

Taulukko
Taulukko 1. Vastaajien iKajakauma ....oo.eeeereeeeietiriieteennteeeneeeeseeeenneeeenneeesneesesneeens 40
Taulukko 2. Vastaajien tyokokemus organisaatiossa .o..eeeeeeeeeeeeeerneerenneeeeneeeeeneeeenneenns 40

Taulukko 3. Tyontekijoiden ja esihenkiloiden tyytyvaisyys kehityskeskustelukaytantoihin.... 41

Taulukko 4. Kuinka usein kehityskeskusteluja jarjestetaan........ccoeveviiiiiiiiiiiiniininnnnenn. 42
Taulukko 5. Kuinka usein kehityskeskusteluja tulisi jarjestaa.......cocoeeveviiiiiiiiniineinnnnenn. 43
Taulukko 6. Miten tarkeaksi kehityskeskustelujen kehittaminen koetaan........................ 44
Taulukko 7. Tyontekijoiden avointen kysymysten vastauksia.......oeeveeeeiiieeeinieeiineeennnenn. 52

Taulukko 8. Esihenkildiden avointen kysymysten vastauksia.........covveviiiiiiiiiniiiniiiaeinaen. 56



76

Liitteet

Liite 1: Saatekirje kyselytutkimukseen ........ccooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 77
Liite 2: Kutsu sahkoiseen tyopajaan esihenkiloille .......ccovvieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniieenee, 78
Liite 3: Kysely tyOnteKijoille ....ueeereeiriit i ei e e e e e eieeeenaeeaanaaaannees 79
Liite 4: Kysely eSthenkKiloille ......coeiuiiriiiiiriiiiii i e e e i e i eeeneeeaeneeeanees 85



77

Liite 1: Saatekirje kyselytutkimukseen

Hyva kyselyyn vastaaja,

Opiskelemme Laureassa Sosionomi YAMK-tutkintoa, sosiaali- ja terveysalan johtaminen.
Teemme opinnaytetyomme yhteistyossa Hoivatien kanssa. Opinnaytetyon aiheena on kehitys-
keskustelut tyohyvinvoinnin tukena. Opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo ja tar-
koituksena on kehittaa Hoivatien kehityskeskustelukaytantoja seka yhtenaistaa niita. Kyselyn
avulla saamme arvokasta tietoa teilta kehityskeskustelun merkityksesta tyohyvinvointiin. Tut-
kimustulosten perusteella tarkoituksenamme on luoda kasikirja esihenkiloiden hyodynnetta-

vaksi kehityskeskustelujen tueksi.

Sinulla kuluu taman kyselyn tayttamiseen enintaan 15 minuuttia. Kyselyyn vastataan taysin
anonyymina ja tuloksia kasitellaan luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaaminen on taysin vapaa-

ehtoista.

Olemme kiitollisia vastauksestasi!

Mona Harki ja Hanna Froberg



78

Liite 2: Kutsu sahkoiseen tyopajaan esihenkiloille
Hei,

Osa teista varmaan vastasi opinnaytetyomme kyselyyn Kehityskeskustelut tyohyvinvoinnin
tukena, mika oli auki Hoivatien intrassa ajalla xx.xx-xx.xx. Kyselyjen pohjalta luomme
alustavan "kasikirjan/oppaan” esihenkildille kehityskeskustelujen tueksi. Kyselyn lisaksi
meidan on tarkoitus pitaa yksi yhteiskehittamispaja Teams-yhteydella 5-10 esihenkilon

kanssa.

Pajaan voi osallistua, vaikka ei olisi vastannut kyselyyn. Tama on erillinen osa

opinnaytetyotamme.

Tarkoituksena on lahettaa tama alustava kasikirja/opas Teams-kehittamispajaan osallistuville
esihenkiloille ennakkoon luettavaksi, jonka pohjalta sitten yhdessa pohdimme, etta mita

oppaasta viela puuttuu, mita siihen olisi hyva lisata jne.

Lahestymme teita kysymalla, etta olisiko teilla mielenkiintoa osallistua Yamk-

opinnaytetyomme yhteiskehittamispajaan Teams-yhteydella xx.xx.2021 kello: XX-XX?

Toivomme, etta ilmoitat Hannalle vastaamalla tahan sahkopostiviestiin mahdollisimman pian,
mutta viimeistaan sunnuntaina xx.xx, mikali olet kiinnostunut osallistumaan

yhteiskehittamispajaan.
Jos sinulla herasi lisakysyttavaa, niin olethan yhteydessa.

Kiitos &

Hanna Froberg ja Mona Harki
Laurea Yamk

Sosiaali- ja terveysalan johtaminen



Liite 3: Kysely tyontekijoille

Kehityskeskustelut tyohyvinvoinnin
tukena NY - ODL:ssa

Hyva kyselyyn vastaaja,

Opiskelemme Laureassa Sosionomi YAMK-tutkintoa, sosiaali-ja terveysalan johtaminen.
Teemme opinndytetydmme yhteistydssd NY-ODL:n kanssa. Opinndytetydn aiheena on
kehityskeskustelut tydhyvinvoinnin tukena. Opinndytetyd on tutkimuksellinen kehittdmistyo
ja tarkoituksena on kehittdd NY-ODL:n kehityskeskustelukdytantoja seka yhtendistaa niita.
Kyselyn avulla saamme arvokasta tietoa teiltd kehityskeskustelun merkityksesta
tyohyvinvointiin. Tutkimustulosten perusteella tarkoituksenamme on luoda kasikirja
esihenkildiden hyodynnettavaksi kehityskeskustelujen tueksi.

Sinulla kuluu tdman kyselyn téyttamiseen enintdan 15 minuuttia. Kyselyyn vastataan taysin
anonyymind ja tuloksia kasitellaan luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaaminen on tdysin
vapaaehtoista.

Olemme kiitollisia vastauksestasi!

Mona Harki ja Hanna Fréberg
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1. Ikési *

O 19-29 vuotta
O 30-39 vuotta
(O 40-49 vuotta
O 50-59 vuotta

(O 60-69 vuotta

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt NY:ssa tai ODL:ssa? *

O 0-5 vuotta
O 6-10 vuotta

O Yli 10 vuotta

3. Onko sinulla kokemusta kehityskeskusteluista? *

O «Kyla
O =

4. Olen tyytyvainen nykyiseen kehityskeskustelukaytantoon *

O Taysin samaa mielta
O Samaa mielta

O Jokseenkin eri mieltd
O Taysin erimielta

O En osaa sanoa
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5. Kuinka usein yksikossasi jarjestetaan kehityskeskusteluja? *

O Ei ollenkaan
O Joka toinen vuosi
O Kerran vuodessa

O Kaksi kertaa vuodessa

6. Kuinka usein kehityskeskusteluja tulisi jarjestaa, jotta se tukisi myos
tyohyvinvointiasi? *

O Kerran vuodessa
O Kaksi kertaa vuodessa

O Yli kaksi kertaa vuodessa

7. Miten tarkeaksi koet kehityskeskusteluiden kehittdmisen? *

Erittdin tarkeaksi
Tarkeaksi

Jonkin verran tarkeaksi
En koe tarkeaksi

En osaa sanoa

O OO OO
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8. Mika vaikuttaa hyvaan kehityskeskustelukokemukseen? (valitse kolme itsellesi
merkityksellisinta vaihtoehtoa) *

Luottamus ja avoimuus

Esihenkilon ammattitaito/patevyys
Esihenkilon lasnédolo ja kuunteleminen
Yhdessa pohtiminen

Hyva ja avoin dialogi

Rento ilmapiiri

Rauhallinen ymparisto

Arjessa kayty vuorovaikutus

Jokin muu, mika?

00000000

9. Mikali vastasit ylla olevaan kysymykseen joku muu, mika? Mika vaikuttaa sinulla
hyvaan kehityskeskustelu kokemukseen?

Oma vastauksesi
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10. Mita asioita tai teemoja onnistuneessa kehityskeskustelussa kasitellaan?
(valitse itsellesi kolme tarkeinta teemaa alla listatuista) *

Oma motivaatio ja tydhyvinvointi

Tulevaisuuden koulutustarpeiden pohtiminen

Palkka

Tydergonomia

Tyotehtavien paivittaminen ja tarkastelu

Tyontekijan tavoitteista ja tulevaisuudesta keskusteleminen
Palautteen saaminen

Palautteen antaminen

Tyontekijan kehityskohteet

Organisaation visio ja strategia

0000000000

Jokin muu, mika?

11. Mikali vastasit ylla olevaan kysymykseen jokin muu, mika? Mika olisi sinulle
tarkea teema kehityskeskusteluiden sisaltéihin?

Oma vastauksesi

12. Millainen ymparisto tai tila olisi paras paikka kehityskeskustelun pitamiseen?

Oma vastauksesi

13. Kerro yksittainen onnistunut ja mieleen jaanyt kokemus kehityskeskustelusta?

Oma vastauksesi



14. Miten merkityksellisena pidat kehityskeskusteluita oman tyohyvinvointisi
kannalta? *

O Erittdain merkityksellinen
Merkityksellinen
Vahan merkitysta

Ei merkitysta

O O OO

En osaa sanoa

15. Mita toivoisit esihenkildsi tekevan toisin, jotta kehityskeskustelut tukisi
paremmin juuri sinun tydhyvinvointiasi?

Oma vastauksesi

16. Kenelld mielestasi on vastuu kehityskeskusteluiden onnistumisesta? *

(O Tyontekijalla
(O Esihenkilslla

O Molemmilla

17. Taman laatikon alle voit kirjoittaa vapaasti ajatuksia tydhyvinvoinnista ja
kehitykskeskusteluista

Oma vastauksesi
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Liite 4: Kysely esihenkiloille

Kehityskeskustelut tyohyvinvoinnin
tukena NY - ODL:ssa: Esihenkiloille

Hyva kyselyyn vastaaja,

Opiskelemme Laureassa Sosionomi YAMK-tutkintoa, sosiaali-ja terveysalan johtaminen.
Teemme opinndytetydomme yhteistyossa NY-ODL:n kanssa. Opinnaytetyon aiheena on
kehityskeskustelut tydhyvinvoinnin tukena. Opinnéytetyd on tutkimuksellinen kehittamistyo
ja tarkoituksena on kehittaa NY-ODL:n kehityskeskustelukadytantoja seka yhtenaistaa niita.
Kyselyn avulla saamme arvokasta tietoa teilta kehityskeskustelun merkityksesta
tyohyvinvointiin. Tutkimustulosten perusteella tarkoituksenamme on luoda kasikirja
esihenkiloiden hyddynnettavaksi kehityskeskustelujen tueksi.

Sinulla kuluu tdman kyselyn tayttamiseen enintdaan 15 minuuttia. Kyselyyn vastataan taysin
anonyymina ja tuloksia kasitellaan luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaaminen on taysin
vapaaehtoista.

Olemme kiitollisia vastauksestasi!

Mona Harki ja Hanna Froberg

1. Ikasi *

O 19-29 vuotta
30-39 vuotta
40-49 vuotta
50-59 vuotta
60-69 vuotta

O
O
O
O

2. Kuinka kauan olet tyéskennellyt NY:ssa tai ODL:ssa? *

O 0-5 vuotta
O 6-10 vuotta

O Yli 10 vuotta
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3. Onko sinulla kokemusta kehityskeskusteluiden pitamisesta? *

O Kyl
O Ei

4. Olen tyytyvainen nykyiseen kehityskeskustelukaytantéon? *

O Taysin samaa mielta
O Samaa mielta

O Jokseenkin eri mielta
O Téysin eri mielta

O En osaa sanoa

5. Kuinka usein yksikossasi jarjestetaan kehityskeskusteluja? *

O Ei ollenkaan
O Joka toinen vuosi
O Kerran vuodessa

O Kaksi kertaa vuodessa

6. Kuinka usein kehityskeskusteluja tulisi jarjestad, jotta se tukisi tyontekijoiden
tyohyvinvointia? *

O Kerran vuodessa
O Kaksi kertaa vuodessa

O Yli kaksi kertaa vuodessa



7. Miten tarkeaksi koet kehityskeskusteluiden kehittamisen? *

() FErittain tarkeaksi

(O Térkeaksi

O Jonkin verran tarkeaksi
O En koe tarkeaksi

O En osaa sanoa

8. Mika vaikuttaa hyvaan kehityskeskustelukokemukseen? (Valitse itsellesi kolme
merkityksellisinta vaihtoehtoa?) *

D Oma valmistautuminen ja kehityskeskustelun suunnittelu
Tyontekijan valmistautuminen kehityskeskusteluun

Hyva ja avoin dialogi

Rento ilmapiiri

Rauhallinen ymparisto

Arjessa kayty vuorovaikutus

000000

Jokin muu, mika?

9. Mikali vastasit ylla olevaan kysymykseen joku muu, mika? Mika vaikuttaa sinulla
hyvaan kehityskeskustelukokemukseen?

Oma vastauksesi
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10. Mita asioita tai teemoja onnistuneessa kehityskeskustelussa kasitellaan
tyontekijan kanssa? (Valitse itsellesi kolme tarkeinta teemaa alla listatuista) *

O

Motivaatio ja tydhyvinvointi

Koulutustarpeiden pohtiminen

Palkka

Tydergonomia

Tyotehtavien paivittaminen ja tarkastelu

Tyontekijan tavoitteista ja tulevaisuudesta keskusteleminen
Palautteen saaminen

Palautteen antaminen

Tyontekijan kehityskohteet

Organisaation visio ja strategia

000000000

Jokin muu, mika?

11. Mikali vastasit ylla olevaan kysymykseen jokin muu, mika? Mika olisi sinun
mielestasi tarkea teema kehityskeskusteluiden sisaltoihin?

Oma vastauksesi

12. Millainen ymparisto tai tila olisi paras paikka kehityskeskusteluiden
pitamiseen?

Oma vastauksesi

13. Kerro yksittainen onnistunut ja mieleen jaanyt kokemus kehityskeskustelusta?

Oma vastauksesi
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14. Kenellad mielestasi on vastuu kehityskeskusteluiden onnistumisesta? *

(O Tyontekijalla
(O Esihenkilolla

O Molemmilla

15. Tiedan, mista voin hakea ohjeistusta kehityskeskusteluiden pitamiseen. *

O Tadysin samaa mielta
Samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin eri mielta

O O OO

En osaa sanoa

16. Mikali toivoisit enemman tukea ja ohjeistusta kehityskeskusteluihin,
minkalaista se olisi?

Oma vastauksesi

17. Haluaisin saada lisda koulutusta kehityskeskustelujen pitamiseen
tulevaisuudessa? *

Taysin samaa mielta
Samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin eri mielta

OO O0OO0OO0

En osaa sanoa
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18. Miten tarkeaksi tydvalineeksi koet kehityskeskustelujen pitamisen? *

(O FErittain tarkeaksi
(O Tarkeaksi

O Osittain tarkeéksi
O En koe tarkedksi

O En osaa sanoa

19. Millaisia tuntemuksia/ajatuksia kehityskeskusteluprosessi sinussa herattaa?

Oma vastauksesi

20. Kuinka paljon tydaikaa sinulta kuluu yhden tydntekijan kehityskeskusteluun
(sisaltden valmistautumisen, kehityskeskustelun ja kirjaamisen)?

Oma vastauksesi

21. Millainen tunne onnistuneen ja hyvan kehityskeskustelun jalkeen on jaanyt?

Oma vastauksesi

22. Taman laatikon alle voit kirjoittaa vapaasti ajatuksia tydhyvinvoinnista ja
kehityskeskusteluista

Oma vastauksesi



