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Kehityskeskustelut ovat osa henkilostbhallintoa, jolla on merkittdva osa tyonteki-
joiden tydssa jaksamiseen. Kehityskeskustelu on tyénantajan ja tyontekijan valista
vuoropuhelua muun muassa tyéssa jaksamisesta ja kehityksesta. Kehityskeskus-
teluissa kaytetdan vyleisesti kehityskeskustelulomakkeita. Kehityskeskusteluista
tyonantajalle ja tyontekijalle ja&a kasitys muun muassa tyontekijan tyonkuvasta,

tehtavista, tavoitteista ja ndkemys tyontekijan suoriutumisesta.

Opinnaytetyon aihealue liittyy kehityskeskusteluihin ja niiden kdymiseen organi-
saatiossa. Talla tyolla selvitetddn kehityskeskusteluiden kaymisesta syntyva hyoty
Taksipalvelu Jousmaki Oy:n johdolle ja laaditaan heille toimiva kehityskeskustelu-
lomake, koska yrityksessa on noussut esiin tarve kehityskeskusteluille. Kiinnos-
tuksen kohteena on tyontekijéiden hyvinvointi ja kuinka hyvinvointi vaikuttaa yri-

tyksen taloudelliseen tilanteeseen.

Opinnaytety6 pohjautuu kehityskeskusteluista kirjoitettuihin aineistoihin ja lomak-
keisiin, joita hyodyntaen luodaan yhdessa TP Jousméaki Oy:n kanssa heille parhai-
ten soveltuva kehityskeskustelulomake. Sisalloksi nousi asiakaspalvelu, tytssa

jaksaminen, urakehitystoiveet, koulutus ja tavoitteet.

Tutkimuksen tavoitteena on luoda toimiva kehityskeskustelulomake yritykselle ja
laatia pieni opas toimitusjohtajalle kehityskeskusteluista. Kehityskeskusteluista

saatavat hyodyt nakyvat tulevaisuudessa.

Avainsanat: Tyohyvinvointi, yrityksen kehittaminen, koulutus, urakehitys
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Appraisals are part of the human resource management, which is a significant part
of workers at work. These discussions are between employer and employee dia-
logue, including through the development and well-being at work. These discus-
sions are commonly used in performance appraisal forms. Development discus-
sions to the employer and the employee will understand, among other things, the

employee's job description, tasks, goals and vision of employees' performance.

Thesis topic discussions related to the development and interaction of the organi-
zation. Resolving performance appraisals, benefits Taxi Service Jousmaki Ltd's
management and wrote to them to work performance appraisal form, because the
company has raised the need for development discussions. A personal interest in

employees' well-being and the well-being affect the company's financial condition.

The thesis is based on the appraisers on written materials and forms that we cre-
ate using the TP Jousméki Oy in the most appropriate performance appraisal
form. Content increased customer service, managing work, career aspirations,

educations and goals.

The objective is to create an effective performance appraisal form for the company
and prepare a small guide to the CEO appraisers. Development discussions are

shown benefits in the future.

Keywords: Work-wellness, business development, educations, career career de-
velopment
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1 JOHDANTO

Tassa luvussa esitelladn opinndytetyon tarkoitus ja tavoitteet. Toimeksiantajana
on TP Jousmaki Oy Soinista, joka tarjosi opinnaytetyontekijalle aiheen kehityskes-
kustelujen kehittamisestad ja mahdollisuuden laatia heidan liiketoimintaansa sopi-
van kehityskeskustelulomakkeen ja oppaan.

Opinnaytetyontekija on kohdannut tydssaan ja myods vapaa-ajalla tilanteita tyohy-
vinvointiin liittyen. Opinndytetyontekija on opinnoissaan suuntautunut henkilGsto-
johtamiseen ja nain on saanut pidemmaltd aikavaliltd kosketusta kehityskeskuste-
luihin. Opinnaytetyontekijaa kiinnostavat henkilostdjohtamiseen kuuluvat osa-
alueet kuten motivointi, kehittdminen, henkiléston hankinta, palkitseminen ja henki-
|@stétoimien suunnittelu. Henkildstojohtamisessa tydntekijoita ajatellaan yksiloing,

jossa heidan arvojaan, asenteitaan ja motivaatiotyontekijoita johdetaan.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on luoda TP Jousmaki Oy:lle toimiva kehitys-
keskustelulomake ja selvittaa TP Jousméki Oy:n toimitusjohtajalle pienen oppaan
avulla, mista kehityskeskusteluissa on oikein kyse. Yrityksen liiketoiminta on viime
vuosina kasvanut, ja heille on noussut esiin tarve pitdd kehityskeskusteluita, jotta
jokaiselle tyontekijalle saadaan selkeat tyonkuvat ja tavoitteet. Tyon kohteena on
yritys, jossa ei ole aiemmin kayty kehityskeskusteluita. Opinnaytetyon tekijalla on
aito kiinnostus ihmisen hyvinvointiin ja halu selvittdd kehityskeskusteluiden vaiku-
tusta tyon laatuun seka ihmissuhteisiin. Nama ohjaavat ty6ta, silla tydssa jaksami-

nen ei ole itsestaan selvyys.

Tyo6 on laadullinen tutkimus, silla opinnaytetydntekija pyrkii ymmartamaan kehitys-
keskusteluista saatavaa hyotyd TP Jousmaki Oy:lle. Tyd pureutuu kehityskeskus-

teluihin ja niiden vaikutukseen kehittaa yritysta.



1.1 Kaytetyt termit ja lyhenteet

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on henkilostotyon véline, joka on kahden ihmisen valista luot-
tamuksellista keskustelua (Osterberg 2009, 119). Keskusteluilla on erilaisia nimia
kuten; tavoite-, tulos-. kehitys-, arviointi-, palaute- ja esimiesalaiskeskustelu. Kes-
kusteluissa vaihdetaan ajatuksia, kokemuksia ja tunteita, kuitenkin unohtamatta

kunnioitusta, avoimuutta ja rehellisyytta.

Tydhyvinvointi

Tybhyvinvointi tarkoittaa tyon turvallisuutta, terveellisyytta ja mielekkyytta ja tata
lisda hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja ammattitaito. Tydhyvin-
vointi on tarke& osa tyota, silla se auttaa jaksamaan. Kun tyéhyvinvointi on kohdal-
laan tydyhteisdssa, tyon tuottavuus ja sitoutuminen tyohén kasvaa ja sairauspois-

saolot vahenevat. Yrityksen kehittaminen. Suomen sosiaali- ja terveysministerié. Suomen sosi-

aali- ja terveysministerion sivut 2013. [ Viitattu 30.9.2013].

Yrityksen kehittdminen

Yrityksen kehittdmisessa on kyse yrityksen siséisten tai ulkoisten toimintojen kehit-
tamisesta siten, etta yrityksesta saataisiin parempi. Tama voi tarkoittaa mm. uusi-
en tydprosessien lisaamista tai palvelun parantamista. Yrityksen hallinnon ja hen-
kilokunnan tietamys ovat keskeisimpid menestystekijoitd. Naiden kehittamisella

koulutuksin yllapidetadn yrityksen menestystekijoitd. Elinkeino-, likenne- ja ymparistokes-
kus. Elinkeino-, liikenne- ja ympaéristokeskuksen sivut 2013. [Viitattu 30.9.2013].



Asiakaspalvelu

Asiakaspalvelu maaraytyy asiakkaan ja asiakaspalvelijan valisesta asiakaspalvelu-
tilanteesta (Valvio 2010, 63—69). Asiakaspalvelutilanteiden seuranta on yrityksille
ensiluokkaisen tarkeaa, silla he voivat kayttda sitd markkinoinnissa hyvakseen.
Asiakaspalvelutilanteen jalkeen yritys saa mahdollisuuden punnita asiakkaan tyy-
tyvaisyyttd ja nain vaikuttaa asioihin seuraavalla kerralla. Asiakaspalvelu kaynnis-
tyy, kun asiakas ensimmaisen kerran ottaa yhteytta yritykseen.



2 KEHITYSKESKUSTELUT

Tassa luvussa tutustutaan kehityskeskustelujen merkitykseen yrityksen toiminnas-
sa, yrityksen kehittdamisessa ja tydhyvinvoinnissa.

1950-luvun lopulla ty6éntekijdiden hyvinvoinnista kiinnostuttiin, heidan tekemien
tyosuoritustensa sijaan (Aarnikoivu 2010, 14). Tyontekijoiden tyotehtavia alettiin
parantaa ja kehittdmaan, siten ettd tyontekijan osaaminen pyrittin saamaan vas-
taamaan tyttehtavaa. 1970-lvulla maailmalla kiinnitettiin huomiota henkiléstén mo-
tivaatioon ja tyon laatuun. Suomeen kehityskeskustelut ovat saapuneet kansainva-
listen yritysten tulosjohtamisen kautta 1970-luvulla. 1970 lukuun verrattuna 1980-
luvulla yritykset nékivat esimiehen ja alaisten valisen vuorovaikutuksen tarkeyden,
joka heijastui tydsuorituksiin ja ilmapiiriin. 1990-luvulla kaytdssa oli jo pitkalti esi-

mies-alaiskeskustelu.

1980-luvulta lahtien kehityskeskustelut ovat kasitelleet [ahes samoja asioita, kuten
tavoitteita ja suunnittelua. Sittemmin 2000-luvulla kehityskeskusteluissa on aloitet-
tu painottaa tyonantajan ja tyontekijan vuorovaikutusta. Kehityskeskusteluilla pyri-
tdan vastaamaan yritysten tulevaisuuden haasteisiin, silla tuloksellisiin tavoitteisiin

paastaan vain parantamalla henkiléston kehittamista (Meretniemi 2012, 20).

Kehityskeskusteluissa tyontekija ja esimies saavat puhua tyOpaikan tarjoamista
tehtavista, yhteistyosta, tydtehtavien tavoitteista ja esimiehen ja alaisen vélisesta
suhteesta. Esimiehen tehtavana yrityksessa on ensisijaisesti johtaa, tukea ja inspi-
roida yrityksen tyontekijoita (Ronthy Osterberg & Rosendahl 1998, 94-95).

Kehityskeskusteluiden ideana on jakaa informaatiota yrityksen sisalla ja ohjata
nain henkildstén toimia (Meretniemi 2012, 19). Nain pyritdén lIoytamaan henkilos-
ton voimavarat, pyrkien saattamaan ne yrityksen tehokkaaseen kayttoon. Tyonte-
kijdiden menestymiseen tydmarkkinoilla vaikuttaavat heidan vuorovaikutustaitonsa
ja yhteistyotaitonsa. Nykyaan kova kilpailu tyontekijoista ja tyopaikoista vaatii jat-
kuvasti uuden oppimista. Varsinkin Pk-yrityksissa henkilostdasiantuntijan sijaan

esimiehet hoitavat myo6s tyontekijoille suunnatut henkildstokysymykset.



Yrityksilla tulee olla siihen sitoutunut henkilosto, jolla on halu taata yrityksen me-
nestys tyopanostuksellaan (Osterberg 2009,10-11). Tama mahdollistaa parem-
man tyoyhteison tuloksellisuuden, asiakkaiden tyytyvéaisyyden ja palvelun laadun
huippuluokan. Tallaisen saa aikaan vain hyvalla johtamisella ja henkilostbasian-

tuntijuudella.

Tutkimuksen (mm. Halonen 2001) mukaan yrityksen arvokkaimpia menestysteki-
joita on kyky johtaa henkilostéd. Sen vuoksi on hyvin tarkeda, minkalaisia esimie-
hia yrityksissa toimii, ja minkalaisilla valmiuksilla (Osterberg 2009, 114). Kehitys-
keskusteluihin taytyy paneutua, jotta niista saadaan mahdollisimman suuri hyoty
yritykselle (Aarnikoivu 2010,11). Loistavista tydsuorituksista ja hyvinvoinnista voi
paatellda kehityskeskusteluiden onnistuneen odotetulla tavalla. Se tuottaa myds

arvoa, silla usein kehittamisideat ja innovaatiot syntyvét niiden pohjalta.

Jos yrityksessa on henkilostbasiantuntija, h&n laatii yhdessa johdon ja esimiesten
kanssa kehityskeskustelumallin ja kayttaa saatuja tuloksia hyddyksi tydyhteison
parantamiseen (Aarnikoivu 2010,11). Kehityskeskusteluissa tarkeinta on, etta ta-
voitteet ovat, yrityksen johdolle ja sen tydntekijoille selvilla ja, ettd ne uudistetaan

tietyin aikavalin.

Vuorovaikutteinen tyoyhteisd on edellytys tuloksekkaalle tyonteolle(Osterberg
2009, 119). Kehityskeskustelut eivat ole ainoa kommunikointitapa, vaan esimiehen
ja hanen tyontekijoidensa valilla tarvitaan myos paivittaistd kommunikointia. Kehi-
tyskeskustelut tullaan kdaymaan aina ennalta maariteltyna ajankohtana, johon esi-

mies ja alainen valmistautuvat omilla tahoillaan.

Jotta tydyhteiststa saataisiin mahdollisimman vuorovaikutteinen, voidaan yrityk-
sessa kayttaa vaihtelevasti kahdenlaisia kehityskeskusteluja, yksilokeskeista ja
ryhmakehityskeskustelua (Ronthy-Osterberg 1998). Ryhmékehityskeskusteluissa
pyritdan ajansaastdon ja ratkaisemaan yrityksen sisédisia ongelmia nopeasti jokai-
sen tydntekijoiden tietojen ja kokemusten perusteella. Ryhméakeskustelu vahvistaa
tydyhteison yhtendisyytta ja yksilokeskustelut yksiloita. Ryhmakeskusteluissa yh-

teisia tavoitteita kaydaan lapi ja pohditaan niihin paasya. Yksilokehityskeskuste-



lussa usein yrityksen muut tyontekijat jaavat huomiotta, joten ryhmakeskustelut

tuovat vaihtelua tydyhteis6on.

Kehityskeskusteluiden tarkoitus

Kehityskeskustelut kertovat yrityksen johdolle kokonaiskuvan yrityksen sen hetki-
sesta tilanteesta (Meretniemi 2012, 23). Hyvilla kehityskeskustelulomakkeen ky-
symyksilla voidaan saada kattavaa tietoa tyontekijoiden tehtavien jakautumisesta
ja vaatimuksista, urasuunnitelmista ja halutuista tyotehtavista. Nain yrityksen johto
VoI reagoida tyontekijoidensa tarpeisiin hyvissa ajoin.

Kehityskeskusteluiden kdyminen on myds tydnantajalle tilaisuus tuoda yrityksen
arvot, visiot, strategian ja tulevaisuuden suunnitelmat tyontekijoiden kuultavaksi

(Meretniemi 2012, 23). Nain tyontekijoille muodostuu parempi kuva tydyhteisosta.

Ty6n vaativuus verrattuna tyontekijoiden osaamistasoon saadaan myos hyvin sel-
ville kehityskeskusteluiden avulla (Meretniemi 2012, 24). Tyontekija voi kertoa
esimiehelle tehtavistaan ja siitd, olisiko hanella viela ylimaaraista osaamista ja
voimavaroja muihinkin yrityksen tarjoamiin tehtaviin. Keskusteluiden avulla saa-
daan selville, miten tydntekija selviaa hénelle asetetuista tehtavista ja miten kiirei-
sind aikoina tyonjako toimii. Myds tyontekijan oma-aloitteisuus ja vastuullisuus

nousee keskusteluissa esiin.

Keskustelut ovat myds tilaisuus, jossa tyontekijoille annetaan palautetta heidan
tekemastaan tyosta ja epaonnistumisista (Meretniemi 2012, 25). Nain tyontekijoita
pystytaan paremmin ohjaamaan ja opastamaan, kuinka tulevaisuudessa han voi

onnistua tietyissa tehtavissa viela paremmin.

Kehityskeskustelut ovat tietynlainen prosessi, joka lahtee strategisista asioista ja
paattyy vuorovaikutusprosessin jalkeen esimiehen vastuutoimien lisdksi organi-

saation arviointiin ja toimenpiteisiin (Meretniemi 2012, 63-65).

Kehityskeskusteluprosessi alkaa valmistautumisella. Valmistautumisen jalkeen

seuraa keskustelu ja palautteenanto. Kehityskeskustelut péaattyvat keskustelun
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arviointiin ja seurantaan. Jos kehityskeskusteluiden eri vaiheet jaavat vaillinaisiksi

ja niihin ei valmistauduta kunnolla, jaa kehityskeskustelusta vaatimaton tunne, eika

sisaltoakaan juuri synny.

URASUUNNITTELU & AMMATILLINEN KASVU

1L

TAVOITTEIDEN LUOMINEN

I ——

Kuvio 1: Kehityskeskustelun keskeiset asiat
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Kehityskeskustelu on yksi johdon tyokalu, jolla esimies ohjaa tyontekijat pyrkimaan
samoihin paamaariin kuin yritys (Aarnikoivu 2010, 5). Esimiehelle selvid& keskus-
teluista jokaisen tyontekijan tyOpanokset ja tavoitteet ja esimies saa palautetta
my0s omasta johtajuudesta ja pystyy nain kehittamaan itseaan paremmaksi esi-
mieheksi. Esimiehen nakokulmasta keskustelut ovat vayla yrityksen kehittamiseen
ja tehokkaaseen tydskentelyyn. Keskusteluilla varmistetaan yhteiset paamaaréat ja
tyontekijoiden oikeat tyotehtavat.

Hyvalla johtamisella saadaan paljon aikaiseksi, ja jokainen yritys pyrkii johtamisen
kehittamiseen, silla huono johtaminen nékyy tyontekijdiden pahoinvointina ja sitou-
tumattomuutena (Aarnikoivu 2010, 7). Tyontekijoiden hyvinvointi ja yrityksen tulok-
sellisuus ovat osa syy, miksi yrityksissa nykyaan pidetadn paljon kehityskeskuste-

luita.

Kehityskeskustelut ovat aina etukateen valmisteltuja tapaamisia ja ennen niiden
kaymista tyontekijalle toimitetaan taytettava kyselykaavake (Aarnikoivu 2010,4).

Tyontekijalla on nain mahdollisuus tutustua ennalta keskusteltaviin asioihin.

Kehityskeskusteluja kdydaan padmaarien saavuttamiseksi ja yrityksen ja tyonteki-
joiden kehittamiseksi (Ronthy Osterberg& Rosendahl 1998, 95-96).Esimiehella ja
tyontekijalla tulee olla samat paamaarat ja ajatukset paamaarien saavuttamisesta.
Lahtokohtana on kuitenkin tydntekijan kehittyminen ammatissa. Kehityskeskuste-
luissa pyritaan mahdollisimman hyvaadn kommunikaatioon, kuitenkin unohtamatta
kunnioitettavaa mielipiteiden vaihtoa. Talla pyritddn juuri mahdollisimman hyvaan
yhteisty6hon, joka lisda yrityksen tuottavuutta. Hyva yhteisty6é esimiehen ja muiden
tyoyhteistssa tydskentelevien kanssa lisda tuottavuutta ja mielekkyyttd kayda

toissa.

Keskustelut pyritdan pitamaan tiettyind vuodenaikoina ja keskustelun tavoitteet
pyritdan aina ennalta maarittelemaan (Meretniemi 2012, 26—33). Ne my0s toteute-
taan kaikille tyontekijoille samalla tavalla. Tyontekijalle kehityskeskustelut luovat
pohjan, jossa on maaritelty hanelle tavoitteet, omat tydtehtavat, vastuut, oikeudet
ja vapaudet. Talld on iso merkitys, koska nain tyontekijalle muodostuu kokonai-

suus niin sanottu tyénkuva.
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Kehityskeskustelukaytanndn rakentaminen

Kehityskeskusteluiden kaymiseen liittyvat muun muassa: kehityskeskustelujen
ajankohta, kehityskeskustelujen kaymisen tiheys, valmistautuminen, kehityskes-
kusteluiden kayminen, kesto, keskustelulomakkeet, keskustelun paikka ja aika
(Osterberg 2009,120-121).

Kehityskeskustelukaytannon rakentamisessa on seitseman erilaista vaihetta (Os-
terberg 2009,120-121). Onnistunut kehityskeskustelukaytantd rakentuu kaikista
seitsemasta vaiheesta, jokainen osa-alue niistd on tarked. Hyvan kehityskeskuste-
lun aikaansaamiseksi kaikki osa-alueet taytyy toteuttaa.

TIEDOTUS SUUNNITTELU

PEREHDYTYS KEHITYSKESKUSTELUIHIN

SEURANTA

TOIMENPITEET

Kuvio 2: Kehityskeskustelukaytannon rakentaminen. (Osterberg 2009,122).
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Ensimmaisessa suunnitteluvaiheessa henkildstoasiantuntija pohtii, minkalainen
kehityskeskustelukaytanto olisi ja milla aikavalilla se toteutettaisiin. Myds keskus-
teluilta odotettavat tavoitteet ja tulokset maaritellaan

Toisessa tiedotus vaiheessa muotoillaan kehityskeskusteluiden kéaymisesta sisai-
nen tiedote ja mietitdan sopiva kanava sen tiedottamiselle (Osterberg 2009,121).
Tiedottamisessa selvidd mitd kehityskeskustelut ovat ja mihin niilla yrityksessa
pyritdan ja annetaan painoarvoa sen tarkeydelle ajatellen tydyhteis6a, esimiesty6-

ta ja yksikon kehittymista.

Kolmas vaihe koskee esimiesten valmentamista (Osterberg 2009,121). HenkilGs-
tbasiantuntija valmentaa yrityksen esimiehet kehityskeskustelujen kaymiseen itse,
tai ulkopuolista asiantuntijaa kayttden. Koulutuksessa laaditaan keskusteluissa
kaytettava, ennakkoon taytettava lomake tyontekijoille.

Valmentamisen jalkeen neljantena on vaihe, jossa tyontekijoitd perehdytetdan ke-
hityskeskusteluun (Osterberg 2009,121). Tassa vaiheessa esimies tai henkilosto-
asiantuntija yksin tai yhdessa esittelee kehityskeskustelulomakkeen ja antaa oh-
jeet sen tayttamisesta. Myos kehityskeskusteluiden tavoitteita ja tarkeytta painote-

taan, unohtamatta keskustelua ennakkoluuloista.

Viidennessa vaiheessa on itse kehityskeskusteluiden kayminen. Téassa esimies ja
tyontekija sopivat keskustelun ajankohdan ja kayvat sovittuja saantdja yhdessa
lapi. Myds lomakkeen aiheista, kysymyksista, jatkotoimenpiteista ja aikatauluista

keskustellaan.

Kuudes vaihe on seuranta, jossa sovittuja asioita seurataan. Toimenpiteiden toteu-

tukseen ja sen riittdvyyteen palataan myds tulevissa kehityskeskusteluissa.

Viimeinen vaihe koskee toimenpide-ehdotuksia. Henkilostdasiantuntijalle toimite-
taan yhteenveto kaydyista keskusteluista, koulutus- ja kehittamistarpeista, resur-
soinnista ja tyoviihtyvyydestda, joiden pohjalta han ehdottaa jatkotoimenpitei-
ta(Osterberg 2009,122).
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Kun kaikki tarpeellinen tieto on saatu, voi henkiléstdasiantuntija suunnitella ja to-
teuttaa kehittAmistoimenpiteita keskitetysti ja kustannustehokkaasti, jolloin voidaan
arvioida koulutuksen tarve organisaatio-, tydyhteiso- ja yksilotasolla.

Kehityskeskustelujen painopisteet

Kehityskeskusteluiden tavoitteet taytyy olla selkeitd ja molemmille osapuolille tie-
dossa olevia. Jokaisella kehityskeskustelulla on erilaiset tavoitteet (Osterberg
2009,124-125). Tavoitteiden valossa kehityskeskustelut tulee kayda kaksivaihei-
sena, jotta ensimmaisessa keskustelussa painotetaan tyon tuloksia, taloudellisia
tavoitteita, palkkausta ja palkitsemiseen liittyvia asioita. Toisessa painotetaan tyon-
tekijan ja tydyhteison kehittymistd, tehtavankuvaa, roolia, toimintatapoja ja tydym-
paristba. Myds molemminpuolista palautteenantoa seka tydilmapiirin parantami-

seen liittyvia asioita painotetaan.

Tyontekijan taitojen, kykyjen, tietojen ja onnistumisen kokoaminen tulevaan on
kehityskeskusteluiden yksi tarkea tavoite (Meretniemi 2012,11-13). Tavoite on
my0ds alku aloitteellisuudelle ja aktiiviselle toimelle. Keskustelujen tuloksellisuus
nakyy yrityksen ilmapiirissa, yhteistyokyvyssa ja johdon asenteessa. Kehityskes-
kusteluissa pidetaan tarkeana myos johtajan paneutumista henkiloston tilantee-

seen, potentiaaliin ja uratoiveisiin.
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Valmistautuminen kehityskeskusteluihin

Valmistautuminen alkaa ajan ja paikan valinnasta, jonka esimies p&aattaa, silla
esimiehen vastuulla on toimia vetajana kehityskeskusteluille ja luoda toimivat puit-
teet niiden kaymiseen (Meretniemi 2012,65-66). Usein kaytetaan kahden viikon
varoaikaa, mutta jokaisen kanssa sovitaan erikseen aika. Kehityskeskusteluiden
paikka ei ole esimiehen ty6huone vaan rauhallinen neuvotteluhuone tai muu héi-

rioton paikka.

Tyopaikalla taytyy keskustella syista, miksi kehityskeskusteluja pidetaan (Oster-
berg 2009, 12). Tyontekijoille annetaan mahdollisuus vaikuttaa, kuinka kehityskes-
kusteluita kaydaan. Yrityksissa pitaisi olla ainakin yksi tyontekija, joka on kiinnos-
tunut henkilostbasioista ja hanella tulisi olla perustietdmys henkildstoon liittyvista
asioista ja heitd koskevista toimista. Olisi myds tarkeaa, etta yrityksella olisi tieta-
mys henkil6stdasioiden tarkeydesta, siitd miten ne vaikuttavat hyvin hoidettuina
yrityksen likketoimintaan.

Tyontekijalle selvitetddn ennen kehityskeskustelujen kaymista keskustelun tarkeys
johtamisen valineena ja annetaan tarvittavia ohjeita valmistautumiseen ja mahdol-
listen lomakkeiden tayttamiseen (Osterberg 2009, 12). Tyontekija palauttaa tayte-
tyn lomakkeen esimiehelleen ennen keskustelujen kaymista, silla nain mahdolliste-

taan ennenaikaiset ndkemykset ja asiaan paasy sujuu mutkattomammin.

Myos esimiehen taytyy valmistautua kehityskeskusteluihin (Osterberg 2009, 12).
Esimies tarvitsee tarvittavan tuen ja tiedon, jotta keskustelut voidaan kayda. Mah-
dollisimman hyvan ajan ja paikan valinta tulee tehda hyvissa ajoin, silla keskuste-
luja ei mielelladn kdyda omassa tybhuoneessa. Esimiehen taytyy myos jokaisen
tyontekijan kohdalla miettia heidén tavoitteitaan ja muistuttaa etukateislomakkees-
ta, jonka tyontekijan tulee tayttda ennen haastatteluja. Kehityskeskustelujen kay-
miseen taytyy varata riittdva aika tunnista kahteen, jotta alaisen tilanne kaydaan
ainakin vuoden ajalta lavitse. Esimies myos valmistautuu antamaan palautetta
alaiselleen ja vastavuoroisesti pyytdd alaista antamaan palautetta esimiehen
omasta tyosta. Jatkotoimenpiteistd keskusteluiden jalkeen sovitaan yhdessa ja

tarvittaessa sovitaan uusi aika tapaamiseen esimiehen kanssa.
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Alaisen valmistautuminen kaytavaan kehityskeskusteluun on tarkea. Alaisen taytyy
palauttaa mieleen edellisen kehityskeskustelun asioita ja tayttaa kyselyloma-
ke(Osterberg 2009, 12). Alaiselta odotetaan myds hyvaa valmistautumista palaut-
teen antoon ja omien tyosuoritusten, tyOyhteison, seka tydilmapiirin arviointiin.

Myds omia kehittamistarpeita ja kehittamisehdotuksia tulee miettia.

Kehityskeskustelun aloittaminen

Meretniemi toteaa, ettd onnistuneet kehityskeskustelut tuovat esimiehelle henkista
padomaa tekemalleen tyodlle ja tyontekijat saavat samalla tuoda ilmi oman panos-
tuksensa yritykseen (Meretniemi 2012,19). Nain myos yhteishenki yrityksen sisalla
kohenee kun mahdollisia kehitysideoita on saatettu yrityksen johdon tietoon. Tie-
don jakaminen koko yrityksen tietoisuuteen on merkittava osa henkildston toimin-
nan ohjausta. Nain tyontekijoiden voimavaroille ja ideoille annetaan tilaisuus niiden

kayttoon.

Hyva kehityskeskustelu on hyvin suunniteltu ja tehokas. Pitkien keskusteluiden
sijaan esimiehet suosivat suhteellisen lyhyita keskusteluja, joissa on kuitenkin riit-
tavasti aikaa (Meretniemi 2012,19). Esimiehen taytyy huolehtia aikataulun pitami-

sesta ja noin 60—90 minuuttia on monille sopiva pituus keskusteluille.

Yrityksen johdon taytyy vuoden aikana kirjata yl6s asioita, mieleen tulleita ideoita,
tehtavia ja tavoitteita, jotka koskevat yrityksen tyontekijoita (Meretniemi 2012,19).
Yrityksen johdon tulee kehityskeskusteluita kaytaessa kertoa tyontekijalle, mita
tavoitteita hanelle on asetettu. Myos tyontekijoiltd saatuja ideoita ja parannusta
vaativia asioita tulee jalostaa ja tehdad mahdollisesti toimintasuunnitelmia esitettyja

ideoita ja tavoitteita kohti.

Hyvissa ajoin ennen kehityskeskusteluita, taytyy suunnitella viikko viikolta miten
kehityskeskustelut jarjestetaan ja mita asioita tullaan painottamaan juuri tulevassa
kehityskeskustelussa ja kenen kanssa painotetaan mitakin osa-aluetta(Meretniemi
2012,19). Nain pystytaan paremmin myos keskittymaan esimiehen tehtaviin, kun
ajankayttd on hyvin suunniteltu ja myds avunpyynnot ja selvitystyot pystytaan viela

hoitamaan ilman mahdollista stressia.
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Yrityksen tehostettu tyonohjaus, mahdollisten uusien tyontekijoiden perehdyttami-
nen, seka hiljaisen tiedon siirtdminen on yritykselle aikaa ja rahaa tuottava inves-
tointi (Rytikangas 2008,64- 67). Toimivan jarjestelmén kehittaminen ja saannolli-
nen tietokannan paivittdminen kaydyista kehityskeskusteluista helpottaa seuraa-
maan tyontekijoiden tavoitteita ja kehitysta. Asioita on helpompi kasitella ja organi-
soida kun yrityksen kehityskeskustelujarjestelma on toimiva ja nain myoés on mah-
dollisuus miettia tarvittavat toimenpiteet, jotta tyontekijoiden tavoitteet olisivat

mahdollisimman realistiset tavoittaa.

Kehityskeskustelun kulku

Meretniemen mukaan kehityskeskustelut tulee aloittaa rennolla otteella, jotta vai-
vaantumisilta valtyttaisiin ja etta tyontekijalle tulisi tunne, etta han voi puhua aivan
kaikesta esimiehelleen (Meretniemi 2012, 85). Hyva mieli ja rento asenne ovat
hyvia lahtotilanteita. Keskusteluiden alkupuolella on hyva kayda lapi keskustelui-

den lapikayntijarjestys, ennen kuluneen kauden arviointia.

Keskusteluiden puolivédlissd esimies esittdd avaintavoitteet ja tehtavat tulevalle
ajanjaksolle (Meretniemi 2012, 86). Arviointi seka tarvittavat kehittamistoimet tulee
ottaa myos esille. Kehityskeskusteluja kaytaessa on hyva jokaisella kerralla ottaa

esiin yhteistydn tiedonkulun sujuminen tydyhteistssa.

Keskusteluiden edetessd annetaan palautetta ja sovitaan seurannasta (Meretnie-
mi 2012, 87). Arvioinnilla on iso merkitys, silla kummatkin osapuolet arvioivat kay-
tyjen keskusteluiden onnistumista. Lopuksi mahdolliset muistiinpanot ja tulokset
jaetaan molemmille, jotta kummatkin osapuolet muistavat, mitd asioita kulloinkin

on kayty lavitse.

Yhteenvedon tekeminen ja sovittujen asioiden kertaus ovat viimeisia asioita, joita
pohditaan, ennen kuin kehityskeskustelu paattyy (Osterberg 2009,123-124). So-
vittuja asioita kirjataan ja asioiden seurannasta sovitaan. Kehityskeskusteluissa
molemmilla osapuolilla taytyy olla vankka sitoutuminen keskusteluihin, mutta jatko-
toimenpiteista huolehtii esimies. Myds epakohtien selvittaminen henkildstéasian-

tuntijalle on esimiehen tehtava, jotta asioita pystytddn viemaan eteenpain.
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Tyontekijan tulee ymmartaa tyonsa merkitys ja hdneen kohdistuvat odotukset. Hy-
va tyoOilmapiiri on tarked osa jaksamista (Meretniemi 2012, 82). Se kannustaa
ideoimaan ja ajattelemaan aktiivisesti, sekd miettimdan omaa kehitysta. Jokaisen
tyontekijan tulee saada tunne siita, ettd han kuuluu tydyhteis6on ja on samanar-
voinen jokaisen tyontekijan kanssa. Tyontekijalle on ensiarvoisen tarkeaa, etta han
ei tunne oloaan ulkopuoliseksi, vaan voi tuoda aanensa kuuluviin, ilman pelkoa,

ettei hanta kuunneltaisi.

Onnistuminen ja palaute

Onnistuneilla kehityskeskusteluilla katsotaan olevan suuri vaikutus organisaation
toimivuuteen (Aarnikoivu 2010, 17-21). Onnistuneiden keskustelujen pohjalta yri-
tys pystyy vaikuttamaan tyontekijoiden koulutuksiin, palkkoihin ja kehittamistarpei-
siin. Organisaatiokulttuurin on tuettava avointa vuorovaikutusta, silla talléin kes-
kusteluista tulee vuorovaikutteinen tilanne. Luottamuksen syntyyn tarvitaan esi-
miehen ja alaisten panostus. Luottamuksen syntymiseen taytyy olla oikeat olosuh-
teet ja aika. Ajan my6ta molemmille osapuolille tarkentuu tietoa muiden asenteista

ja osaamisista ja taméa luo luottamusta.

Hyviin tydyhteisotaitoihin kuuluu luotettavuus, rehellisyys ja lupausten pitdminen.
Nama ovat taitoja, jotka kuuluvat tydyhteistssa tydoskentelevien tydntekijoiden toi-
mintaan (Aarnikoivu 2010, 33). Tyontekijoilla on kunnioittava asenne muita tydyh-
teisdssa tyoskentelevia tyontekijoitd kohtaan, seka rakentava vaikutus tyoyhtei-

sooN.

Hyvan esimiehen kayttaytyminen on ennustettavaa, joka nain luo alaisille turvalli-
suuden tunnetta. Onnistuneissa kehityskeskusteluissa esimies Kiinnittda kaiken
huomionsa tyontekijaan ja nain tyontekija kokee tulleensa ymmarretyksi ja osaksi
tyoyhteista. Onnistuneessa keskustelussa tyontekijalla on ollut mahdollisuus tuo-
da vaikeammatkin asiat esille ja nain tyontekijalle mahdollistetaan avunsaanti on-
gelmiin tyodyhteisdssa. Kehityskeskustelut tarjoavat tyontekijalle mahdollisuuden
tutustua esimieheen paremmin ja kertoa tydpaikalla juuri silla hetkella vallitsevasta
tyotilanteesta, seka ryhméan toimivuudesta. Myds omat tavoitteet ja kehittamistar-

peet kdydaan esimiehen kanssa lapi (Aarnikoivu 2010, 23).
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Jos kehityskeskustelut epaonnistuvat ja palautetta ei ole anneta, tyontekija toimii
IIman sitoutumista yrityksessa. Tama nékyy heikkona ty0panoksena ja tydsuori-
tuksena. Kun alaiseen on saatu luotua tarpeellinen suhde, hdnen tydsuorituksensa

nakyy positiivisesti ja palautteen antaminen on helppoa. (Aarnikoivu 2010, 33).

Palautteen antaminen on molemmille osapuolille kiitos hyvasta yhteistyosta. Esi-
mies antaa palautetta tyontekijalle usein kehityskeskusteluissa. Palautteella pyri-
tdan korjaamaan asioita, joissa on viela parantamisen varaa (Meretniemi 2012,
105). Taman avulla molemmat esimies ja tyontekija pystyvat korjaamaan ammatil-
lista osaamista ja kehittaméaan itseaan henkiléna tydyhteisdssa.

Esimiehen kykeneméttoémyys mahdolliseen negatiiviseen palautteenantoon ei ke-
hita yritysta, silla tyontekijat eivat tieda itse tekevansé vaaria asioita yrityksen kan-
nalta. Jos tyontekija kokee palautteen epareiluksi, hdn saattaa kohdistaa tyytymat-
tomyyttd koko kehityskeskusteluja kohtaan (Meretniemi 2012, 105-107). Taman
kaltaiset reaktiot saattavat vaikuttaa esimiesten haluttomuuteen antaa palautetta ja
arvioida tyontekijoitd. Kuitenkin palautteen antamisen merkitys korostuu kehitys-
keskusteluiden jalkipuinnissa. Padasiassa palaute innostaa tyontekijoita tekemaan
tyota entistd paremmin ja se kohottaa heidan itsetuntoa. Onnistunut palaute perus-

tuu aina tosiasioihin.
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Arviointi ja seuranta

Tutkimukset osoittavat, etta esimiesten hyva kouluttaminen kehityskeskusteluita
varten lisda arvioinnin tarkkuutta, tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja auttaa tekemaan
arvioinneista tasapuolisempia(Kozlowski 1998).

Kehityskeskusteluiden tarkeimpié asioita on tyontekijan tyéssa suoriutumisen arvi-
ointi. Yritys saa palautetta heidan palveluita kayttavilta asiakkailta, yrityksessa
tyoskentelevilta esimiehiltd, tyokavereilta ja alaisilta (Valpola 2000, 12—-13). Kaikki
nama muodostavat kokonaiskuvan, kuinka asioita yrityksessa hoidetaan. Tama
kokonaiskuva mahdollistaa esimiehen ja alaisen tiedon sovituista asioista ja niiden
saavuttamisesta. Tyontekijat pystyvat kertomaan tdman vuoksi ajoissa téiden ku-
luista ja pystyvat pyytamaan tarvittaessa apua. Monissa yrityksessa kaytetaddn niin
sanottua suorituskorttia (Balanced Scorecard), josta kaikki yrityksessa tyoskente-
levat ovat vastuussa. Suorituskorttiin kuuluu nelja aluetta; asiakkaat, tehokkuus,

innovaatiot ja kokonaisuus.

Esimiehen ja hanen alaisen tulee kayda lapi kaytya keskustelua, silla tama tuo
mahdollisesti hyoddyllista oppia seuraavia kertoja varten (Meretniemi 2012, 93-97).
Oman osuuden arviointi on hyvaksi, silla myds tyontekijoiltd odotetaan aktiivista
osallistumista keskusteluihin. Keskustelun kulkua miettiessa voi harjaannuttaa it-
seaan myds erilaisiin tilanteisiin. Kaikki kehityskeskustelut eivat sisélla ainoastaan
positiivisia asioita, my6s hyvin negatiivisia asioita taytyy kasitella. Taytyy pohtia
oliko keskusteluihin kaytetty aika riittava vai olisiko aikaa tarvinnut lisaa, jotta jo-
kainen asia olisi saatu keskustella rauhassa lapi. On tarkeaa, ettei esimies siirréa
asioita seuraavaan kertaan tai jata jotain aihetta kasittelematta riittAmattoman ajan
vuoksi. Kehityskeskusteluilla esimies saa kertoa tyontekijoille, kuinka heidan tyén-
teko on kohdannut heihin asetetut tavoitteet. Molempien osapuolten sitoutuminen
kaytaviin kehityskeskusteluihin on tarkeda hyvan lopputuloksen saavuttamiseksi.
Monien asioiden kéasittely on helpompaa myonteisessa ilmapiirissa, joka syntyy
tyontekijan tyytyvaisyydesta kaytyihin keskusteluihin ja arviointiin. Kehityskeskus-

telu on onnistunut tapahtuma jos se edistaa rehellista ja aitoa vuorovaikutusta.
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Kehityskeskustelut paattyvat molempien osapuolten osalta seurantaan, jossa var-
mistetaan sovittujen asioiden toteutuminen (Meretniemi 2012, 99-101). Esimiehen
vastuulla on seurannan onnistuminen, silla ilman seurantaa koko kehityskeskuste-

luiden k&yminen olisi hyddyton asia.

2.1 Yrityksen kehittaminen

Kehityskeskustelut ovat yrityksen kehittdmisen kannalta tarkea asia (Valpola 2000,
12-13). Kehityskeskusteluiden avulla jokainen varmistaa yrityksen strategisen
suunnittelun, kehittdmistarpeet ja kuvan toiminnasta. Kun ndma ovat kaikkien tie-
dossa, on yrityksella maksimaalinen tuottavuus. Kehityskeskustelut ovat osa joh-
tamisjarjestelmaa yrityksessé. Se on keino, joka johtaa yrityksen arvoja paivittéi-

seen ty6hon.

Henkilostjohtaminen on taynnéd haasteita (Kukkola 2013, 125). Human Resour-
ces pitaa sisallaan hallinnollista toimintaa ja yrityksen strategiaa. Yrityksen strate-
ginen henkiléstéjohtaminen pitaa sisallaan kehityskeskustelut, tydsopimukset, kou-

lutukset, henkildstén hyvinvoinnin ja motivaation.

Henkiloston oikeat toimintatavat, osaaminen ja tyytyvaisyys tyon jalkeen ovat kil-
pailuetua rakentava voima (Osterberg 2009, 15). Tyontekijoille on tarkeaa tietaa
heidédn roolinsa menestyksen tekemisessa, tama maarittdd heidan toiminnalleen
tyoelamassa tarkoituksen. On todettu, ettd hyvét sisdiset prosessit, asiakas- ja
henkilostotyytyvaisyys tuovat yritykselle hyvéat taloudelliset tulokset. Motivoituneet
tyontekijat haluavat myos kehittya ja kehittaa yritysta ja siihen yritykset juuri pyrki-

vat.

Kehityskeskusteluiden avulla yritys vaikuttaa tyontekijdidensd motivaatioon tehda

toita ja osaamisen keskittymiseen (Osterberg 2009, 15).

Kehityskeskustelut kehittavat yritysta ja siina tyoskentelevia tyontekijoitd. Myos
sana kehityskeskustelut viittaavat kehitykseen (Osterberg 2009, 15). Taman hetki-

sessa yritysymparistdssa alaisen on pystyttava tekemaan tyénsa yrityksen arvolin-
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jojen mukaan. Arvot ja toimintatavat ohjaavat paatoksia ja valintoja vaikeissa tilan-

teissa.

Yritykset ovat tietoisia osaamisen tarkeydesta (Valpola 2000, 14-15). Niihin hae-
taan malleja osaamisen johtamiseen, joka pitdd sisallaan vuorovaikutusta yrityk-
sen, tyontekijoiden ja oppimisen valilla. Yritysten tulee maarittda ja arvioida tarvit-
tavat osaamiset ja ndin varmistaa, etta yrityksen tyontekijat pysyvat ammattitaitoi-

sina.

Osaava ja motivoitunut henkildsté on tarked voimavara yritykselle ja se on myo6s
loistava kilpailutekija (Meretniemi 2012, 133). Oma motivaatio vaikuttaa omassa
tydssa onnistumiseen ja nakyy yrityksen tuloksessa. Asenne omaan ty6éhon ja tyo-
yhteis66n vaikuttaa taloudelliseen tulokseen ja maineen syntymiseen. Tyontekijoi-
den tyytymattdmyys organisaatioon, tyéhon ja johtoon heijastuvat tyon laatuun ja
asiakaspalveluun. Jokaiselle yritykselle tarkea imago syntyy asiakkaiden ja tytnte-
kijoiden kokemuksista ja ajatuksista. Yrityksessé on tarkeaa vallita hyvat olosuh-

teet, silla ne ensisijaisesti luovat perustan motivoitumiseen ja tavoitteellisuuteen.

Motivaatiota jaetaan kahteen osaan, sisdiseen ja ulkoiseen (Meretniemi 2012,
134). Sisdinen motivaatio laittaa ihmisen tydskentelemdédn omien tarpeidensa
vuoksi. Ulkoinen motivaatio taas lahtee ulkoisista tekijoista, joilla tavoitellaan kay-
tanndllista hyotya. Nama kaksi toimivat vuorovaikutuksessa keskendan. Tyodssa

annettu palaute joko vahvistaa tai heikentdd omaa motivaatiota.

Henkilostdjohtaminen on ensisijaisesti tyontekijdiden motivointia varten (Meret-
niemi 2012, 135). Motivoiminen on kuuntelua ja lasnaoloa, eikéa tyétehtavien jaka-
mista. Henkildston kannustaminen on tullut entista tarkeammaksi, silla nykyisessa
tydelamassa on tullut tavaksi olla kannustamatta tydntekijoita. Esimiehen tulisi ke-
hittdd tyontekijoiden valisia suhteita suuntaan, jossa muut tyontekijat nahtaisiin

tukijoukkoina ja voimavaroina muuttuvissa olosuhteissa.

Luottamus organisaatioon syntyy luottamuksesta muihin tydntekijoihin ja esimie-

heen (Kukkola 2013, 131). Esimies- ja alaissuhde on yksi tarkeimmistd motivaati-
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oon ja tyoviihtyvyyteen vaikuttava asia. Kyky on se mitd tyontekija pystyy teke-

maan ja motivaatio maaraa sen mita kukin tekee.

Henkiloston johtamisessa johtajan haasteena on saada tyontekijéiden osaaminen
hyodynnettya taysin yrityksen kayttoon (Kukkola 2013, 137). Kun yrityksen henki-
l6stéa ryhdytaan kouluttamaan, jotta vastattaisiin mahdollisimman hyvin tulevai-
suuden haasteisiin, taytyy miettid tulevaisuuden vaatimuksia, urasuunnittelua,
tyontekijoiden ikaa ja taitoa. Tyontekijan osaaminen on tarke&aa, mutta tyontekijan
taytyy myods osata kayttad sitd oikein. On tarkeaa, etta tyontekija olisi mahdolli-
simman motivoitunut tydntekoon ja valmis oppimaan uutta. Tyontekijéiden valmen-
taminen on tullut osaksi jokaista tyOopaivad. Valmentamisen perustehtdvand on
saada tyontekijat tekemaén asioita, joita he eivat mielelldan tekisi. Valmentami-
sessa tyontekijoiden arjen toista tehdaan tarkeitd ja vaikeista asioista pyritaan

paasemaan yli.

Kehityskeskusteluissa tyontekija saa palautetta omasta tydstaan, mutta palautetta
ei koskaan anneta liikaa (Kukkola 2013, 143). Esimiehen tulee antaa niin negatii-
vista kuin positiivista palautetta tyontekijoille myds muulloin, kuin kehityskeskuste-
lu tilaisuudessa. Esimiehen antama palaute tulee osoittaa arvostusta ja keskittya
asiaan. Kuitenkin negatiivinen palaute taytyy antaa kahdenkeskisesti. Palaut-
teenannossa esimiehet kayttavat ns. hampurilaismallia, jossa ensin annetaan po-
sitiivista palautetta ja sen jalkeen vasta negatiivista. Loppuun lisataan kuitenkin
positiivista palautetta, jotta tyontekijalle ja& mahdollisimman positiivinen kuva pa-
lautekeskustelusta. On tarkeda kuunnella ja antaa palautetta yrityksesta lahteville

tyontekijoille.
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2.2 Henkiléston koulutus

Haastavien tyotehtavien rinnalle on alettu tarjoamaan osaamisen alueita, joita tu-
levaisuudessa yrityksissa tullaan tarvitsemaan (Valpola 2000, 15-16). Urasuunnit-
telu tarjoaa yritysten tyontekijoille vaihtoehtoja ammattitaidon syventamiseen. Jotta
tyontekijoiden osaamiseen pystytddn pureutumaan, taytyvat tehtavankuvat tehda
my6s heidan osaamisesta, niin etta tehtavan osalta kerrotaan, milla osaamisella

yrityksen tarjoamissa tehtavissa menestyy.

Tyon sisaltd ja sen kautta osaamisen kayttoon vaikuttaminen, mahdollistaa osaa-
misen kayton (Valpola 2000, 15). Kun tyon tulokset on nahtavissa ja niihin voi vai-
kuttaa, moni asia muuttuu vahemman tarkeiksi yrityksessa. Tyontekijat osaavat
hyddynt&a yrityksen suunnitelmia omassa tydssa ja he myds samalla nakevat mita

ovat saaneet aikaiseksi.

Tyo6n pitaa tarjota mahdollisuuksia osaamiselle (Valpola 2000, 16). Valpola on laa-
tinut kaksi mallia téiden tarjoamiseen tyontekijoille. Ensimmaisessa mallissa tavoit-
teena on, etta jokaisen tyontekijan tyotehtavassa on suoritettavaa tyéta ja yhtey-
denpitotehtavid. Mielekkyyttd voidaan lisatad vastuuta ja tyotehtavan merkitykselli-
syytta. Motivoiva tydtehtava voi koostua suorittamisesta, yhteydenpidosta ja on-
gelmanratkaisusta. Toisessa mallissa on listattuna ominaisuudet, jotka suoritetta-
vissa tyotehtavissa tulee olla; motivointi ja monipuolisuus. Monipuolisen tydtehta-

van tulisi olla; vaihteleva, ehed, merkittava, itsendinen ja palautetta antava
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Ongelmanratkaisu- ja kehittdmistehtavéat

-Tydn suunnittelu, henkiléston hankinta, koulutus,

laadunohjaus, taloudellinen seuranta
-Omaa ammattitaitoa vaativat tyot

Yhteydenpitotehtévat

-Asiakaskontaktit, sisaiset yhteydet yrityksessa

Kuvio 3: Téiden tarjoaminen tyontekijoille (Valpola 2000,16).

Tyo6tehtavat itsessaan ovat tyontekijoéiden parhaimpia kouluttajia. Ammattitaidon
kehittymiseen vaikuttaa tyontekijan tyon sisaltd, tata kehittamalla voidaan vahen-
taa tyontekijan stressia ja mahdollistaa ammattitaidon sailyminen (Valpola 2000,
50- 51). Kun ylapuolella olevan kuvion kaikkia osa-alueita hyddynnetaan johtami-
sessa, johtaminen kdy helpommaksi ja vuorovaikutus esimiehen ja alaisten valilla

kay helpommaksi.

Tyo ja siihen liittyvéat keskeisimmat asiat taytyy yrityksessa olla selvilla (Meretniemi
2012, 13-14). Yrityksen kehittdmisen kannalta on ensisijaisen tarkeada, ettd myos
yrityksen toiminta, henkiloston rakenne, tottumukset, tulevaisuus seka tehtavat

otetaan huomioon kehityskeskustelua kaytaessa.

Kun yrityksessa aletaan suunnitella koulutusta tai strategiaa on hyva tiedostaa
tyontekijoiden arvot ja vaatimukset (Aarnikoivu 2010, 6). Yrityksien henkilostdhal-
linnon tavoitteena on hoitaa kaikki osa-alueet hyvin. Sen taustalla on kasitys tyén-
tekijoiden tarkeydesta yritykselle. Kehityskeskusteluja kdydessa olisi hyva sitout-
taa tyontekijat yrityksen paamaariin ja tavoitteisiin, silla nain vaalitaan jo tyonteki-

joiden osaamisen tasoa ja sen tehokasta hy6dyntamista.
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2.3 Tydhyvinvointi

Yrityksissad kaytavat kehityskeskustelut ovat tyohyvinvointia tukevaa toimintaa.
Kehityskeskusteluissa tyontekija otetaan niin tyokyvyn, tyGterveyden ja tydhyvin-
voinnin nakoékulmista kokonaisvaltaisena huomioon (Aarnikoivu 2010, 22). Kun
yrityksen johto ja sen alla tyoskentelevat tyontekijat tiedostavat omat roolinsa ja
tehtavansa, sitoutuen niihin, toimien oikeudenmukaisesti ja vastuullisesti sek& ar-
vostaen, niin luottamussuhteen edellytykset ovat tayttyneet. Henkildstéasiantunti-
jan tydon merkitys on kasvanut viime aikoina (Osterberg 2009, 13). Hyvén yritys-

toiminnan perusta on osaavat, innostuneet ja tygssaan viihtyvat tyontekijat.

Vastuu ty6hyvinvoinnista kuuluu niin tyontekijoille, kuin yrityksen johdollekin (Os-
terberg 2009, 12). Yrityksen johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistydlla saa-
vutetaan hyva tyoyhteis6d. Tyohyvinvointi on tarkea voimavara kaikille tyossakayvil-
le ihmisille, niin kuin itse yritykselle. Kun tdissa kaikki on kunnossa ja tydilmapiiri ja
tyotehtavat ovat kohdillaan, tyoén tekeminen on tehokasta ja tyon tuottavuus on
suurimmillaan. Se vaikuttaa jokaisen yrityksen taloudelliseen tulokseen ja siksi
jokainen tybnantaja haluaa tydhyvinvoinnin olevan kunnossa. Jokaisella tyonteki-
jalla on erilainen persoona ja yhdelle hyvaksi koetut ratkaisut eivat sovi toiselle
tyontekijalle. Ehka vaativampana henkilostbasiantuntijan haasteena on pitaa kaikki
osapuolet tyytyvaisind. Tyoyhteistssa tyontekijoiden taytyy tuntea, etta heidat ote-

taan huomioon tilanteen vaatimalla tavalla.

Tyo6hyvinvointi pitdisi olla itseisarvo jokaisessa organisaatiossa, mutta siihen taytyy
panostaa ja ndhda se yrityksessa yhteisena paamaarana (Isoaho 2009, 184).
Usein tyontekijat ajattelevat, etta tyohyvinvoinnin lahteena on oma esimies tai yri-
tyksen johtaja. Kuitenkaan esimiehilla tai johtajilla ei saa itselldaan olla ajatusta, etta

itse tyon tekeminen tuottaa tyéhyvinvointia tyontekijoille.

Avaimena parempaan tyohyvinvointiin ndhdaan esimiesten tuki ja varhainen asioi-
hin puuttuminen tydyhteistn sisalla (Isoaho 2009, 185). Tyoterveyshuollon jarjes-
taminen, tyokyvyttdmyysriskien tunnistaminen ja tydnantaja mielikuva ovat osana
tyohyvinvointia. Tydhyvinvointi yleisella tasolla on epaasiallisen kaytoksen poista-

mista, ty6turvallisuutta, mielihyvaa ja viihtyvyytta. Henkiléston johtamisessa tar-
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kastellaan erilaisia lukuja, jotka kertovat hyvasta johtamisen onnistumisesta. Naita
ovat sairauspoissaolot, henkiloston vaihtuvuus, tyotyytyvaisyys ja henkildston
aloitteellisuus. Tyontekijat haluavat tydskennella ty6paikassa, jossa vallitsee hyva
tyGilmapiiri ja, jossa he voivat erottaa tyon ja vapaa-ajan toisistaan. Huonosti voiva

tyoyhteiso poistaa positiiviset ajatukset ja ideat.

Yrityksen toimintakyky tarkoittaa hyvinvointia, jossa tyontekijat halutaan vastuu-
seen yrityksessa (Isoaho 2009, 185). Yritysten tuleekin perustella tyontekijoille
tyohyvinvoinnin edistamista toimintakyvyn parantamisella. Toimintakyky heijastuu
monesti yrityksen tulokseen. Toimintakyvyn ollessa huono, on yrityksen tuloskin
heikko. Toimintakyky muodostuu tyéntekijoiden toimintakyvysta, seka johtamisesta

syntyvasta toimintakyvysta.

Toimintakyvyn voi jakaa kolmeen osa-alueeseen; tyon tekemiseen, tulokseen ja
johtamiseen (Isoaho 2009, 185). Tyon tekemiseen vaikuttaa tyontekijan tekema
ty0 ja haneen liittyvat motivaatiot, asenteet, elamanvaiheet, terveydentila ja amma-
tillinen osaaminen. Tulos taas muodostuu johtamisesta ja muun muassa asiakas-
tyytyvaisyydesta ja paatoksistd, joiden pohjalta lopullinen toiminnan tulos syntyy.
Johtamisesta johtaja sovittaa yhteen johtamistoimet ja tyontekijéiden ominaisuu-
det. Yhteensovittamiseen vaikuttaa tyontekijoiden tydtehtavat, tavoitteet ja psyyk-

kiset vaatimukset.

Monissa yrityksissa tulee ottaa kayttdon uuden johtamisen malli, jossa tunniste-
taan tydnantajan ja tyontekijoiden riippuvuus toisiinsa (Isoaho 2009, 185). Tyohy-
vinvointia on vaikea rakentaa, jos tyontekijoiden, kuin tyénantajan motiivi tyénte-
koon puuttuu. Tydhyvinvointia ei voida saavuttaa tyontekijoiden toimesta, jos joh-

tamistoimenpiteet eivat tue sita.



28

2.4 Teorian yhteenveto

Ronthy-Osterberg ja Rosendahl (1998, 94-95) ovat sitd mielts, etta kehityskeskus-
teluissa tyontekijd ja esimies saavat puhua ty6paikan tarjoamista tehtavista, yh-
teistyosta, tyotehtavien tavoitteista ja esimiehen ja alaisen vélisestd suhteesta.
Esimiehen tehtdvana on johtaa, tukea ja inspiroida yrityksen tyontekijoitd. Meret-
niemi (2012, 19) taas listaa kehityskeskusteluiden ideana on jakaa tietoa ja ohjata
henkiloston toimia. Talla pyritdéan loytdmaan henkiléston voimavaroja yrityksen
kayttoon. Valpola (2000, 12-13) puolestaan kertoo, etta kehityskeskusteluiden
avulla jokainen varmistaa yrityksen strategisen suunnittelun, kehittamistarpeet ja
kuvan toiminnasta. Kun ndma ovat kaikkien tiedossa, on yrityksella maksimaalinen
tuottavuus. Kehityskeskustelut h&n nakee osana johtamisjarjestelmaa yrityksessa.

Se on keino, joka johtaa yrityksen arvoja paivittaiseen tyohon.

Osterbergin (2009,10-11) mukaan yrityksen menestys on kiinni sitoutuneesta
henkilostosta. Taman seurauksena yrityksen tulos, asiakastyytyvaisyys ja palvelun
laatu paranevat. Kaikki kuitenkin saa alkunsa hyvasta johtamisesta. Tyosuorituk-
sista ja hyvinvoinnista voi paatella kehityskeskusteluiden onnistuneen odotetulla
tavalla. Tama tuottaa myos arvoa, silla usein kehittamisideat ja innovaatiot synty-

vat niiden pohjalta, kertoo Aarnikoivu (2010,11).

Meretniemen mukaan kehityskeskusteluiden kdayminen on tydnantajalle tilaisuus
tuoda yrityksen arvot ja tulevaisuuden suunnitelmat tyontekijoiden kuultavaksi.
Talloin tyontekijoille muodostuu parempi kuva tydyhteisosta. (Meretniemi 2012,
23).

Aarnikoivun mielesta hyvalla johtamisella saadaan paljon hyvaa aikaiseksi. Huono
johtaminen nakyy tydntekijdiden pahoinvointina ja sitoutumattomuutena. Tyonteki-
jéiden hyvinvointi ja yrityksen tuloksellisuus ovat osa syy, miksi yrityksissa nyky-

aan pidetaan paljon kehityskeskusteluita.( Aarnikoivu 2010, 7).
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Meretniemi kertoo, ettd onnistuneet kehityskeskustelut tuovat esimiehelle henkista
padomaa tekemalleen tyodlle ja tyontekijat saavat samalla tuoda ilmi oman panos-
tuksensa yritykseen. Tiedon jakaminen koko yrityksen tietoisuuteen on merkittava
osa henkiloston toiminnan ohjausta. (Meretniemi 2012,19).

Isoahon puolestaan toivoo, ettd monissa yrityksissa tulee ottaa kayttoén uuden
johtamisen malli, jossa tunnistetaan tyOnantajan ja tyontekijoiden riippuvuus toi-
siinsa. Hanen mielestaan tyohyvinvointia on vaikea rakentaa, jos tyontekijoiden,
kuin tyOnantajan motiivi tydntekoon puuttuu. TyOhyvinvointia ei voida saavuttaa
tyontekijoiden toimesta, jos johtamistoimenpiteet eivat tue sitéa. (Isoaho 2009, 185)
Han myos jatkaa toimintakyvyn jakamisesta kolmeen osa-alueeseen; tyon tekemi-
seen, tulokseen ja johtamiseen. Tyon tekemiseen vaikuttaa tyontekijan tekema tyo
ja héaneen liittyvat motivaatiot, asenteet, elaménvaiheet, terveydentila ja ammatilli-
nen osaaminen. Tulos taas muodostuu johtamisesta ja muun muassa asiakastyy-
tyvaisyydesta ja paatoksista, joiden pohjalta lopullinen toiminnan tulos syntyy. Joh-
tamisesta johtaja sovittaa yhteen johtamistoimet ja tyontekijdiden ominaisuudet.
Yhteensovittamiseen vaikuttaa tyontekijoiden tyotehtavat, tavoitteet ja psyykkiset
vaatimukset. (Isoaho 2009, 184—-185).

Osterberg kertoo tyohyvinvointi olevan tarkea voimavara kaikille tydssakayville
ihmisille, niin kuin itse yritykselle. Kun tdissa kaikki on kunnossa ja ty6ilmapiiri ja
tyotehtavat ovat kohdillaan, tyon tekeminenkin on tehokasta ja ty6n tuottavuus on
suurimmillaan. Se vaikuttaa yrityksen taloudelliseen tulokseen ja siksi jokainen

tydnantaja haluaa tyéhyvinvoinnin olevan kunnossa. ( Osterberg 2009, 12).
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3 TP JOUSMAKI OY

Kolmannessa luvussa verrataan tutkittua teoriaa TP Jousmaki Oy:n tarpeisiin.

TP Jousméki Oy on vuonna 2007 perustettu taksipalvelu yritys. TP Jousmaki Oy:n
toimitusjohtajana toimii talla hetkella Veijo Jousmaki. Tulevina vuosina suunnitteilla
on sukupolvenvaihdos, ettéd Veijo Jousmaen poika Sami Jousméki ryhtyy veta-
maan yritysta.

Yritys tyollistaa talla hetkella viisi vakituisesti ja keikkakuskina toimii kaksi henkiloa
tarpeen vaatiessa. Yritys on viime vuosina kasvanut hurjasti ja heille ollaan opin-
naytetyond laatimassa kehityskeskusteluja, koska kasvavassa yrityksessd on
huomattu tarve tallaiseen. Yrityksen asemapaikkana toimii Soini ja toimialueena
koko Suomi, he liikenngivat 6 autolla ja yksi vara-auto on kaytettavissa. TP Jous-
maki Oy hoitaa liikenndintia kahdella taksilla ja viidell& bussilla. Bussit ovat 10, 16

ja 32 paikkaisia.

TP Jousmaki Oy:n taksipalveluita ovat; taksikuljetukset, tilausajot, ryhmakuljetuk-
set, pyoratuoli- ja paarikuljetukset, kirje-, paketti- ja kuriiriajot, sopimus- ja lasku-

tusajot, seka Kelan korvaamat kuljetukset.

Liikuntarajoitteisten ja vuodepotilaiden kuljetukset hoidetaan asianmukaisella ja

nykyaikaisella paari- ja pyoratuolikalustolla.

TP Jousméki Oy:n asiakaskunta on laaja ja monipuolinen, myo6s vakituisia asiak-
kaita 10ytyy. Taksien asiakaskunta koostuu viikolla pdaosin Kelan ajoista, bussien
koulukuljetuksista ja tilausajoista. Viikonloppu iltaisin TP Jousmaki Oy paivystaa

takseilla Soinissa, ajaen lahinna baariajoja ja busseilla tilausajoja ympari Suomen.

TP Jousmaki Oy:n henkilostd koostuu taksi- ja linja-autokoulutuksen kayneista

henkil6ista, jotka ovat kukin osaamisensa puitteissa sijoitettu erilaisiin ajoihin.
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3.1 Kehityskeskusteluiden vaikutus yritykseen

Monet yritykset ovat ottaneet kehityskeskustelut kaytantoon, silla yrityksen suori-
tuskyky riippuu suoraan ja valittomasti tyontekijoiden suorituskyvysta. Nykyaan
esimiehilta vaaditaan enemman tuloksia, vdhemmalla tydvoimalla ja myds tyonte-
kijat haluavat palautetta tehdysta tyosta yha nopeammin. Tydsuoritusten arvioinnin
avulla esimiehet selkiyttavat tydtehtavéat ja tavoitteet tyontekijoille. Yritykset paase-
vat tavoitteiden, paddmaarien, tydsuoritusten arvioinnin, palautteen ja saavutusten
avulla hyviin tuloksiin. Tavoitteiden selked maarittaminen yrityksessa vaikuttaa
positiivisesti motivaatioon. (Scott-Lennon 1999, 6-9). TP Jousmaki Oy halusi juuri
ottaa kehityskeskustelukaytannoén uudeksi tyovalineeksi yritykseensa, silla he ha-
luavat kehittaa yritystaan.

Tyo6tehtavien maarittelyyn kaytetaan viitta eri vaihetta; tydtehtavien maarittely, ta-
voitteiden asettaminen, tydsuorituksen arviointi, kehityskeskusteluihin valmistau-

tuminen, seka kehityskeskustelu (Scott-Lennon 1999, 19).

Tyo6tehtavien maarittdmisen tarkoituksena on selvittaa pohja tavoitteiden maarit-
tamiselle. On tarkeaa, ettei esimies pida tyéntekijoidensa tyotehtavia itsestaansel-
vyytena. TP Jousmaki Oy:ssa jokaiselle tyontekijalle on annettu jonkinlainen tyo-
tehtava tarpeen mukaan. Erilaisia tavoitteita ei ole maaritelty erikseen. Kehitys-
keskusteluiden halutaan tuovan helpotusta tavoitteiden asettamiseen, jotta jokai-
sesta tyontekijasta saadaan potentiaali irti hanelle soveltuvaan tydtehtavaan. Ta-
voitteiden maarittely yrityksissa lisda tehokkuutta, selkiyttaa toimintaa ja auttaa
keskittymaan yrityksen arvoihin. Tavoitteena on se, etta tavoitteilla saavutetaan
tyotehtavan tarkoitus (Scott-Lennon 1999, 25).

Tavoitteet ovat tydhon liittyvia asioita, joissa on pakko menestya ja jotta tyo olisi
tuloksekasta. Esimiehen ja alaisen tulee maarittdd nama yhdessa. TP Jousmaki
Oy tulee asettamaan tavoitteet ensimmaisessa kehityskeskustelussa, mahdollisia
tavoitealueita on yleensa organisaatioista riippumatta 6—10. Myynti, laatu, tekninen
osaaminen, likketoiminnan kehittaminen, tiimityd, kannattavuus, ajanhallinta, tulos-
johtaminen, henkildston kehittdminen, seka urakehitys ovat esimerkkeja tavoite-
alueista. Yrityksen johdon tehtavaan tulee kuulumaan laatu, tulosjohtaminen ja
tiimityd. (Scott-Lennon 1999, 22-23).
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Tyontekijoiden suorituskyvyn parantaminen ja kehittyminen ovat arvioimiseen ja
palautteenantoon liittyvia paamaaria. Tyontekijoiden kehittymisessa tarkeaa on,
etta he itse nakevat hyodyn, joka tulee suorituksen arvioinnista. Esimiehet ja tyon-
tekijat eivat yleensa ymmarré tyoyhteisossa toistensa tdiden perustehtavia, siksi
on tarkeaa, ettéa oikeat hyddyt saadaan kun keskitytaan yritystoiminnan oikeisiin
tarpeisiin. Hyotyja ei voi saavuttaa jos johto ei osallistu arviointiin ja hallinnointiin.
(Scott-Lennon 1999, 12-15).

TP Jousmaki Oy:n esimiehen taytyy selvittaa tyontekijoille miksi tyd tehdaan, mita
on tehtava tavoitteiden saavuttamiseksi, ja miten ty6 tehdaan. Tavoitteissa on
keskityttdva paamaariin, jotka tavoitealueilla on saavutettava. Eli mihin lahiaikoina
on keskityttava. Esimiehen taytyy ottaa alaiset mukaan tavoitteiden méaarittelyyn,
silloin tavoitteet toimivat perustana tyon arvioinnille, arviokauden paattyessa. Ta-
ma auttaa tyontekijoita sitoutumaan parempiin suorituksiin. Esimiehen tulee jasen-
taa jokaiselle henkilokohtainen tavoite. Jokaisen tavoite tulisi jasentaa siten, etta
siin& olisi alku, valiosa ja loppu. Esimerkiksi; laajenna yhtion asiakaskuntaa viidella

asiakkaalla vuodessa.

Hyva tavoite on; tdsmallinen, saavutettava, innostava, haastava, ja yhteisesti so-
vittu (Scott-Lennon 1999, 12-15). Tavoitteiden maarittely tulee olla tasmallista ja
aikataulullisesti maaritelty. Jos tavoitteita ei ole tasmallisesti maaritelty, ovat ne

hyodyttomia kun niitd ruvetaan arvioimaan tydsuorituksia.

Kehityskeskustelukaytannon tuleminen TP Jousmaki Oy:hyn tulee lisddmaan sen
kannattavuutta ja kehitysta isommaksi ja hyvinvoivemmaksi. On tarkeaa, etta yri-
tyksen johto sitoutuu prosessiin taysin, jotta mahdollisimman suuri hyoty saataisiin

keskusteluilla irti.
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3.2 Tyobsuoritusten arviointi

Tyo6suorituksen arviointi yrityksessa taytyy tapahtua useammin kuin kerran vuo-
dessa. TAma varmistaa yritykselle sen asettamien tulosten mittaamisen. Tama
edistaa motivaatiota, silla talloin yritys kehittd& suorituskulttuuria yritykselle kun
tyosuorituksia arvioidaan muulloin kun kerran vuodessa (Scott-Lennon 1999, 75—
80). TP Jousmaki Oy:ssa tyontekijoiden arviointi on ollut satunnaista. Tyodntekijoita
tulee arvioida siitd, miten he ovat suoriutuneet aikaisemmin asetetuista tavoitteis-
ta. Nama tavoitteet luodaan ensimmaisessa kehityskeskustelussa tyontekijoille.
Tama mahdollistaa sen, etta tuloksia arvioidaan kuhunkin tydtehtaviin liittyvien
vaatimusten pohjalta. Esimiehen taytyy selvittaa, onko jokin tekija tai tapahtuma
vaikuttanut siihen, miten tyontekijd on saavuttanut tavoitteet. Tyontekijan taytyy
my0s osata arvioida itseaan, silla se on tarkeaa henkisen kasvun ja kehittymisen

kannalta.

Esimiehen tulee tarkastella tyontekijan tyotehtavaa ja suoritusta koko vuodelta
(Scott-Lennon 1999, 75-80).

-Ovatko keskeiset tavoitealueet ja paamaarat voimassa
-Onko tavoitteita saavutettu vuoden aikana

- Jos ei, niin ovatko ne riippuvaisia pelkéstaan tyontekijasta.

Kehityskeskusteluiden ajankaytto tullaan aina suunnittelemaan etukateen (Scott-
Lennon 1999, 75-80). Kehityskeskustelun aikana esimiehen tulee rakentaa yhte-
ys keskusteltavan tyontekijan kanssa, selostaa arviointijarjestelman perusteet yri-
tyksessa, selostaa alkavan keskustelun kehykset, painottaa molempien osallisuu-
den tarkeyttd, alaisen arvion tarkeytta seké alaisen omaa arviota tyonsa tuloksista.

Lopussa esimies tekee yhteenvedon ja antaa palautetta.

Alaisen aktiivinen osallistuminen kehityskeskusteluihin on tarkeaa, kaksisuuntai-
nen viestinnan takia (Scott-Lennon 1999, 75-80). Tyontekijan tulee arvioimaan
suorituksiaan tavoitteisiin ndhden, esittdmaan selvityksia, joiden pohjalta arviota
tehdaan. Kehityskeskustelun aikana tydsuorituksista kaytavaa keskustelua auttaa
asianmukainen ja huolellinen valmistautuminen. Tyontekijalle annetaan selostus
yrityksen tavoitteista, menettelytavoista ja arvoista. Esimiehen tulee rohkaista

tyontekijoitddn avoimuuteen.
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On tarke&a havaita minkalaisissa mielentilassa alainen on keskustelun paattyessa.

Esimiehen ei tule pelata kielteisen palautteen antoa. Keskusteluajan valtaosa tulisi

kayttad vahvuuksien kasittelyyn ja positiivisten saavutusten lapikayntiin.

Kuvio 4. Kehityskeskustelun muistilista (Scott-Lennon 1999, 75-80).

Yll& olevassa kuvassa on yrityksen esimiehelle muistilista, siitd mitd hanen tulee
muistaa kehityskeskusteluissa. Kehityskeskusteluihin valmistautuminen edellyttaa
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valmistelua esimieheltd (Scott-Lennon 1999, 75-80). Esimiehen tulee kiinnittaa
huomiota yksilon suoritukseen, keskustelun kulkuun, alaisen valmistautumiseen,
alaisen taitojen kehittdmiseen, ajankayton suunnitteluun seka keskittymista tytteh-

taviin.

3.3 Tyohyvinvointi TP Jousmaki Oy:ssé

TP Jousmaki Oy:ssa esimiehen tehtéviin kuuluu toimia yrityksessa tukipilarina,
jotta henkil6std olisi mahdollisimman tyytyvainen, sitoutunut ja muutoshaluinen.
Tama luo tavoitteen yrityksen toiminnan parantamiselle (Osterberg 2009, 16). Em-
paattisuus ja ihmislaheisyys, ratkaisukeskeisyys ja sinnikkyys ovat hyvalta esimie-
helta vaadittavia kriteereja.

Yritysten tarkeimpid voimavaroja ovat siina tyoskentelevat tyontekijat, ja siksi kehi-
tyskeskustelut ovat nousseet yhdeksi tarkeaksi henkildjohtamisen vélineeksi (Os-
terberg 2009, 113). Henkilostdjohtamisen tarkeimpana tavoitteena on saada yri-

tykseen hyvia tyontekijoitd, jotka motivoidaan hyviin tydsuorituksiin.

Yrityksissé on erilaisia kaytantoja kayda kehityskeskusteluita, yhta ainoaa mallia ei
ole niiden kaymiseen. Kehityskeskusteluissa tullaan paivittamaan jokaisen tyonte-
kijan tyonkuva ja asettamaan tavoitteet seuraavalle kaudelle(Meretniemi 2012,
136). Paapainona kehityskeskusteluissa on tyontekijan kehittamistarpeet ja omat
toiveet mieluisiksi kokemista tyotehtavista, seka tydsuorituksen arviointi. Kehitys-
keskusteluissa tyonantaja on ainoastaan tyontekijaa varten. Tyotehtaviin liittyvat
tavoitteet ja niiden saavuttaminen niin yritys, kuin henkilétasolla ja tyohyvinvointiin
liittyvat asiat tuodaan esiin keskusteluissa. Myo6s yrityksen tyontekijoiden tarpeita
kuunnellaan ja heitd kannustetaan itsensa toteuttamiseen. Esimiehen tulee tunnis-

taa tarpeet, jotka vaikuttavat tyontekijoiden kayttaytymiseen ja motivoitumiseen.

Esimiehen tehtavana on johtaa tyoyhteiséa (Aarnikoivu 2010, 4). Avoimuus, 0i-
keudenmukaisuus, luotettavuus ja joustavuus ovat ominaisuuksia, jotka tulisi 16y-
tya jokaisen yrityksen esimiehelta. Hyvélla johtamisella saadaan aikaan hyvat tyo-

yhteisbn ihmissuhteet ja tydilmapiiri. Esimiehet toimivat kannustavana esimerkki-
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na, silla he jakavat muille tietoa, antavat tiedot ja luovat avoimen ilmapiirin tydpai-
kalle. Toiden jarjestely ja niiden riittdva haasteellisuus jokaiselle tyontekijdlle, luo
omat haasteensa toiden jarjestelyyn. Jarjestelyissa taytyy ottaa huomioon tavoit-
teet, jotka taytyy olla myo6s tyontekijoiden tiedossa.

Kehityskeskusteluilla saadaan yritykseen lisaa toimivuutta, silla etta kehityskes-
kusteluissa yrityksen tyontekijoiden kehitystarpeet otetaan huomioon ja mahdolli-
sia koulutuksia jarjestetdan (Aarnikoivu 2010, 4-5). Yrityksissa voidaan ottaa kayt-
toon strategioita, joissa yksilot parantavat suoritustaan. Tama saavutetaan yrityk-
sen strategiaa ymmartamalld, jonka mukaan jokainen tyontekijd hoitaa oman
osuutensa siihen padsemiseksi. Kaydyilla kehityskeskusteluilla yrityksen tyénteki-
jat parantavat omaa tuottavuuttaan, jotka ovat yrityksen tavoitteiden kanssa so-
vussa. Kehityskeskusteluissa voidaan myds ottaa kantaa palkkaukseen, mutta

palkkakeskustelut on pidettava erillaan.

TP Jousmaki Oy:ssé kehityskeskusteluilla haettiin apua myds vahaiseen kommu-
nikointiin. Tyopaikalla tyontekijat kommunikoivat toistensa kanssa paivittain, joten
vaarinymmarryksilta ja loukkauksilta ei voi valttya missaan tydpaikalla. Keskustelu-
ja voidaan neuvoa kdymaan ammattikielelld, joka helpottaa asioiden ymmarretta-
vyytta. Kaikilla ihmisilla on erilaisia tapoja vastaanottaa viesteja ja hahmottaa niitéa
erilaisiin todellisuuksiin. Ammattikielta kayttdessa kaikki ymmartavat sanojen tar-
koituksen ja keskusteluihin ei tule negatiivista vivahdetta.(Meretniemi 2012, 118).
TP Jousmaki Oy:n tydntekijoiden hyvinvointia pyritdan parantamaan myos viestin-
nalla. Tyopaikalla on myos hyva, etta sanallisen viestinnan ohella kirjallinen vies-
tinta toimii. Kirjallisen viestinnédn avulla tyontekija ndkee selvasti tarkoitetun asian.
Yrityksessa saattaa tydskennella visualisteja kuin auditiivisia tyontekijoita. Visualis-
tinen tyontekija hydtyy enemman Kkirjoitetusta viestinnastd, kun taas auditiivinen
tyontekija luottaa kuuloaistiinsa ja omaksuu nain asiat. Visualistinen tyontekija tu-
lee tarvitsemaan esimiehelta paljon katsekontaktia. Kun kehityskeskusteluita ale-
taan kayda yrityksessa, on hyva, etta kasiteltavat asiat tuodaan mahdollisimman
kaytannon tasolle, koska tyontekijoiden tulee ymmartaa asiat. (Meretniemi 2012,
119).
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Ty6paikan ilmapiiriin vaikuttaa paljon my6s sanaton viestinta. Sanaton viestinta on
kayttaytymisvihjeita, jotka eivat ole sanoja. Nailla kayttaytymisvihjeilla kommuni-
koimme enimmakseen tyopaikoilla. Sanattomaan viestintaan kuuluu kasvojen,
suun ja silmien ilmeet ja liikkeet. Monella kasvojen ja ihon véarinvaihtelut kertovat
ihmisen kiihtyneisyydesta ja jannityksesta (Meretniemi 2012, 121- 124). My6s eri-

laiset kehon asennot, vaatetus ja korut ovat sanatonta viestintaa.

3.4 TP Jousmaki Oy:n koulutus

Jokainen mahdollinen koulutus ja kouluttaminen lisd&vét aina panosta yritystoimin-
taan. TP Jousméki Oy:lla kouluttautumiset ovat lahinna henkiloston tybajoihin ja
tyokuviin liittyvia. Yritys jarjestdd koulutuksia joka vuosi, ndma koulutukset ovat
paaasiassa vain lakisaateisia direktiivipaivia, joita on yksi kappale vuotta kohti.
Ensiapukoulutukset ovat lakisaateisten ohella ainoa koulutus, mika ei ole pakolli-
nen. Yritys ei ole tdhan mennessd huomioinut tyéntekijdidensa mielipiteita koulu-
tuksista vaan tyontekijat ovat saaneet paattdd vain koulutuspaivan. Koulutukset
ovat pakettikoulutuksia ja sieltd annetaan mahdolliset paivamaarat koulutuksien

kaymiseen.

TP Jousmaki Oy:ssa tyontekijat on jaoteltu nykyisiin tydtehtaviin vain ajokorttien ja
ajolupien mukaan. Tulevaisuudessa yritys haluaa ottaa enemman tyodntekijoiden
mielipiteitd ja soveltuvuutta huomioon koulutuksia mietittdessa. Yritys haluaa tule-

vaisuudessa kayda muitakin koulutuksia, kuin vain lakisaateisia.

Kehityskeskusteluissa johdolle pitaisi selvita tyontekijoiden kyky ja halukkuus vas-
tata myos yrityksen nykyisiin kuin tuleviinkin haasteisiin. TP Jousmaki Oy:n tule-
vaisuuden ndkymat ja strategia ohjaavat pitkalti tulevien kehityskeskusteluiden
tavoitteita ja paamaaria. TP Jousmaen johto pyrkii samaan tyontekijoéiden kanssa

tasavertaisen kumppanuuden ja vuorovaikutuksen onnistumisen.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tyo on laadullinen tutkimus. Tydssa on kaytetty kvalitatiivista aineistonhankinta-
menetelmad, joihin kuuluu haastattelu ja havainnointi. Aineistonhankintamenetel-

man pohjalta olen laatinut haastattelun tueksi kyselylomakkeen.

Tyo6 pureutuu kehityskeskusteluihin ja niiden vaikutukseen kehittaa yritysta. Tutki-
musmenetelmana opinnaytetyontekijalla on keskustelemalla ja kyselylomakkeella
saada tietoon yrityksen tdman hetkinen tila, joka koskee yrityksen valmiutta koulut-
taa henkilékuntaa ja edistaa tyontekijdiden tyohyvinvointia. Keskusteluiden ja ky-
symysten avulla pyritdan saamaan tietoa yrityksen kehittdmisesta ja tulevaisuuden

suunnitelmista.

Kyselylomake TP Jousmaki Oy:lle on laadittu yrityksestda annettujen tietojen ja
kaytyjen keskusteluiden pohjalta. Kyselylomakkeeseen valikoituneet kysymykset
on valittu tydn sisallon mukaan. Yrityksen kehittaminen, henkiloston koulutus ja

hyvinvointi ovat valikoituneet tarkeimmiksi osa-alueiksi.

Kehityskeskusteluissa on otettu huomioon yrityksen mahdollinen laajentuminen
tulevaisuudessa. Uusi kalustojen hankinta mahdollistaa uusien tyontekijéiden

palkkauksen.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Kehityskeskusteluiden tarve

TP Jousméaki Oy:lle oltiin luomassa kehityskeskustelumallia ja lomaketta uudeksi
tyovalineeksi, jolla selvitettiin yrityksen johdon mielipiteitd kehityskeskusteluiden
tarpeellisuudesta. TP Jousmaki Oy naki kehityskeskusteluiden tarpeellisuuden
tyontekijoiden lukumaaran kasvaessa. Kehityskeskusteluiden tarve oli suuri, silla
tyontekijoiden maéara kasvoi samalla, kun yrityksen johdon tyémaara. Yrityksen
johdossa tyoskentelevat ovat tydssa myos mukana kiireellisten ajojen ja tyttehta-
vien vuoksi, heilla ei ole aikaa kahdenkeskisiin keskusteluihin tyontekijoiden kans-
sa. Kehityskeskusteluilla haetaan ratkaisua ajanpuutteeseen ja tyontekijdiden hy-

vinvointiin.

"Olemme kehittaneet yritystamme vain kalusto- ja toimitilauudistuksilla, olemme tavoitelleet hyvin-
vointia talla saralla. Kehityskeskusteluista toivomme olevan apua ty6hyvinvointiin ja yrityksemme

kehittdmiseen”. Kertoi Veijo Jousmaki.

Vaikka monet tyontekijat néakevat toisiaan ja soittelevat toisilleen paivan kuluessa,
jad keskustelu hyvin pintapuoliseksi. Kehityskeskustelukaytannoén ottaminen yri-
tykseen ja lomakkeen luominen auttavat TP Jousméki Oy:td kehittdmaan yritys-
tdan ja suuntaamaan tyontekijoitddn paremmin asetettuihin tavoitteisiin ja my6s
tarkentamaan niitd. Kehityskeskusteluilla halutaan saada tyontekijoihin yhtenai-

syydentunnetta.



40

5.2 Toiveita keskusteluihin

Kehityskeskusteluiden toivotaan tuovan yritykselle selkeitd ratkaisuja henkiloston
tavoitteiden asettamiseen ja heidan koulutuksien uudelleen organisointiin. Taméan
hetkisen tilanteen mukaan tyontekijat kayvat vain lakisdateisia koulutuksia ja heita
ei eritella erilaisten tavoitteiden perusteella. On tarkeéaa, ettd TP Jousméaki Oy pys-
tyy kehityskeskustelukaytannon kayttoon ottamisen jalkeen keskittam&&n osaa-
mistaan ja suunnitteluaan heidan asettamien tavoitteiden mukaan. Keskusteluihin

toivotaan selkeaa kaavaa, jonka mukaan on helppo edeta.

"Nykyaan edistdamme hyvinvointia keskustelemalla ongelmista, huomioimme vain tarvittaessa hyvin-

vointiin liittyvissa asioissa”. Kertoi Veijo Jousmaki.

Kehityskeskustelut otetaan yritykseen ajatuksena kehittéa yrityksen toimintaa ja
tama lisaa yrityksessa tyoskentelevien tyontekijoiden hyvinvointia. Toiveena on
erityisesti edistaa asiakaspalvelua ja siisteytta.

"Toiveena on asiakaspalvelu ja siisteys” Kertoi Veijo Jousmaki.

Kehityskeskustelut halutaan nahda mahdollisimman positiivisena ja suuntaa nayt-
tavana tyovalineend, jota voidaan kehittaa tulevina vuosina yrityksen toiminnan
muutosten mukaan. Tulevista kehityskeskustelutilanteista halutaan rentoja tapaa-
misia esimiehen ja alaisten valilla. Koska yrityksessa on puututtu asioihin vasta
ongelmien ilmenemisen jalkeen, on nyt luodulla kehityskeskustelulomakkeella hy-

va ennakoida mahdollisesti tulevia ongelmia.
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5.3 Kehityskeskusteluille asetetut tavoitteet

Kehityskeskustelulomakkeelle asetetut tavoitteet tulee olla selkeitéd ja helposti
ymmarrettavissa. Lomakkeeseen valikoidut kysymykset tulee heijastua TP Jous-
maki Oy:n yritystoimintaan ja sen tulevaisuuden tavoitteisiin, mita kehityskeskuste-
luilla halutaan saada aikaan. Keskusteluihin toivottiin erityisesti yleisndkdkulmaa,
jossa tyontekijat otetaan kokonaisuudessaan huomioon. On térkeaa, ettd kysy-
mykset vastaavat kokonaisuudessaan niin henkistd, kuin fyysista jaksamista ja

huolenpitoa, silla tyd on fyysisesti joskus erittdin raskasta.

TP Jousmaki Oy toivoo kehityskeskusteluoppaan olevan tiivis tietopaketti, jossa
yritykselle kerrotaan mitad kehityskeskustelut ovat ja mihin niilla ensisijaisesti pyri-
taan. Oppaan avulla yrityksen johdolle pyritaan selvittamaan miksi kehityskeskus-
teluita kannattaa pitaa ja opas toimii samalla tietopakettina keskusteluiden tukena.
Oppaasta tulee kayda ilmi kehityskeskusteluiden tavoitteet ja toteutus.

” Tavoitteiden pitaisi nakya asiakaspalvelupalautteessa’. Kertoi Veijo Jousmaki.
TP Jousméki Oy toivoo, ettd kehityskeskusteluille asetetut tavoitteet nakyy muun

muassa positiivisena asiakaspalautteena. Pitkalla aikavalilla tyontekijéiden hyvin-

vointi lisda tuottavuutta ja yrityksen taloudellinen tulos paranee.
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5.4 Ehdotuksia kehityskeskusteluiden toteuttamiseen

TP Jousmaki Oy piti hyvana ajatuksena, etta keskustelut tultaisiin kdymaan mah-
dollisuuksien mukaan kaksi kertaa vuodessa, kuitenkin ainakin kerran vuodessa.
Kehityskeskustelut tullaan kdymaan mahdollisimman hairiottomassa tilassa, mah-

dollisesti pois tyotiloista.

” Kouluajojen suhteen lukuvuoden alkupuolella’. Kertoi Veijo Jousmaki.

TP Jousmaki Oy:n toiveena on, ettd yrityksen toimitusjohtaja toimii niin sanottuna
esimiehend ja han toimii kehityskeskusteluiden vetgjana. Myéhemmin ennen su-
kupolvenvaihdoksen ajankohtaisuutta toimi tullaan siirtamaan seuraajalle. TP
Jousmaki Oy:n toimitusjohtajan Veijo Jousmaen poika Sami Jousmaen toivotaan
olevan lasna kayttoonottamisprosessissa. Kehityskeskusteluiden ajankohtaa mie-
tittdessa, yritys toivoi, ettd kehityskeskustelut pyrittaisiin kdymaan ajettavien kou-

luajojen alkupuolella, eli syksylla ja alkuvuodesta.
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5.5 Tulosten yhteenveto

Kehityskeskusteluiden luominen yrityksen uudeksi tyokaluksi on haasteellista ja
yrityksella taytyy olla tietdmys, siitd mihin he ovat tulevaisuudessa yritystoimin-
taansa viemassa. Yritykselld on kuitenkin tavoite saada keskustelut toimivaan ja
tutkimaan tyontekijoitdéan kokonaisvaltaisesti. Hyvana asiana on, ettd TP Jousmaki
Oy pyrkii kdymaan keskusteluita kahdesti vuodessa.

Kehityskeskusteluopas on pintapuolisesti tiivistetty kerronta kehityskeskusteluista
ja siita mika on niiden tavoite ja miten ne tullaan toteuttamaan. TP Jousmaki Oy
toivoi oppaan olevan selkeé ja yksinkertainen.

TP Jousméaki Oy:lle on tarkeéaa, ettd kehityskeskustelut tuovat mahdollisuuden pa-
nostaa tyontekijoidensa koulutukseen ja tavoitteisiin. Tyontekijat halutaan hyddyn-
tda niin sanotusti paremmin yrityksen kayttoéon. Yritys nékee, ettd néin myos asi-
akkaita pystytdan palvelemaan paremmin, kun heita palvelee juuri heidan palvelui-

taan vastaava tyontekija.
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6 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli luoda kehityskeskustelulomake TP Jousmaki
Oy:lle ja laatia heille pieni opas, joka pitaa sisallaan tietoutta kehityskeskusteluista
ja kehityskeskusteluiden kaymisesta ja toteutuksesta. Tavoitteena oli tehda op-
paasta mahdollisimman selke&d ja kehityskeskustelulomakkeesta TP Jousmaki
Oy:n tarpeita vastaava. Opinnaytetyontekoa varten kaytiin monia keskusteluja yri-
tyksen kanssa ja heille laadittiin viela kysely, jossa saatiin varmistus sovittuihin
tavoitteisiin tyon osalta. Kehityskeskustelulomake laadittiin yrityksen kanssa kayty-
jen keskustelujen pohjalta nousseista tarpeista ja kehityskeskusteluita kasittelevi-
en teorioiden mukaan. Kehityskeskustelulomakkeesta pyrittiin saamaan yrityksen
toiveet niista asioista, joita he pitivat tarkeind miettiessaéan omien tyontekijéidensa
hyvinvointia. Kehityskeskusteluista kertova opas on tiivis tietopaketti kehityskes-
kustelulomakkeen rinnalle, jotta kehityskeskustelukaytantd todella kehittaisi yritys-

ta eteenpadin ja saisi lisattya tyontekijoidensa hyvinvointia.

Kehityskeskustelut ovat tytkalu yrityksen suorituskyvyn parantamiseen ja korvaa-
maton kommunikaation véline esimiehen ja alaistensa valille. Kehityskeskustelut

tyontekijan kannalta valttamattomana tydhyvinvointia edistavana asiana.

Kun nyt pohditaan opinnaytetyota ja sen tarjoamaa helpotusta yritykselle, kiitoksen
aihetta tuli asioiden sujuvuudesta ja paapainojen loytamisesta téarkeiden asioiden
valille. Tulevaisuus nayttaa kuinka laadittu kehityskeskustelulomake toimii, mutta
sen ajatuksena on, etta se toimii pidemmallakin aikavalilla niin uusille kuin vanhoil-
le tyontekijoille. Vaikka yrityksessd kommunikoidaan paivittain tyontekijoiden
kanssa, on tarkeaa, ettéa esimies ja alainen saavat rauhallisen hetken puhua tyén
merkityksesta ja hyvinvoinnista. On tarkeaa, etta myos seuraavalle kaudelle asete-
tut tavoitteet konkretisoituvat ja ovat kirjattuna kummallekin ylés. Kun tydntekija
saa konkreettiset tavoitteet ja ohjeet niiden saavuttamiseen, sekd avoimesti kertoa
tuntemuksistaan ja tydilmapiirista, han kehittyy osaksi tydyhteis6a. Toivon mukaan
kehityskeskustelulomakkeesta ja oppaasta on apua yrityksen henkilostdlle ja myos
yrityksen kehittdmiseen, koulutuksien ja tyontekijdiden organisointiin. Toivottavasti

kehityskeskusteluiden pohjalta nousseita ideoita kaytettaisiin hyodyksi yrityksessa.
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Haastattelu ja tapaamiset olivat ehdottomasti paras valinta tAman tyon tiedonke-
ruumenetelmaksi, silla se mahdollisti juuri yrityksen tarpeisiin soveltuvan kehitys-
keskustelulomakkeen. Tarkentavien kysymysten esittamisestd ja vuorovaikutuk-
sellisten keskustelutilanteista ty® sai suurimmat hyodyt. Vield kattavamman tulok-

sen olisi saatu, jos olisi haastateltu kaikkia yrityksen tyontekijoita.

Tapaamisissa yrityksen edustajalle kerrottiin esimerkkeja kehityskeskusteluiden
mahdollisesta sisallosta teoriaan pohjautuen. Nama esimerkit oli hyva mainita, silla
muuten keskusteluiden toivottu sisalto olisi voinut olla erilainen. llman esimerkkeja

siséllosta olisi voinut tulla erilainen kayttotarkoitukseen n&hden.

Tulevaisuudessa kehityskeskusteluista saatava hyoty tulee nékyviin monin tavoin
yrityksen kuin tydntekijoidenkin hyvinvoinnin ja kehityksen tasolla. Toimeksianta-
jayrityksessa tyoskentelee osaavaa ja ammattitaitoista henkilokuntaa. Kun heidéan
tavoitteet ja néin osaaminen saadaan hyoddynnettya parhaiten. Kaikki lahtee kui-

tenkin aina itsesta.
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6.1 Opinnaytetydprosessin pohdinta

Taman opinnaytetyon tekeminen on ollut elaman mielenkiintoisin prosessi tahan
mennessa. Mielenkiintona on aina ollut tydntekijoiden hyvinvointi ja tassa tydssa
sai toteuttaa itseaan. Ty6 mahdollisti tilaisuuden toteuttaa kehityskeskustelukay-
tannon uudeksi tyovalineeksi yritykseen, jolle kehityskeskustelut ovat tuntematon
kehitysvaline. Tana paivana tydelaman kiristynyt suorituskulttuuri loi oman haas-
teensa kehityskeskusteluihin perehtymiseen. Monet unohtavat hyvinvoinnin, vaik-
ka tyontekijoiden hyvinvointi kulkee kasi kadessa yrityksen tuloksellisuuden kans-
sa.

Mielenkiintoiseksi tyon teki se, etta yritys johon laadittiin kehityskeskustelulomake
ja opas oli mielenkiintoinen ja haasteellinen jo tydyhteisén maarén kuin toimialan-
kin mukaan. Lisdksi haasteellisuutta loi yrityksen tietamattomyys kehityskeskuste-
luista ja niiden hyddyista tyohyvinvoinnin lisaéamiseksi. Kehityskeskustelulomake
onnistui hyvin, silla siind yhdistyy TP Jousmaki Oy:n toiveet yleiskatsauksesta ja
nakokulma teorioiden pohjalta, siitd mitd edella mainittu yritys paasisi mahdolli-

simman hyvaan tyéhyvinvointiin ja ndin yrityksen kehittamiseen.

Lahtiessa tyostamaan tata tyotad, kehityskeskusteluista oli jo ennalta paljon tietoa
kaytettavissa ja siitd, mihin kehityskeskusteluilla pyritdan. Kuitenkin koko prosessi
on opettanut paljon uutta ndkdkulmaa kehityskeskusteluista ja siita kuinka niita

sovelletaan kaytannossa erilaisiin yrityksiin.

Opinnaytetyoprosessi kesti kokonaisuudessaan vuoden. Aikataulullisesti kirjoitus-
prosessi alkoi varsinaisesti puoli vuotta sitten. Puolet ajasta kaytettiin suunnitte-
luun ja yrityksen kanssa vietettyihin tapaamisiin ja haastatteluihin. Vaikka prosessi
laajeni vuoden mittaiseksi, opinnaytety6 saavutti tavoitteensa ja iso Kiitos siitd kuu-

luu TP Jousmaéki Oy:lle.
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Liite 1

Kehityskeskusteluopas

1 Kehityskeskusteluiden tavoite

Kehityskeskustelu on kerran vuodessa kaytava tyontekijan ja hanen lahimman
esimiehenséa kanssa hyvin suunniteltu keskustelutilanne, jossa alainen ja esimies
yhdessa pohtivat omassa organisaatiossaan tapahtuvaa alaisen tekemaa tyota
sekd esimiehen tekeméaa esimiestyota. Kehityskeskustelun tarkoitus on olla kes-

keinen ty®paikan suoritusta ja osaamista kehittava véline.

Kehityskeskustelun lahtokohtana on ihmisen kehittyminen ammatissa seka per-
soonana. Keskustelu kdydaan yhteisen paamaaran saavuttamiseksi, tyopaikan ja
koko yrityksen kehittdmiseksi.

Kehityskeskustelut edistavat avoimuutta ja luottamusta ja se antaa mahdollisuu-
den suoran palautteenantamiseen ja kummankin osapuolen tyon tavoitteiden sel-

kiyttdmiseen. Kehityskeskustelut ovat erittain luottamuksellista keskustelua.

Kehityskeskusteluissa tyontekija saa esimieheltddn aikaa, jolloin esimies keskittyy
vain ja ainoastaan haneen. Tyontekijd saa tunteen siitd, ettd hanta kuuntelee joku
ja han saa tarvittavaa apua ja tukea hanta askarruttaviin asioihin. Keskusteluiden
edetessa tyontekijalla on mahdollisuus saada myds esimieheltdan vastauksia
epaselviksi jaaneisiin asioihin. Nain valtetaan yrityksessa myods mahdolliset vaa-

rinymmarrykset osapuolten valilla.

Kehityskeskustelujen yhteydessa tutustutaan alaisen tyonkuvaan ja sen selkey-
teen. Alaisella on mahdollisuus kertoa omista odotuksistaan, toiveistaan ja moti-
vointitekijoistddn sekd parannusehdotuksistaan tydyhteista ajatellen. Tyontekija
saa tilaisuuden kertoa mielipiteen yrityksesta ja siina tydskentelevista ihmisista,

ilman etta kukaan ulkopuolinen kuulisi hanen mielipiteitaan.
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Kehityskeskusteluista kdy myds ilmi tyontekijalle haneltd odotettavat tulokset.
Kaikkia naita esille nostettuja asioita tarkastellaan yrityksen mahdollisuuksien ja
tavoitteiden valossa.

Kehityskeskustelun avoimuus parantaa ja kehittdd tyon laatua ja tyontekijoiden
suhteita ja poistaa tyohon ja sen ymparistoon liittyvia epaselvyyksia ja antaa tyon-
tekijalle mahdollisuuden vaikuttaa ty6honsa. Téllaisella toiminnalla on suora vaiku-

tus tydilmapiiriin ja tyotyytyvaisyyteen.

Kehityskeskusteluissa paaasia ei ole vain tyontekijoiden neuvominen ja opastami-
nen vaan myos tyontekijat antavat palautetta esimiesten tekemasta tydsta. Nain

my0s esimies saa ehdotuksia oman johtamistydn kehittamiseen.

Kehityskeskustelu ei ole pelkk&& onnistumista ja tavoitteiden puhumista. Siihen
kuuluu myds esimiehen havaitsemat muutostoiveet ja kriittisen palautteen antami-
nen. Jos tyontekijalla on mielessa selvia parannusehdotuksia, niista tulee kertoa

selvasti ja ilman vihjailuja.

Yrityksen on itse paatettava liittyvatkd kehityskeskustelut mahdollisesti palkkaus-
tai palkitsemisjarjestelmaan. Palkitsemisjarjestelmassa maaritellaan tulosten saa-
vuttamisesta saatava henkilokohtainen palkkio. Monesti kuitenkin yritykset panos-
tavat tyon tavoitteisiin, kehittymiseen ja ympariston tarkasteluun palkitsemisjarjes-

telman sijaan.

Se, mika on kehityskeskustelujen tarkoitus, riippuu jokaisen tytpaikan organisaati-
on tarpeista ja toimialasta. Ennen tapaamista on siis suositeltavaa varmistaa, etta
tyoyhteistssa vallitsee samansuuntainen kasitys siitd, miksi keskusteluja yleensa

jarjestetaan.
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2 Toteutus

Kehityskeskustelut antavat esimiehelle ja tyontekijalle rauhalliset puitteet keskus-
telun kaymiseen. Keskustelu pyritaan kdymaan rauhallisessa ja miellyttavassa
paikassa, ilman hairidtekijoita. Keskustelulle sovitaan ennalta alkamis- ja loppu-
misaika ja varmistetaan, ettd se on kummankin osapuolen tiedossa. Esimerkiksi

60 -90 minuuttia on useimmille sopiva keskustelun pituus.

Keskustelun tavoitteena on siis selkeyttaa kuluvan kauden tarkeimmat tehtavat,
tavoitteet ja odotukset. Keskustellaan avoimesti ty6tilanteesta ja viihtymisesta, ar-
vioidaan tydsuoritus ja annetaan siitd rakentavaa palautetta. Keskustellaan osaa-

misen kehittdmisesta ja sovitaan konkreettisista kehittamistoimenpiteista.

Molempien osapuolien valmistautuminen kehityskeskusteluun parantaa sen onnis-
tumisen todennakdisyyttad. Esimiehen tehtavana on antaa alaiselle riittavan selkeéat
valmistautumisohjeet. Tyontekijan kannalta valmistutuminen merkitsee sita, etta
han tayttaa ennen keskustelua lomakkeen, joka on laadittu niin, ettéa se on riittdvan
yleisluonteinen ja ajatuksia avaava. Siina voidaan tarkentaa, missa asioissa tyon-
tekija katsoo onnistuneensa ja mitd puolia osaamisessaan han haluaa seuraavan
vuoden aikana kehittaa. Tyontekijan on syyta miettia jo etukateen esimiesta ja or-

ganisaatiota koskevia toiveita, ideoita ja havaintoja.

Esimiehen nakokulmasta valmistautuminen tyontekijan tapaamiseen merkitsee
sitd, ettd han keskittyy tilanteeseen ja harkitsee, mitk& asiat ovat hanen ja organi-
saation nakokulmasta sellaisia, jotka tulee ottaa esille. Esimiehen on syyta kasitel-

|& asioita ty6tehtavien nakokulmasta.

Pieni virittaytyminen ja jutustelu tapaamisen alussa rakentavat ilmapiirid, mutta
hyvin pian kannattaa ottaa selkeasti esille keskustelun tarkoitus. Yleiset kehitys-
keskustelun puitteet ja organisaation tavoitteet luovat raamit sille, mita ollaan te-
kemassa, henkilokohtaiset ja yksiloidyt tyon tavoitteet muodostetaan yhdessa.
Keskustelun tavoitetta tulisi hakea niin, ettd molemmille tarkeéat asiat tulisi mainit-

tua.
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Kehityskeskustelun kuluessa on hyva merkita muistiin keskeiset teemat ja paatok-
set kehityskeskustelulomakkeelle. Kun tehddan sopimuksia asioiden selvittami-
seksi, paatetdan selkeasti, kuka hoitaa asian ja mihin mennesséa. Esimies kirjaa
itselleen sen, mita on luvannut ja varmistaa myds sen, ettd kertoo tyontekijalle,

miten on hoitanut hanta koskevan asian.

Kehityskeskustelun loppua lahestyttaessa on hyva tehda yhteenveto siita, mita on
puhuttu ja sovittu. Molemmat osapuolet vahvistavat sovitut asiat allekirjoittamalla
kehityskeskustelulomakkeen. Lopuksi on hyva kysya tyontekijalta millainen koke-
mus keskustelu oli. Esimies voi myds itse sanoa, mitd myonteista kehityskeskuste-
lusta jai mieleen, tai ainakin kiittaa tapaamisesta.

3 Arviointi

Tyontekijalle kehityskeskustelut luovat siis pohjan, jossa on maaritelty hanelle ta-
voitteet, omat tyotehtavat, vastuut, oikeudet ja vapaudet. Talld on iso merkitys,
koska nain tyontekijalle muodostuu kokonaisuus, niin sanottu tydnkuva. Tyontekija
voi ottaa puheeksi kehityskeskustelussa kaikki omaan tyontekoon, jaksamiseen,

muutoksiin seka tiimin tyokaytantoihin liittyvat asiat.

Esimiehelle kehityskeskustelu on foorumi saada syvallinen kuva siitd, missa hanen
johdossaan oleva alainen menee. Kehityskeskusteluissa sovitun toteutumista seu-
rataan ja tdsmennetddn esim. puolen vuoden kuluttua. Esimiestyén hyodyllisyyden
ja toimivuuden kannalta kehityskeskusteluiden on osoitettu kehittavan esimiehen
ja tyontekijoiden valista vuorovaikutusta ja heidan valista luottamusta seka lisaa-

van esimiestyytyvaisyytta.

Kehityskeskustelut ovat aidosti osa johtamisjarjestelmaéa. Organisaation johto an-
taa kehityskeskusteluissa tyostettavaksi akuutisti tulossa olevien muutosten kehit-
telya ja kayttaa keskusteluissa kertynytta tietoa suunnittelussa, suuntaamisessa ja

korjaamisessa.

Organisaatio saa hankittua tietoa yksildiden koulutus- ja kehittymistarpeista. Kehi-

tyskeskustelut toimivat usein myods henkildstéjohtamisen keinona vaikuttaa henki-
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|0ston uralla etenemiseen. Keskusteluilla on myds myodnteinen vaikutus organi-
saation toimintaan ja organisaation tehokkuuden parantamiseen. Keskustelut laa-
jentavat tyontekijdn motivaatiota, tyotyytyvaisyyttda ja samaistumista organisaati-

oon.

Keskustelujen kautta viestitaan yleisista pelisdanndista. Ymmarrys tyoyhteison
toiminnasta ja niihin vaikuttavista tekijoista lisaantyy. Tyontekijdiden mukanaolo ja
osallistuminen prosessiin kehittAmiseen edesauttavat heiddn myonteistd suhtau-
tumistaan jarjestelmaa kohtaan. Tyontekijan tyon tuottamat tulokset ja niista suo-

riutuminen arvioidaan keskusteluissa.

Kehityskeskustelu pyritddn kdymaan kerran vuodessa. Naiden keskustelujen poh-
jalta tyonantaja pyrkii tekemééan johtopaatoksia tytntekijoiden sekéd tydyhteison
tilanteesta. Kehityskeskustelujen avulla esimies virittaa alaisensa pyrkimaan sa-

maan paamaaraan.

Kehityskeskustelu on keino, jolla kehitetdan organisaatiota ja pyritdan tehokkuu-
teen, varmistetaan etta kaikki puhaltavat yhteen hiileen, varmistetaan etta oikea
henkild tydskentelee oikeassa tehtavassa ja seurataan erilaisten tydpanosten vai-

kutusta ja erilaisia yhteisyémuotoja.
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Varaa aika keskusteluille

Keraa tietoa

Valmistele aiheet

Avaa keskustelu

Keraa tietoa

Kerro ajatuksista/faktoista

Méadrittele  kehittymis-  ja

uratarpeet

Lopeta keskustelut

Ratkaise kiireelliset asiat

Valmenna jos tarvetta

-Muistuta alaista keskusteluiden tarkoituksesta

-Varaa keskusteluille rauhallinen ymparist6

-Vertaa suorituksia mahdollisiin valitavoitteisiin

-Tyontekijan rooli ja vastuut

-Sovi alaisen valmistautuminen keskusteluihin

-Médrittele tilanne ja odotukset

- Kertokaa kumpikin mahdollisista odotuksistanne

- Kertaa tarkoitus ja anna tietoa

-Kysy palautetta esimiestydstési, kuuntele ja kysy

-Sopikaa tulevaisuuden toimista ja tavoitteista

-Arvioi tydsuoritus ja tyon tulokset

-Kéy lapi yrityksen ja alaisen mahdolliset tarpeet

- Lyhyen/ pitkén aikavalin tarpeet

- Sovi tulevaisuuden toimenpiteistd ja arvioi kes-

kustelu

- Tiedota, ratkaise ongelmat ja pida lupaukset

- Anna palautetta, palkitse, kannusta ja kohdista

huomio.

Esimiehen muistilista kehityskeskusteluja varten. ( Valpola 2000,143).
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Liite 2

Kehityskeskustelulomake TP Jousmé&ki Oy:lle

Kehityskeskustelulomakkeen paapainopiste on tuloksissa ja tavoitteissa.

Kehityskeskustelulomake TP Jousmaki Oy

Nimi:

Osaaminen

1. Tiedatkod, mité sinulta odotetaan tydssasi nyt ja tulevaisuudessa?

2. Riittaako osaamisesi nykyisiin tehtaviisi? Perustele vastaus.

3. Haluatko oppia uutta ja jakaa osaamistasi?

Motivaatio

4. Miten hyvin ty6si siséltd vastaa odotuksiasi?




5. Miten suhtaudut onnistumisiin ja epaonnistumisiin ty6ssasi?

6. Miten hyvin osaat antaa ja ottaa palautetta?

7. Arvioi asteikolla 1-5.

Motivaatio 1= Todella heikko
Jaksaminen 2= Heikko
Itseluottamus 3= Tyydyttava
Ahkeruus 4= Hyva
Oma-aloitteisuus 5= Loistava

Karsivallisyys

Joustavuus

Tyo6n kehittaminen

Rutinoituminen

Vuorovaikutus asiakkaiden kanssa
Ty6tovereiden kannustaminen
Luovuus

Hienotunteisuus

Tyoyhteist

8. Miten itse edistat tydhyvinvointia ja myonteista ilmapiiria tyo paikallasi?

9. Miten tydnjako toimii tydyhteistssasi? Pystytkd keskittymaan tarkeimpiin tehtaviisi?

10. Milla tavoin onnistut sopimaan asioista muiden tyontekijdiden kanssa?
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Itsensa johtaminen

11. Miten suunnittelet ja ohjaat tydskentelyasi?

12. Kuinka oma-aloitteisesti otat vastuuta omista tavoitteista ja tehtavista?

13. Kuinka huolehdit hyvinvoinnistasi omassa ty0ssasi?

Terveys

14. Seuraatko sdanndllisesti terveydentilaasi?

15. Kuinka huolehdit siita, etté pysyt hyvassa kunnossa, sekéa fyysisesti, ettd henkisesti?

16. Kuinka huomaat, jos rasitut tai vasyt liikaa?




Elamantilanne

17. Miten onnistut irrottautumaan tydstési vapaa-aikana?

18. Miten saat sovitetuksi yhteen perheesi ja tydsi?

19. Mita toivot tydn antavan sinulle tulevaisuudessa?

Kuvaile onnistunut ty6paiva?

Mita aiot tehda tydhyvinvointisi hyvaksi:

Talla viikolla?

Tulevina kuukausina?

59



Liite 3 Haastattelun teemakysymykset

Haastateltavan nimi ja tyotehtava;

1. Kuinka kehitéatte yritystdnne?

2. Onko kehittamiselle luotu paamaaria?

Koulutus

3. Miten usein jarjestétte koulutuksia?

4. Milla perusteella jaottelette tyontekijoita, vai jaotellaanko?

5. Kaytetaanko koulutusten jarjestamiseen aikaa?

6. Onko muita koulutuksia, kuin lakisaateiset?
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7. Kysytaanko tyontekijoilta mielipidetta ja otetaanko ndma huomioon koulu-

tusta suunniteltaessa?

Tydhyvinvointi

8. Kuinka edistéatte tydhyvinvointia yrityksessanne?

9. Huomioitteko paivittain tydhyvinvointiin liittyvia asioita?

Kehityskeskustelut

10.Naetko kehityskeskusteluiden jarjestamisen yrityksessa aiheellisena?

11.Millaisia asioita kehityskeskusteluissa tulisi kasitella? Mitka asiat tulisivat ol-

la paapainona?




62

12.Mita odotuksia teilla on;

-kehityskeskusteluilta

-oppaalta

-kehityskeskustelulomakkeelta

13.Millaisia tavoitteita kehityskeskusteluille tulisi asettaa? Kuinka tavoitteiden

tulisi nakya?

14. Mahdollisia ehdotuksia kehityskeskusteluiden pitoon?

15. Kuinka usein kehityskeskusteluita tulisi jarjestaa?

-Misséa kohti vuotta kehityskeskustelut tulisi jarjestaa?

-Kaksi kertaa vuodessa?




