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This thesis investigated the views and experiences of the employees of the partner company
on the development discussions held for them, how they were conducted and how they were
carried out. The study was carried out because appraisal interviews are an important element
of well-being at work and a good tool for management in their day-to-day management.

The study was conducted using both quantitative and qualitative research methods for data
collection and analysis. In the theoretical framework, developmental discussion as a process,
well-being at work and work motivation were discussed. In the practical implementation, an
electronic questionnaire was sent to the staff, which contained both locked and open-ended
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follow-up of the agreed objectives. A development discussion in a good spirit improves the
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyén aiheena on kehityskeskustelu. Aihetta lahestytaan tyontekijan naké-
kulmasta. Tarkoituksena on selvittaa, toimiiko kehityskeskustelu yhteistyoyrityksessa tyo-
hyvinvointia ja -motivaatiota lisddvana tekijana seka onko yrityksen kehityskeskustelulo-
make toimiva. Yhteistydkumppaninamme toimii Lahden Talot Oy, joka on Lahden kaupun-

gin omistama vuokra-asuntoja valittava yritys.

Kehityskeskustelu valittiin aiheeksi, koska se on aina ajankohtainen ja lisksi tarkea tydkalu
tydhyvinvoinnin ja -motivaation kehittdmisen kannalta. Liséksi kehityskeskustelu on mo-
nessa yrityksessa osa henkilostdjohtamisen arkea, joten tutkimuksesta voi olla monille yri-
tyksille hyotya myds tulevaisuudessa. Talla opinnaytetydlla pyritdan tarjoamaan ideoita ke-
hityskeskusteluiden toteuttamiseen seka niiden toimivuuden mittaamiseen ja tydmotivaa-
tion lisdamiseen. Aihe on kiinnostava ja tarkea, silla tyontekijdiden tyohyvinvoinnilla on tar-
kea rooli menestyvan yrityksen voimavarana. Kehityskeskusteluita myos pidetaan yleisesti

ottaen kaikilla tydpaikoilla vahintdan kerran vuodessa.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kaydaan lapi, mika kehityskeskustelu on ja mitéa se onnistu-
akseen vaatii. Kehityskeskustelun lisdksi tarkastellaan tyohyvinvointia seka tyontekijan
oman tyon ohjausta ja sisaisen tydmotivaation 16ytamista. Yhteistydyrityksessa arvostetaan
paljon koulutusta ja tdhan kannustetaan. Jokaisen tyéntekijan toivotaan kayvan jokin kou-
lutus vuosittain. Tdman koulutuksen valinta on pitkalti tydntekijan itsensa vastuulla ja talla
toivotaan olevan myodnteinen vaikutus oman tyon kehittamiseen, johtamiseen seka sisaisen

motivaation kasvuun.

Empiirisessa osassa tutkitaan kehityskeskusteluiden vaikutuksia yhteistyoyrityksen henki-
|6stdssa. Tavoitteena on myds saada selville, kuinka tydntekijan vaikutusmahdollisuudet

omaan tydhonsa, vaikuttavat tydhyvinvointia ja -motivaatiota edistavasti.



2 Opinnaytetyon tausta ja tavoitteet
2.1 Yhteistydkumppani

Yhteistydbkumppanina tadssa opinnaytetydssa toimii Lahden Talot Oy. Se on vuonna 1998
perustettu Lahden kaupungin 100 prosenttisesti omistama konserniyhtid ja sisaryhtidina
silld ovat Lahden Asunnot Oy seka Lahden Palveluasunnot Oy. Sisaryhtitt on perustettu
vuonna 2007 konsernimuutoksen mydta. Suurin naista yhtidistd on Lahden Asunnot Oy
43,8 miljoonan euron liikevaihto-osuudella (2021). Toimintaa ohjaa Lahden kaupungin kas-
vustrategia. Yhtion hallituksessa istuu seitseman edustajaa, joista kuusi on poliittisin paa-
toksin valittuja, lisksi on yksi asiantuntijajasen. Valillisesti Lahden Talot Oy tydllistaa yh-
teistydkumppaneidensa kautta Iahes 400 henkiléd. Yrityksen arvot ovat: Asukastyytyvai-
syys, Vastuullisuus, Tyohyvinvointi, Tuloksellisuus. Missiona on tarjota asukkaille jarkevan

hintainen, turvallinen ja laadukas asumiskokemus.

Lahden Talot Oy on Lahden seudun suurin vuokranantaja ja vuokra-asumisen asiantuntija.
Se omistaa, yllapitada, rakennuttaa ja vuokraa mukavan hintaisia ja laadukkaita koteja. Tar-
jolla on eri puolilla Lahtea 7055 (3/2022) asuntoa, joista I0ytyy koteja kaikenlaisiin tarpeisiin.
Vaihtoehtoja on niin kaupungin sykkeesta nauttiville, kuin rauhallisuutta arvostaville. Asun-
toja on tarjolla ikahaitarilla vauvasta vaariin; on tavallisia koteja, opiskelijoille suunnattuja
oppilasasuntoja seka palveluasumista vanhuksille. Asunnoista paaosa on aravarahoitteisia
vuokra-asuntoja, joissa on kilpailukykyiset omakustannusvuokrat. Keskivuokra on noin 12

euroa / neliometri.

Kayttdaste asunnoilla on vuoden 2021 lukemilla 96,3 prosenttia, mika on erittdin hyva saa-
vutus kovinkin kilpaillussa markkinassa. Asukkaiden vaihtuvuuden keskiarvo kuukautta

kohden oli viime vuonna 20,4 prosenttia.

Ymparistovastuullinen toiminta on Lahden Taloille sydamen asia ja sen eteen on tehty pal-
jon téitd muun muassa energiatehokkaan asumisen, seka veden ja sahkon kulutuksen mi-

nimoimisen kautta. Ekologisuus ohjaa toimintaa monin tavoin.

Lahden Talot tarjoaa asuntoja monenlaisin etuuksin: vuokravakuutta ei tarvita ja netti kuu-
luu sopimukseen. Halutessaan asukas saa sisustuspakin, jolla han voi remontoida seina-
pinnat haluamakseen. Lemmikit ovat monissa asunnoissa sallittuja. Asukkaiden kaytdssa
on myos yhteiskayttdauto, joka mahdollistaa likkumisen omistamatta omaa autoa seka hel-

pottaa isompien ostosten kuljetuksia.

Lahden Talot haluaa olla asukkaiden luotettava kumppani ja asukastyytyvaisyys on tarkea

toiminnan mittari, se on nostettu yhdeksi strategiseksi tavoitteeksi. Henkildkuntaa on talla



hetkella 35, lisdksi on muutama harjoittelija. Kesatyontekijéita tulee tdna vuonna kuusi. Hei-
dan lisakseen tulee kahden viikon Tydelamaan tutustumisen -tyyppiseen, kahden viikon

palkalliseen jaksoon, tydntekijdiden omia lapsia, joita tdna vuonna tulee seitseman.

Liikevaihto oli vuonna 2021 54,1 miljoonaa euroa ja liikkevoitto 14,5 miljoonaa euroa. Liike-
vaihto nousi 2,7 prosenttia, taseen loppusumma oli 400 miljoonaa euroa ja suorat sekad
epasuorat tulokset Lahden kaupungille olivat 14,5 miljoonaa euroa. (Lahden Talot Oy
2022.)

2.2 Tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on saada selville, palveleeko kehityskeskustelu tyontekijdiden
tarpeita siina, mihin se yrityksessa ja yleisesti ottaen on tarkoitettu. Lisaksi selvitetaan,
kuinka tarkeaksi tyontekija kehityskeskustelun kokee, ylipaataan ja oman tyéhyvinvointinsa
ja -motivaationsa kannalta. Antaako kehityskeskustelu oikeasti mahdollisuuden keskustella
asioista avoimesti, niin hyvassa, kuin rakentavassakin merkityksessa. Saako tyontekija aa-
nensa ja toiveensa kuuluville ja parantaako kehityskeskustelu tydhyvinvointia ja -motivaa-
tiota. Tarkoituksena on myds selvittaa, toimiiko yrityksen kaytdssa oleva kehityskeskuste-
luprosessi vai onko sen paivittdmiselle toiveita tai tarpeita. Selvityksen pohjalta on tarkoitus
tuoda esiin tyontekijdiden toiveet toimivampienkehityskeskusteluiden lapikdymiseen. Kaa-

vio 1 kuvaa opinndytetyon rakennetta ja sen etenemista.

Tutkimuksen

TyOn tausta ja Tutkimusosuus
. . toteutus
tavoitteet -Kehityskeskustelu Menetelmét
Johdanto -Yhteistyo- -Ty6hyvinvointi L i Yhteenveto
i . . -Aineiston keruu ja

kumppani -Motivaatio -
analysointi
-Tulokset

Kuva 1. Opinnaytetyon rakenne



3 Kehityskeskustelu
3.1 Kehityskeskustelun merkitys ja tavoitteet

Kehityskeskustelu tarkoittaa esihenkilon ja alaisen valista, tavoitteellista keskustelua, jonka
ajankohta on ennalta sovittu. Nailla keskusteluilla on moninaisia tarkoituksia, kuten avoi-
muuden ja luottamuksen edistdminen, molemminpuolisen palautteen antamisen mahdollis-
taminen, tydntekijan tulevien tavoitteiden sopiminen seka niiden seurannan suunnittelu. Ke-
hityskeskustelussa on tarkoitus kayda syvallista keskustelua tydntekijan menneista tydsuo-
rituksista, saavutetuista tuloksista ja tulevaisuuden kehittamistarpeista. Kehityskeskuste-
lulla on myo0s tarkea rooli tydntekijan motivaatiotekijoiden tunnistamisessa. Naita tekijoita
onkin syyta verrata yrityksen asettamiin tavoitteisiin ja mahdollisuuksiin. Organisaation me-
nestys riippuu siita, miten ihmiset onnistuvat tydssaan ja saavuttavat tavoitteensa, toteaa
Joki (2021, 106). Tyontekijoille pidettavat kehityskeskustelut ovat tarkeita tydntekijan tavoit-
teiden tunnistamisessa, kasvun tukemisessa seka tayden urapotentiaalin saavuttamisessa
(deBara 2020).

Kehityskeskustelun historia juontaa juurensa amerikkalaiseen tavoitejohtamismalliin 1960—
1970-luvuille. Seuraavaksi tama johtamismalli muuttui tulosjohtamiseksi, joka edellytti vies-
tinnan tehostamista esihenkildn ja tyontekijan valilla. Kehityksen myota termi muuttui myo-
hemmin tavoite- ja tuloskeskusteluksi. 1990-luvulla Suomessa ajateltiin seka henkiloston
tydbmotivaation, etta tydhon ja organisaatioon sitoutumisen, olevan sidoksissa organisaation
tulokseen. Talloin esihenkilon ja tyontekijan valiset, sdanndlliset keskustelut tuloksista ja
tavoitteista, olivat keskeisia johtamisen valineitd. Nykyaan keskustelut pohjautuvat tyonte-
kijan kehittymiseen ja nimi kehityskeskustelu kuvaakin taman paivan keskusteluita parhai-
ten. (Valtionkonttori 2008, 10.)

DeBaran (2020) mukaan kehityskeskustelut ovat kiistatta yrityksen johdolle ja henkildsto-
toiminnoille hyédyllinen valine. Yrityksen johto voi kehityskeskustelujen avulla osoittaa tydn-
tekijalle olevansa kiinnostunut hanen kehityksestaan yrityksessa. Kehityskeskustelujen
avulla voi myos selvittda, mita tydntekija tarvitsee tunteakseen itsensa tyytyvaiseksi ja si-
toutuneeksi tydhdnsa. Hyva kehityskeskustelu on molemmille osapuolille voitto. Vaikka esi-
henkilo johtaa kehityskeskustelua, voidaan molempien keskustelijoiden yleensa todeta ole-

van keskustelussa seka asiantuntijoina etta instituution edustajina (Mikkola 2014).

Aarnikoivun (2016, 89) mukaan kehityskeskustelu on luottamuksellinen ja systemaattisesti,
vahintaan kerran vuodessa esihenkildn ja tydntekijan valilla toteutuva keskustelu. Se tulee
kadyda valmistautuneena ja ennalta sovittuna ajankohtana. Hanen mukaansa kehityskes-

kustelun teemoista tulee kaydd myds arjessa keskustelua, jotta varsinainen



kehityskeskustelu onnistuu ja toimii toivotulla tavalla. Kehityskeskustelu voidaankin nahda
eraanlaisena tilinpaatdksena, jossa lapikaydaan vaikutuksia henkildn kehitykseen ja kykyyn
suoriutua. Tavoitteena kehityskeskustelussa on kayda lapi mennyt kausi ja maaritella ta-
voitteet tulevalle kaudelle seka tarkastella tydntekijan kehittymistarpeita ja vahvuuksia. Tar-
koituksena onkin ohjata tyontekijaa kehittymaan tydsuorituksessa, joka liittyy olennaisesti

tyontekijan henkilokohtaiseen kehittymiseen.

Kehityskeskustelu on toimiva johtamisen tytkalu. Sen tavoitteena on kuulluksi tulemisen
kokemus niin tyontekijalle kuin esihenkildllekin, sekd molemminpuolisen ymmarryksen ra-
kentaminen tulevaisuudesta ja sinne vievasta reitista. Onnistunut kehityskeskustelu edistaa
tyontekijan sitoutumista tyohon, tydhyvinvoinnin kasvua seka erinomaisen tyosuorituksen
syntymistd. On tarkeaa tunnistaa kehityskeskustelun reunaehdot, jotka luovat perustan
hyodyllisen kehityskeskustelun toteutumiselle. Nama tekijat kayvat ilmi alla nakyvasta ku-
vasta (kuva 2.) ja ne vaikuttavat kehityskeskustelun hyodyllisyyteen ja antoisuuteen. Reu-
naehdoista tarkein on esihenkilon ja alaisen valinen luottamus ja se onkin tasta syysta ku-
van keskidssa. (Aarnikoivu 2016, 7-14.)

ril

Luottamukseen sitoutuva Luottamukseen sitoutuva
esimies alainen
-esimiestaidot T -alaistaidot
tietamys
-asenne -asenne

Kuva 2. Kehityskeskustelun reunaehdot (mukaillen Aarnikoivu 2016, 14)

Kehityskeskustelun paatavoite on organisaation kehittdaminen. Tama voi luonnollisesti ta-
pahtua vain yhteistydn kautta. Jokainen meista on tarked omana itsenaan, yksiléna. Kun

yksil6t laitetaan yhteen, syntyy yhteisd. Tdissd meistd syntyy tydyhteisd, jossa on erilaisia



persoonia. Yhteisollisyyden perusta onkin tdman erilaisuuden hyvaksyminen. Manka (2012)
kertoo, ettd tydyhteisdn ollessa hyva, se auttaa sen jokaista jasenta toteuttamaan omaa
yksilollisyyttaan. Nain yksildiden erilaisuus tuo yhteis6on energiaa, jolla rakentaa yhteisolli-
syytta. Organisaation toimintakyvyn sailymisen vuoksi on tarkeda saada esiin tydyhteison

toimivuus ja jokaisen yksilén paras mahdollinen suoritus.

Panostus kehityskeskusteluihin organisaatioissa on kaikilla mittareilla mitattuna suurta.
Tata voi tarkastella esimerkiksi kehityskeskusteluihin kaytetyn tydajan tai sen rahallisen
muutoksen kautta. Suuresta panostuksesta johtuen ei ole yhdentekevaa, miten tama aika
kaytetdan. Kun tahan viela lisataan ajatus siita, etta tulevaisuudessa meidan kaikkien odo-
tetaan jaksavan ja pysyvan tyoelamassa entista pidempaan, lisda tama kehityskeskustelui-
den tarkeytta entisestaan. On kuitenkin muistettava, ettd kehityskeskustelua taytyy osata

hyédyntaa kunnolla, jotta se voi olla tehokas. (Jaakkola 2010, 15.)

Kehityskeskustelua pidetdan hyvin keskeisena tydpaikan suoritusta ohjaavana ja osaa-
mista kehittdvana valineena (tietydelamaan 2021). Kehityskeskustelulla on tarkea rooli niin
ikédan tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin edistamisessa. Yhtena paaajatuksena on yksinker-
taisesti tuoda jonkinlaista hyotya niin tyontekijalle kuin organisaatiolle. Kun tyontekija kehit-

tyy, organisaation voimavarat kasvavat. (Vahanen & Karjula 2020.)

Kehityskeskusteluiden tavoitteena on ensisijaisesti saada tietoa tyontekijan omista ajatuk-
sista siita, kuinka tyot ovat sujuneet, millaista lisakoulutusta han kenties tarvitsisi, miten han
kokee tydyhteison ja tydkaverit, oman tydssa jaksamisensa ja kuinka asetetut tavoitteet on
saavutettu. Tybdelamassa tarvittavia perustaitoja ovat tiedolliset sekd oppimiseen liittyvat
valmiudet, kyvyt ja taidot, jotka luovat perustan sille, kuinka tydelamassa kuuluu toimia seka
kuinka omaa asiantuntijuutta kehitetddn (Aarnikoivu 2010, 69). DeBara (2020) painottaa
kehityskeskusteluissa esihenkilon toiminnan merkitysta. Tyontekijalle on syyta tuoda ilmi,
etta esihenkild sekd muu johto valittda heidan kehityksestaan yrityksessa muun paivittaisen

tyon lisaksi.

Kehityskeskusteluja voidaan ehdottomasti pitaa jokaisen yrityksen henkilostotyon vali-
neend. Tyontekijan nakokulmasta katsoen, kehityskeskustelut osoittavat tyontekijalle joh-
don olevan kiinnostunut hanen menestyksestaan. Kehityskeskustelut myoskin valaisevat,
mita tyodntekija tarvitsee tunteakseen itsensa tyytyvaiseksi ja sitoutuakseen tyohénsa. (de-
Bara 2020.) DeBara 2020 toteaa myds, etta hyva kehityskeskustelu on molemmille osapuo-
lille voitto, silla se edistaa tyontekijan kasvun lisaksi myos yrityksen kasvua ja sita kautta

menestysta.



Naiden keskusteluiden yleisyyden ja tarkeyden vuoksi niista kaytetddn myos hyvin moni-
naisia nimityksia. Joen (2021, 105) mukaan on olemassa ainakin tavoite-, tulos-, kehitys-,
arviointi-, palaute- ja esimies-alaiskeskustelutyyppeja. Yhteistyoyrityksemme on paatynyt
kayttdmaan sanaa kehittymiskeskustelu, silld he kokevat sen kuvaavan paremmin heilla
keskustelun paapainona olevaa tulevaisuuden suunnittelua. Joki (2021, 105) korostaakin,
etta olipa keskustelun nimi mika tahansa, paaasiana on pidettava mielessa selkeat keskus-
telun tavoitteet. Tallaisissa esihenkilon ja alaisen valisissa keskusteluissa vaaditaan monin
kohdin ehdotonta luottamusta, mutta sieltéd saattaa myos nousta esiin asioita, jotka vaativat

henkiléstdasiantuntijan mukaan ottamista asioiden eteenpain viemiseksi.

Kehityskeskustelua voidaan joiltain osin verrata jopa palaverikaytantoon. Tama ilmenee
varsinkin siten, etta palavereissa luodut avoimet ja toisia arvostavat kaytanteet auttavat
osapuolia olemaan rohkeasti omaa mieltdan myods monesti vaativiltakin tuntuvissa kehitys-
keskusteluissa. Palaverikdytannon kautta esimies antaa vuorovaikutukselle tilaa ja turvaa
sen toteutumisen. Se, etta organisaatiossa toteutuu sddnnénmukaisesti palavereita, on tar-
keaa luottamuksen ja yleensa tuloksellisen toiminnan nakdkulmasta. Puhuttaessa palave-
reista, niiden arvon voi kiteyttda tydon sujuvuuteen, konkreettiseen kehittdmistydhon seka
siihen, ettd tydyhteison jasenet saavat mahdollisuuksia vuorovaikutuksen, kysymysten esit-

tamisen ja omien nakemystensa esiin tuomisen kokemuksiin (Aarnikoivu 2010, 73—74).

Valtionkonttorin (2008, 11) julkaisussa Tyoturvallisuuskeskus nostaa esiin tarkean, huomi-
onarvoisen ja helposti unohduksiin jaavan nakdkulman kehityskeskusteluun liittyen. Taman
nakokulman mukaan kehityskeskustelut ovat esihenkildlle mahdollisuus oman johtamista-
pansa tarkasteluun ja kehittdmiseen. Valtionkonttori (2008, 11) jakaa kehityskeskustelun
roolit Tyoturvallisuuskeskuksen kanssa samoilla painotuksilla. Nama roolit kuvaavat kehi-
tyskeskustelua tyontekijan nakokulmasta tyon tekemisena, henkildkohtaisena kehittymi-
sena ja tyohyvinvointina. Esihenkilon ndkokulmasta kehityskeskustelut ovat henkildjohta-
misen tuki ja tydvaline. Nama jaottelut lopulta vahvistavat ajatuksen, etta kehityskeskustelut

ovat tarkeita ja antoisia molemmille niita kayville osapuolille.

Aarnikoivun (2016, 107—108) mukaan kehityskeskustelulle voidaan asettaa useita eri kri-
teereita. Kehityskeskustelu tulee kdyda lahiesihenkilon ja tydntekijan valilla, silla lahiesihen-
kilo pystyy arvioimaan suoritusta parhaiten seka tietaa ja tuntee tyontekijan. Keskustelu on
jatkumo, joka toteutetaan tyopaikalla saanndllisesti. Keskustelun kautta saadaan tietoa
ylimmalle johdolle ja samalla ylimmalta johdolta saadaan tietoa alaspain. Keskustelua kay-
tetaan kehittamistyokaluna johtamisessa ja henkilostotyossa. Ajankohta keskustelulle on
sovittu etukateen ja molemmat osapuolet ovat valmistautuneet keskusteluun. Keskustelu

dokumentoidaan ja siella sovittujen asioiden toteutumista seurataan tydpaikalla. Keskustelu



muodostuu tavoitteiden, tuloksen ja henkilokohtaisen kehittymisen kautta. Keskustelulle on
varattu rauhoitettu tilanne. (Aarnikoivu 2016, 107—108.) Naiden lisaksi kannattaakin kehi-
tyskeskustelu raataldida organisaatiokohtaisesti, jotta se palvelee organisaation tarpeita

mahdollisimman hyvin.

Koska kehityskeskustelu on hyvin herkka tilanne ja monen asian summa, se saattaa myods
epaonnistua. Nain saattaa kayda, ellei sen tarkoitusperia ole ymmarretty ja taytetty niiden
vaatimalla tavalla. Kehityskeskustelun epaonnistuttua, seuraukset saattavat olla kauaskan-
toiset; tydmotivaatio voi laskea pitkaksi aikaa. Syita kehityskeskustelun epaonnistumiseen
voi olla useita. On otettava huomioon jo aiemmin mainittu aikataulutus, ettei tyontekijalle
tule tunnetta, etta esihenkild vain vilkuilee kelloa ja pohtii missa hanen seuraavaksi pitaisi
olla. Kehityskeskustelun vaatima luottamuksellinen ja kestava esihenkild-alais-suhde ei ra-
kennu hetkessa, ja jos tyopaikalla on suuri vaihtuvuus tekijoiden keskuudessa, silla on sel-
kea merkitys keskusteluiden onnistumiseen pitkdssa juoksussa. Mydskin, jos tyontekijalle
jaa kokemus, ettei keskustelu johda mihinkaan, sita ei voida kutsua onnistuneeksi. On kui-
tenkin hyva tiedostaa, etta pidetty kehityskeskustelu, vaikka huonokin, voi olla parempi vaih-
toehto kuin sen pitamatta jattdminen. Talldin se voidaan nahda oppimistapahtumana ja osa-

puolten onkin hyva yhdessa arvioida, mika meni pieleen. (Kaakinen 2016.)
3.2 Kehityskeskusteluun valmistautuminen

Kehityskeskusteluun valmistautumista on tydyhteison arjen toimivuus. Tdéma nakyy siina,
ettei kehityskeskustelua voi irrottaa esihenkilon tasmaiskuksi ja yksittaiseksi toimenpiteeksi,
jolla asiat saataisiin kuntoon. Kehityskeskusteluun valmistautumiseen voidaankin katsoa
kuuluvan, etta esihenkild kay tiivistd vuoropuhelua osana tydyhteison arkea, yhdessa alais-
ten kanssa. (Aarnikoivu 2016, 22.) Valtionkonttorin (2008, 11) mukaan "kehityskeskustelu
ei korvaa paivittaista tydyhteisdssa tapahtuvaa jatkuvaa viestintaa.” Paivittainen, tyon lo-
massa tapahtuva keskustelu, on syyta erottaa kehityskeskustelusta. Paivittdisella keskus-
telulla luodaan valittdvaa ja luontevaa yhteytta tyontekijan ja esihenkilon valille. Talldin
my0s kehityskeskustelun onnistumiselle on hedelmallisempi maapera. Molemmat keskus-

telut ovat omalta osaltaan parantamassa tyOyhteisén tydhyvinvointia.

Tarkasteltaessa kehityskeskustelun rakentumista, nousee Aarnikoivun (2016, 108) ajatuk-
sissa esiin kolme vaihetta, jotka ovat valmistautuminen, keskustelutilanne ja jalkihoito. Toi-
sin sanoen, kehityskeskustelun painopisteet ovat 15 prosenttia mennytta, 10 prosenttia ny-

kyhetked ja 75 prosenttia tulevaa.

Vahanen & Karjula (2020) taas puhuvat 80 / 20-sdannosta kehityskeskustelun sisallosta

puhuttaessa. Talld he tarkoittavat, ettd 80 prosenttia kehityskeskustelun sisallosta



kannattaa liittya tulevaisuuteen ja vain 20 prosenttia katsoo menneisyyteen mitaten jo taka-
napain olevia tuloksia. Fokus on syyta pitda vahvasti tulevaisuudessa. Tall6in keskustelu
toimii uudistuksen sytykkeend, luoden tyontekijalle tavoitetason itsensa kehittamiselle. (Va-
hanen & Karjula 2020.) Naista mielipiteistd voidaan vetaa selked johtopaatés kehityskes-

kustelun sisallén painopisteesta, katse on vahvasti tulevaisuudessa.

Niin tyontekijan, kuin esihenkilonkin tulee pohtia asennoitumistaan kehityskeskusteluun
(Aarnikoivu 2016, 102). Kehityskeskusteluun valmistautuminen on tarkeaa molempien osal-
listujien nakdkulmasta. Talldin keskustelu on yksinkertaisesti antoisampi molemmille. Ensin
on kehityskeskustelua pitavan esihenkilon selkiytettava itselleen keskustelun tavoite, joka
on sanansa mukaisesti kehittyminen. Se ei voi olla ainoastaan suoritetun tyon palaute. (Va-
hanen & Karjula 2020.)

Taman tavoitteen on oltava linjassa organisaation strategian mukaisesti. Hyvin usein se on
henkildston tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin kehittdminen, mutta tarkeda on asettaa tavoite
myos henkildkohtaisesti tydntekijaa ajatellen. Olemmehan jokainen erilaisia omine piir-
teinemme, vahvuuksinemme ja heikkouksinemme. Erilaisilla ihmisilld, kuin myos erilaisilla
tyotehtavilla, on toisistaan poikkeavia vaatimuksia. (Vahanen & Karjula 2020.) Onnistunee-
seen kehityskeskusteluun vaaditaan valmistautumista, suunnittelua ja sovituista jalkitoi-
menpiteistd huolehtimista (Tyéturvallisuuskeskus). Valtionkonttorin (2008, 23) mukaan ke-
hityskeskustelun onnistuminen vaatii niissa esiin tulleiden asioiden yhteiseen kasittelyyn

ottamista, yhteisten sopimusten tekemista seka naiden sopimusten seuraamista.

Kehityskeskustelusta puhuttaessa nousee vakisinkin esiin seuraava kysymys: Kuuluuko
sielld keskustella palkasta ja etenkin sen mahdollisesta korottamisesta? Tahan ei ole ole-
massa yksiselitteista vastausta, ja asiasta lieneekin paras paattaa organisaation sisalla sen
omiin kaytanteisiin nojaten. Palkka-asioiden kasittely osana kehityskeskustelua on luonte-
vaa (Valtionkonttori 2008, 17). Jos palkkakeskustelu on organisaation mielesta luonteva
paikka kyseiselle keskustelulle, osa yrityskulttuuria ja yleisesti tiedostettu asia, ei sille ole
mitdan esteita. Toisten ihmisten mielesta se todennakdisesti on hyvin luonteva paikka asian
kasittelyyn, joidenkin mielesta se taas saattaa muuttaa keskustelun kulkua ja luonnetta.
Tahan voi olla syyna esimerkiksi se, jos tyéntekija joutuu kovin pohtimaan sanomisiaan

pelaten niiden vaikutusta mahdolliseen palkkakehitykseen.
3.3 Kehityskeskustelun kulku

Nykyaikana kehityskeskustelu ei ole esihenkilon monologia yksisuuntaisine puheenvuoroi-
neen ja palautteenantoineen. Kun kehityskeskustelu toimii, molemmat puhuvat ja jakavat

avoimesti ajatuksiaan ja ehdotuksiaan. (Vahanen & Karjula 2020.)
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Tarkea esihenkildtydn osa-alue on palautteen antaminen henkildstolle. Sita pitaisi tapahtua
luontevasti pitkin tyOpaivaa, mielellaan aina tilaisuuden tullen, pieninakin annoksina, mutta
viimeistaan kehityskeskustelussa on syyta antaa tydntekijalle palautetta yhdessa laadittujen
tavoitteiden toteutumisesta. Palautetta antamalla esihenkildon on mahdollista edistaa tyon-
tekijan kokemusta itsestaan ja tyonsa merkityksellisyydesta. Palaute antaa mahdollisuuden
niin vahvuuksien kuin kehityskohteiden tunnistamiseen ja mahdollistaa itsensa tavoitteelli-
sen kehittdmisen ja sen myo6ta luo merkityksen tehdylle tydlle. Hyvaksi luokiteltu esihenkild
tiedostaa kuinka tarkeda palautteen antaminen on ja han kykeneekin antamaan palautteen
rohkaisevalla ja kannustavalla otteella, tavoitteenaan tyontekijan kehittyminen. (Aarnikoivu
2010, 74.)

Koska olemme ihmisina erilaisia, haluamme yleensa palautteemme eri tavoin annettuna.
DeBara (2020) kertoo palautteen annon vaikeudesta seuraavasti: Toiset haluavat kuulla
suoraan ja rakentavasti missa osa-alueilla heillda on parantamisen varaa, kun taas toiset
ottavat nain suoran palautteen kritiikkina ja lannistuvat kuulemastaan. Osa tyontekijoista
my0s tietda varsin hyvin kuinka haluavat itsedan ja uraansa kehittaa, ja odottavat esihenki-
I6n tukea naiden toteutuksessa. Toiset tarvitsevat enemman tukea jo seuraavan askeleen

konkretisoinnissa.

Esihenkild ei kykene yksin luomaan hyvinvoivaa ja hyvaa tulosta tekevaa tydyhteisoa.
Nama vaativat molemmilta osapuolilta taitojen tarkastelua ja kehittdmista. Alaistaitoihin
kuuluu velvollisuus huolehtia tyopaikan siisteydesta, yhteistydsta henkilokunnan kesken,
mielipiteiden iimaisemisesta seka aktiivisuutta asioiden edistamiseksi. (Aarnikoivu 2010,
89-90.)

Tyontekijaa voidaan kutsua alaistaitoiseksi, kun han asenteellaan mahdollistaa toisen ihmi-
sen kunnioittamisen, vastuun kantamisen seka halun yhteistydhdn yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi (Aarnikoivu 2010, 90). Keskustelussa on mahdollisuus vaihtaa ajatuksia,
tuntemuksia, kokemuksia — siis kohdata toinen ihminen. Tama edellyttdd molemminpuolista
kunnioitusta, avoimuutta, rehellisyytta ja mielipiteiden vapaata ilmaisemista. Edellytys tu-
loksekkaalle tydlle on tydyhteiso, jossa on salliva ja keskusteluun kannustava ilmapiiri. Va-
paamuotoista keskustelua tarvitaan, paivittain, mutta tavoitteelliset, kahden valiset keskus-
telut vaativat ennalta sovitun ja kiireettoman ajan seka molempien osapuolten valmistautu-
misen. (Joki 2021, 105.)

Kehityskeskustelussa olisi aina syyta laatia jonkinlainen suunnitelma siita, kuinka tyonteki-
jan kehittymiseen tahtaavat toimet on suunniteltu toteutettavan ja milla aikataululla. Tama

helpottaa tyontekijaa kulkemaan kohti asetettuja tavoitteita seka esihenkildd huomaamaan
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millaisia asioita hanen kannattaa tehda auttaakseen naissa pyrkimyksissa. Tyonantajan
kannattaa pilkkoa tyontekijan suuret suunnitelmat pienempiin, helpommin hallittaviin pala-
siin, isoa kuvaa unohtamatta. Nain toimien paastdan parempiin tuloksiin pienempien vali-
vaiheiden kautta, ja matkalta on helpompi poistaa eteen tulleita esteitd, kun maali on sel-
villda. TAma vaatii kuitenkin jatkuvaa seurantaa, jotta asioihin voidaan puuttua ajoissa. (de-
Bara 2020.)

Keskusteluun kaytettavissa oleva aika tulisi olla osapuolilla etukateen tiedossa. Hyvin val-
mistellun keskustelun optimiaika on noin kaksi tuntia (Valtionkonttori 2008, 15). Tama antaa
raamia keskustelulle ja auttaa pysymaan asiassa. Yhdessa, keskustelussa sovitut asiat on
syyta kirjata ylos, jotta niiden toteutumista voidaan tarkastella seuraavana vuonna. Molem-
pien osapuolten on myos syyta allekirjoittaa sovitut ajatukset, jotta epaselvyyksilta ja eri-
mielisyyksilta valtytaan. Kirjaukseen voi kayttaa esimerkiksi kehityskeskusteluun kaytetta-
vaa kysymyslomaketta. Valtionkonttori (2008, 16) painottaakin, etta kysymykset auttavat
tyontekijaa pohtimaan omaa kehittymistaan ja ottamaan siitd vastuun. Samoin han voi
tuoda esiin hanta itsedan askarruttavia kysymyksia sekd mika parasta, kokea tulleensa ai-
dosti kuulluksi. Allekirjoituksilla varustettuna tdma kyselylomake toimii hyvin myés keskus-
telun muistiona. Organisaatiolla voi myds olla jokin erillinen, sdhkéinen jarjestelma, esimer-
kiksi HR-jarjestelma, jonne paatokset kirjataan. Paaasia kuitenkin on, etta ne on tallennettu

ja niitd seurataan. Paatoksia seurataan ja niihin palataan vuoden aikana.

Meretniemi (2012, 33) tuo esiin, ettei kehityskeskusteluille ole oikeaa maaraa tai tapaa niita
toteuttaa, vaan vastauksena tulee toimia keskusteluiden tarkoituksenmukaisuus organisaa-
tion toiminnan ja henkiloston kannalta. Tama on yksi nakékulma asiaan. Joka tapauksessa
on selvaa, ettd kehityskeskustelu on sovitettava yritykseen sopivaksi, myos sen tarpeita

hyddyntavaksi.

Kehityskeskustelun onnistuminen tydnantajan nakdkulmasta katsoen on pitkalti kiinni siita,
kuinka hyvin tydntekija saa ilmaistua omat mielipiteensa ja keskustelua vaativat asiansa.
Talléin keskustelu mahdollistaa esihenkilén toteuttaa johtajan rooliaan. Tydntekijan naké-
kulmasta katsottuna, hanen menestymisensa ja uransa kehittyminen riippuvat siita, kuinka
hyvin han kehittdd osaamistaan, tyotyytyvaisyyttdan seka varautuu tulevaisuuden vaati-
muksiin omassa tyéssaan. (Universitat Innsbruck 2020.) Seuraava kuva 3 kertoo kehitys-
keskustelun kulun seka toimintaperiaatteen kaavion muodossa Universitat Innsbruckin
(2020) mukaan.



12

Kehityskeskustelun ajankohta on hyva sopia vahintdan kahta viikkoa etukiteen. Keskustelu
kdyddan tyoajalla ja siihen varataan aikaa 1-2 tuntia rauhallisessa ymparist&ssa.

Tydnantaja ja tyontekija valmistautuvat keskusteluun tahoillaan.

Tehtdva

Haastat-
telun
tasapaino

Esihenkilo / Tyéntekija

Keskustelussa sovituista asioista tehdaan kirjallinen muistio.

Esihenkild sailyttaa laaditun Tieto kdydysta kehityskeskustelusta Tiedot keskustelussa sovituista
mH'St'Onl!a o ) kirjataan mahdolliseen koulutuksista annetaan tiedoksi
tyontekija saa siita kopion. sdhkodiseen jarjestelmaan. henkiléstéhallintoon.

Kuva 3. Kehityskeskustelun kulku (mukaillen Universitat Innsbruck 2020)

3.4 Kehityskeskustelun puitteet

Koska kehityskeskustelua voidaan pitda herkkana, haavoittuvaisena ja hairidille alttiina ti-
lanteena, on sille tarkeaa I6ytaa rauhallinen, hiljainen ja danieristetty tila, jossa keskusteli-
joita ei paase hairitsemaan, ja jossa voi keskustella avoimesti ja luottamuksellisesti. Miel-
lyttava ja rauhallinen ymparistd viestittda tyontekijalle, ettd keskustelua hdnen kanssaan,
seka hanta itseaan, arvostetaan. Tilan olisi syyta olla tunnelataukseltaan neutraali ja siksi
useimmiten esihenkilon tydhuonetta voidaan pitad huonona vaihtoehtona. Paikan valin-
nassa voi hyvin kayttaa luovuutta. Kehityskeskustelun voi pitda myos toimiston ulkopuolella:
sen voi vieda vaikka metsaan! Voidaan jopa pohtia, mahdollistaisiko se laadukkaamman ja
luottamuksellisemman keskustelun. Alaiselta voi myds hyvin kysya mika olisi hanelle mie-
luisa paikka keskustelun pitdmiselle. Jotta keskustelu olisi oikeasti molemmille osapuolille
antoisaa, tarkeinta on rakentaa luottamusta jokapaivaisissa kohtaamisissa. llman luotta-

musta kehityskeskustelu jaa pinnalliseksi eika aja tarkoitustaan. (Vahanen & Karjula 2020.)

Mikali kuitenkin paadytaan perinteisempaan, toimistossa yhteisen pdydan aaressa kayta-
vaan keskusteluun, tulee Kkiinnittda istumapaikkojen sijoitteluun huomiota. Aarnikoivun

(2016, 185) mukaan se, miten keskustelukumppanit istuvat suhteessa toisiinsa ja mika
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valimatka heidan valillaan on, kertoo keskustelijoiden valisesta suhteesta ja tilanteen luon-
teesta. Hanen mukaansa tilanteen rentoutta tukeva istumajarjestys ei suinkaan ole osa-
puolten istuminen vastakkain péydan paadyissa, vaan ennemmin istuminen vierekkain pdy-

dankulma heidan valissaan.
3.5 Tyontekijan nakdkulma kehityskeskustelussa

Braunin (2020) mukaan johdon pahin virhe on johtaa yksilda omilla toiveillaan (deBara
2020). Nama ajatukset kuultuaan tyontekija saattaa olla haluton kertomaan enaa omia aja-
tuksiaan, varsinkin jos ne ovat hyvin poikkeavia johdon ajatuksiin nahden. (deBara 2020.)
Tyontekijan onkin tarkeaa antaa itse kertoa ajatuksensa vahvuuksistaan seka toiveistaan

tulevaisuutensa suhteen.

Aarnikoivu (2016, 100—-101) nostaakin esiin, ettd organisaation johdon ja esihenkildiden
tuntemukset kehityskeskustelun toimivuudesta ja tarkeydesta johtamisen valineend, heijas-
tuvat usein tyéntekijdiden kokemuksiin kehityskeskusteluista. Tydntekijan tyytymattdmyys
kehityskeskusteluihin voi esimerkiksi ndkya passiivisuutena kehityskeskustelutilanteessa.

Onkin erittain tarkeaa, etta esihenkilélta [6ytyy motivaatiota keskusteluiden kaymiseen.

Kehityskeskustelu antaa Juutin ja Vuorelan (2002) mukaan tyontekijalle tietoa yrityksen ti-
lasta seka mahdollisuuden paasta selville yrityksen tulevaisuuden tavoitteista, pohtia tyo-
tehtavidan ja omaa rooliaan suhteessa naihin tavoitteisiin, seka sitd kautta antaa panok-
sensa tavoitteiden toteutumiseen. Han saa myods palautetta tydsuorituksistaan, rohkeutta
tarttua haasteisiin, unohtamatta tilaisuutta tutustua esihenkil66nsa entista paremmin. (Aar-
nikoivu 2016, 91-92.) Kehityskeskustelu myds mahdollistaa tyontekijan ottamaan vastuun

omasta tydhyvinvoinnistaan (Valtionkonttori 2008, 9).
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4 Tydhyvinvointi
4.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa tarkoitetaan kokonaisuutta, jossa karkeasti jaoteltuna itse
tyd, sen mielekkyys, terveellinen tydymparistd, turvallisuus ja hyvinvointi kohtaavat. Tyéhy-
vinvoinnin palapeli rakentuu tyon mielekkyydesta, tydyhteisén toiminnasta, esihenkildiden
toiminnasta seka ihmisesta itsestaan (Keva). Tyossa ollessaan tydntekija kokee, etta hyvin
ovat seka fyysiset tilat ettd henkinen ja psyykkinen olotila. Nama ovat vahimmaisvaatimuk-
set tydhyvinvoinnille. Jos halutaan lisata ihmisten tydhyvinvointia, on syyta kiinnittda huo-
miota johtamiseen, tyOyhteisdn ilmapiiriin seka tydntekijdéiden ammattitaitoon. Hyva johta-
minen on tasapuolista ja motivoivaa, henkildstéa arvostavaa ja sen myéta lisda tydmotivaa-
tiota seka -hyvinvointia. Seuraava kuva 4 kuvastaa tyéhyvinvointiin vaikuttavia moninaisia
tekijoita. Tekijat voivat olla valillisia tai valittémia, henkisena pahoinvointina ilmenevia ter-
veysriskeja tai fyysista ja psykososiaalista kuormittavuutta. On selvaa, ettd omalta osaltaan
tydhyvinvointiin vaikuttavat myds tydsuhteeseen ja palkkaukseen seka tydsopimustoimin-
taan liittyvat asiat, kuin myods elamanmuutokset, taloudellinen tilanne ja yksityis- ja perhe-

elama. (Rauramo 2020.)

Yksityis-

asiat

Talous-
tilanne

Tyosopimus Tys-
ymparisto

u [ Tyo-
Yksils yhteisd

muutokset

Kuva 4. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Rauramo 2020)
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Tyoterveyslaitoksen (2008) tydsuojelusanaston mukaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon-
tekijan psyykkista ja fyysista olotilaa, joka perustuu tyon, tydymparistén, ja vapaa-ajan so-
pivaan kokonaisuuteen. Sanaston mukaan ammattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmat
tyohyvinvointia edistavat tekijat. Tyohyvinvoinnin yhtena maareena voidaan myos kayttaa
tydn imua, joka on omanlaisensa mittari asiasta. Tyon imu kuvaa tyéhon liittyvaa uppoutu-
mista, omistautumista seka tarmokkuutta. Se on myonteista hyvinvointia seka aktiivista tyo-
hén suhtautumista ja sindnsa tavoiteltava olotila, silla se tuo mukanaan paljon hyvaa, muu-
tenkin kuin vain tyéelamaan. Tallaisia asioita ovat muun muassa motivoituneisuus, onnelli-
suus, tyytyvaisyys, parempi terveys. Flow-tila on mahdollinen, kun tavoitteet ovat selkeat,
palaute valitdnta, tydssa on riittdvasti haasteita ja tydntekija voi kayttda omia taitojaan haas-

teita vastaavasti (Valtionkonttori 2008, 8).
4.2 Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan siihen, millaiseksi tyontekija tuntee olonsa tyopaikalla ja
sita kautta tyossa jaksamiseen. Jos tydntekija kokee omaavansa hyvan ammatillisen pate-
vyyden, heikentaa tama paivittaista tydssa kuormittumista ja on suoraan yhteydessa pa-
rempaan tyotyytyvaisyyteen. Tydhyvinvoinnin kannalta on siis tarkeaa yllapitaa ja kehittaa
omaa osaamistaan. Organisaatiotasolla tydhyvinvointikulttuuri rakentuu tiedoista ja tai-
doista, arvoista seka niiden mukaisesta toiminnasta (Valtionkonttori 2008, 9). Taman opin-
naytetydn yhteistydyrityksessa panostetaan tyontekijoiden kouluttautumiseen. Yrityksessa
jokainen tydntekija valitsee itselleen koulutuksen tulevalle vuodelle. Tata kautta tydntekijat
paaset samalla itse vaikuttamaan oman tyohyvinvointinsa kehittymiseen ja saavat mahdol-

lisuuden esimerkiksi oppia paremmaksi jossakin heille itselleen haastavassa osa-alueessa.

Jokaisen on mahdollista kehittad tydssa jaksamista tukevia voimavaroja, kunhan ne ensin
itse tunnistaa. Tallaisia voimavaroja ovat esimerkiksi hyva elamanhallinta yleisesti ottaen,
itsearvostus, sitkeys ja ehdottomasti myos positiivisuus. (Keva.) Tunnistaminen vaatii tie-
tenkin asioiden tydstamista ja pohtimista. Kehityskeskustelu antaakin mahdollisuuden ai-
heen esiin tuomiseen ja tyontekijalle voidaan tarvittaessa korostaa oman jaksamisen poh-

timista.
4.3 Tybhyvinvointi yksilon ja yhteison nakokulmasta

Aarnikoivu (2010, 43) toteaa itsetuntemuksen olevan urasuunnittelun tarkeimpia sisaltoja.
Sen avulla yksilén on mahdollista tunnistaa omat vahvuutensa ja kehittdmisalueensa. Tama
sama patee myds tyohyvinvointiin; tydntekijatasolla tydhyvinvointia lisaa itsetuntemus. Jos

tunnistaa omaa hyvinvointiaan vahvistavat sekd heikentavat tekijat, on niihin helpompi
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puuttua ja tehda korjaavia toimia tarpeen tullen. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi terveys ja
uni, ravinto, laheisten kanssa vietetty aika, omaan tyohon liittyvat vaikuttamismahdollisuu-

det seka tyon ja vapaa-ajan sopiva vuorottelu.

Tyohyvinvointi ei ole tarkeaa ainoastaan tyontekijan kannalta, vaan se on myos tyonantajan
nakokulmasta hyvin tarked. Sen lisdksi, ettd se parantaa tyotyytyvaisyytta, tydmotivaatiota,
ilmapiirid, innostusta ja sitoutumista seka edistaa osaamista, se vahentaa sairauspoissa-
oloja, tapaturmakustannuksia ja ehkaisee tyokyvyttomyyttd. Edella mainittujen asioiden li-
saksi tydhyvinvoinnilla on my6s organisaation ulkopuolisia vaikutuksia, silla se nostaa yri-
tyksen arvoa tyonhakijoiden keskuudessa ja parantaa tydnantaja mielikuvaa. Kyseessa on
siis varsin tarkea asia, jota ei sovi ohittaa, sehan on molempien osapuolten etu tydyhtei-

sossa. (Rauramo 2020.)

TyGssa jaksaa paremmin tydyhteisdn tuella, ja se onkin suuri tydmotivaatiota parantava
voimavara. Tydyhteisdn me-henki kertoo tydyhteisdn yhteisdllisen ilmapiirin tasosta. Siksi
onkin tarkeaa, etta jokainen omalta osaltaan rakentamassa tata yhteisollisyytta hyvalla ja
kannustavalla, toisilleen tukea antavalla otteella. Ihminen on laumaelain, joten meihin tah-
tomattammekin vaikuttaa lahella olevien ihmisten mieliala. On todettavissa, etta seka posi-
tiivisuus ettd negatiivisuus tarttuvat ihmiselta toiselle. Tasta johtuen hyvan tyéilmapiirin ra-
kentamisessa erityisesti positiivinen vuorovaikutus saa suuren roolin. Hyva ilmapiiri syntyy
yhdessa tekemisesta ja vastavuoroisuudesta. Sen syntyminen onkin jokaisen tydyhteison
jasenen vastuulla, kunkin oman kayttaytymisensa kautta. Omaa kayttaytymista kannattaa-
kin tarkkailla, noudattaa yhteisia pelisaantoja seka muistaa kiittaa tyokaveria pienistakin

asioista. (Keva.)

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa Manka (2012) erottelee aineellisen ja aineettoman paa-
oman. Tyohyvinvoinnin edistamiseen tarvitaankin niin aineellista, kuin aineetontakin paa-
omaa. Aineellinen pddoma tarkoittaa hadnen mukaansa rakennuksia, koneita ja laitteita. Ai-
neettoman pdaoman han jakaa sosiaaliseen ja henkiseen osaan ja painottaa erityisesti nai-
den vaikutuksia organisaation tehokkuutta mitattaessa. Sosiaalinen padoma kattaa organi-
saatiossa ilmenevat vuorovaikutussuhteet. Henkinen paadoma puolestaan kattaa henkilds-
tén asenteen, osaamisen, fyysisen ja psyykkisen terveyden seka psykologisen paaoman.
Rakennepaaoma, eli organisaation toimintatavat ja menetelmat, kuuluvat myos edella mai-
nittuun aineettomaan paaomaan. Hanen mukaansa aineetonta pddomaa ovat siis organi-
saatiokulttuuri, tietojarjestelmat seka osaaminen. Tybajan ja maararahojen kaytto puoles-
taan on hanen mukaansa aineellista padomaa. Nama kaikki kytkeytyvat tiukasti tyohyvin-
vointiin, jonka vuoksi organisaation kannattaa huolehtia niista ja kehittaa niita jatkumona.
(Manka 2012.)
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5 Tyomotivaatio
5.1 Tyomotivaation maaritelma

Motivaatiosta puhuttaessa on selvaa, ettéd se on monisyinen asia ja siihen vaikuttavia teki-
joitéd on useita. Tunnedly, kehittymishalukkuus, oma asenne ty6td kohtaan, omat mielen-
kiinnon kohteet, elamanhallinta, itseluottamus ja ammatillinen minakasitys ovat kaikki moti-
vaatioon ja tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Luonnollisesti my6s ihmisen elamanvai-
heella on merkitysta siihen kokemukseen, jonka han tydstadan saa. Tehokkaaseen tyopa-
nokseen vaaditaan ammattitaitoa seka motivaatiota. Vain toista parantamalla tehokkain
mahdollinen lopputulema ei toteudu. Voidaan kuitenkin arvella motivaation olevan tarke-
ampi, silla ammattitaito kehittyy oppimisen kautta ja uuden oppiminen vaatii aina motivaa-
tiota toteutuakseen. Tassa opinnaytetydssa puhutaan motivaatiosta ja tydmotivaatiosta sa-
moina kasitteina. Yhta kaikki, motivaatio on aina edistamisen arvoinen asia, niin tyo- tai

missa tahansa yhteis6ssa kuin yksilonakin.

Motivoitunut henkildkunta on yritykselle elintarkea niin tydnantajakuvan kuin asiakkaiden
saaman mielikuvan vuoksi. Unohtamatta sita, ettd motivoitunut henkilésté on tehokkaampi
ja joustavampi, tdma nakyy siis kaikessa. Tydhyvinvointi kulkee pitkalle kasikddessa tyo-
motivaation kanssa. llman toista ei toinenkaan kukoista, kyse on siis kokonaisvaltaisesta
asiasta. Voidaan hyvin sanoa, etta motivaatio on yksi tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen vai-
kuttavista osa-alueista. Sosiaali- ja terveysministerién (2017) mukaan tydmotivaatio on suu-
rimmassa osassa yrityksia tyontekijan tarkein kriteeri ja ominaisuus, vaikka tydnhakija olisi
osatyokykyinenkin. Kyseinen tutkimus vahvistaa hyvin sen, ettd osaaminen ja koulutus-
kaan, eivat ole tae hyvan tyontekijan -kriteerit tayttavasta tekijasta. Tyontekijan onkin hyvin

tarkea viestittda tydnantajalle motivaatiostaan hakemaansa ty6tehtavaa kohtaan.

Joen (2021, 143) nakemyksen mukaan motivaatio on ihmistd aktivoiva sisdinen kaytto-
voima, jonka avulla saa ponnisteltua haluamiinsa tavoitteisiin. Motivaatioon liittyy hanen
mukaansa tilaisuus itsendiseen toimintaan, onnistumisien kokemiseen ja omien kykyjen
kayttdmiseen. Ihmisen kokiessa tekevansa itselleen sopivaa, riittdvan haastavaa ja kiinnos-

tavaa tyota, han on motivoitunut ja tyytyvainen.
5.2 TyOmotivaation vaikutustekijat

Kuten tyohyvinvointikin, myos sen osatekijana oleva motivaatio, koostuu osaltaan useasta

eri tekijasta. Aarnikoivu (2010, 43) on tehnyt motivaatiosta viela seuraavia havaintoja:
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Motivaatiotekijat liittyvat ihnmisen arvoihin seka itsetuntemukseen; motivaatio on tarkeassa
roolissa tydntekijan sitoutumisessa ja sen intensiteetissa. Motivaatio on liikuttava voima,
joka maarittda suunnan ja sinnikkyyden, jolla asioita tavoittelemme. Henkildkohtaisten mo-

tivaatiotekijoiden tunnistamista edistaa motivaation eri katsantokantojen tarkasteleminen.

Adair (2006, 38) maarittelee ihmisen motivaation seuraavasti: 50 prosenttia motivaatiosta
tulee ihmisesta ja 50 prosenttia hanen ymparistdstaan, erityisesti johtajuudesta. Tama mo-
tivaation 50-50 saanto ei kuitenkaan vaita identifoituvansa tarkalleen eri osiin, vaan on en-
nemminkin karkea nyrkkisaanté. Olennainen osa motivaatiosta on ihmisessa itsessaan, kun
taas merkittdva osa on niin sanotusti ulkopuolella ja hallinnan ulottumattomissa. Fifty-fifty-
saannolla on etunaan, ettd se muistuttaa johtajia heidan keskeisesta roolistaan ihmisten

motivoinnissa - hyvassa ja pahassa.

Motivaatiosta puhuttaessa tormaa melkein vaistamattd Maslow'n tarvehierarkiaan (Mas-
low’s Hierarchy of Needs). Tama on Abraham Maslow'n 1943 julkaisema teoria teokses-
saan A Theory of Human Motivation. My6s Adair (2006, 38—39) mainitsee kirjassaan Mas-
low’n, seka toisen psykologin, Herzbergin, ajatuksia motivaatiosta. Heidan ndkemyksensa
motivaatiosta on, ettd ennemminkin 90 prosenttia motivaatiosta on yksilolahtdista eli si-
sasyntyista. Yksilollisten tarpeidemme lisdksi on yhteisesta tehtavasta, ryhmasta tai orga-
nisaatiosta kumpuavia tarpeita, joilla on ainakin potentiaalien motivoiva vaikutus ihmisiin.
Nama professorit siis puhuvat sisaisista tarpeista ja motivaatioista, joita yksilét tuovat mu-
kanaan tydtilanteeseen ja jotka jossain maarin tyydytetaan tyolla. Jo ennen Maslowta ja
Hertzberia toki tiedettiin, etta yksiloilla on motivaatioon yhdistyvia tarpeita. Mutta nama ajat-
telijat antoivat luonnoksia siita, kuinka nama tarpeet liittyvat toisiinsa. Maslow n luonnos on
yleisempi ja omaperaisempi. Hertzberin luonnoksen ansiona on kuitenkin soveltaa Mas-

low'n ajatusta kaytantoon.

Adairin (2006, 40) mukaan puitteet ihmisten motivointiin voidaan jakaa kahdeksaan peri-

aatteeseen, jotka ovat:
1. Ole motivoitunut.
2. Rekrytoi motivoituneita ihmisia.
3. Kohtele jokaista omana yksilonaan.
4. Aseta haastavia ja realistisia tavoitteita.
5. Muista: kehitys motivoi.

6. Luo ymparistd, joka motivoi.
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7. Ole oikeudenmukainen.

8. Muista kuinka motivoida muita.

Aarnikoivun (2010, 51) mukaan hyva suhde tydntekijan ja tydnantajan valilla edellyttaa sita,
ettd kumpikin tekee parhaansa asian eteen. Nuoret aikuiset, alle 30-vuuotiaat pitavat tulo-
tasoa tarkeampana motivaation lahteena hyvaa esimiesty6ta. Heidan toiveenaan on, etta
heidan esihenkildnsa olisi vastuuntuntoinen, tasapuolinen ja kannustava. (Manka.) Tama
nakokulma motivaatiosta puhuttaessa on mainitsemisen arvoinen ja jaa helposti yksilon
ominaisuuksien varjoon. Hamalainen (2017) painottaakin, ettd motivaatiosta puhuttaessa
on erityisen tarkea huomioida tydyhteison johtamisen vaikutus motivaatioon. Huonolla joh-
tamisella motivoituneenkin tekijan motivaatio saattaa havita. Toisinpain taas innostava, oi-
keudenmukainen ja luottamusta herattava johtaja voi onnistua lisdamaan pienemmalla mo-
tivaatiolla olevan tydntekijan motivaatiota. Mikali organisaatiota johdetaan hyvin, voi tyon
imu vetaistd mukaansa vain ansaitakseen tydssa kayvia tydyhteisdn jasenia. (Hamalainen
2017.)

5.3 Ulkoinen ja sisainen motivaatio

Motivaation voi jakaa valttamismotiiveiden ja Iahestymismotiiveiden lisaksi sisdiseen ja ul-
koiseen motivaatioon. Tdma jako perustuu siihen, mistd ihminen kokee saavansa tyydytyk-
sen omassa tydssaan. (Manka.) Porterin ja Milesin (1974) mukaan tydmotivaatio koostuu
neljan eri tekijan vaikutuksesta. Nama vaikutustekijat ovat: tyontekijan omaavat yksildlliset
ominaisuudet, hanen tekemansa tydn ominaisuudet, vallitsevan tydympariston ominaisuu-
det ja lopuksi ulkoisen ympariston ominaisuudet. Voidaksemme vaikuttaa tydmotivaatioon,

jonkin naista tekijaryhmista taytyy muuttua. (Piirainen 2012, 20.)

Ulkoinen motivaatio syntyy muista asioista kuin tyon sisallostd ja oman osaamisen arvos-
tamisesta. Se on ulkosyntyista, ulkoisesta arsykkeesta johtuvaa ja ymparistdsta johdetta-
vissa olevaa (Piirainen 2012, 14). Tydssa kdyminen vain palkan vuoksi, kertoo ulkoisesta
tydbmotivaatiosta, joka talldin on raha (Manka). Rahan ja muiden ulkoisten motivaattoreiden
vaikutus on valitettavasti lyhytaikainen. Voidaan myds ajatella, etta tydntekijan motivaatio
vaikuttaa hanen tydsuorituksensa tasoon. Ruohotie ja Honka (1999, 17—18) toteavat, jos
tyd ei kiinnosta, syntyy sita kohtaan negatiivisia ajatuksia ja suoritustaso laskee. Tama tulee
esiin myos silloin, jos tydntekijan minakuva on negatiivinen, silla ihminen pyrkii kayttayty-

maan minakuvansa mukaisesti. Taman vuoksi esihenkildn on hyva pyrkia vaikuttamaan
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positiivisesti tydntekijan mindkuvaan kannustamalla ja antamalla positiivista palautetta (Pii-
rainen 2012, 22).

Aarnikoivun (2010, 44) mukaan sisainen motivaatio tarkoittaa ihmisessa itsessaan tapah-
tuvaa, luontaisesti tulevaa motivaatiota. Piiraisen (2012, 14—15) mukaan sisdinen motivaa-
tio kumpuaa tunteista. Korkean tydmotivaation omaava henkilé on valmis kayttdmaan seka
fyysisia etta henkisia voimavaroja tydskennellessaan, eli motivaatio vaikuttaa suoraan tyon-
tekijan ahkeruuteen ja tehokkuuteen. Nurmi & Salmela-Aro (2002, 16); Saleh & Grygier
(1969) kertovat sisasyntyisesta motivaatiosta olevan kyse silloin, kun ihminen voi itse vai-

kuttaa toimintaansa ja se jo itsessaan palkitsee hanta (Piirainen 2012, 15).

Sisainen motivaatio on myds olennainen osa tyén imua. Kannattaa pohtia mika itselle on
tydssa tarkeaa ja mika siind palkitsee. (Keva.) Aarnikoivu (2019, 28) kertoo, ettd Edward
Decinin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteorian (self-determination theory) mukaan ihmi-
silld on perustarpeita, joiden tayttyminen vaikuttaa sisdisen motivaatioon kehittymiseen.
Teoria perustuu ajatukseen, jonka mukaan ihminen alkaa motivoida itsedan saadessaan
positiivista palautetta seuraavista asioista: oma kyvykkyys, omaehtoisuus ja yhteis6on kuu-
luminen. Naiden toteutuessa ihmisen motivaatio kumpuaa itsestédan ja han on tyéssaan in-
nokas, vastuuta ottava ja maaratietoinen. Sisaisen motivaation I6ytaminen on tavoiteltavaa,

silld se ruokkii tydntekijan innostusta, luovuutta ja sitoutumista.
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6 Tutkimuksen toteutus

6.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelméat voidaan jaotella kvantitatiivisiin- ja kvalitatiivisiin menetelmiin. Ne ovat
lahestymistapoja, joita on kaytannossa tarkasti vaikeaa erottaa toisistaan (Hirsijarvi, Re-
mes, Sajavaaran 2007, 132 mukaan). Hirsijarvi ym. (2007, 156) toteavat lisaksi, etta ihmiset
tulkitsevat asioita ja asettavat kysymyksia valitsemastaan nakokulmasta, sillda ymmarryk-
sella, joka heilla kulloinkin on, nain ollen samaa asiaa voidaan kuvata monella tapaa. Tut-
kimuksessa luodaan vain rajallinen nakékulma tutkittuun ilmiéon, koska ihmisten toiminta,
kulttuuri ja yhteiskunta ovat monimutkaisia seka monitasoisia asioita, joita on kaytannossa
mahdoton kokonaisuudessaan kattaa (Vuori). Nama asiat ja niiden vaikutus pyritdankin
huomioimaan niin tutkimusta tehdessa, kuin tutkimusaineistoja kasiteltaessa. Tavoitteena
on tutkia kehityskeskustelua yhteistyoyrityksen kautta. Tasta johtuen kyselyn tuloksia ei voi

yleistdd koskemaan kaikkia yrityksia.

Tama tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, jossa tutkimme
tydntekijoiden kokemuksia kehityskeskusteluista. Aineiston keruuseen kaytetdan kvantita-
tiivista menetelmaa, kyselylomaketta. Kyselylomakkeessa kysytaan tyontekijéiden mielipi-
teita ja kokemuksia heidan viimeksi kaymastaan kehityskeskustelusta seka toiveita kehitys-

keskustelun parantamiseksi.

Aineistot kasitellaan niiden luonteen mukaan joko kvantitatiivisesti tai kvalitatiivisesti. Tassa
opinnaytety6ssa halutaan saada kasitys kehityskeskustelusta ilmidna opinnaytetydn yhteis-
tydyrityksessa. Vilkan (2021) mukaan laadullisessa tutkimusmenetelmassa tarkastelun
kohteena on ihmisten valinen ja sosiaalinen merkitysten maailma. Nama merkitykset ilme-
nevat suhteina ja muodostavat merkityskokonaisuuksia. Ne puolestaan ilmenevéat toimin-
tana, ajatuksina, paamaarien asettamisina, yhteiskunnan rakenteina ja hallintavaltana, el

ihmisesta lahtoisin olevina seka ihmiseen paattyvina tapahtumina. (Vilkka 2021.)

Se, mita merkitysta tutkitaan, sisaltyy aina kysymyksena laadulliseen tutkimukseen ja sen
toteuttamiseen. Tutkia voidaan joko kokemuksiin tai kasityksiin liittyvaa merkitysta. (Laine
2001, 36-37, Vilkan 2021 mukaan.) On tarkeaa huomioida, ettéd kokemus on aina omakoh-
tainen. Sen sijaan kasitykset kertovat yhteisOsta ja sen perinteistéd seka tavoista. Tassa
tutkimuksessa tutkitaan jokaisen tyontekijan omakohtaisia kokemuksia kehityskeskustelun
ymparilla, silla laadullisen tutkimuksen lahtdkohtana on todellisen eldaman kuvaaminen (Hir-
sijarvi ym. 2007, 157).
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Tavoitteena laadullisessa tutkimusmenetelmassa ei ole tutkittavan asian totuuden I6ytami-
nen, vaan tutkimuksen aikana on tarkoitus muodostaa tulkintoja, joiden avulla nayttaa va-
littdman havainnoinnin tavoittamattomissa olevia seikkoja esimerkiksi yksilon toiminnassa
tai hanen tuottamissaan kulttuureissa. Kyseessa on siis ikaan kuin valittéman havainnoinnin
tavoittamattomissa olevien arvoitusten ratkaiseminen. (Alasuutari 1994, 34, Vilkan 2021
mukaan.) Hirsijarvi ym. (2007, 157) kertovat, etta laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen
l&htokohta, on todellisen eldman kuvaaminen. Talla tutkimuksella pyritddnkin kuvamaan

kehityskeskustelua yhteistydkumppanimme todellisen tilanteen mukaan.

Tassa opinnaytetydssa paatutkimusongelma on, millainen merkitys kehittymiskeskustelulla
on henkiloston tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Alatutkimusongelmat tassa tutkimuk-
sessa ovat, millainen on toimiva kehityskeskustelu seka voiko kehittymiskeskustelulla vai-
kuttaa yksilon tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Tarkoitus on ratkaista opinnaytetyon paa-

tutkimusongelma alatutkimusongelmien kautta.

Konteksti, ilmion intentio ja prosessi korostuvat laadullisessa tutkimusmenetelmassa nako-
kulmina tutkimuskohteesta tutkimusmenetelman luonteen ja tiedonintressin vuoksi. Huomi-
oidakseen kontekstin, tutkijan tulee ottaa selvaa ja kuvata tutkimustekstissa, millaisiin ylei-
siin yhteyksiin tutkittava asia tai ilmio liittyy. Tata kuvausta varten tulee myoés kuvata ilmién
tai asian esiintymisymparisto tai toimintaymparistd. Huomioidakseen intention tutkijan tulee
tarkkailla, millaisia motiiveja tai tarkoitusperia tutkittavan ilmaisuun tai tekemiseen tutkimus-
tilanteessa liittyy. (Anttila 1996,184—-185, Vilkan 2021 mukaan.) Prosessilla tarkoitetaan tut-
kimusaikataulun ja tutkimusaineiston tuotantoedellytysten suhdetta tutkittavan asian ym-
martamiseen. Konteksti on pyritty huomioimaan tassa tyossa kertomalla opinnaytetyon teo-

riaosuudessa tarkemmin, millaisiin ilmidihin kehityskeskustelu kiinnittyy. (Vilkka 2021.)

Perusjoukosta, eli tutkimuksessa maaritetysta joukosta ihmisia, voidaan valita tutkimukseen
joko kaikki perusjoukon havaintoyksikét eli tutkittavat kohteet, tai tehda edustava otos
(Vilkka 2021). Opinnaytetydn yhteistydyritykselld on tydntekijoita talla hetkella 35 henkil6a
ja yrityksen tyontekijat ovat nain ollen tutkimuksen perusjoukko. Otantaa ei tehty. Kysely
|&hetettiin jokaiselle perusjoukon havaintoyksikdlle, koska lukumaarallisesti analyysia aja-
tellen, heita ei ollut liikaa. Huomio kiinnitettiin teoreettisiin kasitteisiin, jotta varmistettiin, etta
vastaajat ymmarsivat mita kysyttiin. Esimerkiksi kehityskeskustelu termia ei kyselyssa kay-

tetty, koska yhteistydyrityksessa on kaytdssa termi kehittymiskeskustelu.

Laadullinen tutkimus on aina empiiristd. Talldin tutkimus perustuu erilaisiin aineistoihin ja
niiden analysointiin. On kuitenkin tarkeda muistaa, ettei tutkimuksen empiirisyys sulje pois
tutkimuksen teoreettisuutta. Laadullisessa tutkimuksessa voi jopa olla Iahtékohtana teoria,

talléin kyse on deduktiivisesta tutkimuksesta. (Juhila.) Tutkimuksessa selvitetaan,
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toteutuuko teorian mukainen kehityskeskustelu yhteistyoyrityksessa vai [0ytyykod heilta kay-

tantoja, joita henkildkunta toivoo esimerkiksi muokattavan.
Kyselylomake

Vilkan (2021) mukaan muuttujien valinta tutkimuksessa ja kyselylomakkeessa tulee perus-
tella huomioiden tutkimukseen valittu viitekehys ja tutkimuksen tavoitteet (Vilkka 2021). Ky-
selylomaketta lahdettiin rakentamaan pohtimalla taustatietoja, joita vastaajista kerataan.
Kysymyksiksi valikoituivat vastaajan ika, sukupuoli, koulutus ja tydésuhteen pituus. Koska
perusjoukko kysellyssa on pieni, emme luo naiden tietojen perusteella vastaajaryhmia, vas-
taajien yksityisyyden suojaamiseksi. Taustatiedoista saadaan kuitenkin kokonaiskuvaa vas-
taajaryhmasta ja sen monipuolisuudesta. Ikdd kysymme kymmenen vuoden jaottelulla, jotta
yksittaisten vastaajien tunnistaminen ei ole mahdollista. Koulutus -kysymyksessa vastaus-
vaihtoehdoksi ei annettu ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa ja alempaa ammattikorkea-
koulututkintoa erikseen, koska oli tiedossa, ettei ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa ollut
kaynyt kuin pieni osa perusjoukosta. Tydsuhteen pituus lisattiin kysymykseksi, koska halut-

tiin mahdollisuus mahdollisen tydhon kyllastymisen havaitsemiseen.

Kyselylomakkeen ensimmaiseksi kysymykseksi valittiin, valmistautuiko vastaaja viimeisim-
paan kehityskeskusteluunsa. Seuraavaksi kaikilta kyselyyn valmistautuneilta kysyttiin viel3,
kuinka kauan he olivat valmistautuneet. Nailla kysymyksilla haluttiin varsinaisen valmistau-
tumistiedon lisaksi nahda vastaajien asennoitumista kehityskeskusteluun. Teoriasta kay
ilmi, etta kehityskeskustelusta tulee antoisampi ja toimivampi, kun molemmat osapuolet

ovat valmistautuneet sen kaymiseen.

Seuraavaksi kyselylomakkeella kysyttiin kehityskeskustelussa lapikaydyista asioista. Vaih-
toehdot annettiin vastaajille valmiiksi, perustuen teoriasta nousseisiin teemoihin, joita kehi-
tyskeskusteluissa monesti kasitelldan. Vastaajille haluttiin kuitenkin antaa mahdollisuus
kertoa myOs muista keskustelussa esiin nousevista aiheista, siksi viimeisena valintavaihto-
ehtona oli kohta -jotain muuta, mitd. Tata kautta on mahdollista saada tietoa aiheista, joita
tutkijat eivat osaa ennalta keskustelun vaihtoehdoiksi asettaa. Kehityskeskustelun sisaltéon
liittyy viela kysymys siita, mita vastaajat toivoisivat itse siella kaytavan lapi. Tama kysymys
on vastaajille taysin avoin, silla halutaan kuulla vapaasti vastaajien mietteita ilman mitaan

tarkempaa ennakkoasetelmaa tai rajausta.

Taman jalkeen kyselyssa kysytdan kehittymiskeskustelussa toteutuneista asioista. Vas-
taaja paasee kysymykseen vastaamalla ottamaan kantaa kehityskeskustelun tunnelmaan,
mielipiteiden yhtenevaisyyteen, tulevan vuoden suunnitelman aikaansaantiin seka palkan

muutokseen. Nama seikat olivat tutkimuksen kannalta riittdvia selvittda pintapuoleisesti ja
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sen vuoksi ne on koottu yhden kysymyksen alle. Samalla vastaaja valitsee jokaisessa koh-
dassa erikseen, toteutuiko vaittama vai eikd se toteutunut, hanen kdymassaan keskuste-
lussa. Talla tavoin vastaajien ei tarvitse perustella vastauksiaan tai esimerkiksi pohtia usei-

den vaihtoehtojen valilta sopivaa vastausvaihtoehtoa.

Kyselylla haluttiin selvittaa vastaajien kokemusta kehityskeskustelun hyodyllisyydesta hei-
dan nakoékulmastaan. Tata varten kyselyyn liitettiin kysymys vastaajan kokemuksesta kehi-
tyskeskustelun hyodyllisyydesta. Tasta aiheesta haluttiin selkea ja kasiteltavissa oleva ai-
neisto, joten kysymykseen oli mahdollista vastata vain kylla tai en. Samalla haluttiin kuiten-
kin selvittdd kokemuksen taustalla olevia teemoja ja ilmidita, joten kysymysta seurasi pe-

rustelua pyytava vastauskohta.

Kehityskeskustelun jarjestamispaikka voi vaikuttaa hyvinkin paljon itse kokemukseen kehi-
tyskeskustelusta. Tdman vuoksi haluttiin selvittdd, missa viimeisimmat kehityskeskustelut
pidettiin. Lisdksi haluttiin tietoa vastaajien toiveista liittyen keskustelun jarjestamispaikkaan.
Viimeisimpaan pitopaikkaan annettiin ennalta valitut vaihtoehdot, joita tdydensi avoin vaih-
toehto, johon vastaaja paasi halutessaan kirjoittamaan. Toiveet tulevaisuuden kehityskes-
kusteluiden pitopaikasta kerattiin tdysin avoimina vastauksina. Lisdksi kysyttiin milla mie-
lelld vastaajat menivat kehityskeskusteluun, minka kautta saadaan vahvistusta tai kumo-

taan, kehityskeskustelun hyodyllisyytta vastaajien mielesta.

Tyohyvinvointiin liittyen kyselyssa pyydettiin vastaajia arvioimaan tdmanhetkista tyohyvin-
vointiaan ja kertomaan tyohyvinvoinnin mahdollisesta muutoksesta viimeisen vuoden ajalta.
Molemmissa kohdissa vastaajille annettiin valmiit vastausvaihtoehdot. Sen sijaan kysytta-
essa, mika voisi parantaa vastaajien tyéhyvinvointia, kaytettiin avointa vastausvaihtoehtoa.
Tyoémotivaatiosta kysyttiin hyvin samalla tyylilla. Haluttiin selvittda, onko kehittymiskeskus-
telu vaikuttanut vastaajien tydmotivaatioon ja milla tavoin vastaajat ovat vaikutuksen ha-
vainneet. Ne vastaajat, jotka vastaavat kehityskeskustelun vaikuttaneen tydmotivaatioon,

paasevat avoimessa kysymyksessa kertomaan tarkemmin, miten vaikutus on heille nayt-
taytynyt.

Kyselylomakkeen lopussa haluttiin viela selvittaa, kuinka usein vastaajat toivoisivat kehitys-
keskustelun olevan seka millainen olisi heidan mielestaan toimiva kehityskeskustelu. Vii-
meinen kysymys on kvalitatiivisen tutkimuksen nakokulmasta yksi tarkeimmista kysymyk-
sista, koska sen tavoitteena on tuoda esiin todellisia toiveita kehityskeskustelun kehityk-
sesta ja tulevasta tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake on

tdman opinnaytetyon liitteena (Liite 1).
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6.2 Aineiston keruu ja analysointi

Tutkimus toteutettiin tekemalla henkilostolle kyselylomake kehityskeskusteluun liittyen. Ky-
sely suunnattiin koko Lahden Talojen henkilostolle toimitusjohtajaa lukuun ottamatta. Koh-
deryhma sisaltaa kaikki henkil6t, joille kehityskeskustelu pidetdan, mukaan lukien esihenki-
|basemassa toimivat tyontekijat. Yrityksen esihenkilot kayvat kehityskeskusteluun oman
esihenkilonsa, toimitusjohtajan kanssa. Kyselylomake lahetettiin henkilostolle hieman kehi-
tyskeskusteluiden pitdmisen jalkeen, jotta heilld on suhteellisen tuore kokemus ja muisti-

kuva viimeisimmasta keskustelusta.

Kyselylomake tehtiin Webropol -ohjelmalla, jonka kautta vastaukset saatiin kasiteltya. Val-
mis kysely lahetettiin vastaajille verkkolinkkina sahkopostitse yhdessa saateviestin kanssa.
Vaikka kyselyn toimitustapa oli sahkoposti, ei vastaajien sahkoposteja tai muitakaan tark-
koja yksilGintitietoja keratty. Saateviestista kay ilmi miksi kysely tehdaan ja mita tavoitteita

opinnaytetyoprosessilla on. Saate 10ytyy tdaman tyon liitteista (Liite 2).

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmalla saatiin niin kvantitatiiviseen, kun kvalitatii-
viseenkin analysointiin soveltuvia vastauksia. Avoimet vastaukset eli kvalitatiivinen osuus
kasiteltiin ensin koodaamalla. Juhila (2.) huomauttaa, ettd koodaamisella alkaa mika ta-
hansa laadullisen tutkimuksen aineiston kasittely, vaikkakin sita voidaan pitda myds yhtena
sisaltdanalyysin tyovalineenda. Hanen mukaansa kaytannossa, koodaamisessa aineiston
osia luokitellaan ominaisuuksien mukaan, ja naille luokille annetaan yhteisen ominaisuuden
mukaan nimi. On hyva huomioida, ettd koodattavat aineistot ovat moninaisia, joten koodaa-
misessa on my0s Kyse tutkijan tekemista valinnoista. (Juhila 2.) Aineistoon tutustumisen ja
koodauksen jalkeen, lahdettiin hyddyntamaan teemoittelua. Siind vastausaineistosta nos-
tetaan esiin piirteitd ja asiakokonaisuuksia, jotka esiintyvat usein aineistossa. On tarkeaa
huomioida, ettei esimerkiksi haastattelun teemat ole sama asia, kuin teemoittelun kautta

esiin nousevat teemat. (Juhila 3.)

Vilkka (2021) kertoo laadullisen tutkimusmenetelman tutkimusaineiston kerdamisen moni-
naisista tavoista. Yleisin tapa kerata tietoa inmisten kokemuksista on kayttaa erilaisia haas-
tatteluita, kuten lomakehaastattelu, teemahaastattelu tai avoin haastattelu. Laadullisen tut-
kimuksen on tarkeaa olla emansipatorinen eli tutkimukseen tulee lisata tutkittavien ymmar-
rysta aiheesta ja tata kautta vaikuttaa myonteisella tavalla tutkittavien aihetta koskeviin toi-
minta- ja ajattelutapoihin. Tarkoituksena tassa tutkimuksessa on kayttaa omiin tarpeisiin
muokattua kyselya. Kaytannossa tiedonkeruuseen hyodynnetaan seka kvalitatiivista, etta
kvantitatiivista menetelmaa, silla haastattelujen sijaan vastaajille lahetettiin strukturoidut ky-

symykset sahkoisesti. (Vilkkka 2021.) Tama toteutustapa valikoitui, koska tutkimuksen
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perusjoukko on liilan suppea laajaa kvantitatiivista tutkimusta varten. Toisaalta tutkimuk-
sessa paadyttiin kayttamaan tiedonkeruumenetelmana kyselya, koska perusjoukko on kva-
litatiivisille haastatteluille turhan suuri. Lisaksi yhteistydyrityksessa toimii monia tiimeja, jo-
ten esimerkiksi jokaisesta tiimista edes kahdenkin henkildon haastattelu, olisi ollut otantana

liian laaja haastattelututkimukseen.

Kvantitatiivisista vastauksista tehtiin Webropol -ohjelman kautta havaintomatriisi, josta saa-
tiin laskettua tunnusluvut, seka rakennettua kaavioita aineistojen pohjalta. Taustamuuttu-
jista saatiin selville tarkemmin, millaisesta vastausjoukosta on kyse. Vastauksista tarkastel-
tiin hajontaa, jotta saatiin paremmin selville yhteistydyrityksen kehityskeskusteluiden todel-

linen tilanne.

Kyselylomake lahetettiin vastaajille huhtikuun loppupuolella. Vastausaikaa kyselylle annet-
tiin 12 paivaa. Vastausajan paatyttyd kyselyn tulokset analysoitiin yhdistellen laadullisia

seka maarallisia tulosten arviointimetodeja.
6.3 Tutkimuksen tulosten tarkastelu

Tutkimukseen vastasi maaraajassa 21 vastaajaa. Tama on 66 prosenttia kaikista kyselyn
saanneista henkildista, joka on tutkimuksen luotettavuutta ajatellen hyva tulos. Vaikka ky-
sely lahetettiin kaikille 35 tyosuhteessa olevalle, heistd kolme ei voinut vastata kyselyyn.
Nama kolme olivat toimitusjohtaja, jolle kehityskeskustelua ei pideta ollenkaan seka kaksi
tyontekijaad, koska he olivat olleet yrityksessa vasta niin vahan aikaa, ettei keskustelua ole
heille vield pidetty. Naiden perusteluiden myota toteamme, ettd kyselyn vastausmaara on

hyva.
6.3.1 Kvantitatiivinen analyysi

Tutkimuksen taustamuuttujia katsottaessa naisia vastaajista oli seitsemantoista, joka on 81
prosenttia vastaajista. Miehia oli vastaavasti nelja, eli 19 prosenttia. Koulutustaustaa tar-
kasteltaessa voidaan tehda positiivinen havainto, etta jopa 70 prosenttia vastaajista on suo-
rittanut ammattikorkeakoulututkinnon. Tama kertoo siita, etta yritykseen on hakeutunut kor-
keasti koulutettuja ammattilaisia seka siita, etta koulutus on yrityksessa arvostettua. Alem-
man koulutustason omaavia, ammattikoulun kayneita, vastaajista oli 20 prosenttia. Muita
koulutustaustoja oli yhteensa 10 prosentilla vastaajista. Naihin sisaltyvat pelkat lukio-opin-
not tai vaihtoehtoisesti yliopisto-opinnot. Viimeisena taustakysymyksena oli kysymys tyo-
suhteen pituudesta. Tahan kysymykseen tuli eniten vastauksia kohtiin 1-3 vuotta (7 vas-
tausta) ja 4—6 vuotta (6 vastausta). Myds kohtaan yli 10 vuotta, tuli viisi vastausta. Taman

kysymyksen vastauksista voidaan tehda johtopaatds, ettd yrityksessa viihdytaan ja sinne
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todennakaisesti sitoudutaan pidemmaksi aikaa. Yritykseen, jossa tydhyvinvointi on yksil6-
tasolla huonoa, sitoutumista nahdaan harvemmin. Tydhyvinvointi vaikuttaakin olevan va-

hintdan hyvalla tasolla jo pelkkien taustamuuttujien vastausten perusteella.

Vastaajien ikdjakauma jakaantui viiden ikaryhman kesken. Eniten vastaajia, 38 prosenttia,
oli ikdaryhmasta 38—47-vuotiaat. Toiseksi eniten vastaajia oli 28—-37-vuotiaiden ryhmassa,
heitd oli 24 prosenttia. Seuraavaksi eniten vastaajia saatiin 48—57-vuotiaista, sitten tulivat
18-27-vuotiaat. Johtopaatoksenad ikdjakaumasta voidaan arvioida, ettd tydntekijoiden
keski-ika yrityksessa asettuu ikdhaarukkaan 38—47-vuotiaat. Tama johtopaatds tukee yri-
tyksen tulevaisuutta, silla yritykseen hakeutuu koulutettuja tyéntekijéita, jotka tuovat muka-
naan uutta oppia ja ajantasaisia ideoita. Toisaalta myos yrityksen vanhin ikaryhma on suh-

teellisen matala, jolloin mahdollisiin elakoitymisiin on hyvin aikaa reagoida.

Kaksi tutkimuksen kysymyksista liittyi vastaajien kehityskeskusteluun valmistautumiseen.
Ensin selvitettiin, kuinka suuri osa vastaajista valmistautui keskusteluun ylipaansa, ja taman
jalkeen, kuinka kauan he siihen valmistautuivat. Vastaajista 67 prosenttia valmistautui ke-
hityskeskusteluun ja 33 prosenttia ei valmistautunut. Alla oleva kaavio 1 esittda valmistau-
tumiseen kaytetyn ajan jakautumista vastaajien kesken. Yllattden suurin ryhma vastaajista
kaytti aikaa kehityskeskusteluun valmistautumiseen yli 15 minuuttia. Valmistautuminen
mahdollistaa kehityskeskustelun onnistumisen, joten yhteistydyrityksessamme jaa viela
jonkin verran petrattavaa, jotta jokainen valmistautuisi edes jonkin aikaa (Vahanen & Kar-
jula 2020).

Kuinka kauan valmistauduit?

14%

36%

29%

21%

1-5 min 6-10 min 11-15 min 16 min tai pidempaan

Kaavio 1. Kehityskeskustelun valmistautumiseen kaytetty aika
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Vastaajilta kysyttiin, mitd kehityskeskustelussa kaytiin 1api. Yleisimpia aiheita keskuste-
luissa olivat esimerkiksi kahdenkymmenen vastaajan kanssa lapi kayty palkkaus ja oman
osaamisen kehittdminen. Yhdeksantoista vastaajaa kahdestakymmenestayhdesta kavi
keskustelussa lapi myds tydssa suoriutumista. Huomattavasti harvemmin, vain kymmenen
vastaajan kanssa, kaytiin 1api tydtehtavien vaativuutta, omia vahvuuksia ja tyétapojen toi-
mivuutta. Naiden lisdksi vain yhdeksan vastaajan kanssa keskustelussa kasiteltiin tyohy-
vinvoinnin tilannetta. Alla oleva kuvaaja esittaa viela tarkemmin vastausten jakautumista
vastaajien kesken. Kuten kuvaajasta nakyy, kyselyssa kysyttiin myés mahdollisia muita kes-
kustelussa esiin nousseita asioita. Tata kautta haluttiin varmistaa kokonaisuuden mahdolli-
simman hyva hahmottaminen, silla kehityskeskusteluiden sisalto voi olla hyvinkin vaihtele-
vaa yrityksista riippuen. Avoimia vastauksia tahan kohtaan tuli viisi kappaletta. Kolmessa
vastauksessa nousi esiin tavoitteista keskusteleminen. Lisaksi kehityskeskusteluissa oli
kayty lapi yrityksen kehitysideoita, viestinnan toimivuutta ja yleista keskustelua. Tarkem-
massa tarkastelussa kavi ilmi, ettei kenenkaan vastaajan kanssa kayty lapi sata prosentti-

sesti samoja asioita. (Kaavio 2.)

Mita asioita kavitte keskustelussa lapi?

25
20
15
12
10
0
o R & & ©
P 5 S 2
o 2 e & \) S -Q NG
@o 0&\% e‘\& Q\\'O\\ @5\‘ “\\0 ‘{@@ ; 0& o‘@\ o‘é\\ QQ}‘_ &" o@
3 & K S RO X B x§ x§ N N
N N B S Q & & N Q & <&
< R Qo & > < N (9 & N
O PRy N} © o N o &
N X <& 7 & N & X o Q
o) P X & 2 o 2
EO M & s° '
o 7 3 P R
- & & < & £ < &
3 .
@ © N & Q’%‘\o
° 9
<

Kaavio 2. Kehityskeskustelussa lapikaydyt asiat

'\

@4



29

Vastaajilta selvitettiin kyselyssa paikkaa, jossa kehityskeskustelu oli heille pidetty. Yksi hen-
kilo oli kaynyt kehityskeskustelun ravintolassa tai kahvilassa. Yhdeksan vastaajaa oli kaynyt
keskustelun toimistolla. Suurin vastaajaryhma kertoi kehityskeskustelun olleen jossain
muualla, kuin valmiiksi kyselyssa annetuissa vaihtoehdoissa. Heista suurin osa kertoi kehi-
tyskeskustelun olleen Microsoft Teams -ohjelmassa. Taman ryhman suureen kokoon vai-
kutti varmastikin etasuositus, joka oli voimassa yrityksessa kyselyn aikana. Lisaksi avoi-
missa vastauksissa nousi esiin, ettd osa oli kdynyt keskustelun aloittaen ravintolassa ja
jatkaen loppuun toimistolla. Myds ulkolenkkeilya oli hyddynnetty kehityskeskustelun kaymi-
seen. (Kaavio 3.) Vastausten jakautumisessa seka erityisesti muualla vaihtoehdon yleisyy-

dessa nakyy hyvin luovuuden kayttd paikan valinnassa (Vahanen & Karjula 2020).

Missa kehittymiskeskustelu pidettiin?

12

10

1

toimistolla kahvilassa tai ravintolassa muualla

Kaavio 3. Missa kehittymiskeskustelu pidettiin

Kysyttdessa vastaajilta: millda mielelld menit kehityskeskusteluun, kertoi seitsemantoista
vastaajaa menneensa siihen motivoituneena. Tulos on erinomainen vertailtaessa sita vas-
taajamaariin, ja siihen kuinka tarkeana kehityskeskustelua yleisesti ottaen pidetaan. On po-
sitiivinen asia, ettd kyseisessa yhteistydyrityksessa asia koetaan paaosin samalla tavalla.
Vain nelja vastaajaa kertoi menneensa ei motivoituneena. Syita tdhan voi olla useita, muun
muassa se, etta itselld on negatiivinen asenne kehityskeskustelua kohtaan esimerkiksi

omakohtaisen kokemuksen kautta.
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Alla oleva kaavio 4 kertoo kehityskeskustelussa toteutuneista seikoista ja niiden vastausten
jakautumisesta. Voimme positiivisesti havaita, etta keskustelut on kayty hyvassa hengessa
ja tunnelma ei ole ollut kired yhdenkaan vastaajan mielesta. Tuloksista nousee esiin, etta
palkankorotuskeskusteluja oli kayty kaikissa keskusteluissa yhta lukuun ottamatta. Keskus-

telujen lopputuloksena oli palkankorotus yhdeksalle vastaajalle.

Mitka seikat toteutuivat kehittymiskeskustelussa?

25
20
20
15
10 9
5
0
0
keskustelu kaytiin tunnelma oli kired  olimme asioista samaa saimme aikaan palkkaani muutettiin
hyvassa hengessa mielta (tyossa suunnitelman

suoritumisen osalta) ensivuoden
kouluttautumisesta

Kaavio 4. Kehittymiskeskustelussa toteutuneet asiat

Vastaajilta kysyttiin mielipidetta siita, kokivatko he kehityskeskustelun hyodyllisena vai ei-
vat. Kysymysta ei pohjustettu mitenkdan, vaan he saivat vastata ensimmaisena mieleen
tulevan, oman subjektiivisen ndkemyksensa asiasta. Vastausvaihtoehtoina oli kuitenkin
vain kylla tai ei. Tama siita syysta, ettd vastaus haluttiin selkeana. Kaavio 5 kertoo vastaus-

prosentit, kuinka kysymykseen oli vastattu.
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Koitko kehittymiskeskustelun hyodyllisena?

men =kylld

Kaavio 5. Kehittymiskeskustelun hyddyllisyys

Kyselyn viimeiset kvantitatiivisesti tarkastellut kysymykset liittyivat tydhyvinvointiin. Ensin-
nakin kysyttiin, millainen vastaajan tyohyvinvointi on talla hetkella. Alla olevasta kaaviosta
(Kaavio 6) selvida, ettei kukaan vastaajista kokenut omaavansa erittdin huonoa tyéhyvin-
vointia. Suurin osa vastaajista sen sijaan koki omaavansa hyvan tyéhyvinvoinnin. Vastauk-
set painottuvat selkeasti positiiviselle puolelle, silla yhteensa vain viisi vastausta sijoittuu
kohtalaisen tai huonon tyéhyvinvoinnin osioon. Tassa yhteydessa voidaan kayttaa ilmaisua
"vastaaja kokee ty6hyvinvointinsa”, koska tyéhyvinvointi on jokaisen henkildkohtainen ko-
kemus. On hyva huomioida, etta toisella kasitys hyvasta voi olla hyvinkin erilainen, kuin

toisella.
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Millainen on tyohyvinvointisi talla hetkella?

14

12
12

10

1
o °

erinomainen hyva kohtalainen huono erittdin huono

Kaavio 6. Tydhyvinvoinnin taso

Tydhyvinvoinnin tilan selvittamisen jalkeen kysyttiin vield, onko henkilon tydhyvinvoinnissa
tapahtunut muutosta viimeisimman vuoden aikana. Kuten alla olevasta kaaviosta 7 nakyy,
suurin osa vastaajista koki tydhyvinvointinsa sailyneen samana. Jokainen, joka koki tyéhy-
vinvoinnin sailyneen samana, oli aiemmin vastannut omaavansa joko hyvan tai erinomaisen
tydhyvinvoinnin. Vastaavasti he, jotka kokivat tydhyvinvoinnin huonontuneen, omasivat
mielestaan kohtalaisen tai huonon tyéhyvinvoinnin. Tyéhyvinvointi oli parantunut henkildlla,

joka mielestaan omasi talla hetkelld hyvan tydhyvinvoinnin.
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Onko tyohyvinvointisi viimeisen vuoden aikana
muuttunut?

1

m Tyohyvinvointini on parantunut. m Tyohyvinvointini on pysynyt samana.

Tyo6hyvinvointini on huonontunut.

Kaavio 7. Tydhyvinvoinnin tason muutos
6.3.2 Kvalitatiivinen analyysi

Kvalitatiivinen materiaalin tyosto aloitettiin koodaamalla kvalitatiiviseen arviointiin soveltuvat
vastaukset positiivisilla, neutraaleilla ja negatiivisilla piirteilla ja savyilla. Tata kautta paastiin
tutustumaan aineistoon ja hahmottamaan millaisia vastauksia tutkimuksesta saatiin. Osa
avoimista kysymyksista kasiteltiin kvantitatiivisen analyysin yhteydessa, silla ne liittyivat
vahvasti varsinaisiin kvantitatiivisen tydston vaativiin kysymyksiin. Tahan kasittelyyn valittiin
vastaajien toiveet liittyen kehityskeskustelussa kaytaviin teemoihin, perustelut kehityskes-
kustelun hyddyllisena kokemiseen, toiveet kehityskeskustelun jarjestamispaikkaan liittyen,
vastaajien kokemat tydhyvinvointia parantavat tekijat, kehityskeskustelun vaikutus tyémoti-
vaatioon seka vastaajien asettamat piirteet toimivalle kehittymiskeskustelulle. Nama vas-
taukset valikoituivat kasittelyyn perustuen erityisesti siihen, etta niiden koettiin auttavan ke-
hityskeskustelun tdmanhetkisen tilanteen hahmottamisessa ja ennen kaikkea sen ymmar-

tamisessa, millaisen kehityskeskustelun vastaajat jatkossa haluaisivat.

Koodaamisen valmistuttua siirryttiin vastausten teemoitteluun koodatusta aineistosta. Ai-
neistosta nousi selkeasti esiin kaksi teemaa. Nama teemat olivat kehityskeskustelussa toi-
mivat aihealueet seka kehityskeskustelussa kehitettavat aihealueet. Aineistoa tydstetta-
essa todettiin naiden teemojen tukevan tavoitetta ymmartaa ja kehittda kehityskeskustelua

prosessina tutkimuksen kohdeyrityksessa.



34

Kehityskeskustelun toimivat aihealueet

Se, minka ihminen kokee toimivaksi, on aina yksildllista. Tama nakyy teemoittelun kautta
I6ydetyista, toimivista ja kehitettavista asioista kehityskeskusteluun liittyen. Yrityksessa ko-
ettiin kehityskeskustelun rungon olevan avoin ja saman tyylin toivottiin sailyvan jatkossakin.
Avoimen rungon avulla erilaisten asioiden lapikaymiselle tarjoutuu tilaa. Joen (2021, 105)
mukaan on tarkeaa, ettd antaa kehityskeskustelulle riittavasti aikaa, jotta tarvittavat asiat
ehditdan kayda riittavan rauhallisesti ja huolellisesti lapi. Vastauksista selvisi, ettd osa vas-
taajista oli jo tyytyvaisia keskustelun kattavuuteen sellaisena, kuin se talla hetkella heille

toteutetaan.

Nykyiselldan ihan toimiva. (Vastaaja 2022).

Aarnikoivun (2016, 22) mukaan kehityskeskustelun aiheista kayty vuoropuhelu tydyhteison
arjessa, voidaan katsoa kuuluvan kehityskeskusteluun valmistautumiseksi. Onkin tarkea3,
ettd kehityskeskustelun teemoista kdydaan keskustelua myds osana yrityksen arkea. Yh-
tena toimivana tapana yhteistydyrityksessamme todettiin oleva se, ettd teemoista keskus-
tellaan pitkin vuotta. Lisaksi keskusteluista tehdaan kirjallinen muistio, josta on helppo seu-
rata tilannetta keskustelun jalkeen (Universitet Innsbruck 2020). Tassa korostuu selkeasti
yksildiden kokemusten erilaisuus, silla kehitettdvaa osiossa kerrotaan tydntekijoiden toi-
veesta kehityskohteiden ja tavoitteiden seurantaan. Kirjallisen muistion taustalla on yhtei-
nen sopiminen keskustelussa sovituista tavoitteista. Tavoitteet koettiin selkeiksi ja niihin
pystyy sitoutumaan. Vastauksista voidaan havaita, etta jo pelkka mahdollisuus asettaa ta-

voitteita itselleen, on tydntekijaa tyydyttavaa.

YhteistyOyrityksessd kaydaan kehityskeskustelun yhteydessd myds palkkaneuvottelu.
Heilla on paaosin koettu toimivaksi tapa, etté palkasta keskustellaan samassa yhteydessa.
Kuitenkin aiheen todettiin myds olevan osa kehityskeskustelun kehitettavaa osiota. Vas-
tauksista nousee esiin, ettd mikali tydntekija sai positiivista palautetta omasta toiminnas-
taan, ei palkan muuttumattomuus haitannut. Vastauksista nakyy kokonaisvaltaisesti positii-
visen palautteen merkitys ja sen arvostaminen. Keskusteluista koettiin myos saatavan mo-

tivaatiota ty6hon ja arkeen.

Sain hyvéaa palautetta, siitd tulee aina hyva mieli. Pidén sitd hyodyllisend, etté vaikka

palkka ei nouse, niin hyvéa palaute silloin tyydyttaéa.
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Positiivinen palaute tietenkin kannustaa jatkamaan tyon tekemistd samalla tavalla ja

kannustaa myés kehittdmééan itseéni. (Vastaajat 2022.)

Lahes kaikki vastaajat kokivat esihenkilén kuuntelevan heitd. Toimivana koetaan myos rau-
hallinen, kahdenkeskeinen aika esihenkilon kanssa. Vastauksista havaitaan, etta tyontekijat
saavat kehityskeskustelussa mahdollisuuden antaa palautetta esimiehelleen hanen toimin-
nastaan. Tama tulos on positiivinen havainto. Se tukee ajatusta, ettd keskustelun kuuluu
olla vastavuoroista ja avointa. Samalla nousee esiin, etta tydntekijan on tarkea kuulla tyén-
antajan nakokulma keskustelussa esimerkiksi omasta toiminnastaan. Kehityskeskustelun
toimivaksi osuudeksi vastaajat kokevat myds keskustelun avoimuuden ja sen laadun, joka

on hyvaa.
Kehityskeskustelun kehitettavat aihealueet

Tutkittaessa kyselyn vastauksia liittyen toimenpiteisiin kehityskeskustelun kehittamiseksi,
nousi esiin seuraavia asioita: Kehityskeskusteluun toivottiin parempaa valmistautumista ja
niissa toivottiin saatavan enemman henkildkohtaista palautetta. Yleisesti toivottiin enem-
man keskustelua, tulevaisuuteen suuntaavaa keskustelua, parempaa luottamusta keskus-
telijoiden valille, toimintaohjeiden lapikdymista ja tydntekijalle parempia vaikutusmahdolli-
suuksia omaan tyohonsa liittyen. Tama tarkoittaa sita, etta jotkut tydntekijat kokevat esihen-
kilon kertovan asiat valmiiksi pureskeltuina, eikd keskustelua tai vaikutusmahdollisuutta
omiin asioihin synny sen vuoksi. Kuten Aarnikoivu (2010, 69) toteaa, keskusteluun olisi mo-
lempien osapuolten hyva menna avoimin mielin ja molempien mielipiteita olisi kuunneltava
ennen asioista sopimista. Myds kehityskeskustelun luottamuksellisuus, molempien osa-
puolten osalta, on ensiarvoisen tarkeda keskustelun onnistumisen kannalta (Aarnikoivu
2016, 14).

tulevaisuuteen suuntaavaa keskustelua liséa

toimintamallien lapikdymista

tyontekijalle vaikutusmahdollisuuksia (asiat esitetdén valmiina)
ei mahdollisuutta suoraan palautteeseen

el luottamusta esihenkil66n (Vastaajat 2022.)
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Vastauksissa toivottiin myos, etta keskustelu kaytaisiin ilman tietokonetta ja puhelinta, jotta

turhia keskeytyksia ei tulisi. T&man osuutta on painottanut muun muassa Joki (2021, 105).

ilman tietokonetta (Vastaaja 2022).

Kehityskeskustelussa sovittujen asioiden seuranta oli myods parantamismahdollisuuksien
listalla. Tahan liittyy tiiviisti toive siita, ettei esihenkilé vuoden aikana "unohda” keskuste-
lussa sovittuja asioita, jolloin ne jaavat toteutumatta. Seurannan tarkeytta korostettiin teo-
riaosuudessa useammassa lahteessa (Tyoturvallisuuskeskus; Valtionkonttori 2008, 17; de-
Bara 2020.)

tybnantaja unohtaa vuoden aikana sovitut asiat (Vastaaja 2022).

Kehityskeskustelun parantamista lisdisi kyselyn mukaan toisaalta palkkaneuvotteluiden
poisjaanti ja toisaalta hyvin tehdyn tyén palkitseminen palkkakehityksen muodossa. Kuten
teoriaosuudesta kay ilmi (Valtionkonttori 2008, 17), ei ole olemassa yksiselitteista vastausta

siihen, onko kehityskeskustelussa hyva kayda |api palkkaan liittyvia seikkoja.
Tyontekijoiden mielesta toimiva kehityskeskustelu

Kyselyn avoin ja viimeinen kysymys kasitteli toimivaa kehityskeskustelua. Siihen vastaajilta
odotettiin mielipiteita siitd, millainen heidan mielestdan on toimiva kehityskeskustelu. Vas-
taukset vaihtelevat johtuen jokaisen vastaajan omasta mielipiteesta seka siita, etta kehitys-
keskusteluita pitavia esihenkil6itd on useita ja heilla kaikilla on erilainen tyyli sen pitamiseen.
Jonkun mielesta keskustelun ei tarvitse olla tunnin mittainen pitkd keskustelu, vaan 2-3
kertaa vuodessa pidettava, lyhyempi keskusteluhetki olisi hyva. Jonkun toisen mielesta tun-

nin keskustelu olisi hyva, silla keskustelu saattaa nykyiselldaan kestaa 2, jopa 3 tuntia.

Vastaajat haluavat painottaa keskustelun suunnitelmallisuutta: kehityskeskustelukutsun
olisi hyva tulla vahintaan viikkoa aiemmin ja samalla siina olisi mainittuna aiheet, josta kes-
kustellaan, jotta niihin pystyy valmistautumaan seka mihin keskustelulla pyritdan. limapiirin
toivotaan olevan avointa ja keskustelevaa, tilaisuutta ei saa kokea pakon sanelemana, vaan

sen pitaisi toimia polttoaineena ja moottorina tulevaa varten.
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Hyvéa keskustelu on avointa, rénsyilevaa, huomioivaa ja tilaa antavaa.

Keskustelun tulisi olla ehdottoman luottamuksellinen, jotta sielld olisi mahdollista

kdydé avointa dialogia. (Vastaajat 2022.)

Muita selvia, esiin nousseita toiveita olivat avoimuus ja luottamus: Toimiva keskustelu on
avointa, sisalloltdan oikeasti merkittavistd asioista kaytavaa jutustelua. Keskustelun paa-
paino tulisi olla henkildéssa keta keskustelu koskee, hanelle tulisi antaa tilaa puhua. Onnis-
tumisissa ja epdonnistumisissa voitaisiin keskustella vapaasti kaikesta tyohon liittyvasta
eikd pelkastdan numeeristen tavoitteiden saavuttamisessa, joilla ei valttamatta ole mitaan

tekemista henkildn osaamisen tai kehittymisen kanssa.

Keskusteluissa pitaisi vastaajien mielesta keskittya tulevaan: Ajallisesti keskustelun paa-
painon tulisi olla tulevaisuudessa eika edellisen kauden luvuissa. Palkkakehitys osana ke-
hityskeskustelua jakaa mielipiteita: Jos kehityskeskustelussa puhutaan palkasta, sen pitaisi
olla heti alussa, jotta asioita voi kayda lapi vapaammin loppukeskustelun ajan. Muutoin
palkka-asia vaikuttaa keskustelun sisaltéon. Toisten vastaajien mielesta palkka on aihe
muiden aiheiden joukossa, eika se tuota heille ongelmia. Johtopaatoksena voidaan todeta,
ettd palkasta voidaan vastaajien mielesta keskustella kehityskeskustelussa, kunhan huo-
miota kiinnitetdan asioiden kasittelyjarjestykseen. Vastaajat toivoivat palkkakeskustelua en-
nen kuin keskustellaan siita, onko tydntekijalla jotain palautetta esimiehesta, yrityksesta tai
muista asioista. Nain tydntekijan ei tarvitse jannittaa vaikuttaako hdnen mahdollinen raken-

tava palautteensa paatokseen hanen tulevan kauden palkastaan.
6.3.3 Tyohyvinvointi osana kehityskeskustelua

Kehityskeskustelu tarjoaa esihenkildlle ja tyontekijalle mahdollisuuden keskustella tyohy-
vinvointiin liittyvista teemoista. Mika voisi parantaa tyohyvinvointiasi, on kysymys, jonka
avoimeen vastaukseen tuli vastaus kahdeltatoista vastaajalta. Tama on ilahduttavaa, silla
se etta asiaa on mietitty, kertoo tyohyvinvoinnin arvostuksesta ja kyseisten vastaajien ai-
doista toiveista sen parantamiseen. Kysymykseen saatiin seuraavia toiveita ja huomioita:
yhteisty0 muiden tiimien kanssa, positiivinen asenne, selkeampi ohjeistus ja lisadkoulutus,
yhteiset pelisdanndt, ennakoitavuus ja kuulluksi tuleminen. Naista vastauksista voidaan to-

deta ohjeistusten ja yhteistyOn olevan vastaajien arvossa.

Muita vastauksia kyseiseen kysymykseen olivat: uskallus palata toimistolle ja ihmisten il-
moille, parempi ergonomia etatydssa, panostus likuntaan ja omaan terveyteen, henkilokoh-

taiset asiat voisivat olla paremmalla tolalla. Naista vastauksista puolestaan voidaan nostaa



38

esiin vastaajien huoli heidan henkisen ja fyysisen terveytensa tilasta. Nailla tekijéilla on kiis-

tatta vaikutusta henkildn tydkykyyn, joten ne ovat hyvin luonnollisia tutkimuksen 16ydoksia.

Kysymykseen tyohyvinvoinnin parantamiseksi tuli vield seuraavat mielipiteet: muutokset
keskijohdossa seka omissa tydtehtavissa, palkankorotus, varmuus tydpaikan sailymisesta,
ihmisten reilu ja tasapuolinen kohtelu (erilaista eri timeissa, joka vaikuttaa negatiivisesti
tydyhteis6on), tyétehtavien maara ei saisi enda kasvaa ja niiden tekemiseen pitaisi olla
enemman aikaa, tydkavereiden tulisi noudattaa toimintaohijeita ja hoitaa vastuullaan olevat
tehtavat. Listauksessa on selkeitd tydhyvinvointia heikentavia kohtia, jotka vaativat tarkem-
paa huomiota. Tallaisia ovat esimerkiksi toiveet muutoksista johtoportaassa ja henkiléstdon
tasapuolinen kohtelu. Johtohenkildston muutosten toivominen on halyttava merkki, joka ku-
vastaa, tai ainakin ennakoi, suhteellisen vakavia ongelmia. Niihin puuttuminen on ensiar-
voisen tarkeaa henkiloston tydssa jaksamisen kannalta. Osa listauksen asioista on suhteel-
lisen helpostikin toteuttavia; ne vaativat vain asioiden huomioimisen ja toimeen tarttumisen.

Tallainen on esimerkiksi lisakoulutustoiveen tayttdminen.
6.3.4 TyOmotivaatio osana kehityskeskustelua

Alla ndemme vastausten prosenttiosuudet kysymykseen, onko kehityskeskustelu vaikutta-
nut tydmotivaatioosi. Vastauksista huomaamme, ettd selked enemmistd, 48 prosenttia on

sitéd mielta, ettd kehityskeskustelulla on ollut vaikutusta tydmotivaatioon (Kaavio 8).

Onko kehittymiskeskustelu vaikuttanut tydmotivaatioosi?

29%

48%

24%

mkylla mei menosaasanoa

Kaavio 8. Kehittymiskeskustelun vaikutus tyomotivaatioon
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6.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti eli tulosten tarkkuus tarkoittaa mittauksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia (Vilkka 2021). Reliabiliteettiin panostettiin jo kyselyn toteuttamista pohdittaessa.
Havaintoyksikot vastasivat kukin itse kysymyksiin, jolloin mahdollisen haastattelijan virheen
mahdollisuus vastauksia kirjattaessa ja tallennettaessa poistuu. Lisaksi arvioitiin mahdol-
lista vastauskatoa ja sen merkitysta tutkimuksen tulosten kannalta. Kyselylomakkeen kysy-
mysten laadinnassa, taustamuuttujat -kohdassa, vastaus vaihtoehdoksi ei voitu laittaa tiimin
valintaa, silla silloin vastaajien anonymiteetti ja tutkimuksen reliabiliteetti olisi karsinyt. Re-
liabiliteetin sailymiseksi tietyn vastaajan kaikkia vastauksia ei tyosteta missaan kohtaa eril-
lisend kokonaisuutena, silla tallaisessa tyostotavassa vastaajan henkildllisyys voisi olla tun-
nistettavissa. Kyseessa on tutkimus, joka on tehty kvantitatiivisesta nakokulmasta katsoen
pienelle perusjoukolle. Tama tarkoittaa, ettei kyseisesta tutkimuksesta voida tehda laajoja
yleistyksia. Mikali tama kysely toistettaisiin, voisi pienesta perusjoukosta johtuen, nousta

esiin erilaisia tuloksia.

Validiteetti eli patevyys tarkoittaa mittarin tai tutkimuksen kykya mitata sita, mita tutkimuk-
sessa on tarkoitus mitata (Vilkka 2021). Tassa tutkimuksessa tutkitaan kehityskeskustelun
toimivuutta kvalitatiivisesti seka esimerkiksi jakaumia vastauksista kvantitatiivisesti. Aineis-
tonkeruumenetelma pohjautuu siis sekd maarallisen ettd laadulliseen tutkimusmenetel-
maan. Tutkimuksen validiutta on tarkasteltu jo suunnitteluvaiheessa, jotta valtetdan tutkijoi-
den ja vastaajien valiset erilaisuudet kysymysten ymmartamisessa. Kaytanndssa kysymyk-
set pyrittiin muotoilemaan niin, etta vastaaja vastaa juuri siihen mita kysytaan. Lisaksi huo-
miota kiinnitettiin siihen, etta tietoa saadaan kokonaisvaltaisesti. Jotta tama toteutuisi, ky-
selylomakkeelle lisattiin joihinkin kysymyksiin avoimia vastauskohtia. Nain saatiin nakyvaksi
my0s sellaiset vastaukset, joita tutkijat eivat ole kysymystenasetannassa nostaneet vaihto-
ehdoiksi. Kyselytutkimuksen vastaukset ilmentavat aikaisempaa teoriaa, jolloin vastauk-
sista voidaan todeta vastaajien ymmartaneen kysymykset halutulla tavalla. Taman perus-

teella validiteetti toteutuu tassa tutkimuksessa kvantitatiivisen analyysin osalta.
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7 Yhteenveto

Taman opinnaytetydn tekemiseen motivoi kiinnostus kehityskeskustelua kohtaan. Opinnay-
tetyon tavoitteena oli 16ytaa vastauksia siihen, toimiiko kehityskeskustelu yhteistyoyrityk-
sessa seka lisdako se tydhyvinvointia ja motivaatiota yrityksen henkildstdssa. Tarkastelun
kohteena olivat myds kehityskeskustelun pitopaikka seka itse prosessi. Lahtdkohtana oli

tutkia aihetta tyontekijan kokemuksen kautta.

Yhteistydkumppanina tutkimuksessa toimi Lahden Talot Oy. Tutkimusaineisto kerattiin sah-
koisella kyselytutkimuksella ja analysoitiin seka kvantitatiivisella etta kvalitatiivisella tutki-
musmenetelmalla. Taman mahdollistivat kyselylomakkeen avoimet vastauskohdat, jotka
purettiin kvalitatiivisesti koodaamalla ja teemoittelemalla. Tutkimusaineiston muodostivat
21:n kyselyyn vastanneen vastaajan vastaukset. Tutkimuksen pohjalta nousi esiin mielen-
kiintoisia nakokulmia liittyen kehityskeskusteluun prosessina, seka mita toimenpiteitd hen-
kildsto toivoisi tehtavan, jotta he kokisivat kehityskeskustelun jatkossa entista toimivam-

pana.

Kehityskeskusteluun valmistautui yhteistyoyrityksessa suurin osa vastaajista, 67 prosenttia.
Suurin osa vastaajista kertoi valmistautuvansa keskusteluun yli 15 minuuttia, mita voidaan
jo pitaa riittavana aikana. Valmistautumisaika antaa viitteita siita, etta henkilostd nayttaisi
arvostavan kehityskeskustelua ja olevan sitoutunut siihen. Henkildstolla on myos hyva

asenne kehityskeskustelua kohtaan yleensa, silla keskusteluun mentiin motivoituneena.

Keskustelun sisaltd osion vastausten perusteella voimme todeta, ettd kukaan vastaajista ei
kyselytutkimuksen perusteella kdynyt esihenkilénsa kanssa lapi tdysin samoja asioita toi-
seen vastaajaan verrattuna. Tdma on samaan aikaan sekéa positiivinen ettd negatiivinen
havainto, silla toisaalta voidaan todeta keskustelun aiheiden olevan yksilon kannalta mu-
kautettuja. Toisaalta, mikali varsinaista pohjaa aihevalinnoille ei ole, eikd keskustelussa
noudateta selkeda runkoa, voi osa henkildstdsta kokea jonkin tarkean asian jaavan kasitte-

lematta.

Vastauksista nousi esiin selkeasti myos se, kuinka tarkeana vastaajat kokivat kehityskes-
kustelun seurannan seka luottamuksen osapuolten valilla. Nama asiat vaativat vastausten

perusteella tydstamista ja parempaa panostusta.

Pandemia aikana etatydsuositus on vienyt tyén koteihin. Sama ilmié nousi esiin myds tassa
tutkimuksessa, sillda moni kavi kehityskeskustelun etdnd Teams- yhteyden valityksella.

Etayhteydella esihenkilon kehonkieli voi helposti jaada valittymatta, jolloin tilanne voi tuntua
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hyvin erilaiselta, kuin kasvotusten kayty kehityskeskustelu. Avoimissa vastauksissa aihe-

alue nousikin esille, vaikka sita ei suoraan kysytty.

Palkkakeskustelu osana kehityskeskustelua ei ole suinkaan itsestaan selvaa. On yrityksia,
kuten yhteistyoyrityksemme, jossa nain toimitaan, mutta myds painvastaisia kaytantoja on
olemassa, jossa palkasta keskustellaan erikseen. Vastausten pohjalta voimme todeta, etta
mielestdmme palkasta voidaan yhteistydyrityksessa keskustella jatkossakin osana kehitys-
keskustelua, kunhan huomiota kiinnitetdan enemman asioiden kasittelyjarjestykseen. Pal-
kasta olisi mielestdmme hyva keskustella ennen kuin keskustellaan siita, onko tyéntekijalla
jotain palautetta esimiehesta, yrityksesta tai muista asioista. Nain palkansaajan ei tarvitse
jannittda vaikuttaako hanen mahdollinen rakentava palautteensa hanen tulevan kauden

palkkaansa.

Tutkimuksen tulosten valossa voidaan todeta kehityskeskustelun vaikuttavan tyontekijoiden
tydhyvinvointiin ja motivaatioon. Vaikutus tulee esiin sita kautta, millainen suhde vastaajalla
ja esihenkildlld on. Jos suhde on hyva, menee kehityskeskustelukin kuten sen kuuluukin:
avoimesti ja mukavasti keskustellen sekd yhdessa paatdksia tehden. Jos suhde on ongel-
mallinen, mydskaan keskustelu ei suju luottavaisesti. Nain ollen kehityskeskustelun tarkoi-
tus seka tulokset jadvat valitettavasti joko tekematta tai yksipuolisesti paatetyiksi. Tama ei
ole kummankaan osapuolen kannalta toivottu lopputulos eika se voi olla vaikuttamatta yk-

silén hyvinvointiin ja motivaatioon laskevasti.

Tutkimuksen yleistettavyydesta voimme todeta, ettd tama tutkimus on tehty vain yhteis-
tydyritystdmme varten, eika nain ollen ole yleistettavissa. Tama ei ollut tutkimuksen tarkoi-
tuskaan. Tosin, tutkimuksen I16yddkset vastaavat ja vahvistavat yleista kasitysta johdon suu-

resta roolista henkildston hyvinvoinnin ja motivaation vahvistajana.

Jatkotutkimuskohteeksi nostamme seurantakaytanteiden kehittamisen. Vastauksista nousi
vahvasti esiin tyontekijoiden toiveet kehityskeskustelussa sovittujen asioiden seurannasta.
Samoin selvisi, etta kaytanteissa on parantamisen varaa, silla osa vastaajista koki, ettei

sovittuja paatdksia seurattu vuoden aikana mitenkaan.

Toisena jatkotutkimusehdotuksena esitdmmekin tutkimusta kehityskeskustelun etana kay-
misesta. Kuten yleisesti tieddmme, monet yritykset jatkavat pandemian helpotuttua kuiten-
kin tydskentelya hybridimallilla, jossa t6ita tehdaan osin kotoa kasin. Voi siis olla, etta kehi-
tyskeskusteluja tullaan myds jatkossa pitamaan paljon etdyhteyden valityksellda. Olisi mie-
lenkiintoista selvittda, vaikuttaako etana tehty kehityskeskustelu yksiléon kokemuksiin esi-
merkiksi tydnantajan ja esihenkildn ymmarryksesta ja yksilén merkityksellisyydesta yrityk-

selle.



42

Jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia myds kehityskeskusteluun valmistautumista ja sita, ta-
kaako esimerkiksi pidempi valmistautuminen onnistuneemman keskustelun vai onko ajan
pidentamisellda enda merkitysta kyseiseen asiaan. Lisaksi voitaisiin tutkia, mista johtuu, ettei
osa tyontekijoista valmistaudu keskusteluun lainkaan.
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Liite 1. Kyselylomake

Toimiva kehittymiskeskustelu
1. Ik

(O nucremgi kuir 18
O 1827
() 287
() 2347
O 4357
O 58467

O vanhempi kuin 7

2. Sukupuoli

() nainen
() mies
) muu

3. Koulutus

O peruskouls

(O ammatikoulu

O kio

() smmatikorkzakouly

() yiiopiste

4. Tydsuhteen pituus

O alie 1 vuosi
O -3 vuottz
() 48 wuots
O 7-10 vuotts

(O enemman kuin 10 vuotts

Toimiva kehittymiskeskustelu

“astatessasi sewraavin kysymyksiing pohdi vimeisinta k3ymEas kehittyrmiskeskustelua.

5. Valmistauduitko kehittymiskeskusteluun?

(D) kylia
O en

6. Kuinka kauan valmistauduit?

() 1-5 minuutia
() 6-10 minuutiz
(O 11-15 minuutiia

o 18 minuuttia tai enemman



7. Mitd asioita kavitte keskusteluzsa l3pi?
Vit wslits useampia vaimoshiojs
[ tydtehtsvi

|:| palaute ydssd suorivtumisests
[ omien tytentivien maara

[] tvotehtivien manipucisuus
El tyotehtdwvien vaatvuus

El omat vahwuudet

I:l oman assamisen kehttEmnen
I:l tyahywinuodnnin tilanne

[ tydyhtzissn toimivuus

[ tydtapajen toimivuus

[ palkkzuz

[ esienkilatyén onnistuminen

El jotain muuta, mitd

8. Mita asioita toivoizit kehittymiskeskusteluzsa kaytivan l&pi?

“

9. Mitk3 seikat toteutuivat kehittymiskeskustelussa?
Vait wslits useampia vainoshiojs

[ keskuztel kéytiin hyvizzs hengessd

El tumnelms of kirea

El olimme asioists samaa migha (tydss3 suoriturnisen osalts)

I:l saimme aikaan suunnit=lman ensivuoden kouluttautumisssta

I:l palkkaani mustetiin

10. Koitko kehityskeskustelun hyddyllisend?

(D) kil
O en

11. Perustele edellinen vastauksesi

Toimiva kehittymiskeskustelu
12. Missa kehittymiskeskustelu pidettiin?

() toimistella

() kswilassa tsi ravintoiassa

() metsiesd

() rualla, missd




13, Missa toivoisit kehittymizkeskustelun pidettavan?

14, Milld mielelld menit kehittymiskeskusteluun?

O rmofivoituneens
() ihan zamz

() mazni myyneens

15. Millainen en tyohyvinvointisi télla hetkella?

o erinomainen
O e
o kohtalainen

(O huono
() eritin huono

() enczzazanca

16. Onko tyohyvinveintisi vilmeisen vuoden aikana muuttunut?

o Tyihywinvointini on parantunut.
O Tyhyvinvointini cn pysynyt samana.

O Tyhywinvointini on hucnontunut.

17. Mik3 voisi parantaa tydhyvinvointiasi?

18. Onko kehittymiskeskustelu vaikuttanut tyomotivaatioosi?

O kyllz
Oei

() enczzazancs

19. Milla tavoin kehittymiskeskustelu on vaikuttanut tydmotivaatioosi?

~




20. Kuinka usein toivoisit kehittymiskeskustelun kaytavan

0 12
keriaa vuodessa

21. Kerro vield millainen on mielestisi toimiva kehittymizskeskustelu.




Liite 2. Saatekirje

Aihe: Opinnaytetyokysely - Kehittymiskeskustelu

Hei kaikille!

Teen Tradenomi-opintojeni opinnaytetydta yhdessa luokkakaverini kanssa. Tydmme aiheena on kehittymiskeskustelun vaikutus tyontekijan
tybhyvinvointiin ja -motivaatioon. Samalla pyrimme selvittdmaéan kehittymiskeskustelun nykytilaa ja sen toimivuutta. Tavoitteenamme on saada
selville henkildstén mielipide asiasta sekd prosessin selkiyttdminen ja yhtendistdminen henkiléstén toiveiden pohjalta.

Kyselyssa on n. 20 kysymysta ja vastaaminen vie aikaa vain viitisen minuuttia. Voit vastata myos mobiilisti. Kaikki vastaukset kerataan ja
analysoidaan téysin anonyymisti.

Arvostamme suuresti jokaisen vastausta ja toivomme, ettd kyttdisit hetken aikaasi timén kyselyn tdyttdmiseen. Jatathdn vastauksesi
mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistéin 2.5.2022.

Alla linkki kyselyyn.
https://link.webropolsurveys.com/S/3B4A0F19972AE449

Kiitos vastauksestasil &

Aurinkoisin terveisin,
Minna Salo ja lida Niemi
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