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Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittaa diakoniatydssa toimivien tyontekijdiden ko-
kemuksia kehityskeskustelujen toteutumisesta Helsingin seurakuntayhtyman seura-
kuntien diakoniaty6ssa ja seurakuntayhtyman yhteisen seurakuntatyon diakoniaty0s-
sa. Lisaksi tutkittiin, miten kehityskeskustelut toimivat diakoniatyon kehittdmisen ja ar-
vioinnin valineena.

Tutkimusaineisto kerattiin kyselytutkimuksena Helsingin seurakuntayhtymén seura-
kuntien ja yhteisen seurakuntatyon diakoniatyossa toimivilta tyontekijoilta. Kysely 13-
hetettiin kaikkiaan 110 vastaajalle. Vastausprosentti oli 73 % (N=66). Tyontekijat vasta-
sivat kyselyyn nykyisessa tyotehtdvassaan viimeksi kdaydyn kehityskeskustelun pohjalta.
Aineistonkeruu toteutettiin sahkdisesti Webropol -ohjelman avulla tehtyna internet-
kyselyna. Kyselylomake sisélsi strukturoituja monivalintakysymyksid, joihin saattoi vali-
ta vastauksen Likert -asteikolla yhdesta viiteen. Lisdksi kysely sisalsi avoimia kysymyk-
sia, joihin vastaaja saattoi tasmentda vastaustaan.

Tutkimusaineiston maarallisessa analysoinnissa kaytettiin Webropol - ohjelmaa. Maa-
rallinen aineisto kuvattiin frekvensseina ja prosentteina. Ristiintaulukoinnin avulla tar-
kasteltiin taustamuuttujien ja Likert-asteikollisten muuttujien valisia yhteyksia. Avoin-
ten kysymysten vastauksia analysoitiin aineistolahtdisella sisallénanalyysilla.

Tulosten mukaan Helsingin seurakuntayhtyman seurakuntien diakoniatydssa ja yhtei-
sen seurakuntatyon diakoniatydssa kehityskeskustelut ovat vakiintunut toimintatapa,
joita pdasdantoisesti kdydaan kerran vuodessa. Kehityskeskustelut ovat sisallollisesti
laajoja. Niiden avulla tarkastellaan mennytta tydkautta, nykytilaa ja tulevaisuuden ta-
voitteita. Tulosten mukaan kehityskeskusteluja voitaisiin hyddyntaa enemman tyon ar-
vioinnin ja kehittamisen vdlineena. Kehityskeskusteluja pidetdan tarkeana esimiehen ja
tyontekijan valisena vuorovaikutuksellisena keskustelufoorumina. Tosin esimiehen ja
tyontekijan valiseen palautteen antamiseen tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Kehi-
tyskeskustelu on selkedsti esimiehen johtamisen valine, jolla on tarkea tehtava dia-
koniaty0Ossa tulevaisuudessakin.

Asiasanat: kehityskeskustelu, johtaminen, tyon kehittaminen, tyon arviointi



ABSTRACT

Kylmalahti, Virpi

Implementation of development discussions in the diaconal work in parishes of Helsin-
ki. 68 p., 3 appendices. Language: Finnish. Helsinki, Spring 2015. Diaconia University of
Applied Sciences. Degree Program in Social Services, Option in Drugs and exclusion.
Degree: Bachelor of Social Sciences.

The purpose of the study was to clarify experiences of the workers of the implementa-
tion of development discussions in the diaconal work in parishes of Helsinki. Further-
more it was studied how the development discussions can serve as the tool of the de-
veloping and evaluation of the diaconal work.

The research material was collected with a questionnaire from the workers who work
in the diaconal work in the parishes of Helsinki. The questionnaire was sent to alto-
gether 110 respondents. The response rate was 73 % (N=66). The workers answered
the questionnaire based on the latest development discussion with the superior. The
data was collected with an electric version of the questionnaire. The questionnaire
contained structured multiple choice questions with a 5- point Likert scale. Further-
more, the questionnaire contained open ended questions in which the answerers had
an opportunity to specify their answers.

Quantitative data was analyzed with statistical methods by using Webropol. The quan-
titative data was described by using frequencies and percentages. The associations be-
tween the background variables and the Likert scale variables were tested by using
crostabulation. Open ended questions were analyzed with inductive content analysis.

According to the results the development discussions of the diaconal work of parishes
are an established way of action and they are normally carried out once a year. The
development discussions were contentually wide. In them what was examined was the
working season which had gone, the present state of work and the objectives of the
future.

According to the results, development discussions could be utilized more as a tool of
the evaluation and the developing of the work. The development discussions are con-
sidered as an important interactive discussion forum between a superior and a worker.
According to the result development discussions could be utilized more in the evalua-
tion of the work and development. However, more attention should be paid to giving
feedback between a superior and a worker. The development discussion is clearly a
tool of the management which will have an important role in diaconal work in the fu-
ture.

Key words: development discussion, management, developing of the work, evaluation
of the work
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1 JOHDANTO

Viime vuosina yhteiskunnassa tapahtuneet muutokset ovat haastaneet Suomen evan-
kelis - luterilaisen kirkon uudistamaan seurakuntarakennetta. Kirkon toimintaan ovat
vaikuttaneet monet muutokset, kuten kuntarakenteen uudistus, seurakuntien yhdis-
tdminen, jasenmaadran vahentyminen, eri uskontokuntien lisddantyminen ja seurakunti-
en talouden heikentyminen. (Palmu 2010, 3-4.) Rakenneuudistus on haastanut seura-
kunnat pohtimaan tyoyhteiséiden hallinto- ja toimintarakenteen muutoksia. Toiminta-
rakenteissa on tavoiteltu tarkoituksenmukaisuutta, tehokkuutta ja taloudellisuutta.
(Muuttuvien yhteisojen kirkko 2007, 2.) Keskeinen kysymys on myo6s se, miten muu-
tokset vaikuttavat seurakuntalaisten jasenyyteen, seurakuntatoimintaan, organisaati-

oon, luottamuselimiin, johtamiseen ja henkilostoon (Palmu 2010, 4).

Seurakunnissa tapahtuvat muutokset ovat vaikuttaneet tyontekijoiden tydmotivaati-
oon ja tyohyvinvointiin. Erilaisten muutosten my6ta on seurakuntatyosta tullut kiirei-
sempad, kuormittavampaa ja nopeasti muuttuvaa tyota. Kirkon tyoalabarometrin mu-
kaan seurakuntatyon tyontekijoista yli puolet (59 %, N=522) kokee tyonsa jatkuvasti tai
melko usein henkisesti raskaana (Kirkon tyoolobarometri 2011, 10). Diakoniatyonteki-
jOista puolet (50 %, N=459) katsoo tyon kuormittavan heita paljon ja kolmannes (35 %)
kokee tyon vasyttavan usein (Kiiski 2013, 59). Myos papit ja kanttorit kokevat usein, et-

ta tyotehtavia on paljon (Niemeld 2010, 33-37).

Seurakuntatydssa niin kuin muillakin tyoaloilla on tarkeds, ettd tyoyhteisoissa kiinnite-
taan huomio tydntekijoiden jaksamiseen ja tyohyvinvointiin, esimerkiksi erilaisten kes-
kustelujen avulla. Jarvisen (2001) mukaan tyoyhteison muutostilanteissa ja kehittdmis-
tyOssa on tarkeda, etta tyopaikalla vallitsee avoin ja keskusteleva ilmapiiri tydntekijoi-
den ja esimiesten valilla. Erityisesti muutostilanteissa on hyva jarjestaa tilanteita, joissa
voidaan keskustella tyon sisallosta ja kehittamistarpeista. Erilaisia keskustelutilanteita
voivat olla esimerkiksi tiimi- ja projektipalaverit, yhteistyopalaverit, johtoryhméakoko-

ukset, kehittamispaivat ja kehityskeskustelut. (Jarvinen 2001, 73-75.)



Diakoniatydssa johtavana diakonian viranhaltijana olen kohdannut diakoniatyon kehit-
tamiseen liittyvia haasteita. Olen huomioinut, etta erityisesti erilaiset muutostilanteet
kuormittavat diakoniatyota ja diakoniatyontekijoita. Myos johtamiseen ja ldahiesimies-
tyohon liittyvat haasteet korostuvat tyoyhteisossa uusien tyotapojen kehittamisessa.
Tyoyhteison muutostilanteissa esimiehen ja tyontekijoiden valisen yhteistydon merkitys
korostuu. Tastad syysta on tarkeaa, ettd tyosta ja siihen vaikuttavista asioista voidaan

keskustella esimerkiksi tiimin kokouksissa, mutta myos muissa tilanteissa.

Yhdeksi tarkeimmistad tyontekijan ja esimiehen vilisistda keskustelutilanteista olen ko-
kenut kehityskeskustelun toteuttamisen. Kehityskeskustelun avulla voidaan kayda lapi
tyon eri osa-alueita, kuten esimerkiksi arvioida mennytta tyokautta, asettaa tavoitteita
tulevalle jaksolle ja arvioida tydntekijan koulutustarpeita sekda tydhyvinvointia. Dia-
koniatydn muutostilanteessa kehityskeskustelun merkitys korostuu mielestani yha
enemman. Kehityskeskustelun kehittdmishaasteena koenkin sen, miten siita voisi teh-
da viela toimivamman kokonaisuuden, jota voitaisiin kdyttdaa muutoksessa olevan dia-
koniatyon apuna tyontekijan tyon arvioinnissa, tavoitteiden asettamisessa ja osaamis-
alueiden kartoittamisessa. Piddn tarkedna myos sitd, etta seurakuntatydssa voitaisiin
kehityskeskustelun avulla kiinnittdd enemman huomiota tyontekijan tyohyvinvointiin

ja tydssa jaksamiseen.

Talla hetkelld kehityskeskustelut ovat myo6s ajankohtainen aihe, silld Helsingin seura-
kunnissa kdydaan ensimmaista kertaa esimies - alaiskeskusteluja, jotka liittyvat harkin-
nanvaraiseen palkanosan maarittamiseen. Harkinnanvaraisen palkanosan maarittely
antaakin uuden haasteen kehityskeskustelujen toteuttamiselle. Nahtavaksi jaa kay-
daanko tulevaisuudessa yksi kehityskeskustelu vuodessa, johon sisallytetdan harkin-
nanvaraiseen palkanosaan liittyva keskustelu. Vai toteutetaanko vuoden aikana kaksi
kehityskeskustelua, joista toisessa keskustelussa paneudutaan muun muassa tyonteki-
jan koulutustarpeisiin, tydhyvinvointiin ja yhteistydon tekemiseen tydyhteisén seka yh-

teistyotahojen kanssa.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN TAUSTA

Seuraavassa maarittelen kirjallisuuden ja tutkimusten avulla opinndytetyohoni liittyvia
keskeisia kasitteitda ja ilmiditd, jotka liittyvat johtamiseen, kehityskeskusteluun, esi-
miestydskentelyyn ja tydon kehittdmiseen seka arviointiin. Koska diakoniatyon kehitys-
keskusteluja ei ole tutkittu, olen etsinyt tutkimustietoa ldhialueiden kuten sosiaali- ja

terveysalan tutkimuksista.

2.1 Johtamisen maarittelya

Johtamista maaritelldan perinteisesti erilaisten johtamisteorioiden ndakokulmasta. Joh-
tamisopit ovat painottuneet eri aikakausina erilaisiin osa-alueisiin. Johtajan taytyi halli-
ta 1900 -luvun alussa Taylorin maarittelemaa tieteellisen liikkeenjohdon mallia. Taman
management johtamisen periaatteiden mukaan tyon tekemisen suunnittelu ja sita
koskeva paatoksenteko erotettiin tydon tekemisestd. Johtajat suunnittelivat ja valvoivat
tyota ja tyontekijat toteuttivat tyotehtavat. Taylorin kehittdman suorituspalkkausjar-
jestelman avulla kannustettiin tyontekijoita parempien tydsuoritusten tekemiseen.

(Seeck 2012, 56-58; Huhtala 2000.)

Tieteellisen liikkeenjohdon vastapainoksi tuli ihmissuhdekoulukunta (leadership). Talla
ihmisten johtamisella tarkoitettiin muun muassa tydyhteisén vuorovaikutussuhteiden
yllapitamistd, yhteisollisyyttd ja yhteisiin arvoihin sitoutumista. Siinad arvosteltiin taylo-
rismin nakemysta ihmisten toiminnasta koneen osana. lhmissuhdekoulukunnan tutki-
joiden mukaan johtajan tehtavana on tasapainottaa tydyhteisda ja lisata tyontekijoi-
den valistad yhteistyota. (Guillen 1994a, 12-13; Seeck 2012, 108-109.) Johtamisessa
tunnistettiin, ettd tyoyhteisén ryhmadynamiikka, yksilon psykologiset ja sosiaaliset
ominaisuudet vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen. (Seeck

2012, 109.)



Tieteellisen liikkeenjohdon ja ihmissuhdekoulukunnan johtamisoppien rinnalle on
myohemmin syntynyt muita liikkkeenjohdon oppeja, kuten rakenneteoriat ja organisaa-
tiokulttuuriteoriat (Seeck 2012, 283-284). Rakenneteorian kiinnostuksen kohteiksi
nousivat johtamisen maaralliset menetelmat, kuten laskentatoimi, rahoitus ja tilasto-
tiede. 1980-luvulla ihannoitiin erityisesti japanilaista laatu- ja johtamiskulttuuria.
(Seeck 2012, 190-191.) Teollisuuden ongelmien vuoksi tyoyhteisdjen oli muututtava
joustavammiksi ja tyontekijoitd tuli huomioida paremmin. Nykyisin postmodernin
suuntauksen organisaatio pystyy vastaamaan viestintateknologian ja verkostoraken-

teiden avulla tehokkaammin kuluttajien tarpeisiin. (Seeck 2012, 192.)

Johtamista on tutkittu erilaisista nakokulmista kadsin, mutta erilaiset johtamisen maari-
telmat ovat osoittautuneet riittamattomiksi. Nykyisin yritysta tulee pystya johtamaan
jatkuvasti muuttuvassa maailmassa ja organisaatiossa. (Salmimies 2001, 67—68.) Tutki-
jat ovat paatyneet siihen, ettd johtamista voidaan maaritella monella eri lailla. Organi-
saatiossa voidaan kayttdada monenlaisia eri johtamisndakdkulmia kuten esimerkiksi asioi-

den ja ihmisten johtamisen yhdistelmasta. (Juuti 2011, 155-156.)

Johtamisella on edelleen keskeinen asema organisaatioelamassa. Johtajan keskeisena
tehtdavdna on vastata organisaation perustehtdvan ja siita johdettujen kdytannon ta-
voitteiden toteutumisesta. (Lonnqvist 2007, 9.) Johtamisen pdama&arana on asettaa or-
ganisaation toiminnalle tavoitteita ja saavuttaa niitd. Johtamisella pyritdadan myds var-
mistamaan organisaation jatkuvuus ja uudistamaan sita. (Hokkanen, Makeld & Taatila

2008, 15.)

Seurakuntatyon johtaminen muistuttaa monella tavalla muiden organisaatioiden joh-
tamista. Seurakunnan johtamistyd edellyttdaa organisaatioiden ja johtamisen perusasi-
oiden tuntemista. Seurakuntatydssd johtaminen strategisella tasolla painottuu hallin-
nointiin ja toiminnan (management) johtamiseen, johon myos luottamushenkilot osal-
listuvat. Seurakuntatydn toteuttamistasolla johtamisen painopiste siirtyy ihmisten joh-
tamiseen (leadership). Talléin on kysymys tydntekijéiden motivoinnista, tukemisesta ja

konsultoinnista. (Turunen & Poutiainen 2003, 16—17). Erityisesti seurakunnan esimies-
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tyoskentelyssa on tarkeaa tuoda esille ihmisten johtamisen nakdkulmaa. Henkista tyo-
ta ei voi johtaa pelkdstadn asioiden johtamisen ndakékulmasta. Tyoyhteisdssa tyontekija
tulee ottaa huomioon yksilona, jonka kanssa suunnitellaan ty6ta yhdessa. Seurakunta-
tyossa diakoniatyontekija on myos hengellisen tyon tekija. Tahdan nakdkulmaan liittyy

seurakuntatydlle ominainen pastoraalisen johtamisen piirre.

Seurakuntatyohon kuuluu sille erityinen pastoraalisen eli hengellisen johtamisen ulot-
tuvuus. Pastoraalista johtamista toteuttavat tyontekijat suhteessa seurakuntalaisiin
sekd esimiehet suhteessa tyontekijoihin. Seurakuntien tyoyhteisdissa tarvitaan myos
pastoraalista johtajuutta, jonka avulla voidaan vahvistaa seurakuntatydn missiota, lah-

tokohtia ja arvoja. (Turunen & Poutiainen 2003, 18.)

Seurakuntatyon johtamisen haastavuus liittyy erilaisten johtamisen osa-alueiden tasa-
painottamiseen. Johtajien on myds ymmarrettava erilaiset ristiriitaiset odotukset, joita
seurakunnan johtamiseen liittyy. (Turunen & Poutiainen 2003, 18.) Talld hetkelld seu-
rakuntien johtamistyon haasteena on kansankirkon uusi tilanne. Kirkon aiempaa ase-
maa ei voi pitdd enaa itsestadn selvyytend. Julkisessa keskustelussa uskontokriittiset
ndkokulmat ovat lisddntyneet. Suomalaisten arvomaailman muutokset nakyvat muun
muassa seurakuntien jasenmddrdan vdhenemisend. Seurakuntien talouskehityksen
heikkeneminen ja rakennemuutokset tuovat haasteita koko seurakuntatyolle. (Haas-

tettu kirkko 2012, 7-8.)

Muuttuvassa seurakuntatydssa tarvitaan mielestdani myds uusia johtamistapoja. Perin-
teisesti johtaminen mielletdan organisaation johdon ja esimiesten toiminnaksi, jolloin
johtamista tarkastellaan esimiehen ominaisuuksien tai persoonallisuuden perusteella.
Juuti (2013) tuo johtamisen madrittelyyn myos toisenlaisen nakokulman. Hanen mu-
kaansa johtaminen on vahitellen vuorovaikutuksen kuluessa kehkeytyva ilmio, joka saa
erilaisia muotoja eri tilanteissa ja eri ymparistoissa. (Juuti 2013, 24.) Johtaminen ilme-
nee erilaisena toimintana ryhmien, yksildiden ja organisaation tasolla. Jokaisessa orga-
nisaatiossa johtaminen kehittyy erilaisella tavalla. Organisaatiossa aikaisemmin koetut

tapahtumat vaikuttavat nykyisyyteen. Johtaminen vaatii toteutuakseen keskustelua ja
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erilaisia keskustelufoorumeita, jotka voivat olla virallisia tai epavirallisia ja siihen voivat

osallistua tyontekijat sekd asiakkaat. (Juuti 2013, 13-18.)

2.2 Muutoksen johtaminen

Ty0 ja organisaatiot ovat muuttuneet voimakkaasti viimeisten vuosikymmenien aikana.
Yhteiskunnan kehittamistarpeet kasvavat jatkuvasti. Perinteinen maatalousyhteiskunta
on muuttunut nopeasti tietokoneajan informaatioyhteiskunnaksi. Perinteisilld tavoilla
ei voida kehittaa tyota riittavasti. Siksi tyon kehittdmisessa tarvitaankin aivan uusia
menetelmia. Uudenlainen organisaation toiminta edellyttdd muun muassa joustavaa ja

asiakaskeskeista tyoskentelytapaa seka innovatiivista tydotetta. (Juuti 2011, 13-14.)

Nyky-yhteiskunta kulkee entista nopeammin muutosten suuntaan. Muutokseen ovat
vaikuttaneet muun muassa koulutustason nousu, liikkuvuus, kansainvalistyminen ja
teknologian kehitys (Kauppinen 2001, 64). Nama yhteiskunnassa tapahtuneet muutok-
set vaikuttavat myos organisaatioiden ja tydyhteisdjen kehityssuuntiin. Organisaa-
tiomuutokset kasvavat edelleen tulevina vuosikymmenina. Kotter (1996) toteaa, ettd
organisaatioissa ja niiden tyOyhteisdissa on lisddntyva tarve tyon kehittamiseen. Yh-
teiskunta globalisoituu ja tuo mukanaan erilaisia mahdollisuuksia ja uhkakuvia. Yritys-
ten taytyy kehittyd, etta ne pysyisivat mukana kilpailussa, menestyisi tehtavassaan ja

selvidisi hengissa. (Kotter 1996, 13-17.)

Taman paivan organisaatioissa johdon ja esimiesten tehtdvana on tietdd muutosjoh-
tamiseen liittyvia lainalaisuuksia. Heidan tehtavanaan on aloittaa tyon kehittdminen ja
osoittaa kiinnostuksensa henkilostda ja kehittamistyotd kohtaan. (Jarvinen 2001, 18-
19.) Tyon kehittamisen tuloksena syntyy muutosta. Muutosjohtaminen on suunnitel-
mallinen ja vaiheittain eteneva prosessi, joka pitda sisallaan erilaisia vaiheita, kuten
valmistelua, suunnittelua, toteutusta ja lopulta muutoksen vakiinnuttamista. (Hokka-
nen ym. 2008, 133.) Yrityksen kehittamistyon onnistuminen vaatii Jarvisen (2001) mu-

kaan henkiloston kehittamista ja henkildston mukaan ottamista kehittamistydhon, silla
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tdma mahdollistaa syvallisemman muutoksen toteutumisen henkiléston ja organisaa-

tion toimintatavoissa. (Jarvinen 2001, 19-25.)

Sosiaali- ja terveysalalla on ollut viime vuosina monia organisaatiomuutoksia, jotka
ovat haastaneet esimiehia ja tyontekijoitd muutostydskentelyyn. Helind Heinon (2010)
tutkimustulosten mukaan organisaatioiden muutostyo ja tyon kehittaminen sosiaali- ja
terveysalalla ovat sekd esimiesten ettd tyontekijoiden mukaan myodnteisia silloin kun
on etukdteen saatu riittdvasti ajankohtaista ja perusteltua tietoa siitd, miten valmiste-
lut etenevat ja mitd muutokset pitdvat sisdllaan. Osallistumis- ja vaikuttamismahdolli-
suudet seka esimiehen tuki ovat myds tarkeita tekijoitd, jotka vaikuttavat positiivisesti
tyon kehittamishalukkuuteen. Kielteisia kokemuksia tyon muutoksesta syntyy silloin
kun tiedon kulku on hidasta tai sita ei ole. Organisaatiomuutoksen kiireellinen aikatau-
lu, osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuden puute seka johtamisen esteet vaikutta-

vat negatiivisesti tyon kehittamiseen. (Heino 2010, 83—-84.)

Suomen evankelis-luterilaisen kirkon toimintaan ovat vaikuttaneet monet muutokset,
kuten kuntarakenteen uudistus, seurakuntien yhdistaminen, jasenmaaran vahentymi-
nen, eri uskontokuntien lisdantyminen ja seurakuntien talouden heikentyminen (Palmu
2010, 3-4). Toimintarakennemuutokset ovat haastaneet esimiehid muutosjohtami-
seen, muun muassa uusien tyotapojen luomiseen ja kehittdmiseen sekd tyon prio-
risointiin. Muutos ja kehittamistydssa on tarkeaa olla mukana koko tydyhteiso tai hen-
kilot, joita kehittamistyo koskee, koska silla on tarked merkitys koko tydyhteison muu-

toksen onnistumiseen

2.3 Nakokulmia kehityskeskusteluun

Ammatillisesti suuntautuneet esimiehen ja alaisen valiset keskustelut ovat muotoutu-
neet amerikkalaisesta tavoitejohtamiseen liittyvasta kasitteesta "performance apprai-
sal”, joka tarkoittaa suorituksen arviointia. Tavoitejohtamiseen liittyvat esimies- alais-

keskustelut tahtasivat tuloksellisuuden ja tuottavuuden kehittdmiseen ja olivat vahvas-
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ti esimiehen maarittelemia. Tyontekijan henkilékohtainen osaaminen ja kehittymistar-

peet jaivat niissa vahemmalle huomiolle. (Valpola 2000, 53.)

Esimies-alaiskeskustelut tulivat Suomeen 1970-luvun alussa tavoitejohtamisen myota.
Aluksi esimies-alaiskeskustelusta kdytettiin nimitysta tavoitekeskustelu tai tuloskeskus-
telu, jotka viittasivat keskustelun luonteeseen. (Juuti & Vuorela 2002, 107.) Nykyisin
useimmissa organisaatioissa ammatillisesti suuntautuvista keskusteluista kaytetaan
nimitysta kehityskeskustelu. Se on muotoutunut yhteisnimeksi erilaisille esimiesten ja
alaisten vilisille keskusteluille. Kehityskeskustelu-nimen kaytolld halutaan painottaa
keskustelun luonnetta, joka tahtaa seka organisaation, etta yksilon kehittamiseen. Li-
saksi kehityskeskustelu-nimikkeen taustalla on ndkemys tyontekijan ja esimiehen vali-

sen suhteen kehittymisesta. (Juuti & Vuorela 2002, 107-108.)

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan sovittua ja ennalta suunniteltua esimiehen ja alaisen
valista keskustelua, jolla on tietty pdamaara. Keskustelun toteutukseen liittyy saannol-
lisyys ja systemaattisuus. (Juuti & Vuorela 2002, 108). Kehityskeskustelu on osa johta-
misjdrjestelmaa, joka sisdltyy esimies- alaisyhteistydhon. Keskustelujen avulla voidaan
varmistaa, ettd tyontekijoiden kanssa on sovittu tyon tavoitteista ja siita, miten niita
arvioidaan. Kehityskeskusteluissa kiinnitetdadan huomio tyontekijan henkilékohtaisiin
kehittymistarpeisiin ja kiinnostuksen kohteisiin. Kehityskeskustelu on tilanne, jossa
kummallakin osapuolella on mahdollisuus tuoda esille nadkemyksidan tyosta ja organi-

saation tavasta toimia. (Valpola 2002, 13,19; Ruoranen 2010, 47.)

Kehityskeskustelussa tarjotaan molemmille osapuolille mahdollisuus vaihtaa luotta-
muksellisesti ja avoimesti mielipiteitd tyosta ja toimintatavoista. Keskustelussa on tar-
keda kiinnittda huomio mydnteisen ilmapiirin syntymiselle ja vuorovaikutukselliseen
kanssakdymiseen. Sdannolliset esimiehen ja alaisen viéliset kehityskeskustelut ovat lah-
tokohtana hyvan tydilmapiirin syntymiselle. Juuti ja Vuorela (2002, 106—108) korosta-
vat keskustelevaa esimiestyotd, jolla on myonteinen vaikutus myos tyohyvinvointiin ja

tyOssa jaksamiseen.
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Kehityskeskusteluihin valmistautuminen on keskustelujen onnistumisen kannalta olen-
naista. Keskustelu ei ole merkityksetonta rupattelua vaan se on ajallinen ja paikallinen
tila, jonka aikana voi pohtia tydskentelya ja sen kehittamista useista eri nakdkulmista
kdsin. Jotta esimiehen ja tyontekijan yhteinen keskustelutila ja -aika syntyisi, olisi sille
jo etukdteen luotava puitteet. Kehityskeskustelun toteutumisen kannalta on tarkeaa,
ettd esimies ja alainen sopivat keskustelun toteuttamisesta riittdvan aikaisin, etta
kumpikin osapuoli ehtisi valmistautua tulevaan keskusteluun. My®os riittdvdn ajan va-
raaminen on valttamatonta. Lisaksi keskustelujen kaymiselle olisi varattava puolueeton

ja neutraali paikka. (Juuti & Vuorela 2002, 109.)

Onnistuneen kehityskeskustelukokonaisuuden toteutumiseksi on Valpolan (2002) mu-
kaan hyva kdayda kolme tai kaksi keskustelua. Ensimmaisessa keskustelussa maaritel-
ladn tavoitteet ja keskustellaan siitd, miten tavoitteiden toteutumista voidaan mitata.
Seuraavassa keskustelussa arvioidaan tavoitteiden toteutuminen ja voidaan sopia
my0s seuraavan kauden tavoitteet. Kolmannessa keskustelussa kaydaan lapi tyonteki-
jan henkilokohtaiset suunnitelmat ja kehittymistarpeet. Kolmas keskustelu voidaan

kdyda osana toista keskustelua. (Valpola 2002, 9-17.)

Kehityskeskusteluista on hyvia kokemuksia myds seurakuntien tydyhteisdissa. Seura-
kunnissa kadytyjen kehityskeskustelujen tavoitteena on auttaa tyontekijaa kehittymaan
tyossdan ja edistamaan luottamuksen vahvistumista seka hyvan tydilmapiirin syntymis-
ta tyoyhteisdssd. Tyoyhteisdissa on hyva tuoda esille, ettd kehityskeskustelut ovat osa
tyOyhteisdn normaalia tyokulttuuria ja johtamisjarjestelmaa. (Vuori 2003, 63—64; Anet-
jarvi & Jakobsson 2013, 4-6.) Kehityskeskustelut ovat tunnustettu seurakunnissa ylei-
seksi tyoskentelymenetelméksi esimiesten ja tyontekijoiden valilla, mutta toisaalta he-

raa kysymys, kehitetadankd niiden sisdlt6a ja menetelmaa tydon muutoksen myota?

Helsingin seurakunnissa esimies - alaiskeskustelut toteutetaan padsaantdisesti vuosit-
tain esimiehen ja tyontekijan valisind kehityskeskusteluina. Keskustelujen sisalto saat-
taa jonkin verran vaihdella seurakunnittain. Omassa tyoyhteisdssani kehityskeskustelu-

jen kdymiseen varaudutaan ennalta. Keskustelussa kadytetdan apuna lomaketta, joka
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taytetaan etukdteen. Keskustelun aikana arvioidaan tyontekijan tyokauden toteutu-
mista ja kdydaan lapi tulevaisuuden suunnitelmia. Keskusteluissa paneudutaan tyoyh-
teisOn toimivuuteen ja tyontekijan hyvinvointiin liittyviin kysymyksiin seka tydntekijan
kehittymis- ja koulutustarpeisiin. Olen kokenut kehityskeskustelut hyvana esimiehen ja
tyontekijan valisena keskustelufoorumina. Toisaalta olen kokenut, etta kehityskeskus-

teluja tulee paivittaa vastaamaan enemman nykyajan tyon tarpeisiin.

2.4 Kehityskeskustelu - esimiehen tehtava

Esimies on tyonantajan edustaja, joka on alaisiinsa ndhden valta-asemassa. Tyénantaja
madrittelee alaiselle kuuluvat tyotehtavat ja madrittelee hdanen asemansa organisaati-
ossa. Esimiehelld on auktoriteettiasema suhteessa tyontekijoihin, mutta toisaalta ase-
ma on hdnen alaistensa hyvdaksymaa. Esimiehen johtamistydskentelyn kannalta on tar-
kedd, ettd han tietda tehtdvaansa kuuluvat valtaoikeudet ja vastuut. (Jarvinen 2005,

27-31.)

Esimies on tyontekijoiden ja ylemman johdon vélinen toimija, joka toimii asiantuntija-
na tyon tavoitteiden asettamisessa (Hokkanen ym 2008, 19). Esimiehen on kyettava
maarittelemdan, mitkd ovat perustehtdvien toteutumisen kannalta valttamattomat
tehtavat. Tyolle asetettujen tavoitteiden tulee olla riittdvan selkeita ja tydn tulosten on
oltava jollain tavalla havainnoitavissa tai mitattavissa. Esimiehen tehtava on tukea tyo-

yhteisda yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. (Klemola & Lajunen 2001, 81-82.)

Tyon tavoitteiden asettamisessa ja seurannassa esimiehelld on mahdollisuus kayttaa
apuna kehityskeskustelua. Kehityskeskustelu on esimiehen tydkalu, jonka avulla tyon-
tekija ja esimies voivat tarkastella tyon eri osa-alueita ja arvioida tyon tavoitteiden to-
teutumista. Kehityskeskustelu antaa esimiehelle mahdollisuuden jalkauttaa organisaa-
tion missiota, visiota, strategiaa ja arvoja. Kehityskeskustelussa esimies saa mahdolli-

suuden kuvata yrityksen tavoitteita alaiselle seka keskustella siitd, mita tavoitteet tar-
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koittavat yksilon kannalta (Juuti & Vuorela 2002). Lisdksi keskustelu mahdollistaa kes-

kindisen palautteenannon ja vuorovaikutuksen syntymisen.

Esimiehen ensisijainen tehtdva on hoitaa johtajuuteen liittyvaa vuorovaikutusta alais-
tensa kanssa. Toiseksi hanen tulee huolehtia tyén hallintoon liittyvista asioista ja var-
mistaa tyon tekemiseen liittyvat edellytykset. Edellda mainittuun kokonaisuuteen liittyy
muun muassa toiminnan suunnittelua, paatoksen tekoa, viestintaa, taloudellisten asi-
oiden hoitoa ja tyonjakoon liittyvia tehtavia. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2008,

118-119.)

Esimiehen tulee jatkuvasti tyoskennelld tyoyhteison yhteishengen saavuttamiseksi.
Tama tavoite on mahdollista saavuttaa, jos esimies luo tyoyhteisdssa yhteisollisyytta,
luottamusta ja avoimuutta sekd suhtautuu kunnioittavasti kaikkia tyontekijoita koh-
taan. Tama toimintatapa antaa tydyhteisélle perustan hyvan yhteistoiminnan ja tyoil-
mapiirin syntymiselle. Esimiehen on tdrkeda oppia kasittelemaan myds omia tunneko-
kemuksiaan, silld se on tdrkeda tyoyhteison ilmapiirin kehittymisen kannalta. (Juuti &

Vuorela 2002, 37-39.)

Seurakunnan esimiestydskentely ei eroa oleellisesti muiden organisaatioiden esimies-
tyoskentelysta. Seurakunnan esimiehiltd vaaditaan erilaisten asetusten ja sdaadosten
hallintaa seka erityisesti ihmisten johtamisen taitoa. Esimiestydskentelyn avulla tyon-
tekijoille pyritdan luomaan sellaiset tyoskentelyolot, ettd he voivat keskittya tehtaviin-
sa. Henkiléstéjohtaminen onkin seurakunnan esimiehen ensisijainen tehtava. Henkilds-
tojohtamiseen kuuluu myos yhteisten toimintalinjojen maarittely ja tavoiteseuranta.
Selkeasti suunnattu toiminta parantaa henkiloston tydomotivaatiota ja jaksamista. Hen-
kiloston voimavarojen johtamisella on suuri merkitys tyén onnistumiseen ja tydomoti-

vaatioon. (Klemola & Lajunen 2001, 80-82.)

Edelld maaritellyt esimiestehtdvat sekd nykyajan organisaatioiden muutospaineet etta
erilainen kehittamistyo tekevat esimiehen tydsta hyvin haastavaa. Satu Kosken (2008)

tutkimustulosten mukaan sosiaali- ja terveyspalvelujen esimiehet ovat kokeneet, ettd
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heidan tyohonsa liittyneet vaatimukset ovat lisddntyneet viimeisien vuosien aikana.
Esimiestydssa vaadittu tietomaara on lisdantynyt ja tydmaara on resursseihin ndhden
liilan suuri. (Koski 2008, 57.) Myds Helind Heinon (2010) tutkimuksessa tulee esille, etta
organisaatiomuutokset kuormittavat esimiesten tyota. He ilmaisivat haastattelussa, et-
ta tyo oli kiireista, resurssit riittamattomia ja tydn suunnitteluaika vahaista. Tyontekijat
kokivat tarkeana, etta Iahijohtajat olivat painottaneet tydyhteison yhteistyotad, yhteis-

henked ja tukivat tyontekijoita muutostilanteessa. (Heino 2010, 84-85.)

Esimieheen kohdistuu seurakuntatydssakin monenlaisia uusia odotuksia ja haasteita.
Niin kuin muissakin organisaatioissa niin seurakunnissa hanen tulee edustaa tyonanta-
jan intresseja ja toisaalta kiinnittdad huomio toimivaan tyoskentelyyn ja tyontekijoiden
tyossa jaksamiseen. Esimiehen tulee organisoida ja kehittda tyota yhteistydssa johdon
ja tyontekijoiden kanssa. Nykyisin esimiestyoskentelyssd ovat korostuneet entista
enemman myods vuorovaikutustaidot, viestiminen ja esimiehen persoona. Omassa
tydssani olen myos huomioinut, ettd esimiehillda on merkittdva vastuu organisaation
muutoksen ja tyon kehittdmisen onnistumisesta. Edelld mainituissa tyotehtdvissa olen

kokenut tarkedana esimiehen ja alaisen valisena keskustelumuotona kehityskeskustelut.

2.5 Kehityskeskustelu apuna tyon tavoitteiden asettamisessa ja arvioinnissa

Organisaatiolle asetettujen kokonaistavoitteiden perusteella voidaan arvioida organi-
saation kokonaissuoritusta (Lonnqvist 2007, 62). My6s organisaation muille tasoille
voidaan sopia tyoskentelyn tavoitteita. Asetettaessa organisaation toiminnalle eripitui-
sia tavoitteita, siitd on hyotya tyon pitkdjanteisessa suunnittelussa. Juutin mukaan pi-
simman aikavalin tavoitteet liittyvat esimerkiksi organisaation strategian lahtékohtiin.
Keskipitkan aikavalin tavoitteille voidaan jo asettaa konkreettisempia tavoitteita. Hyo-
dyllisimpia ovat ehka kuitenkin lyhyen aikavalin tavoitteet, jotka tavallisesti toteutuvat

vuoden aikana. (Juuti & Luoma 2009, 54.)
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Henkiloston on tarkeda tuntea organisaation tavoitteet (Lumijarvi & Jylhdsaari 2000,
58). Yksilotasolla tyolle asetetuista tavoitteista voidaan sopia tyontekijoiden ja |a-
hiesimiesten valilla kdydyissa kehityskeskusteluissa. Esimies sopii tyontekijan kanssa
tyotehtdvistd, niille asetetuista tavoitteista ja tyon arvioinnista. (Lonnqgvist 2007, 62.)
Tyontekijoille asetettujen tavoitteiden tulisi olla selkeitd ja ymmarrettavia sekd mitat-
tavissa olevia. Lisdksi niiden tulisi olla riittdvdan haastavia, mutta myos realistisia. (Hok-

kanen ym. 2008, 82.)

Diakoniatydn muutostilanteessa on mielestani erittdin tarkeaa kiinnittda huomio rea-
lististen ja riittdvan konkreettisten tyon tavoitteiden maarittelemiseen. Talla hetkella
tyon tavoitteita maaritelldan melko laajasti tyontekijan henkilokohtaisen tehtavanku-
van, seurakunnan vision seka tydalan ettd seurakunnan toimintasuunnitelmien avulla.
Selked ja konkreettinen tyon tavoitteiden asettelu auttaa tyontekijaa selkeyttamaan
tyotaan ja kenties vahentdisi muutoksen tuomaa painetta tyotehtaviin nahden seka
vaikuttaisi tyossajaksamiseen. Selkedt tydlle asetetut tavoitteet auttaisivat myds tyon

arviointia.

Tyon arviointia tulee suorittaa jatkuvasti, mutta erityisesti se toteutetaan suunnittelu-
kauden lopussa. Arvioinnissa on tarkeda l0ytaa ne seikat, joissa tyontekija on todella
onnistunut. (Lonngvist 2007, 62—63.) Tyon arvioinnissa ja kehittymisen seuraamisessa
tulisi kayttaa erilaisia mittareita. Tyon arvioinnin taustalla tulee olla hyvin asetetut ta-
voitteet. Mikali tyontekija ja esimies ymmartavat tavoitteet samalla tavalla, on helppoa
madritella niitd kuvaavat mittarit. (Hokkanen ym. 2008, 83—86.) Arvioinnissa on tarke-
43 huomioida, ettd siind mitataan juuri sitd, mita halutaan tietda. Erilaisten mittareiden
luotettavuudessa saattaa olla eroja, joka voi johtaa jopa siihen, ettd niiden kdytto voi
olla arveluttavaa. On tarkeaa, etta arviointimenetelma on tarkoituksenmukainen, luo-
tettava ja helppokayttdinen. Esimiehen ja tyontekijan tulee arvioida osaamista yhdes-

sa. (Lonnqvist 2007, 67.)

Diakoniatydlle asetettuja tavoitteita arvioidaan erityisesti esimiehen ja alaisen valises-

sa kehityskeskustelussa. Tyon arvioinnissa tulisi kdyttaa erilaisia, luotettavia mittareita.
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Ty6ssani olen kuitenkin huomioinut, ettd sopivien tydn tavoitteita maarittelevien mit-
tarien Ioytyminen henkisen ja hengellisen tyon tekijoille on haasteellista. Vaikka esi-
mies ja tyontekija ymmartdvat tyon tavoitteet samalla tavalla, niin siitd huolimatta mit-
tarin maaritteleminen ei ole yksiselitteistd. Seurakuntatydssa on myos kayty keskuste-
lua siitd, miten henkista ja hengellista tyota voidaan arvioida ja voidaanko arvioinnissa

kayttaa tiettya mittaria.

Helsingin seurakuntien diakoniatydssa tyon tavoitteiden asettaminen ja niiden arvioi-
minen on ajankohtainen kehittdmisalue. Tyontekijan tekemaa tyota arvioidaan en-
simmaista kertaa harkinnanvaraisen palkanosaan (HAVA) liittyvan materiaalin avulla,
jonka matriisia voidaan pitaa tietynlaisena arviointimittarina. Tama uusi arviointitapa

asettaa haasteita myos kehityskeskustelujen toteutumiselle.

2.6 Aikaisempia tutkimuksia kehityskeskusteluista

Kehityskeskusteluihin liittyvia tutkimuksia on tehty monilla eri tieteen aloilla. Suurin
osa tutkimuksista on pro gradu -tutkielmia, joissa on tutkittu erilaisia kehityskeskuste-
luihin liittyvia aiheita kuten kehityskeskustelujen toimivuutta, tyohyvinvoinnin merki-
tysta, kehityskeskusteluja osaamisen johtamisen vdlineend ja organisaation strategian
toteutumiseen liittyvia kysymyksia. Kehityskeskusteluihin liittyvia akateemisia vaitos-
kirjoja on vahan. Viimevuosina aiheesta tehtyja vaitoskirjoja ovat muun muassa Heini
Winkin (2007) kasvatustieteen vaitoskirja, Anne Linnan (2008) liiketaloustieteen vai-
toskirja ja Raija Ruorasen (2010) terveystieteen vaitoskirja. Lisdksi kehityskeskusteluja

on tutkittu ylempien ammattikorkeakoulujen opinnéaytetoissa.

Diakoniatyon kehityskeskusteluja ei ole aikaisemmin tutkittu ja tasta syysta olen etsi-
nyt tutkimustietoa diakonian lahialueiden kuten sosiaali- ja terveysalan tutkimuksista.
Seuraavat tutkimustulokset liittyvat opinnaytetyoni aiheeseen kehityskeskustelujen to-

teutumisesta tydyhteisdssa seka tydn arviointiin ja kehittamiseen liittyviin nakékohtiin.
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Tutkimustulosten mukaan kehityskeskustelu on esimiehen ja tydntekijan valinen etu-
kdteen suunniteltu, kahdenkeskinen ja luottamuksellinen keskustelutilaisuus (Koski
2008, 54; Lammassaari 2015, 47-48). Kehityskeskustelussa tarkastellaan tyén mennei-
syytta, nykytilaa ja tulevaisuuden tavoitteita. Keskusteluissa kdydaan lapi tyontekijoi-
den osaamis- ja kehittamisalueita seka keskustellaan tyon kehittamisesta. Lisdksi niissa
sovitaan konkreettisista tydn osaamistavoitteista. (Kanste 2007; Koski 2008, 59-60;

Lammassaari 2015, 49, 52.)

Toimivan kehityskeskustelun laadun takaajana ovat tutkimustulosten mukaan muun
muassa dialoginen vuorovaikutus, hyvat esimies- ja alaistaidot seka aikaa ja resursseja
keskustelujen toteuttamiseen. Kehityskeskusteluihin liittyva koulutus ja vertaistuki
ovat tdrkeita laatuun vaikuttavia tekijoitda. Hyvin toteutuneesta kehityskeskusteluista
seuraa tutkimuksen mukaan tyohyvinvointia, tyduupumus vdhenee, tydmotivaatio li-
sddntyy ja sairauslomat saattavat vaheta. (Koski 2008, 56—60; Lammassaari 2015, 49—

52; Ruoranen 2010, 141.)

Tutkimustulosten mukaan keskustelujen avulla tyontekij6illa on mahdollisuus vaikuttaa
tyon sisaltéon ja organisointiin Kehityskeskustelu mahdollistaa tyontekijan itsearvioin-
nin ja omien nakemysten esittamisen. Lisdksi silla voi olla positiivinen vaikutus alaisen
ja esimiehen vialisen suhteen kehittymiselle. (Lammassaari 2015, 50.) Lisdksi kehitys-
keskusteluissa tyontekijat keskustelevat esimiehen kanssa itselleen tarkeista asioista,

joista he eivat voi kollektiivisesti sopia (Ruoranen 2010, 141).

Kehityskeskustelut ovat tulosten mukaan osa johtamista ja niitd pidetddn tarkeina
henkilostdéjohtamisen ja osaamisen johtamisen apuvélineend. Esimiehelle kehityskes-
kustelun tavoitteena on tydyhteison toimivuus ja kehittaminen. Kehityskeskustelun
avulla hédnelld on myos mahdollisuus oppia tuntemaan tyontekijansa, jolloin han kyke-
nee johtamaan paremmin. (Koski 2008, 59; Lammassaari 2015, 51-52; Ruoranen 2010,

135-136.)
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Kehityskeskustelun haasteina tutkimustuloksissa tuli esille muun muassa ajan [6ytami-
nen kehityskeskustelujen kaymiseksi ja ristiriitojen kéasitteleminen (Koski 2008,57;
Lammassaari 2015,51). Lisdksi haasteena on saada tyontekijat innostumaan kehitys-
keskustelusta silloin, kun se ei ole heidan mielestdan mielekastd (Lammassaari
2015,51). Tutkimustulosten mukaan kehityskeskustelujen toteutumiselle tuo haasteita
myos tyontekijan tyytymattomyys kehityskeskusteluun, joka voi viitata erilaisten per-

soonallisuuksien erilaiseen ajatteluun keskustelun aihealueista (Kanste 2007).

Kehityskeskusteluja pidetdan tutkimusten mukaan yksiselitteisesti tarkedna tyonteki-
jan ja esimiehen valisena vuorovaikutuksellisena keskustelufoorumina, joita kuvataan
avoimuutena, luottamuksena, avuliaisuutena ja keskindisend tukena. (Kanste 2007;
Koski 2008, 50; Lammassaari 2015, 62; Ruoranen 2010, 40-42). Kehityskeskustelut ei-
véat ole korvattavissa jatkuvalla paivittaiselld palautteella. Ympaérivuotisilla arviointikes-
kusteluilla ja kehityskeskusteluilla on merkitysta kehityskeskustelunlaadun kannalta

(Lammassaari 2015, 62; Ruoranen 2010, 137).
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3 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA METODISET RATKAISUT

3.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimusaihe ja sen teoreettiset |ahtékohdat nousevat kiinnostuksen kohteeksi esi-
miestyostani kdsin. Diakoniatyon muuttuessa ja haasteiden kasvaessa tydssani koros-
tuvat muutosjohtaminen seka tydn kehittaminen yhteistydssa diakonityontekijoiden ja
koko tyoyhteison kanssa. Tydon onnistumiseksi koen tarvetta kehittda tyohon liittyvia
apuvadlineita. Yksi tarkeimmista esimiehen ja alaisen valisista vuorovaikutuksellisista

apuvalineistd on mielestani kehityskeskustelu.

Kirjallisuuden ja erilaisten tutkimusten mukaan kehityskeskusteluihin liittyvid tutkitta-
via teemoja on monia, kuten esimerkiksi tyontekijan eri osaamisalueet, keskustelujen
dialoginen vuorovaikutus, tyéhyvinvoinnin merkitys ja organisaation strategiaan liitty-
va tyon jalkauttaminen. Kaikkia kehityskeskusteluihin liittyvida kysymyksia ei kuitenkaan
voitu tassa tutkimuksessa kasitelld, joten valitsin tyoni ndakdkulmasta ajankohtaisim-
man aiheen. Opinndytetyossani kartoitan diakoniatyontekijoiden ja diakoniatyossa
toimivien tyontekijoiden kokemuksia kehityskeskustelujen toteutumisesta Helsingin
seurakuntayhtyman seurakuntien diakoniatydssa ja yhteisen seurakuntatyon diakonia-
tyossa. Lisdksi tutkin, miten kehityskeskustelut toimivat diakoniatydn kehittamisen ja

arvioinnin valineena diakoniatyossa toimivilla tyontekijoilla.

Tutkimuskysymykset:
1. Miten kehityskeskustelut toteutuvat diakoniatydssa?
2. Miten kehityskeskusteluja voidaan kayttdaa diakoniatyon kehittamisen ja arvioinnin

valineend?

Helsingin seurakuntayhtyman seurakuntien diakoniatydssa olevilla tyontekijoilla tar-
koitetaan tassa tutkimuksessa seurakuntien diakoniatyodntekijoita (diakonissa, diakoni)

ja diakoniapappeja (teologian maisteri, diakonian teologian asiantuntija), jotka tekevat
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seurakunnissa laaja-alaista diakoniatyota. Helsingin seurakuntayhtyman yhteisen seu-
rakuntatyon diakoniatydssd olevat tyontekijat ovat padsaantdisesti diakoniatyonteki-
joitd, nuorisotydnohjaajia ja pappeja. He hoitavat seurakuntien yhteisia diakoniatehta-

via ja diakonian erityisalueita. (Diakonia Suomessa.)

Opinndytetyon tutkimusote on seka kvantitatiivinen etta kvalitatiivinen. Kvantitatiivi-
nen menetelma valikoitui siksi, ettd se mahdollistaa kyselyn tekemisen suuremmalle
tutkimusjoukolle. Tutkimuksen perusjoukko on 110 henkil6a, joten kvalitatiivinen tut-
kimus ei tullut kysymykseen kuin kyselyn avoimien kysymysten kohdalla. Kvantitatiivi-
sen tutkimusmenetelman avulla tarkastellaan tutkittavaa asiaa yleisesti kuvaillen. Ai-
neiston kuvailu toteutettiin frekvenssien, prosenttijakaumien ja ristiintaulukoinnin
avulla. Lisdksi kvantitatiivinen tutkimusote mahdollistaa tutkijasta riippumattoman
tutkimustuloksen (Vilkka 2007, 13—-14). Tama on tutkimuksessani tarkeas, silla olen

tyontekijana tutkimuskohteenani olevan seurakuntayhtyman diakoniatydssa.

Kvalitatiivien tutkimusote valikoitui tutkimustavaksi siksi, etta kyselyssa haluttiin kayt-
taa strukturoitujen kysymysten lisdaksi avoimia kysymyksid. Avoimet kysymykset antoi-
vat kyselyyn vastaajalle mahdollisuuden tdsmentaa ja laajentaa vastaustaan. Kvantita-
tiivinen ja kvalitatiivinen [ahestymistapa tdydentdvat tassa tutkimuksessa toisiaan si-
ten, ettd kvalitatiiviset tutkimustulokset osittain tdydentavat ja selkeyttavat kvantita-

tiivisia tuloksia. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 136-137.)

3.2 Aineistonkeruu ja kyselylomake

Aineistonkeruu toteutettiin sdhkdisend internetkyselyna, joka lahetettiin kaikille 110
Helsingin seurakuntayhtyman seurakuntien ja yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa
toimiville tyontekijoille. Webropol - ohjelman avulla tehty kysely (linkki) lahetettiin
sahkopostitse Helsingin seurakuntayhtyméan yhteisen seurakuntatyon diakoniatyonte-
kijan avulla diakoniatyontekijoille, diakonian tydalavastaaville, johtaville diakoniatyon-

tekijoille ja muille diakoniatydssa toimiville tyontekijoille. Kyselyn yhteydessa oli saate-
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kirje (liite 2), jossa kerrottiin opinndytetyosta ja kyselyn toteuttamisesta. Kyselyyn saat-
toivat vastata kaikki vakinaiset ja maardaikaiset diakoniatyossa toimivat tyontekijat
viimeksi kdydyn kehityskeskustelun pohjalta. Sain luvan tutkimuksen tekemiseen ja ky-
selyn toteuttamiseen Helsingin seurakuntayhtyman johdolta. Ennen kyselyn toteutta-
mista kerroin opinndytetydstani ja siihen liittyvasta kyselysta diakonian tyoalavastaavi-

en kokouksessa Helsingin seurakuntayhtymassa.

Opinnadytetydssani sahkdinen kysely valikoitui menetelmaksi opinndytetydn aikataulun
toteutumisen ja perusjoukon lukumadran vuoksi. Lisdksi Webropol - ohjelman avulla
voitiin analysoida tutkimustuloksia. Kyselytutkimuksen heikkoutena on muun muassa,
ettd tuloksista ei tiedd, ovatko kysymykset laadittu siten, ettd vastaajat ovat ymmarta-
neet kysymykset oikein. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195.) Kysely on liitteena
(liite 1) opinndytetyossani tiivistettyna versiona, silla Webropol - ohjelman avulla laa-

dittua kyselya ei voitu laittaa suoraan liitteeksi sen rakenteen vuoksi.

Kyselylomakkeen pyrin laatimaan Heikkilan (2004) mukaan niin, etta siind on hyvien
kysymysten ja vaittdmien ominaispiirteita. Kiinnitin huomion kysymysten tarpeellisuu-
teen ja yksinkertaisuuteen. Pyrin siihen, ettd kysymysten kieliasu oli hyva eivatka ne si-
saltdneet sivistyssanoja. Lisaksi kysyin lomakkeessa yhta asiaa kerrallaan ja pyrin valt-

tamaan myos johdattelevia kysymyksia. (Heikkild 2004, 57.)

Kyselyn laadinnassa kaytin apuna Raija Ruorasen (2011) vaitoskirjan kyselylomaketta.
Ruorasen tutkimus sisdltdaa sairaanhoitopiirin tyontekijoille laadittuja kehityskeskuste-
luihin liittyvia kysymyksid, jotka mielestani ovat samansuuntaisia niiden kysymysten
kanssa, mitd kartoitin opinndytetyossani. Lisaksi olen kayttanyt kyselyn laatimisessa

apuna tassa tyossa esille tullutta kirjallisuutta ja tutkimuksia.

Opinnadytetyoni kyselyn vaittamat ja kysymykset liittyvat tutkimuksen teoreettisiin lah-
tokohtiin ja tutkimuskysymyksiin, joihin hain kyselyn avulla vastauksia. Jaottelin kysely-
lomakkeen kysymyskokonaisuudet seuraavasti: taustatiedot, yleista kehityskeskuste-

luista, sisallollisia keskusteluaiheita, menneen kauden arviointi, palautteen antaminen
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ja saaminen, tulevaisuuden tavoitteita, tyon kehittaminen, kehittamissuunnitelma,
esimiehen alaisen toiminta kehityskeskustelussa, sekd kehityskeskustelujen hyodynta-

minen.

Kyselylomakkeessa oli suljettuja ja avoimia kysymyksia eli vaihtoehdot antavia kysy-
myksid seka sekamuotoisia kysymyksia. Kyselyssa oli suljettujen kysymysten muodossa
esitettyja Likert -asteikollisia vaittamia, asteikolla yhdesta viiteen: 1. taysin eri mielts,
2. jokseenkin eri mieltd, 3. ei samaa eika eri mieltd, 4. jokseenkin samaa mieltd, 5. tay-
sin samaa mielta. (Heikkila 2004, 49-53.) Avoimilla kysymyksilla haluttiin saada tietoa
vastausvaihtoehdoista, joita ei voi etukdteen tietda. Lisdksi tdssa tutkimuksessa avoi-

met kysymykset antoivat vastaajalle mahdollisuuden tdsmentda omaa vastaustaan.

Kyselylomakkeessa oli yhteensa 77 kysymyst3, joista taustatietoihin liittyvia sekamuo-
toisia kysymyksia olivat kysymykset yhdesta kymmeneen (liite 1, 60—61). Kysymykset
11-17 (liite 1, 62) olivat suljettuja vaittamia, joista vastaaja saattoi valita mielestaan
sopivimman vaihtoehdon. Ndiden vaittamien avulla haettiin vastausta kysymykseen:

Miten kehityskeskustelut toteutuvat diakoniaty6ssa?

Kysymykset 18-26 (liite 1, 62) olivat suljettuja vaittamia, joissa vastaajaa pyydettiin ar-
vioimaan kehityskeskustelujen sisallollisid aiheita. Lisdksi vastaaja saattoi tdsmentaa
vastauksiaan avoimessa kysymyksessa numero 27. Vaittamien avulla haettiin vastauk-
sia kysymykseen: Miten kehityskeskustelut toteutuvat diakoniatydssa? Kysymykset 55—
60 (liite 1, 64) esimiehen toiminnasta ja omasta toiminnasta kehityskeskustelujen aika-

na antoivat myos vastauksia kehityskeskustelujen toteutumiseen yleensa.

Vastaajien mielipidetta tyon arviointiin liittyvista asioista tiedusteltiin kysymyksissa 28—
33 (liite 1, 62). Kohdat 34 ja 35 olivat avoimia kysymyksia, joihin tydontekija saattoi tas-
mentdad vastauksiaan ja kertoa tydssa mahdollisesti kdytettdavasta arviointimenetel-
masta. Nadiden kysymysten avulla haettiin vastuksia kysymykseen: Miten kehityskes-
kusteluja voidaan kayttaa tyon arvioinnin valineena? Lisaksi tydn arviointiin ja palaut-

teen antamiseen liittyivat vaittamat 47-53 (liite 1, 63—64), joissa tiedusteltiin tyonteki-
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jan ndkemysta esimiehen ja tyontekijan valisestd palautteen annosta. Avoimeen kysy-

mykseen numero 54 vastaaja saattoi tarkentaa ndkemystdan palautteen annosta.

Tyon tulevaisuuden tavoitteita ja kehittamista tiedusteltiin vaittdmien 36-46 (liite 1,
63) avulla. Avoimissa kysymyksissa 40 ja 46 vastaajat saattoivat tdsmentda tyon tavoit-
teisiin ja kehittamiseen liittyvia ndakemyksidaan. Vaittamilla haettiin vastauksia kysymyk-
seen: Miten kehityskeskusteluja voidaan kdyttda tyon kehittamisen valineena? Lisdksi
tyon kehittamiseen liittyivat kehityssuunnitelman (koulutussuunnitelma) laadintaan
liittyvat kysymykset 61-65 (liite 1, 64). Avoimessa kysymyksessa numero 64 tiedustel-
tiin seurakuntayhtyman tarjoamia koulutusmahdollisuuksia ja kohdassa 65 tulevaisuu-

den koulutustoiveita.

Kysymykset 66—73 (liite 1, 64—65) olivat vaittamia ja avoimia kysymyksia, joiden avulla
kartoitettiin kehityskeskustelujen hyddyntamista tulevaisuudessa. Kysymykset 75 ja 76
oli tarkoitettu vain esimiesten vastattaviksi. Viimeisessa kysymyksessa tiedusteltiin kai-
kilta vastaajilta: Mita asioita haluaisit kasitelld kehityskeskustelussa tulevaisuudessa?
Ndiden kysymysten avulla haettiin vastauksia kysymykseen kehityskeskustelujen toteu-

tumisesta diakoniatydssa.

Ennen kyselyn julkaisua esitestasin kyselyn luotettavuutta ja toimivuutta kahden dia-
koniatyontekijan kanssa, joista kumpikaan ei kuulunut varsinaisen kyselyn perusjouk-
koon. Lisdksi kavin kyselyad keskustellen lapi kahden seurakunnan tyontekijan kanssa,
jotka eivat kuuluneet vastaajaryhmaan. Testikyselyn ja keskustelujen kautta tuli esille
muutamia kyselyyn liittyvia epaselvyyksia, joita muutin ja tarkensin varsinaista kyselya

varten.
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3.3 Aineiston analyysi

Opinnadytetyon kyselyyn vastasi 66 (73 %) Helsingin seurakuntayhtyman seurakuntien
diakoniaty0Ossa ja yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa toimivaa tyontekijaa. Ennen
tutkimusaineiston analysointia aineisto kasiteltiin siten, ettd kyselyyn vastanneiden
lomakkeet tarkastettiin mahdollisten virheiden selvittamiseksi. Kaikki lomakkeet oli
taytetty asianmukaisesti, joten kyselyn perusraportti tallennettiin tiedostoon. Tosin
kaikki tyontekijat eivat olleet vastanneet jokaiseen vaittamaan tai kysymykseen, mutta

se ei ollut esteena kyselyn jatkotydskentelylle.

Aineiston ensitarkastelun jalkeen kyselysta poistettiin viiden vastaajan taustatiedot,
koska he eivat olleet kdyneet kehityskeskustelua nykyisessa tyotehtdavassaan. Tasta
syystd he eivat voineet vastata kuin taustatietoihin liittyviin kysymyksiin ja kysymyk-
seen 77. Viiden vastaajan taustatiedot tdytyi poistaa, koska ne olisivat aiheuttaneet
virheellisen arvion tutkimustuloksissa ja erityisesti ristiintaulukoinnissa. Heidan vastuk-

sensa kohdassa 77 huomioitiin tutkimuksen kokonaistuloksissa.

Kyselyyn vastanneiden henkildiden perusjoukko jdi melko pieneksi (N= 61) ja tasta
syysta aineiston tarkastelussa voitiin kdyttaa rajatusti tilastollisia menetelmia. Heikki-
lan mukaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkittava perusjoukko on pieni, jos yksi-
I6iden lukumaara on alle sata (Heikkilda 2004, 33). Aineiston lukumaardan vahyyden
vuoksi paadyttiin tuloksia maariteltdessa myos yhdistamaan vaittdmien vastaustuloksia
siten, etta vdittamien vastaukset tdysin eri mieltad ja jokseenkin eri mielta seka vaitta-

mat jokseenkin samaa mielta ja tdysin samaa mieltd yhdistettiin kokonaisuuksiksi.

Tutkimusaineiston maarallisessa analysoinnissa kaytettiin apuna Webropol -ohjelmaa,
jonka avulla selvitettiin kyselyn kokonaisvastaajamaara, vastausten jakauma frekvens-
seind ja prosentteina. Ohjelmalla tehtiin ristiintaulukointia, joka kasiteltiin Webropolin
PS -tilastointiohjelman avulla. Opinndytetyon tutkimuskysymysten kannalta tarkeat ris-
tiintaulukoinnit tallennettiin tiedostoon Excel -muotoon. Ristiintaulukoinnissa tarkas-

teltiin samanaikaisesti kahta muuttujaa. Selittdvind muuttujina kaytettiin vastausten
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taustatietoja ja selitettdvana muuttujana kyselyn vaittamien Likert-asteikollisia vasta-
uksia. Ristiintaulukoinnin avulla saatiin tietoa siita, miten eri muuttujat ovat riippuvai-
sia toisistaan ja voitiin paatellda miten havaitut asiat vaikuttivat toisiinsa ja tutkimuksen
kokonaistulokseen. Vastauksen tuloksista muodostettiin pylvdasdiagrammeja ja taulu-

koita, joiden avulla havainnollistettiin tutkimustuloksia. (Vilkka 2007, 120-138.)

Opinnaytetyon laadullisten tutkimustulosten kasittelyyn kaytettiin aineistolahtoista si-
sallonanalyysia. Aineistosta nostettiin esille tutkimuskysymysten nakokulmasta tar-
keimpid asioita. Aineisto analysoitiin kolmevaiheisen prosessin avulla, joka sisalsi ai-
neiston pelkistamisen, ryhmittelyn ja teoreettisten kasitteiden luomisen (Tuomi & Sa-

rajarvi 2006, 110-111).

Aineiston pelkistdmisessa tiivistettiin avoimien kysymysten vastaukset siten, ettd tut-
kimuksen kannalta epdolennaisia asioita karsittiin pois. Vastuksista nostettiin esille
merkittavat alkuperdisilmaukset. Taman jdlkeen alkuperaisista vastauksista etsittiin
pelkistettyja ilmauksia, jotka listattiin. Seuraavaksi aineistoa ryhmiteltiin siten, etta
pelkistetyista ilmauksista etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavuuksia. Samaa asiaa tar-
koittavat kasitteet ryhmiteltiin ja yhdistettiin luokaksi. Luokka nimettiin aiheen sisaltoa
kuvaavalla kasitteelld. Aineiston ryhmittelyn jdlkeen sille luotiin teoreettiset kasitteet.
Kasitteellistamista jatkettiin niin kauan kun se aineiston sisallén nakdkulmasta on
mahdollista. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 112-114.) Nain menetellen saatiin vastauksia

tutkimuskysymyksiin (liite 3).
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Luvussa nelja selvitan tutkimuskysymyksiin liittyvat tulokset, jotka koskevat kehitys-
keskustelujen toteutumista Helsingin seurakuntayhtyman seurakuntien diakoniatydssa
ja yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa. Lisdksi selvitdan tulokset, jotka liittyvat kehi-
tyskeskusteluihin tydn arvioinnin ja kehittdmisen valineena. Havainnoin kyselyn maa-
rallisia tuloksia taulukoiden, ristiintaulukoiden ja pylvasdiagrammien avulla. Lisdksi

tasmennan vastaustuloksia avoimien kysymysten vastauksilla.

4.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkimuskysely ldhetettiin kaikille sadallekymmenelle (110) Helsingin seurakuntayhty-
man seurakuntien diakoniatydssa ja yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa oleville
tyontekijoille. Kyselyyn vastasi yhteensa 66 henkilda eli 73 % kyselyn saaneista. Tosin
viisi vastaajaa ei ollut kaynyt nykyisessa tyosuhteessaan kehityskeskustelua, joten he
eivat voineet vastata kyselyssa kuin taustatietoihin liittyviin kysymyksiin ja avoimeen
kysymykseen numero 77. Edelld mainitun seikan huomioon ottaen tutkimustuloksia
tarkastellaan 61 (67 %) vastaajan mukaan. Kyselyyn vastaajista oli esimiehia yhdeksan

(15 %) ja alaisia 52 (85 %).

Helsingin seurakuntayhtymdassa on 18 suomenkielistd ja kolme ruotsinkielistd evankelis
-luterilaista seurakuntaa, joissa kaikissa tyoskentelee diakoniatyontekijoitd seka dia-
koniapappeja. Lisdksi diakoniatyontekijoita ja muita ammattiryhmia tydskentelee Hel-
singin seurakuntayhtyman yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa. (Helsingin seura-
kuntayhtymad.) Suurin osa diakoniatyontekijoista tyoskentelee paikallisseurakunnissa,
joissa kyselyn tulosten mukaan tydskentelee yli puolet (79 %) vastaajista. Seurakun-
tayhtyman yhteisen seurakuntatyon diakoniatyontekijoita oli vastaajista kolmetoista

(21 %).
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Diakoniaty® on hyvin naisvaltainen tydala, joka tulee esille myds kyselyyn vastanneiden
taustatiedoista. Suurin osa (92 %) vastaajista on naisia ja miehia vastaajista on viisi (8
%). Sukupuolijakauma on samansuuntainen Kirkon tilastollisen vuosikirjan 2013 tiedon
kanssa, jonka mukaan kirkon diakoniatyontekijoistd (N=1403) on naisia 92,7 % ja mie-

hia 7,3 % (Kirkon tilastollinen vuosikirja 2013).

Kyselyyn vastanneista diakoniatyossa tyoskentelevista tyontekijoistd yli puolet (57 %)
kuuluu ikaryhmaan 50-59 vuotta. Vastaajissa ei ole yhtdaan alle 30-vuotiasta henkilda.
*(taulukko 1). Kirkon tilastollisen vuosikirjan 2013 mukaan koko kirkossa on 50-59 -
vuotiaita diakoniatyontekijoita 36,4 % ja alle 30 -vuotiaita 4,4 %. Helsingin seurakun-
tayhtymassa vaikuttaisi kyselyn tulosten mukaan olevan enemman ikaryhmaan 50-59
vuotta kuuluvia diakoniaty6ssa toimivia tyontekijoita kuin koko kirkossa on keskimaa-

rin.

TAULUKKO 1. Vastaajien ikdjakaumat maarallisesti ja prosentteina (N= 61)

ikdryhma kyselyyn kyselyyn
vastanneet vastanneet
N %

alle30v 0 0

30-39v 8 13,11

40-49v 12 19,67

50-59v 35 57,38

yli 60 v 6 9,84

yht. 61 100

*Kyselyn taustatietoihin vastasi kaksi alle 30-vuotista tyontekijaa. He eivat voineet vastata Li-
kert - asteikolliseen kyselyyn, koska he eivit olleet kdyneet kehityskeskustelua nykyisessa tyo-
tehtdvassaan.

Piispainkokouksen paatoksen mukaan diakonian virkaan voi nykyisin hakeutua henkil®,
joka on suorittanut ammattikorkeakoulussa diakoni -sosionomi (AMK) tai diakonissa -
sairaanhoitaja (AMK) tutkinnon. Lisdksi virkaan voivat hakeutua henkil6t, joilla on ai-
kaisemmin suoritettu opistoasteen diakonissan tai diakonin tutkinto. (Kirkon saados-

kokoelma 101.)
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Suurin osa vastaajista ilmoittaa tutkinnokseen diakonissa -sairaanhoitaja opistotason
tutkinnon (33 %) tai diakoni -sosionomi ammattikorkeakoulu (AMK) tutkinnon (27 %).
Muita tutkintoja ovat teologian maisterin tutkinnot, nuorisotyénohjaajan opistotason
tutkinnot, nuorisotyénohjaajan ammattikorkeakoulututkinto seka sairaanhoitajan tut-
kinto. Kolmella vastaajalla on diakoniatydntekijan tutkinnon lisdksi korkeakoulututkin-
to tai muu ammatillinen tutkinto (kuvio 1). Edelld mainitut koulutustaustat ovat sa-
mansuuntaisia diakoniabarometrin 2013 tulosten mukaan, jossa diakonissa -
sairaanhoitaja tutkinnon suorittaneita oli 39,2 % (N= 459) vastaajista ja diakoni- sosio-

nomi (AMK) tutkinnon suorittaneita oli 22 % vastaajista (Kiiski 2013,16).

0

T

5% 10% 15% 20% 5% 30% 33%

diakonigsa, opistotason tutkinto

diakoni, opistotason futkinto

diakonissa,
ammattikorkeakoultutkinto

1,67 %

diakoni, ammattikorkeakoulututkinto

diakonissa, ylempi
ammattikorkeakoulututkinto

diakani, ylempi
ammattikorkeakoulututkinto

muu tutkinto

KUVIO 1. Vastaajien koulutustaustat (N=60)

Usealla diakoniatydssa olevalla tyontekijalla on vakituinen ja pitka tyosuhde. Vastauk-
sista tulee esille, ettd suurimalla osalla tyontekijoista (92 %) on vakituinen tyésuhde.
Madardaikainen tyosuhde on vain viidelld (8 %) henkil6lla. Moni tydntekija on ollut usei-
ta vuosia saman tyOnantajan palveluksessa. Noin kymmenen prosenttia on ollut nykyi-
sessa tyotehtavassaan yli 30 vuotta ja neljakymmenta prosenttia tyontekijoista on ollut
tyotehtavassadan 11-29 vuotta. Toisaalta tydsuhteiden kestossa on ollut jonkin verran
vaihtuvuutta, silla ldhes puolet (49 %) vastaajista on ollut nykyisessa tyotehtdvassdan

yhdesta kymmeneen vuotta.
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4.2 Kehityskeskustelujen toteutuminen diakoniatydssa

4.2.1 Kehityskeskustelun toteutuminen kaytannossa

Onnistuneen kehityskeskustelukokonaisuuden toteutumiseksi suositellaan kaytavaksi
kaksi tai kolme keskustelua (Aarnikoivu 2010, 63—-70; Valpola 2002, 9-17). Helsingin
seurakuntien diakoniatytssa ja yhteisen seurakuntatyon diakonissa edelld mainittu
suositus ei tdysin toteudu, silld suurin osa vastaajista kdy kehityskeskustelun kerran

vuodessa (kuvio 2).

0% 10% 20% 30% 40% 50% G0% T0%

en lainkaan 3,39%
kerran vuodessa

kaksi kertaa vuodessa

useammin kuin kaksi kertaa

0%
vuodessa

KUVIO 2. Vastaajien vuoden aikana kdymat kehityskeskustelut (N= 59)

Pieni osa tyontekijoista kay kehityskeskustelun esimiehen kanssa kaksi kertaa vuodes-
sa. Kehityskeskustelun maaraan ndyttaa vaikuttavan se tyoskenteleeko tyontekija Hel-
singin seurakuntayhtyméan seurakuntien diakoniatydssa vai Helsingin seurakuntayhty-
man yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa. Seurakunnissa kehityskeskustelut kay-
daan paasaantoisesti kerran vuodessa (76,6 %). Seurakuntayhtyman yhteisen seura-
kuntatydn diakoniatydssa kdydaan kehityskeskusteluja useammin myos kaksi kertaa

vuodessa (50 %), (taulukko 2).
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TAULUKKO 2. Kehityskeskustelujen toteutuminen toimipaikan mukaan (N=61)

Missa tyoskentelet?

Seurakunta Yhteinen seurakuntatyd
Kuinka usein kayt kehi- Kaikki % N=48 % N=13
tyskeskustelun vuoden N=61
aikana?
En lainkaan 3,39 4,26 2 0 0
Kerran vuodessa 71,19 76,6 36 50 6
Kaksi kertaa vuodessa 25,42 19,15 9 50 6
Useammin kuin kerran 0 0 0 0 0
vuodessa
Yht. 100 100 100

Kehityskeskustelujen kdyminen kerran vuodessa tai kaksi kertaa vuodessa jakaa tyon-
tekijoiden mielipiteet kahtia. Vastausten mukaan toinen puoli (43 %) tyontekijoista on
sitd mielta, ettad kehityskeskusteluja tulisi pitda kaksi kertaa vuodessa ja toinen puoli
(43 %) kannattaa kehityskeskustelujen toteutumista kerran vuodessa. Pieni osa (noin
14 %) ei ollut samaa mieltd eikd eri mieltd vaittdman kanssa. (kuvio 3). Edelld mainit-
tuun tulokseen ei vaikuta se, tyoskenteleekd vastaaja Helsingin seurakuntayhtyman
seurakuntien diakoniatyossa vai yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa. Yli puolet (55
%) tyontekijoista kannattaa kuitenkin ajatusta, ettda harkinnanvaraiseen palkanosaan

(HAVA) liittyvat keskustelut ja kehityskeskustelut tulee kdyda erikseen.

0% 5% 10% 15% 20% 25%

taysin eri mieltd
jokseenkin eri mielti

ei samaa eikd eri mielti
jokseenkin samaa misltd

taysin samaa mielta

KUVIO 3. Kehityskeskusteluja tulisi kdyda useammin kuin kerran vuodessa (N=60)

Kehityskeskusteluihin liittyvissa tutkimuksissa tulee esille, ettda esimiesten mielesta
toimiva kehityskeskustelu on etukdteen suunniteltu, kahdenkeskinen avoin keskustelu-
tilaisuus (Koski 2008, 54; Lammasaari 2015, 62; Mikkola 2006, 62). Lahes kaikki (90 %)

kyselyyn vastanneet tyontekijat kokevat tarkedana valmistautua ennalta kehityskeskus-
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telujen kdymiseen. Lisdksi suurin osa (87 %) vastaajista kokee, ettd esimies valmistau-
tuu etukdteen kehityskeskustelun pitdmiseen. Lisdksi melkein kaikki (90 %) kyselyyn

vastanneet tyontekijat pitivat kehityskeskusteluun kaytettya aikaa sopivan mittaisena.

Kehityskeskustelun tukena on hyva kayttaa apuna etukidteen taytettya keskustelulo-
maketta (Lammassaari 2015, 62; Vuori 2003, 64). Muistiinpanot auttavat seka tyonte-
kijaa, ettd esimiestd menneen kauden arvioinnissa ja tulevaisuuden suunnittelussa. Li-
saksi suositellaan, ettd kehityskeskustelussa tehdyt sopimukset on hyva kirjata ylos
muistin tueksi (Vuori 2003, 64). Myos kyselyyn vastanneet tyontekijat kokevat tarkea-
na, ettd kehityskeskustelujen aiheita ja paatoksia kirjataan. Melkein kaikki (92 %) kyse-
lyyn vastanneet tyontekijat kdyttavat kehityskeskustelujen pohjana valmista lomaket-
ta. Vastausten mukaan suurin osa (80 %) dokumentoi kehityskeskusteluissa sovittuja

asioita seuraavaa keskustelua varten (kuvio 4).
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KUVIO 4. Kehityskeskustelussa sovittuja asioita dokumentoitiin seuraavaa keskustelua varten
(N=61)

4.2.2 Kehityskeskustelujen sisalto

Kehityskeskustelun hyvan toteutumisen kannalta on Anneli Valpolan (2002) mukaan
tarkeda jakaa kehityskeskusteluissa kasiteltavat aiheet omiksi keskustelukokonaisuuk-
siksi. Ensimmaisessa keskustelussa maaritelldan tavoitteet ja keskustellaan siitd, miten
tavoitteiden toteutumista voidaan mitata. Seuraavassa keskustelussa arvioidaan ta-

voitteiden toteutuminen. Kolmannessa keskustelussa kdaydaan lapi tyontekijan henki-
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|Iokohtaiset suunnitelmat ja kehittymistarpeet. Kolmas keskustelu voidaan kdayda myds
osana toista keskustelua. (Valpola 2002, 9-17.) Myos Katja Lammassaaren (2015) tut-
kimustulosten mukaan kehityskeskustelussa tarkastellaan mennytta tyokautta, nykyti-

laa ja tulevaisuuden tavoitteita (Lammassaari 2015, 62).

Opinndytetyon tutkimustulosten mukaan diakoniatydn kehityskeskusteluissa kasitel-
ladn edelld mainittuja aihealueita. Vastausten mukaan tyontekijat arvioivat kehityskes-
kusteluissa esimiesten kanssa mennytta tydkautta ja asettavat tavoitteita tulevalle
kaudelle. Tyon arviointia ja kehittamistavoitteita kasitelldaan tarkemmin kohdassa 5.3.
Lisaksi diakoniatydn kehityskeskustelussa kdydaan lapi erilaisia tyéhon liittyvia aiheita,
kuten asiakastyohon liittyvia kysymyksia (67 %), leiri- ja retkitoimintaa (48 %), ryhma-
toimintaa (45 %), tyontekijan omaa hyvinvointia koskevia asioita (75 %), tyoyhteisén
ilmapiiriin ja yhteistydhon liittyvia kysymyksia (87 %) seka yhteistydtahojen kanssa teh-
tavaa yhteistyota (79 %). Kehityskeskusteluissa keskustellaan vahemman hengellisista
kysymyksista (31,5 %), tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamisesta (35 %) seka tyotur-

vallisuudesta (39 %).

4.2.3 Kehityskeskustelut ja vuorovaikutus

Raija Ruorasen (2010) tutkimustuloksissa onnistuneen kehityskeskustelun kokemuk-
seen liittyy tyontekijan ja esimiehen valiseen vuorovaikutukseen liittyvat nakokohdat,
kuten tunteiden ilmaisu, lahestyttavyys ja luottamuksellisuus sekd esimiehen tai alai-
sen suhtautuminen, keskustelun rentous ja paattyminen (Ruoranen 2010, 96). Myos
Outi Kansteen (2007) tutkimustuloksissa kehityskeskustelujen sisallossa keskeista on
vastavuoroisuus esimiehen ja alaisen valilld (Kanste 2007). Tutkimusten tulokset ovat
samansuuntaisia opinndytetyon tutkimustulosten kanssa. Vastausten mukaan dia-
koniatyOssa olevien tyontekijoiden kehityskeskustelun toteutumiseen vaikuttavat
tyontekijan ja esimiehen vilinen vuorovaikutus, keskusteluilmapiiri ja palautteen anto,
jota kasitelladan kohdassa 5.3. Lahes kaikki (87 %) vastaajat pitivat kehityskeskustelua

tarkeana tyontekijan ja esimiehen valisena keskustelufoorumina (kuvio 5).
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KUVIO 5. Kehityskeskustelu on tadrked tyontekijan ja esimiehen vilinen keskustelufoorumi
(N=61)

Diakoniatydssa olevista tyontekijoista suurin osa (90 %) kokee, ettd esimiehen ja tyon-
tekijan valinen kehityskeskustelu on luottamuksellinen ja ettd tyontekija ja esimies
kdyvat tasavertaista vuoropuhelua (81 %). Suurin osa (79 %) vastaajista kokee, etta ke-
hityskeskustelujen ilmapiiri on mydnteinen ja rentoutunut. Tyontekijat kokevat, etta
esimies arvostaa heiddan osaamistaan (83,3 %) ja, ettd han tunnistaa tyontekijan osaa-
miseen liittyvat heikkoudet ja vahvuudet (67 %). Lahes puolet (49 %) vastaajista kokee,

ettd tarvittaessa esimiehen kanssa voi keskustella ristiriitatilanteista.

Tyontekijoille on tarkeda, ettd he saavat olla vuorovaikutuksessa esimiehen kanssa ja
keskustella erilaisista tyohon liittyvista asioista. Tyontekija kuvaa onnistunutta vuoro-
vaikutusta esimiehen kanssa ja osallistumistaan kehityskeskusteluun seuraavasti:

Olin hyvin aktiivinen ja valmistautunut hyvin keskusteluun.

Sain tilaa ja aikaa puhua sekd minua kuunneltiin, ettd kuultiin.

Vastauksista tulee toisaalta myds esille kehityskeskustelujen vuorovaikutukselliset
ongelmat, joita vastaajat kuvaavat seuraavasti:
Koen olevani motivoitunut ja valmis avoimeen vuorovaikutukseen. Odo-
tan vastavuoroisuutta, mutta se ei ole toteutunut odotetulla tavalla.

Minua ei kuultu.

Puolustuskannalla. Tuntui, ettd minua ei arvosteta riittdvdsti ja tydténi
ei pidetd niin térkedind kuin se on.
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4.2.4 Kehityskeskustelut ja johtaminen

Johtamiseen liittyvasta kirjallisuudesta tulee esille, ettd johtamisella on edelleen kes-
keinen asema organisaatioelamassa (Lonngvist 2007, 9; Hokkanen ym 2008, 15). Seu-
rakuntatyon johtaminen on monella tavalla samanlaista kuin muiden organisaatioiden
johtaminen (Turunen & Poutiainen 2003, 16-17). Johtajan keskeisena tehtdvana on
vastata organisaation perustehtavan ja siitd johdettujen kdytannon tavoitteiden toteu-
tumisesta (Lonnqvist 2007,9). Seurakuntatyon toteuttamistasolla johtamisen painopis-
te siirtyy ihmisten johtamiseen (leadership). Talloin on kysymys tyontekijoiden moti-
voinnista, tukemisesta ja konsultoinnista. (Turunen & Poutiainen 2003, 16—17). Henki-
|6stojohtaminen onkin seurakunnan esimiehen ensisijainen tehtava. Henkiloston voi-
mavarojen johtamisella on suuri merkitys tydn onnistumiseen ja tyomotivaatioon.

(Klemola & Lajunen 2001, 80-82.)

Kaikki kyselyyn vastanneet tydalan esimiehet kdyvat johtamisessa apunaan kehityskes-
kusteluja, jotka toteutetaan vuosittain alaisten kanssa. Esimiehet kokevat kehityskes-
kustelut tarkedksi alaisen ja esimiehen valiseksi tyovalineeksi. Myos kehityskeskuste-
luihin liittyvissa tutkimuksissa tulee esille kehityskeskustelujen merkitys esimiesten
johtamistyoskentelyssa. Esimiehet kokevat kehityskeskustelut tarkedna osana johta-

mista (Koski 2008,59; Lammassaari 2015, 51).

Diakoniatyon lahiesimiehet kuvaavat kehityskeskustelujen lujittavan yhteistyota ja
vuorovaikutusta tyontekijan kanssa. Sen avulla he saavat arvokasta tietoa alaisen tyo-
motivaatiosta, tyossa jaksamisesta, tyon tavoitteellisuudesta ja tiimi- sekd yhteistyo-
taidoista. My0os Raija Ruorasen (2010) tutkimustulosten mukaan esimiehet kokevat
kehityskeskustelun ensisijaiseksi henkildstéjohtamisen foorumiksi silloin, kun kasitel-
adn henkilostondkokulmaa ja tyoyksikon sisdista toimintaa (Ruoranen 2010, 141). Ky-
selyyn vastannut esimies kiteyttda kehityskeskustelujen merkityksen alaisten kanssa
seuraavasti:

Se on avain tyéntekijén ja tyon kehittdmiseen.
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4.2.5 Kehityskeskustelujen haasteita

Yleisesti ottaen diakoniatydssa olevat tyontekijat ovat tyytyvaisida (85 %) kdymaansa
kehityskeskusteluun ja he kokevat sen merkityksen tarkeaksi (75 %). Vastaajien tyyty-
vdisyyteen tai tyytymattomyyteen kehityskeskustelujen suhteen ndyttaa vaikuttavan
se, onko tyOntekija tydssa seurakuntien diakoniatydssa vai yhteisen seurakuntatyon
diakoniatyOssa. Yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa tyOskentelevat tyontekijat
ovat yksiselitteisesti tyytyvaisia kdymaansa kehityskeskusteluun, kun taas seurakuntien

tyontekijoiden vililla oli enemman mielipide-eroja (taulukko 3).

TAULUKKO 3. Tyytyvaisyys kehityskeskusteluun toimipaikan mukaan

Missa tyoskentelet?
Seurakunnassa Yhteisessa seurakun-
tatydssa

Kehityskeskustelun lopuksi Kaikki % N=48 % N=13
olin tyytyvainen kaytyyn N=61
keskusteluun
Taysin eri mielta 1,69 2,13 1 0 0
Jokseenkin eri mielta 8,47 10,64 5 0 0
Ei samaa eika eri mielta 5,08 6,38 3 0 0
Jokseenkin samaa mielta 44,07 44,68 21 41,67 5
Taysin samaa mielta 40,68 36,17 17 58,33 7
Yht. 100 100 100

Tutkimustulosten mukaan kehityskeskustelun toteutumiseen vaikuttavat esimiehen ja
tyontekijan valisen hyvan vuorovaikutuksen lisdksi kehityskeskustelun ulkoiset olosuh-
teet kuten pitopaikka ja riittava keskusteluaika. Lisdksi kehityskeskustelujen saannolli-
nen toteuttaminen koetaan tarkeana. Vastaajat tuovat esille, etta positiivisen ilmapii-
rin luominen, molemmin puolinen sitoutuneisuus ja arvostus vaikuttavat kehityskes-
kustelun laatuun.

Esimiehen sitoutuneisuus vaikuttaa kehityskeskusteluun ja omaan moti-

vaatioon.

IImapiirin positiivinen luominen ja sen yllépitidminen koko keskustelun
ajan.

Konkreettisena kehittamisaiheena nahdaan kehityskeskusteluissa kaytettavan lomak-

keen uudistaminen ja yhdenmukaistaminen seurakuntien diakoniatyon kayttoon sopi-
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vaksi. Vastausten mukaan keskustelu harkinnanvaraisesta palkanosasta ja kehityskes-
kustelu eivat ole mielekas yhdistelma.
Hava -keskustelu oli samaan aikaan kehityskeskustelun kanssa, se ma-

sensi ja lannisti. Aikaisemmin kehityskeskustelut ovat olleet mielekkditd.

Pidetddn kiinni séiénnénmukaisesta kehityskeskustelujen toteutuksesta.

Tutkimustulosten mukaan kehityskeskusteluissa on tulevaisuudessa tarkeaa huomioida
tyon arviointiin ja kehittamiseen liittyvid aiheita. Lisdksi tyontekijat kokevat tarkeaksi
keskustella ammatillisesta koulutuksesta ja tydon osaamiseen liittyvista asioista. Tydhy-
vinvointi nousee yhdeksi keskusteluaiheeksi. Tyossa jaksaminen ja tyoyhteisbongelmat
ovat tarkeita keskusteluaiheita my0s jatkossa. Tulevaisuuden keskusteluaiheiksi nou-
sevat diakoniatyon tulevaisuuden nakymat, tyon linjaukset, taloudellinen tilanne ja

tyontekijaresurssit.

4.3 Kehityskeskustelut tyon arvioinnin vdlineena

Kyselyn tulosten mukaan kehityskeskustelua kdytetdan tyon arvioinnin valineend siten,
ettd edellisen kauden toimintasuunnitelmaan asetettujen tavoitteiden toteutumista
arvioidaan keskustellen esimiehen kanssa (51 %). Lisaksi kehityskeskusteluissa arvioi-
daan menneen kauden kehittamistoimenpiteiden, kuten koulutuksen ja tyotehtdvien
muutoksen vaikutuksia omaan tyohon (66 %). Yli puolet (53 %) tyontekijoistd arvioi

esimiehensa kanssa tyonsa tuloksia hdnelle asetetun tehtavankuvan kautta.

Kyselyn tulosten mukaan tyon arviointitavassa on eroja. Osassa kehityskeskusteluja
tyon arvioinnissa painotetaan toimintasuunnitelmaan asetettujen tavoitteiden arvioin-
tia ja kehittdmistoimenpiteiden vaikutusta. Tastad syysta tyon monipuolinen arvioimi-
nen saattaa jaada toteutumatta. Puolet (51 %) vastaajista toivoo monipuolisempaa
tyon arviointia, johon liittyy muun muassa itsearviointi, esimiehen arvio, asiakaspa-

laute ja tyotovereiden arvio (kuvio 4).
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KUVIO 4. Tyon arviointia tehtiin monipuolisesti (itsearviointi, esimies, asiakaspalaute, tyotove-

rit) N=61

Vastausten mukaan tyota arvioidaan my6s eri tavoin riippuen siitda onko tyontekija
tyossa seurakutien diakoniatydssa vai yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa. Paikal-
lisseurakunnissa tyota arvioidaan viahemman tyontekijan tehtavankuvan kautta kuin

yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa (taulukko 4).

TAULUKKO 4. Tyon arviointi toimipaikan mukaan

Missa tyoskentelet?
Seurakunnassa Yhteisessa seurakun-
tatydssa

Tyoni tuloksia arvioitiin Kaikki % N=48 % N=13
minulle kirjatun tehtdvan- N=61
kuvani kautta
Taysin eri mielta 11,67 14,89 7 0 0
Jokseenkin eri mielta 18,33 21,28 10 7,69 1
Ei samaa eika eri mielta 16,67 19,15 9 7,69 1
Jokseenkin samaa mielta 31,67 23,4 11 61,54 8
Tadysin samaa mielta 21,67 21,28 10 23,08 3
Yht. 100 100 100

Tutkimustuloksissa tulee esille, ettd tyon monipuolinen ja kokonaisvaltainen arviointi
on tarkead. Esimerkiksi esimiehen arvioinnin lisaksi tyon arvioinnissa voitaisiin kayttaa
apuna tyotiimin yhteista arviointia. Vastauksissa tyontekijat tuovat esille, etta esimies-
ten olisi tarkeda kehittdaa tyon arviointiin liittyvaa osaamistaan. Toisaalta vastauksissa
tulee esille myds hengellisen ja henkisen tyoén arvioinnin vaikeus. Tydntekijoiden mie-
lesta sielunhoitoty6ta on vaikeaa arvioida ja mitata. Tyontekijat kuvasivat tyon arvioin-

tia seuraavasti:
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Esimiehen nidkemys tydskentelysténi ja omaa ndkemystdini. Esimiehen
ndkemykselld oli silti isompi painoarvo. TyGkavereiden ja asiakkaiden
mielipiteitd ei kysytty.

Arviointi tapahtui toimintasuunnitelman ja henkilékohtaisten tavoittei-
den perusteella.

Tutkimukset ja kirjallisuus puoltavat edella esiin tullutta arvioinnin ja palautteen annon
tarkeytta. Johanna Mikkolan (2006) tutkimuksen mukaan tyontekijat kokevat kehitys-
keskustelussa tyon suorituksen arvioinnin ja aiheellisen palautteen annon tarkedksi
(Mikkola 2006, 65). Katja Lammassaaren (2015) tutkimuksen mukaan kehityskeskuste-
lussa tydntekijan onkin tarkoitus arvioida omaa ty6taan, jolloin hanelld avautuu mah-
dollisuus ammatilliseen kehittymiseen (Lammassaari 2015, 57). Tyon arviointia tulee
suorittaa jatkuvasti ja arvioinnissa on tarkeda 16ytaa ne seikat, joissa tyontekija on to-

della onnistunut. (Lonngvist 2007, 62-63.)

Tyon arvioinnin yhteydessa puhutaan myds palautteen annon merkityksesta. Tutki-
mustuloksissa palautetta pidetdan oleellisena kehityskeskustelun sisaltéon kuuluva
osa-alueena (Berlin 2008; Kanste 2007; Ruoranen 2010, 52). Kehityskeskustelut mah-
dollistavat avoimen ja luottamuksellisen palautteen antamisen seka vastaanottamisen.
Kehityskeskustelu on tilanne, jossa kummallakin osapuolella on mahdollisuus tuoda
esille nakemyksidan tyosta ja organisaation tavasta toimia. (Valpola 2002, 13-19.) Tut-
kimustulosten mukaan diakoniatydssa olevat tyontekijat pitavat tarkeana, etta kehi-
tyskeskustelussa seka tyontekija, ettd esimies voivat antaa ja saada palautetta. Yli puo-
let (67 %) vastaajista antoi esimiehelle palautetta kehityskeskustelun aikana. Suurin

osa (78 %) vastaajista pitda esimieheltd saamaansa palautetta myonteisena.

Osa tyontekijoista ei kuitenkaan kokenut saavansa palautetta pyytamatta sita esimie-
heltd. Vastausten mukaan tydntekijoiden palautteen saamiseen vaikuttaa ika. 1ak-
kaammat tyontekijat kokevat saavansa esimieheltd enemman palautetta pyytamatta
kuin nuoremmat tyontekijat. 30—49 -vuotiaista tyontekijoista yli puolet (65 %) kokee,
ettei saa esimieheltdaan palautetta pyytamattd, kun taas idkkaammista 50- yli 60 -

vuotiaista tyontekijoistda 71 % saa esimieheltdan palautetta pyytamatta sita.
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Tutkimustuloksissa tyontekijat tuovat esille, etta he toivoivat saavansa esimiehelta re-
hellista ja rakentavaa palautetta. Tyontekijoille on myos tarkeda, ettd esimiehen anta-
ma palaute tahtaa tyontekijan tydn kehittamiseen. Vastaajat toivovat saavansa esi-
miehiltddn muun muassa seuraavaa palautetta:

Rakentavaa palautetta olisi kiva saada ajoissa ja suoraan.

Rehellistd, vdlitontd ja konkreettista! Kannustavaa ja ty6td kehittévdd!

Nykyisin tyon arvioimisessa kdytetdan erilaisia arviointimenetelmia, kuten mittareita,
jotka auttavat tyontekijaa ja esimiestd arvioimaan tyon tavoitteiden saavuttamista.
Mikali tyontekija ja esimies ymmartdvat tavoitteet samalla tavalla, on helppoa maari-
telld niitd kuvaavat arviointimenetelmat (Hokkanen ym 2008, 83—86.) Tassa kyselyssa
tyontekijoiden mielesta arviointimenetelmana kdytetdadn muun muassa: toimintasuun-
nitelman toteutumista, esimiehen arviointia, itsearviointia ja edellisen kehityskeskuste-
lun tavoitteiden toteutumisen arviointia. Osa vastaajista toi esille, ettd kehityskeskus-
telussa ei ole selkedd arviointimenetelmaa. Arviointimenetelmaksi mainitaan myos
harkinnanvaraisen palkanosan (HAVA) arviointimatriisi. Kyselyn vastauksissa tulee esil-
le, ettd tyon arviointimenetelmat eivat ole selkeat. Arviointimenetelmien maarittele-
misen vaikeus saattaa johtua aikaisemmin todetusta hengellisen tyon arvioinnin vai-

keudesta.

4.4 Kehityskeskustelut tyon kehittamisen valineena

Kehityskeskusteluun liittyvan tutkimuksen mukaan on tarkeda, ettd tyontekijoilla on
mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tyon kehittamiseen, silld se vaikuttaa positiivisesti
tyon kehittamishalukkuuteen (Heino 2010, 83-84). Kyselyn vastausten mukaan dia-
koniatyOssa toimivat tyontekijat voivat vaikuttaa tyonsa kehittamiseen. Tydntekijoiden
mielesta kehityskeskusteluissa kdydaan monipuolisesti lapi tulevan tydkauden ja tule-
vaisuuden tavoitteita. 75 % vastaajista on taysin samaa mielta siita, etta kehityskeskus-
teluissa keskustellaan tulevan tyokauden tavoitteista ja tulevaisuuden tyonakymista.

Kehityskeskusteluissa sovitaan myos tyontekijan henkilokohtaisista tavoitteista tuleval-
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le tyokaudelle (72 %). Toisaalta kyselyn vastauksissa on nahtavissa, ettd aivan kaikki

tyontekijat ja esimiehet eivat keskustele kehityskeskusteluissa tulevan tyokauden ta-

voitteista eivatka tyontekijalle asetetuista henkilokohtaisista tavoitteista (kuvio 5).
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jokseenkin erimielti
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KUVIO 5. Kehityskeskusteluissa keskusteltiin tulevan tyokauden tavoitteista N= 59

Kyselyn vastausten mukaan tulevaisuuden tavoitteista keskustelemiseen nayttaa vai-

kuttavan tyontekijan toimipaikka. Seurakuntien diakoniatydon kehityskeskusteluissa

keskustellaan vahemman toimintasuunnitelmaan kirjatuista tulevaisuuden tavoitteista

kun yhteisen seurakuntatydn diakoniatyossa (taulukko 5).

TAULUKKO 5. Keskustelu tulevaisuuden tavoitteista toimipaikan mukaan

Missa tyoskentelet?
Seurakunnassa Yhteisessa seurakun-
tatydssa

Kehityskeskustelussa kaytiin | Kaikki % N=48 % N=13
lapi toimintasuunnitelmaan | N=61
kirjattuja tulevaisuuden
tavoitteita
Taysin eri mielta 11,67 12,77 6 7,69 1
Jokseenkin eri mielta 16,67 21,28 10 0 0
Ei samaa eika eri mielta 10 12,77 6 0 0
Jokseenkin samaa mielta 33,33 25,53 12 61,54 8
Tadysin samaa mielta 28,33 27,66 13 30,77 4
Yht. 100 100 100

Esimiehen kannustuksella on tarked merkitys tyontekijan tyon kehittamisessa. Lahes

80 % tyontekijoista oli samaa mielta siitd, ettd esimies kannustaa tyontekijada oman

tyon kehittamiseen. Melkein kaikki (90 %) tyontekijat kokevat myds, etta he voivat ker-

toa oman mielipiteensa tyonsa kehittamisesta esimiehelle. Tydntekijat kokevat, etta
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heillda on samanlainen nakemys tyon kehittdmisesta kuin esimiehelld (70 %). Tutkimus-
tulosten mukaan tyon kehittdmisessa tulisi kuitenkin tdhdatd suunnitelmallisempaan
tyon kehittamiseen ja hyvaan vuorovaikutukseen tydyhteisdssa. Tyon kehittamisessa
tulisi myds hyddyntdada enemman yhteistyota eri toimijoiden kanssa.

Muutoksiin pitdd olla valmiutta, kokonaisuuksien hahmottamien on tdr-
kedd, joustavuus koko organisaation sisdlld. Yhdessd tekeminen ja tasa-
arvoinen kohtelu, jotta kehittdminen ja kehittyminen onnistuvat.

Tulosten mukaan kehityskeskusteluja voitaisiin hyddyntda paremmin tyon tavoitteiden
asettamisessa, muun muassa keskustelun aikana asetettaisiin tyolle konkreettiset ja
selkeat tavoitteet. Tavoitteiden toteutumista seurattaisiin toimikauden aikana esimer-
kiksi valiarvioinnin avulla. Vastaajien mukaan kehityskeskustelun johtopaatdkset tulisi

vieda sovitusti tiimiin keskusteltavaksi.

Kehityskeskustelujen yhteydessa arvioidaan tyontekijan kehittamis- ja koulutustarpei-
ta. Helsingin seurakuntayhtymaéssa koulutustarpeiden arviointi liittyy kehittamissuun-
nitelmaan (Helsingin seurakuntayhtyman kehittamissaanté 2013). Henkiloston kehit-
tamissadnnossa nousee esille osaamisen johtaminen ja kehittdminen, jossa apuvali-
neend voidaan kdyttdd muun muassa henkilostokoulutusta (Kirkon henkilostéon kehit-
tamissopimus 2010). Opinndytetyon tulosten mukaan vain osalle (31 %) tyontekijoista
tehtiin kehityskeskustelun tuloksena yksildllinen kehittamissuunnitelma (koulutus-
suunnitelma). Suurimalle osalle (59 %) tyontekijoistd ei tehty yksilollistd kehittamis-
suunnitelmaa. Tosin ldahes puolet (47 %) vastaajista laati kehittdmissuunnitelman itse-

naisesti esimiehelle.
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KUVIO 6. Kehityskeskustelun tuloksena minulle tehtiin yksildllinen kehittamissuunnitelma
(N=58)

Diakoniatydssa olevien tyontekijoiden mukaan Helsingin seurakuntayhtymassa on
tyontekijan mahdollisuus paasta koulutukseen, joka tukee ammatillista osaamista. Vas-
tausten mukaan yli puolet (62 %) tyontekijoista on tyytyvdisia koulutustarjontaan. Toi-
saalta tutkimustuloksissa tuli esille, ettd tyontekijat toivovat enemman syventdvaa
ammatillista koulutusta. Vastaaja kuvaa asiaa seuraavasti:

Seurakuntayhtymdn koulutukset ovat laadukkaita. Kuitenkin tydntekijd,
joka on ollut useita vuosia tyontekijéind ja kdynyt useita ammattia tuke-
via koulutuksia, voi jaddd vaille varsinaista syventévdd, prosessuaalista
tietoa ja kehittymistd.

Avointien kysymysten tutkimustuloksissa tyontekijat esittivat toiveena saada tulevai-
suudessa sielunhoitoon ja hengelliseen tyéhon liittyvda koulutusta. Vastaajat kokivat
myo6s suunnitelmalliseen tyon kehittdmiseen ja tavoitteiden asettamiseen liittyvan
koulutuksen tarkedksi. Lisaksi tyontekijat toivovat saavansa tyon perustehtaviin ja eri-
tyistehtaviin liittyvaa syventavaa koulutusta. Yhteiskunnalliseen vaikuttamiseen ja joh-

tamiseen liittyvaa koulutus koetaan myos ajankohtaiseksi.
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitan yhteenvedon keskeisista tutkimustuloksista seka tarkastelen tut-
kimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd. Johtopaatosten kautta tuon esille kehityskes-
kustelujen vahvuuksia ja tulevaisuuden kehittamisnakokulmia Helsingin seurakuntayh-

tyman seurakuntien diakoniatydssa ja yhteisen seurakuntatyén diakoniatydssa.

5.1 Keskeiset tutkimustulokset

Keskeisten tutkimustulosten mukaan diakoniatyon kehityskeskustelut ovat vakiintunut
toimintatapa ja ne ovat sisalldllisesti laajoja. Tulosten mukaan kehityskeskusteluja voi-
taisiin hyodyntdaa enemman tyon arvioinnin ja kehittdmisen védlineena. Kehityskeskus-
teluja pidetdan tarkeana tyontekijan ja esimiehen valisena vuorovaikutuksellisena kes-
kustelufoorumina. Tosin esimiehen ja tyontekijan valiseen palautteen antoon tulisi

kiinnittdd enemman huomiota.

Diakoniatydssa kehityskeskustelu on vakiintunut toimintatapa tyontekijoiden ja esi-
miesten valisena keskustelumuotona. Suurin osa tyontekijoista kay kehityskeskustelun
esimiehensa kanssa kerran vuodessa. Kehityskeskusteluihin liittyvassa kirjallisuudessa
ja tutkimuksissa suositellaan, etta kehityskeskusteluja toteutettaisiin kaksi tai kolme
kertaa vuodessa. Seurakuntien ja yhteisen seurakuntatyon diakoniatytssd olevista
tyontekijoista ja esimiehista vain pieni osa pitaa kehityskeskustelun kaksi kertaa vuo-

dessa.

Vuoden aikana pidettavien kehityskeskustelujen maaraan vaikuttaa se, missa toimipai-
kassa tyontekija tyoskentelee. Kehityskeskusteluja toteutetaan kaksi kertaa vuodessa
useimmin Helsingin seurakuntayhtyman yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa kuin
paikallisseurakuntien diakoniatyossa. Tosin keskustelujen toteuttamistiheys jakaa

myo6s tyontekijoiden mielipiteitd. Vastaajista osa kokee, ettd kehityskeskusteluja on
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tarkeda pitaa kaksi kertaa vuodessa, kun taas osalle tyontekijoista kehityskeskustelu
riittaad pidettavaksi kerran vuodessa. Yli puolet tyontekijoistad kuitenkin kannattaa vaih-
toehtoa, ettd harkinnanvaraisen palkanosaan (HAVA) liittyvat keskustelut ja kehitys-

keskustelut kaydaan erikseen.

Helsingin seurakuntayhtyman yhteisen seurakuntatydn diakonian ja seurakuntien dia-
koniatyon vakiintuneeseen kehityskeskustelukdytantoon liittyy, ettd tyontekija ja esi-
mies valmistautuvat keskustelun kdymiseen ennalta. Keskusteluun varataan aikaa ja ti-
la. Tulosten mukaan kehityskeskustelujen pohjana kaytetdan valmista lomaketta ja
keskusteluissa sovittuja asioita dokumentoidaan seuraavaa keskustelua varten. Kaikki
tyontekijat eivat ole kuitenkaan tyytyvaisia nykyiseen lomakepohjaan. He toivovat, etta

sitd uudistettaisiin seurakuntien diakoniatydn kayttéa varten.

Diakoniatydssa kaydyt kehityskeskustelut ovat sisallollisesti laajoja. Kehityskeskuste-
luissa tarkastellaan mennytta tydkautta, nykytilaa ja tulevaisuuden tavoitteita seka
koulutustoiveita. Mennytta tyokautta tarkastellaan toimintasuunnitelmaan asetettujen
tavoitteiden toteutumisen avulla. Lisdksi keskusteluissa arvioidaan menneen kauden
kehittamistoimenpiteiden, kuten koulutuksen ja tyotehtdavien muutoksen vaikutuksia

omaan tyohon.

Menneen tyékauden arvioinnin lisdksi kehityskeskusteluissa kdydaan lapi tulevaisuu-
den tavoitteita. Keskusteluissa pohditaan tulevan tyokauden tavoitteita ja tulevaisuu-
den tyondkymia seka niissa sovitaan tydntekijan henkilokohtaisista tavoitteista tuleval-
le tydkaudelle. Kehityskeskusteluissa kdydaan lapi myos tyontekijan koulutustoiveita.
Tosin keskustelun tuloksena ei kaikille tyontekijoille tehda yksilollista kehittamissuun-
nitelmaa (koulutussuunnitelma). Kehityskeskusteluissa paneudutaan myds tyon nykyti-
lanteeseen liittyviin aiheisiin, kuten asiakastyohon liittyviin kysymyksiin, tyontekijan
omaa hyvinvointia koskeviin asioihin, tydyhteisdn ilmapiiriin ja yhteistydhon liittyviin
kysymyksiin seka leiri- ja retkitoimintaan. Keskusteluissa tarkastellaan véhemman ryh-
matoimintaa, tyontekijan tyoturvallisuutta, tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamista

sekd hengellisia kysymyksia.
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Tutkimustulosten mukaan kehityskeskusteluja voisi hyddyntaa enemman tyon arvioin-
nin ja kehittamisen valineena seka tyontekijan kehittamissuunnitelman (koulutussuun-
nitelman) laatimisessa. Kehityskeskusteluissa arvioidaan tyontekijan tekemaa tyota
pddsaantoisesti menneen kauden toimenpiteiden, kuten koulutuksen ja tyotehtdvien
muutosten vaikutuksen kautta. Tulosten mukaan tydn arvioinnin apuna voitaisiin kayt-
tda enemman tyontekijoiden tehtdavankuvaa ja toimintasuunnitelmaan asetettujen ta-
voitteiden toteutumisen arviointia. Tyon arviointi voisi olla monipuolisempaa. Arvioin-
nissa olisi mahdollisuus kdyttaa apuna, esimerkiksi tyontekijan itsearviointia, esimie-
hen arviointia, tyotovereiden arviointia ja asiakaspalautetta. Tyontekijat toivovat
myds, etta tydalan tavoitteiden toteutumista arvioitaisiin yhdessa tyotiimin jasenten

kanssa.

Esimerkkina tyon arvioinnista voitaneen mainita tutkimustulos, minkd mukaan tyon ar-
viointitavoissa on eroja riippuen siita onko tyontekija tydssa Helsingin seurakuntayh-
tyman seurakuntien diakoniatydssa vai seurakuntayhtyman yhteisen seurakuntatydn
diakoniatyOssa. Seurakunnissa tyota arvioidaan véihemman tyontekijan tehtdavankuvan

kautta kuin seurakuntayhtyman yhteisessa diakoniatyossa.

Toinen esimerkki liittyy tyon kehittamiseen koulutuksen avulla. Tulosten mukaan kehi-
tyskeskustelun yhteydessa keskustellaan tyontekijan koulutustarpeista, mutta kehitys-
keskustelun tuloksena ei [aheskaan kaikille tydntekijoille laadita koulutussuunnitelmaa.
Koulutussuunnitelmaa ei myoskaan laadita usein yhteistyossa tyotiimin kanssa. Tulok-
sissa tulee esille, ettd tyontekijat toivovat saavansa enemman syventavaa koulutusta,

jossa toteutuisi ammatillisen kasvun ja kehittymisen nakékulma.

Nykyisin tyon arvioimisessa kdytetdadn erilaisia arviointimenetelmid, joita kutsutaan
myo6s mittareiksi. Tulosten mukaan tyontekijat mieltdvat arviointimenetelmiksi muun
muassa toimintasuunnitelman toteutumisen arvioinnin, esimiehen arvioinnin, itsearvi-
oinnin, kehityskeskustelussa asetettujen tavoitteiden toteutumisen arvioinnin ja ulko-
puolisen antaman palautteen. Tuloksissa tuli esille, etta tyon arviointimenetelmat eivat

ole selkedt ja yhdenmukaiset. Arviointimenetelmien maarittelemisen vaikeus saattaa
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johtua aikaisemmin mainitusta hengellisen tydn arvioinnin vaikeudesta. Toisaalta riit-
tavan konkreettiset ja selkeat arviointimenetelmat auttaisivat tyontekijaa ja esimiesta

tyon arvioinnissa ja kehittamisessa.

Tyon arvioinnissa korostuu tydntekijan ja esimiehen valisen palautteen annon merki-
tys. Tutkimustulosten mukaan tydntekijat kokevat, etta esimies antaa heille kehitys-
keskustelun yhteydessd palautetta tydssa suoriutumisesta. Lisdksi he kokevat, etta
omalle esimiehelle voi antaa palautetta hanen toiminnastaan. Osa tyontekijoista ei kui-
tenkaan kokenut saavansa palautetta pyytamatta sitd esimieheltd. Tulosten mukaan
tyontekijoiden palautteen saamiseen vaikuttaa muun muassa tyontekijoiden ika. Iak-
kddmmat tyontekijat kokivat saavansa esimieheltd enemman palautetta pyytamatta
kuin nuoremmat tyontekijat. Tyontekijat toivovat saavansa esimiehiltaan rehellista ja
rakentavaa palautetta. Palautetta on tarkeda saada kehityskeskusteluissa, mutta myos
valittdbman palautteen anto, esimerkiksi tyétehtavassa suoriutumisesta koetaan mer-

kittavaksi.

Tutkimustulosten mukaan kehityskeskustelua pidetdaan tarkedana tyontekijan ja esimie-
hen vilisenad vuorovaikutuksellisena keskustelufoorumina. Tyontekijat kokevat, etta
esimiehen ja tyontekijan valinen kehityskeskustelu on luottamuksellinen tilanne, jossa
tyontekija ja esimies kdyvat tasavertaista vuoropuhelua. Kehityskeskustelujen ilmapii-
rid pidetadn paasaantdisesti myonteisena ja rentoutuneena. Tydntekijat kokevat, etta

esimies arvostaa heidan osaamistaan ja kannustaa heita tyossa.

Yleisesti ottaen Helsingin seurakuntayhtyman seurakuntien diakoniatyossa ja yhteisen
seurakuntatyon diakoniatyOssa olevat tyontekijat ovat tyytyvaisia kdymaansa kehitys-
keskusteluun ja he kokevat sen merkityksen tarkedksi. Tulosten mukaan vastaajien tyy-
tyvdisyyteen tai tyytymattomyyteen kehityskeskustelujen suhteen nayttaisi jonkin ver-
ran vaikuttavan se, onko tyontekija tyossa seurakuntien diakoniatydssa vai yhteisen
seurakuntatyon diakoniatyossa. Yhteisen seurakuntatyon diakoniatyodssa tyoskentele-
vat tyontekijat ovat yksiselitteisesti tyytyvdisempia kdymaansa kehityskeskusteluun,

kun taas seurakuntien tyontekijoiden valilld on enemman mielipide-eroja.
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5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimustyon tarkoituksena on saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukais-
ta tietoa. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden ja totuudenmukaisuuden arvi-
oinnissa tarkastellaan tutkimuksen reliaabeliutta ja validiutta. Tutkimuksen reliabilitee-
tissa tarkastellaan mittaukseen liittyvia asioita ja tarkkuutta tutkimuksen toteuttami-
sessa. Tutkimuksen validius tarkoittaa tutkimuksen kykyda mitata sitd, mita tutkimuk-
sessa on tarkoitus mitata. Tutkimuksen reliaabelius ja validius muodostavat yhdessa

tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. (Vilkka 2007, 149-152.)

Opinndytetyon reliabiliteetissa tarkastellaan muun muassa seuraavia asioita: tutkimuk-
sen perusjoukkoa, vastausprosenttia, mittausvirheita. Tassa opinnaytetyossa tutkimuk-
sen kohteena on perusjoukko, joka kasittaa kaikki Helsingin seurakuntayhtyman yhtei-
sen seurakuntatyon diakoniatyossa ja seurakuntien diakoniatydssa toimivat tyonteki-
jat. Perusjoukko N=110 (100 %) on maarallisen tutkimuksen kannalta melko pieni, mut-
ta toisaalta sen kokoa ei voitu kuitenkaan suurentaa. Kyselyyn vastasi 66 (73 %) henki-
|63, joka on opinndytetydn reliabiliteetin kannalta erittdin hyva. Mittausvirheita pyrit-

tiin estamaan strukturoitujen kysymysten avulla.

Opinndytetyon validiteetissa arvioidaan muun muassa, miten teoreettiset kdsitteet on
muutettu arkikielelle, miten kysymysten ja vastausvaihtoehtojen sisdlté ja muotoilu on
onnistunut sekda miten onnistunut on valitun asteikon toimivuus ja millaisia epatark-
kuuksia mittariin sisaltyy. (Vilkka 2007, 150.) Opinnaytetyon kyselyn laatimisessa on
kdytetty apuna Raija Ruorasen (2010) tutkimuksen mittaria. Ruorasen mittarin kysy-
myksid ei ole kdytetty suoraan opinndytetyon kyselyssa vaan niistd on otettu esimerk-
kia ja muokattu opinndytetyon kyselyyn sopivaksi. Lisdksi kyselyn laadintaan on kay-
tetty apuna kehityskeskusteluun liittyvaa kirjallisuutta ja muita tutkimuksia. Kyselyn
teoreettiset kasitteet on muutettu selkokielelle ja kysymysten ymmarrettavyytta on
testattu testikyselyn avulla. Kyselylomakkeessa voi olla epatarkkuuksia, joita tutkijan

on vaikeaa havaita.
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Kyselyn tekemiseen liittyy epavarmuustekijoita. Vaikka kirjallista tietoa ja tutkimuksia
on saatavilla kyselyn toteuttamiseksi, niin sen tekeminen ei kuitenkaan ole helppoa
vasta -alkajalle. Tasta syystd, ndin myéhemmin tarkastellessa, voi todeta, ettd opinnady-
tetyon kysely oli liian laaja. Paasaantoisesti kuitenkin kaikkiin kysymyksiin vastattiin ei-
kd kukaan vastaajista kommentoinut kyselyn pituutta. Vastaaja ilmoitti yhdesta kysely-
lomakkeen epatarkkuudesta, joka ei vaikuttanut kyselyn tuloksiin. Kyselylomakkeen
tekemiseen liittyvista epavarmuustekijoistd huolimatta tutkimuskysymyksiin saatiin

vastauksia kyselyn avulla.

Opinndytetyon aihetta valittaessa tuli esille kysymys: Miten voidaan eettisesti oikein ja
luotettavasti tehda kehityskeskusteluihin liittyvaa tutkimusta diakoniatydssa toimiville
tyontekijoille, jotka tyoskentelevdat samassa organisaatiossa kuin tutkija? Ohjaajan
kanssa kaydyn keskustelun jalkeen péaatettiin jatkaa valittua tutkimusaihetta, koska
tutkimuksen tekemiselle ei ollut mitdan estetta. Opinndytetyon tarkoituksena ei ole
tuoda esille sitd, miten hyvia tai huonoja seurakunnissa tehdyt kehityskeskustelut ovat
vaan kiinnostuksen kohteena on se, miten kehityskeskustelut toteutuvat ja miten ne

toimivat diakoniatyon kehittamisen ja arvioinnin apuvalineena.

Opinndytetyon tekemisessa pyrittiin noudattamaan hyvaa tieteellista kaytantoa. Tyos-
kentelyssa kiinnitettiin huomio huolellisuuteen ja luotettavuuteen koko tutkimuspro-
sessin ajan. Tutkimukseen osallistuvien henkildiden yksityisyyteen liittyvia eettisia ky-
symyksia ratkaistiin suojaamalla opinndytetydhon liittyvaan kyselyyn vastaavien henki-
|6iden anonymiteetin siten, ettd kyselyyn vastattiin sahkdisen jarjestelman kautta, jos-
sa ei tullut esille vastaajaan henkil6llisyys. Kysely ldhetettiin kaikille Helsingin seura-
kuntayhtyman yhteisen seurakuntatyon ja seurakuntien diakoniaty6ssa toimiville tyon-
tekijoille. Ndin menetellen tutkittava joukko oli tarpeeksi suuri, ettei kenenkaan tyon-

tekijan vastausta voida jaljittaa. (Kuula 2006, 64.)

Opinnaytetyon perusjoukkoon kuuluvia tyontekijoitd informoitiin tutkimustyosta ja sen
tavoitteista (Kuula 2006, 99-133). Kaikille tyontekijoille lIahetettiin opinnayteydhon liit-

tyva tiedote sdahkodpostin kautta ja lisaksi vastaaville diakoniatyontekijoille kerrottiin
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tutkimuksen aloittamisesta yhteisessa kokouksessa. Lupa tutkimuksen ja kyselyn te-
kemiseen saatiin Helsingin seurakuntayhtyman johdolta. Kyselyyn vastaaminen oli va-

paaehtoista, joten tydntekijoilta ei pyydetty erillista lupaa.

Opinndytetyossa viitataan erilaisiin Idhteisiin, tieteelliseen kirjallisuuteen ja tutkimuk-
siin. Ndin menetellen lukija saa tietda, mista lahteista tyd kumpuaa, lisdksi opinndyte-
tydssa kiinnitetddan huomio teosten tekijanoikeuksiin. Viittaustiedot auttavat lukijaa
l6ytamaadn opinndytetyohon liittyvat alkuperdislahteet. (Kuula 2006, 68-69.) Kyselyyn
vastaaville henkildille ilmoitettiin sahkopostikirjeessa, ettda heidan vastaustuloksiaan

kdytetadn opinnaytetydn aineistona.

5.3 Kehityskeskustelujen vahvuudet ja tulevaisuuden haasteet

Diakoniatydn kehityskeskustelujen vahvuutena on sen vakiintunut toimintatapa esi-
miesten ja alaisten valisena keskustelumuotona. Suurin osa keskusteluista toteutetaan
kerran vuodessa. Keskustelukdytantoon liittyy, etta tyontekija ja esimies valmistautu-
vat keskustelun kdymiseen ennalta. Kehityskeskustelun apuna kaytettdan lomakkeita
joita voitaisiin tutkimustulosten mukaan yhtendistdaa ja uudistaa seurakuntien dia-
koniatyon kayttoa varten. Samoin voitaisiin tdsmentada ohjeistusta siitd, mitd asioita

kehityskeskusteluissa olisi hyva kdyda lapi ja miten niissa toimitaan.

Kehityskeskustelujen vahvuutena voidaan pitda myos sen sisall6llista laajuutta. Keskus-
teluissa tarkastellaan mennyttad tyokautta, nykytilaa ja tulevaisuuden tavoitteita. Toi-
saalta kehityskeskustelujen sisallollista laajuutta voidaan pitdd haasteena kehityskes-
kustelujen onnistuneelle toteutumisille. Yhdessa kehityskeskustelussa lapikaydyt mo-
net, erilaiset aiheet voivat jattaa osallistujille kokemuksen asioiden pintapuolisesta ka-
sittelysta. Kahdessa eri kehityskeskustelussa aiheita voidaan jakaa eri kerroille, joka
mahdollistaa syvallisemman paneutumisen kehityskeskustelun eri aihealueisiin. Kehit-
tamistavoitteena voisikin olla kahden kehityskeskustelun toteuttaminen vuoden aika-

na. Toisessa keskustelussa voitaisiin esimerkiksi arvioida mennyttd tyokautta ja kasitel-



53

I3 tulevaisuuden tavoitteita. Toisessa kehityskeskustelussa voitaisiin paneutua tyonte-

kijan koulutustoiveisiin ja tyon nykytilaan.

Diakoniatydn kehityskeskustelujen vahvuutena on selkedsti myos, ettad se koetaan tar-
kedna tyontekijan ja esimiehen valisend vuorovaikutuksellisena keskustelufoorumina.
Tyontekijat kokevat, ettd esimiehen ja tyontekijan valinen kehityskeskustelu on luot-
tamuksellinen tilanne, jossa kdydadan tasavertaista vuoropuhelua. Tama ndkokulma
mahdollistaa aidon dialogisen keskustelumahdollisuuden. Toisaalta tutkimustuloksissa
tuli esille palautteen antamisen haasteellisuus. Erityisesti esimiesten tulisi kiinnittaa
huomio rakentavan, rehellisen ja alaisen ty6ta kehittavan palautteen antamiseen tasa-

puolisesti kaikille alaisille.

Kehityskeskustelujen haasteena on keskustelujen hyodyntaminen paremmin tyon arvi-
oinnin ja kehittamisen valineena. Ty6ta voitaisiin arvioida monipuolisemmin ja tyon ar-
vioinnissa voitaisiin kayttda enemman selkeitd arviointimenetelmia. Tyon arvioinnin
haasteena onkin sopivien arviointimenetelmien kayttaminen. Tyon arvioinnissa on tar-
keda, etta sekd esimies ettd tyontekija tietavat mita arvioidaan ja miten arvioidaan.
Kehityskeskusteluissa tyon tavoitteiden asettamisen haasteena on myos tyontekijan
kehittamissuunnitelman laatiminen, johon liittyy tyon tavoitteiden mukaisen koulutus-
suunnitelman tekeminen. Ammatillisen ja tietoa syventdvan koulutuksen avulla voi-
daan lisata tyontekijan ja esimiehen tarvitsemaa osaamista. Tama haastaa esimiehet

osaamisen johtamiseen liittyvaan tyoskentelyyn.

Onnistuneen kehityskeskustelun toteutuminen asettaa haasteita niin tyontekijan kuin
esimiehenkin toiminnalle ja suhtautumiselle kehityskeskusteluja kohtaan. Mikdan kes-
kustelu ei toimi, jos tyontekijoilla ja esimiehilla ei ole yhteista tahtoa toteuttaa kehitys-
keskustelua tyontekijan ja tyoyhteison hyviaksi. Kehityskeskustelun toteutuminen on
kuitenkin erityisesti esimiehen vastuulla. Tahdan tutkimukseen osallistuneet diakonia-
tyon ldhiesimiehet pitdvat kehityskeskusteluja tarkeana esimiestyoskentelyn valineena.
Esimiesten vastuksista valittyy, ettd he ovat ottaneet vastuun kehityskeskustelun to-

teuttamisesta.
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Esimiestydn haasteena nousee esille, etta miten kehityskeskustelujen hyva toteutumi-
nen olisi mahdollista kaikille seurakuntien diakoniatydssa oleville tyontekijoille. Vaikka
suurin osa tyontekijoista on tyytyvainen kehityskeskustelujen toteutumiseen, niin pieni
osa kokee keskustelujen toteutumisen omalla kohdallaan heikoksi jokaisella kyselyyn
liittyvalla osa-alueella. Taman nakdkulman tiedostaminen haastaa seurakunnan johdon
kiinnittdmaan huomion kehityskeskustelujen laatuun ja sen tasavertaiseen toteutumi-

seen seurakunnissa.

Tutkimustuloksissa tuli esille kehityskeskustelujen laatuun liittyva kysymys: Miksi yh-
teisen seurakuntatydn diakoniatydssa olevat tyontekijat ovat tyytyvdisempia kehitys-
keskustelujen toteutumiseen kuin paikallisseurakuntien diakoniatydssa olevat tyonte-
kijat? Onko yhteisen seurakuntatyon diakoniatydssa olevilla esimiehilla enemman ai-
kaa ja resursseja toteuttaa kehityskeskusteluja kuin paikallisseurakunnan diakoniatyon
esimiehilla? Vai onko kehityskeskustelujen toteuttamisessa enemmankin kysymys kult-

tuurieroista?

Tuloksissa nousee esille diakoniatydssa toimivien tyontekijoiden huoli kehityskeskuste-
lujen tulevaisuudesta. Helsingin seurakuntayhtymassa on otettu kayttoon harkinnan-
varaisen palkanosaan liittyvat esimies- ja alaiskeskustelut, jotka saattavat syrjayttaa
perinteiset kehityskeskustelut. Toivottavasti ndin ei tule kiymaan, silla tdman opinnay-
tetyon tutkimustulosten ja useimpien kehityskeskusteluihin liittyvien tutkimusten seka
kirjallisuuden mukaan kehityskeskustelu on tarked esimiehen ja tyontekijan valinen
keskustelufoorumi, jonka avulla voidaan tukea tyontekijoita ja kehittda koko organisaa-

tion toimintaa.

Nykyisessa seurakuntien muutostilanteessa kehityskeskusteluilla on entista tarkeampi
tehtava tyontekijan ja koko tyoyhteison tyon kehittamisessa ja tyohyvinvoinnin tukija-
na. Raija Ruorasen (2010) tutkimustulosten perusteella ymparivuotisilla arviointikes-
kusteluilla ja kehityskeskusteluilla on merkitystad kehityskeskustelun laadun kannalta.
Kehityskeskustelut eivat ole korvattavissa jatkuvalla paivittdisella palautteella. (Ruora-

nen 2010, 137.)
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Opinndytetyon tutkimustulokset kannustavat esimiehia paneutumaan kehityskeskuste-
lujen toteutumiseen, silld se on selkedsti tarked tyontekijan ja esimiehen valinen kes-
kustelufoorumi, jonka onnistumisella on selked yhteys tyon kehittamiseen ja arvioin-
tiin. Silla on my0s tarked vaikutus tyontekijan tyohyvinvointiin ja tydyhteison ilmapiirin
muotoutumiseen. Kehityskeskustelu on esimiehen tyovaline, jota voidaan kadyttaa joh-
tamisen apuna muutoksessa olevassa diakoniatydssa. Kehityskeskusteluista ei voida
ajatella, ettd ne "hoituvat entiseen malliin” vaan niita tulee kehittaa tyotilanteiden tar-

peita vastaaviksi.

Tulevaisuudessa seurakunnissa ja diakoniatydssa kdytavia kehityskeskusteluja voitaisiin
tutkia opinndytetdissa ja tarkastella niitd muun muassa vuorovaikutuksen, tyohyvin-
voinnin, strategian jalkautumisen tai osaamisen kehittdmisen nakokulmista. Tassa
opinnaytetydssa olevaa kyselylomaketta voisi muokattuna hyodyntaa kehityskeskuste-
luja tutkittaessa. Toivon, etta opinndytetyon tutkimustuloksista on hyotya jatkossa dia-

koniatyon kehityskeskustelujen suunnittelussa.
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LITTEET

LIITE 1: Kehityskeskustelujen toteutuminen diakoniatyossa, kysely

Taustatiedot
Ympyroi tai rastita oikea vaihto

1 Mika on sukupuolesi?
1 nainen

2 mies

2 Mihin ikdaryhmaan kuulut?

1 alle30v
2 30-39v
3 40-49v
4 50-59v
5 ylie0v

3 Mika on ammatillinen koulutuksesi?
1 diakonissa, opistotason tutkinto
2 diakoni, opistotason tutkinto
3 diakonissa, ammattikorkeakoulututkinto
4 diakoni, ammattikorkeakoulututkinto
5 diakonissa, ylempi ammattikorkeakoulututkinto
6 diakoni, ylempi ammattikorkeakoulututkinto
7 muu tutkinto

4 Mikd ammatillinen tutkinto sinulla on, (jos vastasit kysymykseen 3 muu tutkin-
to)?

5 Onko tyOsuhteesi vakinainen vai maaraaikainen?
1 vakinainen

2 maaraaikainen

6 Kuinka kauan olet ollut tydssa nykyisessa tyotehtdvassasi?

1 alle5v
2 6-10v
3 11-19v
4 20-29v
5 yli30v

60
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7 Missa tyoskentelet?
1 seurakunnassa
2 seurakuntayhtymassa

8 Arvioi, kuinka moneen kehityskeskusteluun olet osallistunut nykyisessa tyoteh-

tavassasi

1 0 kertaa (siirry kohtaan 77)
2 1-3 kertaa

3 4-6 kertaa

4 7-10 kertaa

5 yli 10 kertaa

9 Kuinka usein kayt kehityskeskustelun vuoden aikana?
1 enlainkaan
2 kerran vuodessa
3 kaksi kertaa vuodessa
4 useammin kuin kaksi kertaa vuodessa

10 Kuinka kauan on kulunut viimeksi kdydysta kehityskeskustelusta?
1 alle 1kk

1-3kk

4 -6 kk

7 - 12kk

yli 12 kk

v A W N

Vastaa seuraaviin vaittamiin viimeksi kiymasi kehityskeskustelun pohjalta.
Laita tdppa mielestdsi sopivimman vaihtoehdon kohdalle. (Webropol - kyselyssa
jokaisen vdittaman kohdalla oli seuraavat vaihtoehdot, paitsi avoimissa kysymyk-
sissd. Kyselyssa oli vdittamien kohdalla 1-5 tyhja ympyrd, joista saattoi valita mie-
lestdan sopivimman vaihtoehdon.)

1. taysin eri mielta

2. jokseenkin eri mielta

3. ei samaa eika erimielta
4. jokseenkin samaa mieltd
5. tdysin samaa mieltd
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Yleista kehityskeskusteluista

11
12
13
14
15

16
17

Kehityskeskustelujen pohjana kaytettiin lomaketta

Valmistauduin kehityskeskusteluun ennalta

Esimies valmistautui kehityskeskusteluun ennalta

Kehityskeskusteluun kaytetty aika oli sopivan mittainen
kehityskeskustelussa sovittuja asioita dokumentoitiin seuraavaa keskustelua
varten

Kehityskeskustelun lopuksi olin tyytyvdinen kaytyyn keskusteluun
Kehityskeskustelun lopuksi koin keskustelun merkityksen vahaiseksi

Seuraavaksi pyydan sinua arvioimaan tyon siséllollisid alueita.

Kehityskeskustelussa keskusteltiin

18
19
20
21
22
23
24
25
26

27

Asiakastyosta

Hengellisista kysymyksista

Ryhmatoiminnasta

Leiri- ja retkitoiminnasta

Tyo6turvallisuudesta

Ty06- ja perhe-elaman yhteensovittamisesta
Tyontekijan omaa hyvinvointia koskevista asioista
Tyoyhteison ilmapiirista ja yhteistydn toimivuudesta
Yhteistyotahojen kanssa tehtdvasta yhteistyosta

Tahan voit tdsmentda vastauksiasi ja lisata keskusteluaiheita.

Seuraavat vaittamat liittyvat menneen tyékauden arviointiin

28

29

30
31

32

33

Kehityskeskustelussa arvioitiin edellisen kauden toimintasuunnitelmaan ase-
tettujen tavoitteiden toteutumista omassa tydssani

Kehityskeskustelussa arvioitiin edellisessa kehityskeskustelussa asetettujen
henkilokohtaisten tavoitteiden toteutumista

Tyon toteutumista arvioitiin keskustellen esimiehen kanssa

Tyon arviointia tehtiin monipuolisesti (itsearviointi, esimies, asiakaspalaute,
tyotoverit)

Kehityskeskustelun aikana arvioitiin menneen kauden kehittamistoimenpitei-
den (esim. koulutus, tyotehtavien muutos) vaikutuksia omaan tyohon

Tyoni tuloksia arvioitiin minulle kirjatun tehtavankuvani kautta
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34 Tyoni toteutumisen arvioinnissa kaytettiin arviointimenetelmaa, mi-
ta?

35 Mita muuta tyon arviointiin liittyvia asioita haluat tuoda esille?

Seuraavaksi pyydan sinua arvioimaan, miten kehityskeskusteluissa kaytiin lapi
tyohosi liittyvia tulevaisuuden tavoitteita.

36 Kehityskeskustelussa keskusteltiin tulevan tyékauden tavoitteista

37 Kehityskeskustelussa kaytiin lapi toimintasuunnitelmaan kirjattuja tulevai-
suuden tavoitteita

38 Kehityskeskustelussa sovittiin tyontekijan henkilokohtaisista tavoitteista tule-
valle tyokaudelle

39 Kehityskeskustelussa keskusteltiin yleisesti tydalan tulevaisuuden nakymista
ja tavoitteista

40 Haluatko tuoda esille jotain lisda tyon tavoitteisiin liittyen?

Seuraavaksi on vdittamid, jotka liittyvat tyon kehittamiseen

41 Kehityskeskustelun aikana esimies kannusti minua oman tyoni kehittamiseen

42 Kehityskeskustelussa kerroin oman mielipiteeni tydni kehittamisesta

43 Kehityskeskustelun aikana esimies kertoi tulevaisuuden suunnitelmia tydalan
kehittamistarpeita

44 Kehityskeskustelussa kerroin oman nakemykseni tydalan kehittamistarpeista

45 Minulla ja esimiehelld oli erilainen ndky tyoni kehittamisesta

46 Mita muuta haluat kertoa tyon kehittamisesta?

Seuraavaksi on vaittamia, jotka liittyvat kehityskeskustelun aikana annettuun
palautteeseen

47 Kehityskeskustelun aikana annoin avoimesti palautetta esimiehelle hanen
esimiestaidoistaan

48 Sain esimieheltad henkilokohtaista palautetta tydssa suoriutumisesta

49 Kehityskeskustelun aikana esimies antoi palautetta tyostani pyytamattani
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50 Pidin saamaani palautetta myonteisena

51 Esimieheltda saamani palaute oli mielestani epaoikeudenmukaista.

52 Otin kehityskeskustelussa esille tydyhteisoon liittyvan ristiriitatilanteen.

53 Koen, ettd voin tarvittaessa keskustella esimiehen kanssa ristiriitatilanteista.

54 Minkalaista palautetta toivot saavasi esimieheltdsi?

Seuraavaksi on vaittamia esimiehen toiminnasta kehityskeskusteluissa

55 Koin, etta esimies arvosti osaamistani.

56 Koin, ettd esimies tunnisti osaamiseeni liittyvat heikkoudet ja vahvuudet.
57 Esimiehen ja minun valinen keskustelu oli luottamuksellinen.

58 Kehityskeskustelussa kaytiin tasavertaista vuoropuhelua.

59 Kehityskeskustelun ilmapiiri oli myonteinen ja rentoutunut.

60 Miten kuvaisit omaa osallistumistasi kehityskeskusteluihin?

Seuraavaksi on tyontekijan kehittamissuunnitelmaan (koulutussuunnitelma)
liittyvia vaittamia

61 Kehityskeskustelun tuloksena minulle tehtiin yksil6éllinen kehittamissuunni-
telma.

62 Tein itsenaisesti ehdotuksen kehittamissuunnitelmasta esimiehelle.

63 Tyoalan kehittamissuunnitelma tehtiin yhteistydssa tyotiimin kanssa.

64 Onko Helsingin seurakuntayhtymassa mahdollisuus paasta koulutukseen, jo-
ka tukee ja vahvistaa sinun ammatillista osaamistasi?

65 Minkélaista kehittamissuunnitelmaan ja tyon tavoitteisiin liittyvaa koulutusta
toivoisit saavasi tulevaisuudessa?

Seuraavaksi on vaittamia jotka liittyvat kehityskeskustelujen hyddyntamiseen
diakoniatyossa

66 Kehityskeskustelun pohjalta tehtyja suunnitelmia ja tavoitteita seurataan ja
arvioidaan vuoden aikana.
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Kehityskeskustelu on tarkea tyontekijan ja esimiehen valinen keskustelufoo-
rumi.

Kehityskeskusteluja tulisi kidyda useammin kuin kerran vuodessa.
Harkinnanvaraisen palkanosaan (HAVA) liittyvat keskustelut ja kehityskeskus-
telut tulisi mielestani kayda erikseen.

Kehityskeskusteluja voitaisiin hyodyntda nykyistda paremmin tyon kehittami-
sessa.

Miten kokemuksesi perusteella kehityskeskusteluja voitaisiin hyodyntaa pa-
remmin?

Mainitse muutama onnistuneen kehityskeskustelun piirre.

Mita muuta haluat kertoa kehityskeskusteluista tai niihin vaikuttaneista asi-
oista?

Lopuksi

Asemasi tyoyksikossa
1 esimies (siirry kohtaan 75)
2 alainen (siirry kohtaan 77)

Monenko alaisen kanssa kayt kehityskeskustelun vuosittain?

Minkalaisena koet kehityskeskustelujen merkityksen alaisten kanssa?

Mita asioita haluaisit kasitella kehityskeskusteluissa tulevaisuudes-
sa?

Kiitos vastauksestasi!
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LIITE 2: Kyselyn saatekirje

Hyva diakoniatyontekija tai diakoniatydssa toimiva tyontekija

Teen opinndytetyota aiheesta "Kehityskeskustelujen toteutuminen diakoniatyds-
sa”. Opinnaytetyoni liittyy sosionomi (YAMK) tutkintoon, jota suoritan Diakonia-
ammattikorkeakoulussa Helsingissa.

Kehityskeskusteluja pidetdan tarkedana tyontekijan ja esimiehen valisena tydme-
netelmand. Opinndytetyoni tarkoituksena on kartoittaa, miten kehityskeskustelu-
ja toteutetaan diakoniatydssa ja miten niitd kdytetdan muun muassa diakonia-
tyon kehittamisen valineena.

Opinnaytetyohoni liittyy tassa linkkind oleva kysely, joka lahetetdan kaikille Hel-
singin seurakuntayhtyman seurakuntien diakoniatydssa ja yhteisen seurakunta-
tyon diakoniassa toimiville tyontekijdille. Arvostan suuresti, jos voit kayttaa het-
ken aikaasi kyselyyn vastaamiseen. Tavoitteena on, ettd kyselyn tuloksia voitai-
siin hyodyntaa diakoniatydssa kaydyissa kehityskeskusteluissa. Vastaukset kasi-
telldan nimettomina eikd henkildllisyyttasi voi yhdistaa antamiisi tietoihin. Vasta-
uksia kasitelladn opinndytetyoni aineistona.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu sahkoisella lomakkeella, jonne padsee taman lin-
kin kautta: https://www.webropolsurveys.com/S/4E3E27721961181A.par
Kysely palautetaan painamalla lopussa olevaa palauta-painiketta.

Vastausaika on 3.11.2014 - 17.11.2014

Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan 40 euron lahjakortti kirjakauppa Sacru-
miin. Voit osallistua arvontaan lahettamalla yhteystietosi alla olevaan sahkopos-
tiosoitteeseen.

Ystavallisin terveisin

Virpi Kylmalahti

Sosionomi (YAMK) opiskelija
virpi.kylmalahti@student.diak.fi



LIITE 3: Esimerkki sisdallonanalyysista

Miten kehityskeskusteluja voidaan hyodyntaa tyon kehittamisen valineena?
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Kysymys nro 46 sisallénanalyysi. Mitd muuta haluat tuoda esille tyon kehittdmisesta?

Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka/ ryhmittely

1 Diakoniatyon tukeminen ja kehit-
tdminen yhdessa seurakuntien ja
muiden toimijoiden kanssa on
suurelta osin tyoni sisaltoa.

Yhteisty6 seurakuntien ja muiden
toimijoiden kanssa

Yhteistyon tekeminen

2 Kokemukseni diakoniatiimin
yhteisestd kehittamistyosta on
padasiassa hyva. Tyoskentelyyn
tiimina tarvittaisiin paljon avointa
keskustelua ja jokaisen tiiminjase-
nen sitoutumista.

Avoin keskustelu ja sitoutuminen

Avoin ilmapiiri

3 Tyon kehittaminen tulee lahtea
alueen tarpeista, eika tyontekijan
kiinnostuksen kohteista.

Toimintaympariston tarpeet

Lahtokohtana toimintaymparistd

4 Olisi hyva kuulla enemman esi-
miehen ndakemyksia tulevaisuuden
nakemyksista tyoalalla ja tyon
kehittdmisesta.

Esimiehen nakemys tyon kehittamis-
tarpeista

Esimiehen nakokulma

5 Muutoksiin pitaa olla valmiutta,
kokonaisuuksien hahmottaminen
on tarkeaa, joustavuus koko orga-
nisaation sisalla.

Muutoksen kokonaisuuden hahmot-
taminen

Kokonaisuuden hahmottaminen

6 Tyonkehittamisestad on puhuttu
hyvaan ja kannustavaan savyyn.
Olen kokenut sen hyvana ja rohkai-
sevana.

Positiivinen ja rohkaiseva suhtautu-
minen

Positiivinen ilmapiiri

7 Luotettava omaan niakemykseen
ja suunnitelmallisuuteen tyon
kehittamisessa. Peilina strategia,
TTS ja tiimi.

Suunnitelmallisuus tyon kehittami-
sessa

Suunnitelmallisuus




Kysymys nro 46 sisallénanalyysi. Mitd muuta haluat tuoda esille tyon kehittdmisesta?

Alaluokka/ryhmittely Paaluokka/kasitteet

Yhteistyon tekeminen Yhteisty6 eri toimijoiden kans-
sa

Avoin ilmapiiri Hyva vuorovaikutus

Positiivinen ilmapiiri

Esimiehen ndkdokulma

Suunnitelmallisuus Tyon suunnitelmallinen kehit-
taminen

Lahtokohtana toimintaympa-
ristd

Kokonaisuuden hahmotta-

minen




