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Abstract

Performance review is a management tool and method, which allows a manager to promote the
engagement level of the employees as well as helps to improve the overall performance. It is
important for local governments to pay attention to the management culture and have practical
management systems, because in near future the competition for skilled personnel will be more
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1 Johdanto

Organisaatioissa kehityskeskustelu on yksi johtamisen tydkalu. Se on menetel-
ma, jonka avulla esimies voi edistda henkiléston sitoutumista, kehittymista seké
parhaan mahdollisen suorituksen syntymista. Kehityskeskusteluiden painopiste
on tulevaisuudessa ja onnistumisen edellytysten luomisessa. (Aarnikoivu 2008,
115.) Kehityskeskustelu on ennalta sovittu seka suunniteltu esimiehen ja tyon-
tekijan valinen luottamuksellinen keskustelu. Se voidaan my6s maaritella tydka-
luksi jolla edistetaan tyosuoritusta, tydyhteison ilmapiiria ja tydssa kehittymista.
Joka tapauksessa se on enemman kuin tavallinen keskustelu, koska silla on
paamaara ja siihen liittyy systematiikkaa seka saannollisyytta. (Juuti & Vuorela
2002, 108; Sydanmaanlakka 2012a, 272.)

Edella mainitulla tarkoitetaan, etta organisaatiossa on kaytéssa yhtenainen kes-
kustelukaytantt. Keskustelut kdydaan sovittuna ajankohtana kerran tai kahdesti
vuodessa, organisaation tarpeiden mukaan. Keskustelijoiden kokemuksen ja
kasiteltavien aiheiden laajuudesta riippuen kehityskeskustelu kestaa yleensa
yhdesta kolmeen tuntia. Kehityskeskustelujen tavoitteet tulisi aina maaritella,
koska niiden tarkoitus on edistaa tyontekijan ja organisaation tavoitteiden, toi-
minnan sek& kehityspyrkimysten yhdistamista. (Autio, Juuti & Wink 2011, 29;
Meretniemi 2012, 33.) Kehityskeskustelun kayminen ei ole helppoa. Ne vaativat
taitoa esimiehelta ja tyontekijaltd. Ongelma 1-2 kertaa vuodessa kaytavissa ke-
hityskeskusteluissa on oppimisen, asennemuutoksen ja ymmarryksen kasvami-

sen hitaus, jotka kehittyvat aikaa myoten. (Kehusmaa 2010, 176.)

Johtamiskulttuurin huomioiminen on kuntien tulevaisuuden kannalta tarkeaa,
koska kunnat joutuvat lahitulevaisuudessa entistd kovempaan kilpailuun am-
mattitaitoisesta henkilokunnasta. Tyonantajana kuntasektorin erityinen haaste
nyt seké tulevaisuudessa, on pitaa tyopaikat houkuttelevina. Vetovoimainen joh-
tamiskulttuuri ja johtamisjarjestelman toimivuus on keskeisin edellytys sille, etta

patevat kuntajohtajat, esimiehet sek& muu henkilosté hakeutuu kunta-alalle.



Ammattitaitoisen henkiléston seka patevien luottamushenkildiden liséksi hyva
maine houkuttelee kuntaan yrityksid, asukkaita ja paaomaa. Yhtena tekijana
houkuttelevuuteen vaikuttaa myo6s se, millaisiksi tyontekijat kokevat kehitys-
mahdollisuutensa. Kehitysmahdollisuuksilla tarkoitetaan tydntekijan mahdolli-
suutta kehittyd, edeta tydossaan tai mahdollisuuksia saada tarvitsemaansa kou-
lutusta. Edella mainittuja edistetaan esimerkiksi toimivalla kehityskeskustelukay-
tannolla. (Hakonen & Hulkko-Nyman 2011, 9-14; Kuntajohtaminen 2015
2008,8.) Kehityskeskustelu, joka epaonnistuu, voi olla molemmin puolin hyvin
turhauttava ja laskea pitkaksikin ajaksi tydmotivaatiota. Tamén vuoksi kehitys-
keskustelujen laatuun tulisi kiinnittdd riittdvasti huomiota. (Sydanmaanlakka
2012a, 100.)

Opinnaytetyon aihe nousi 1.6 2014-31.5.2015 vaélilla toimineesta lka 3.0 -
hankkeesta, jossa tdman opinnaytetydn kohdeorganisaatio Valtimon kunta oli
mukana yhtena pilottikohteena. Ika 3.0 -hankkeessa Valtimon pilotin tavoitteena
oli kehittda yhteisia kaytanteita ikajohtamiseen kunnan eri toimialoilla. Erityisesti
kehityskeskusteluja toivottiin kehitettavan siten, ettd kuntaan saataisiin yhtenai-
set kaytannot yksildllisten, tydyhteisdjen ja koko organisaation ennakoivaa ke-
hittdmista palvelemaan. (Franssila 2014.) Opinnaytetydn aihe on tullut toimek-
siantona Valtimon kunnalta (litel) ja se on toteutettu toimintatutkimuksellisin
keinoin. Opinnaytetytssa keskityttiin tukimaan Valtimon kunnan kehityskeskus-
telujen taman hetkista tilannetta. Tuotoksena tassa opinnaytetydssa syntyi kehi-
tyskeskustelulomake Valtimon kunnan kaytt6on. Opinnaytety0 kulki kevaan
2015 omana itsenaisena prosessina hankkeen rinnalla, syventyen kehityskes-

kustelujen tilanteeseen ja menettelytapoihin.

Tassa opinnaytetyossa tarkoitan kehityskeskustelulla esimiehen ja tydntekijan
valistd keskustelua. Sanan "alainen” olen korvannut sanalla tyontekija. Monissa
kirjalahteissa puhutaan kehityskeskustelusta esimiehen ja alaisen valisena kes-
kusteluna. Sana "alainen” on vanhan johtajavaltaisen ja alistavan johtamiskult-
tuurin kasitteitd ja perustuu vanhaan teollisen ajan kaskyttavdan malliin, jossa
tyontekijoita pidettiin alaisina. Uuteen johtamiskulttuuriin termi alainen ei valtta-
matta enaa sovellu. Alainen on nykyorganisaatioissa yh& useammin asiantunti-
ja. (Ahlsten 2010; Sydanmaanlakka 2012b, 118.)



Opinnaytetyon teoriaosuus koostuu kehityskeskusteluihin liittyvasta kirjallisuu-
desta ja tutkimuksista. Kehityskeskusteluja tarkastellaan historian, kehityskes-

kustelujen sisallon, johtamisen ja tydhyvinvoinnin nakdkulmista.

2 Kehityskeskustelu

2.1 Kehityskeskustelujen historia

Ihmisen tydsuorituksista on kiinnostuttu jo vuosisadan vaihteessa. Amerikkalai-
nen Frederick Winslow Taylor (1856—1915) oli ensimmainen tydn rationalisoija,
mutta teknikkona hanta kiinnosti vain tekniikka ja tydmenetelmat. (Seeck 2012,
55-56.) Taylorin ajanjaksoa liikkkeenjohdon ja johtamismallien kehittdmisessa
kutsutaan taylorismiksi, jossa tyontekijat nahtiin suorittajina. (Kehusmaa
2010,137.) Taylor ei ndhnyt tai ymmartanyt ihmisten erilaisia tarpeita eika sita,
miten ne vaikuttivat tydsuorituksiin. Tyontekijoista, eikéa vain heidan tydsuorituk-
sistaan alettiin kiinnostua 1950-luvun lopussa. Kiinnostus toimenkuvia ja varsin-
kin niiden korjaamista kohtaan lisaantyi ja samalla muotoiltin uudelta pohjalta
seka tyotehtavien vaikeus, ettd virkamiesten patevyys. Tyon laadusta, tyorau-
hasta ja tyomotivaatiosta kiinnostuttin my6hemmin, 1960 ja 1970-luvuilla.
(Ronthy—Osterberg & Rosendahl 2004, 95.)

Kehityskeskustelut ovat tulleet suomalaiseen tydelaméaan kansainvélisten orga-
nisaatioiden kautta 1970-luvulla, kun maamme organisaatiot alkoivat opetella
kayttamaan tavoitejohtamista. Talla pyrittin korvaamaan niin sanottu tehtava
johtaminen entista tavoitteellisemmalla toiminnalla. Tavoitejohtamisessa pyrittiin
jakamaan tyontekijoille vastuuta ja heita alettiin kutsua vastuuhenkiloiksi. He
vastasivat itsendisesti tehtdvien suorittamisesta ja saavutettujen tulosten rapor-
toinnista tavoite- tai tuloskeskusteluissa esimiehilleen. (Autio, Juuti & Wink
2011, 20-21.)



Tavoite- ja tuloskeskusteluja alettiin kutsua seka suunnittelukeskusteluiksi, hen-
kilosuhdekeskusteluiksi, esimies-alaiskeskusteluiksi ettd kehityskeskusteluiksi.
Kehityskeskustelu nimené alkoi vakiintua 1990-luvulla, kun tyéelama koko ajan
muuttui. (Autio, Juuti & Wink 2011, 20-21.)

Nykyisin useimmissa organisaatioissa kaytetddn nimea kehityskeskustelu. Silla
pyritd&n painottamaan keskustelujen sekd organisaatiota etta tyontekijaa kehit-
tavaa pyrkimysta. Taman lisdksi taustalla voidaan n&hda ajatus esimiehen ja
tyontekijan valisen suhteen myonteisesta kehittymisesta, kun nimiketta kehitys-
keskustelu kaytetaan. Viime vuosina esiin on noussut kehityskeskustelujen rooli
henkiloston kehittdmisen suunnittelussa ja organisaation osaamistarpeiden
hahmottamisessa, jotta tulevaisuuden haasteisiin pystyttéisiin vastaamaan pa-
tevasti ja tuloksellisesti. (Juuti & Vuorela 2002, 107-108; Meretniemi, 2012, 20.)

Asenteet kehityskeskusteluja kohtaan eivéat ole kovinkaan muuttuneet, niiden
kayttoon oton jalkeen 1960-luvun alusta. Useimmissa kehityskeskusteluissa ka-
sitelladn tulosten mittaamista, suunnittelua seké tiedottamista ja aivan liilan va-
han kommunikointia seka yhteiseen hiileen puhaltamista. 1980-luvun lopulla ta-
pahtuneen asenteen muutoksen vuoksi yh& useampi organisaatio on alkanut
tiedostaa, mita esimiehen ja tyontekijan valinen hyva kommunikaatio merkitsee
tydilmapiirille ja ty6tulokselle. Tama muutos puhuu kehityskeskustelujen puoles-
ta. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 94-95.)

2.2 Kehityskeskustelu ja sen sisaltod

Kehityskeskustelun toteuttamisen laatukriteereind voidaan pitd& peruslainalai-
suuksia ja kriteereita kehityskeskustelun sisalléstd. Jotta organisaatiossa Vvoi-
daan puhua kehityskeskustelusta, tulee sen toteutuksen tayttaa seuraavia kri-

teereitd, jotka on kuvattu alla olevassa kuviossa 1. (Aarnikoivu 2011, 89.)



KEHITYSKESKUSTELU PROSESSINA

Esimies, joka tuntee ja pys- Kehityskeskustelu on
tyy arvioimaan suoritusta, jatkumo, joka toteute-
kay kehityskeskustelun taan sdanndollisesti

tydntekijan kanssa

Kehityskeskustelua hyo- Kehityskeskustelu
dynnetaan johtamisen ja linkittyy johdon tyd-
henkildstdn tyokaluna kaluksi, jolloin tieto

kulkee seka johdolle
etta johdolta

Kehityskeskustelun ajan- Kehityskeskustelun
kohta on ennakkoon sovit- sisalléon muodostavat
tu, siihen valmistauduttu ja tavoitteet, tulos seka

keskustelutinanne on henkildkohtainen ke-
”rauhoitettu” hittyminen. Lisaksi
keskustelu dokumen-
toidaan.

KEHITYSKESKUSTELUSSA SOVITTUJA ASIOITA JA NIIDEN
TOTEUTUMISTA SEURATAAN ARJESSA

Kuvio 1. Kehityskeskustelu prosessina (Aarnikoivu 2011, 89.) mukaillen Yletyi-
nen, 2015.

Kehityskeskustelun toteutuessa hyvin tyontekija saa kuvan siita, mita ja minka-
laisia tuloksia haneltd odotetaan. Vastaavasti esimiehelle selviaa tyontekijan
tarvitsema tieto seka tuki tavoitteidensa toteuttamisessa. Usein kehityskeskus-
telut ratkaisevat seka poistavat epaselvyyksia, joita tyohon ja tydymparistoon
liittyy. (Osterberg 2014, 134-135.)
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Ymmartamiseen pyrkiva kehityskeskustelu on dialogia jossa pyritdan nimen-
omaan toisen henkilén ymmartamiseen. Tavoitteena on, etta pyritddn néke-
maan ja ymmartamaan tilanne keskustelukumppanin tilanteesta kasin. Aidon
dialogin toteutuminen nékyy, toistensa keskindisend kunnioittamisena, arvos-
tamisena, tunnustuksen antamisena, motivoimisena ja kannustamisena mutta
my0s tunteiden osoittamisena. Keskindiseen suhteeseen luottamusta rakenne-
taan osoittamalla inhimillisyytta. (Autio, Juuti & Wink 2011,30-32.)

Kehityskeskustelut ovat tyontekijan oikeus. Niissa on tarkeaa uskaltaa keskus-
tella perusarvoista seka niiden merkityksesta tyolle ja koko tydyhteisodlle. Aiheet
voivat sisaltya niin arkisiin kuin henkildkohtaisiin teemoihin, jotka voivat olla
luonteeltaan jopa epamiellyttavia. (Kataja & Liukkonen 2002, 267.) Syddnmaan-
lakka (2012a, 92) kuvaa kehityskeskusteluilla olevan viisi konkreettista tavoitet-

ta:

1. Saavutettujen tulosten arviointi

2. Seuraavan tytskentelykauden tavoitteiden sopiminen

3. Kehittamistarpeiden maarittely sekd henkilokohtaisen kehityssuunnitel-
man laatiminen

4. Esimiehen ja tyontekijan valisen yhteistyon kehittaminen

5. Yleisten tydskentelyolosuhteiden ja ty6ilmapiirin kehittaminen

Aito keskustelu tyontekijan kanssa edellyttdd esimieheltd taitoa kuunnella ja
esittaa oikeanlaisia kysymyksia. Esimiehen tulisi valttda kysymyksilla kuuluste-
lun muotoa, ettei synnyta tyontekijassa alistuvaa kaytosta. Johdattelevat ja sul-
kevat kysymykset saavat tyontekijdn vastaamaan myodntelevia vastauksia.
Avoimilla kysymyksilla esimies saa enemman tietoa tyontekijan todellisista aja-
tuksista. (Juuti & Rovio 2010, 56-60.) Avoimet kysymykset aktivoivat tyonteki-
jan hahmottamaan tilannetta ja kokonaisuutta seka ylipaataan aloittamaan pu-
humisen aiheesta. Ne aktivoivat ajattelua sekd avaavat uusia nékokulmia etta
edistavat uuden keksimista. (Kataja & Liukkonen 2002, 275.) Kehityskeskuste-
lujen siséltoon vaikuttaa se, misséd keskustelun painopiste kulloinkin on. Tar-
keintd on ymmarrys siitd, mihin keskitytddn ja mitd keskustelulla on tarkoitus

saada aikaan. (Meretniemi 2012, 82.)
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Sydanmaanlakka (2012a, 92) korostaa keskustelun tarkoituksen syvallistd ym-
martamista, joka on huomattavasti tarkedmpaa kuin keskustelun tekniset yksi-
tyiskohdat. Parhaimmillaan kehityskeskustelun tukena toimii eri vaiheiden seu-
rantaa ja lapimenoa tukevia lomakkeita, jotka antavat hyvan tuen keskustelun
kaymiseen. Niiden tayttamisesta ei kuitenkaan saa tulla itseisarvo ja esimiehen
on ymmarrettava lomakkeen tarkoitus nimenomaan kehityskeskustelun tueksi.
Lomakkeen orjallinen seuraaminen saattaa tyrehdyttda seka rajoittaa keskuste-

lua.

Yksinkertainen, 1-2 sivuinen lomake, johon on nostettu kehityskeskustelun paa-
teemat, toimii tdnd paivdna monessa organisaatiossa. Tallainen lomake antaa
keskustelijoille huomattavasti liikkumatilaa keskusteluun. On myds ymmarretta-
va, ettei laadukasta kehityskeskustelua takaa mikaan lomake vaan tarvittaessa
esimiehen on kyettava irrottautumaan lomakkeesta ja kasitteleméén keskuste-

lun teemoja joustavasti. ( Aarnikoivu 2008, 122—-123.)

Sydanmaanlakan (2012a, 93) mukaan keskusteluissa tulisi pyrkia joustavaan,
vapaaseen ja avoimeen ilmapiiriin, vaikka keskusteluissa kaytettaisiinkin kehi-
tyskeskustelulomaketta apuvélineena. Silti on hyva muistaa, ettéd kaikissa kehi-
tyskeskusteluissa kirjallinen dokumentointi on tarkeda. Siihen voidaan palata
viimeistaan seuraavassa kehityskeskustelussa tai jos esimies vaihtuu kehitys-
keskustelujen valissa. Taytetyn kehityskeskustelulomakkeen allekirjoittamisella
on kaksi eri merkitysta. Allekirjoituksella molemmat osapuolet vahvistavat sen,
mitd on sovittu ja tyontekija tietdd, arvioinnit ja merkinnat, joita h&nesté on tehty
organisaation tietojarjestelmiin. Kehityskeskustelujen tulokset, jos ne tallenne-
taan tietokantaan, antavat isoissa organisaatioissa arvokasta tietoa sen hetki-
sestd henkilostotilanteesta. (Hatonen 2005, 43; Kauhanen 2012, 102; Meret-
niemi 2012, 84.) Kehityskeskustelulomakkeen allekirjoitus korostaa kehityskes-

kustelun sopimusluonteisuutta. (Aarnikoivu 2013,184.)

Ellei organisaatiolla ole virallista kehityskeskustelulomaketta, voi sen tehda poh-
jautuen omiin tarpeisiin. Talloin tulee varmistettua kaikkien tarvittavien asioiden

huolellinen lapi kdyminen. (Mikkola 2006, 15.)
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2.3 Kehityskeskustelut organisaatiossa

Monissa organisaatioissa saanndllisesti kaytavat kehityskeskustelut ovat arki-
paivaa. Niiden toteutustapa kuitenkin vaihtelee paljon riippuen organisaatiosta.
Parhaimmassa tapauksessa kehityskeskustelut koetaan oikeasti hyodyllisiksi
tyOkaluiksi ja niiden tuloksia sekd osataan etta halutaan hyodyntaa. (Jaakkola
2010, 1-2.) Kehityskeskustelujen hyodynnettavyydessa voi olla eroja eri organi-
saatioiden valilla. Joissakin organisaatioissa niité ei osata tarpeeksi hyddyntaa
organisaation kehittdmistytssa ja siksi niitd moititaan toimimattomuudesta.
(Koskinen 2008, 5.) Lukuisissa tutkimuksissa on todettu kehityskeskusteluiden
tarpeellisuus organisaatioiden johtamisjarjestelmissa, koska silla voidaan voi-
makkaasti vaikuttaa lahes kaikkeen. Né&itd ovat oppiminen, toiminnan kehittami-
nen, tiedonkulku, esimiestyd, vaikutusmahdollisuudet, tunnustuksen saaminen

ja kannustaminen parempaan suoritukseen. (Wink 2006, 144.)

Organisaation strategian ja tavoitteiden etenemista tyontekijatasolle voidaan
vahvistaa kehityskeskusteluilla. Strategia on organisaation toimintamalli, joka
suuntaa toimintaa tulevaisuuteen ja luo perustan oman ainutlaatuisen yhteisen
osaamisen kehittdmiselle. Organisaation strategia ja tavoitteet nayttavat suun-
taa johtamisessa, osaamisen kehittdmisessa sekéa toiminnan linjaamisessa or-
ganisaation eri tasoilla. Kehityskeskustelujen ydin on integroida strategia tyon-
tekijan tavoitteisiin. (Tuomi & Sumkin 2010, 14-16; Mikkola 2006, 69.) Koko or-
ganisaation tavoitteiden ja toiminnan ymmartdminen tulee olla mahdollista jo-
kaiselle tyontekijalle. Tyontekijalle on tarkedd oman roolin ja aseman ymmarta-

minen, etta han voi ottaa vastuuta tehtavansa hoidosta. (Meretniemi 2012, 20.)

Johdon kannalta kehityskeskustelut ovat keino kehittdd organisaatiota eteen-
pain, varmistaa oikeiden tyontekijoiden tydskentely oikeissa paikoissa, selvittaa
yhteistydmuotoja ja varmistaa yhteisiin paamaariin pyrkiminen. T&ma tarkoittaa,
ettd tyontekijan on uskallettava tuoda mahdollisimman rehellisesti osaamiseen-
sa liittyvat odotukset ja uhat, jotta tydntekijan osaamisen kehittdmisen edistajat
ja esteet selvidisivat esimiehelle. (Ronthy-Osterberg & Rosendahl 2004, 99;
Ruohotie & Honka 1999, 167.)
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Kehityskeskusteluissa tyontekijat odottavat kasiteltavan tyon kuormittavuutta ja
vaativuutta, tyossa jaksamista, tyontekijan ammatillista osaamista ja koulutus-
toiveita seka erityisesti tydhyvinvointia. (Carlsson 2011, 45.) Tyontekija saa ke-
hityskeskustelussa mahdollisuuden kertoa ndkemyksiaan, toiveitaan ja paran-
nusehdotuksia liittyen tyohon ja tydyhteiséon. Silloin han saa mahdollisuuden
vaikuttaa omaan tyohonsa, jolla on suora vaikutus tyotyytyvaisyyteen. (Oster-
berg 2014, 133-135.)

Keskusteluiden oikea maara ja tapa riippuvat siitd, mikd on organisaation toi-
minnan ja henkilostdén kannalta tarkoituksenmukaista. Organisaatiosta riippuen,
kehityskeskusteluja voidaan toteuttaa hyvinkin eri tavoin. Toimivat ja sdannolli-
set kehityskeskustelut ovat kuitenkin tyontekijan osaamisen kehittdmisen kan-
nalta tarkein tekija. Paaasia on, etta valittu kaytantd on toimintaan sopiva. Sil-
loin se palvelee tyontekijoiden tehtavien suorittamista ettd tukee heidan tydssa
viihtymistaan. (Meretniemi 2012, 33 ja 43; Sydanmaanlakka 2012, 170.) Kunta-
organisaatiossa kehityskeskustelu ja sen vuotuinen ajankohta on hyva kiinnittaa
kunnan toiminnan suunnittelun sek& mahdollisesti kunnan koko henkiléston ke-
hityskeskustelujarjestelman aikatauluun. Jos kunnan ammatillinen johto arvos-
taa seka pitaa kehityskeskustelukaytantéa hyodyllisend osana koko johtamisjar-
jestelméaa, on mahdollisuus odottaa sen toimimista koko organisaatiossa. Edella
mainittu vahvistaa koko henkildston osallistumista seka sitoutumista muutoksien

toteuttamiseen ettd uuden rakentamiseen. (Sinkkila 2012, 12-14.)

Yksi tapa kehityskeskusteluiden pitamiseen on ryhmakeskustelut mutta Ronthy-
Osterbergin & Rosendahlin (2004, 150) seka Meretniemen (2012, 39) mukaan,
niilla ei pida koskaan korvata kahdenkeskisia keskusteluja esimiehen ja tyonte-
kijan valilla. Ryhmakeskustelu vahvistaa ryhm&én kuuluvien jasenten yhteen-
kuuluvuuden tunnetta seka tietoisuutta tehtavista ja vastuista mita ryhman muil-
la jasenilla on. Se vahvistaa myds ryhman yhteista nakemysta koko organisaa-
tiosta ja keskusteluissa kirkastetaan ryhman jasenten roolia koko organisaatiota
ajatellen. (Lindholm & Salminen 2014,131.)
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Ryhmakehityskeskustelujen voisi olettaa olevan myds keino siirtédé hiljaista tie-
toa organisaatiossa eteenpain. Vilkan (2005, 120-121) mukaan hiljainen tieto
siirtyy yhdeltd ammatilliselta sukupolvelta toiselle yhteisen tekemisen kautta.
Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan tietoa, joka on hankittu aistimalla, tekemalla seka

harjaannuttamalla kaytannoéllista tietoa seka taitoa.

3 Kehityskeskustelut ja johtaminen

3.1 Johtaminen organisaatiossa

Johtaminen on kokonaisuus. Toiminnan ohjaaminen strategian mukaiseksi
edellyttaa johtamisty6lta jatkuvaa organisaation keskeisten uskomusten vahvis-
tamista. Se edellyttdd myods aktiivista kannustamista suoritteiden saavuttami-
sessa, kaytannon keskustelua rajoista sekéa toiminnan laadusta. Johtamisty6 on

toimintaympariston ja tulevaisuuden jatkuvaa tarkkailua. (Rannisto 2005, 93.)

Ihmisten johtamisella eli johtajuudella tarkoitetaan suunnanmaaritystd, jossa
johtamisella vaikutetaan organisaation tyontekijdiden toimintaan organisaation
tavoitteiden ja paamaarien saavuttamiseksi. Johtamisessa on kyse ihmisten oh-
jaamisesta johtajan tahdon mukaiseen suuntaan. Toisin sanoen johtajan tyona
on saada joukko ihmisia toimimaan haluamallaan tavalla. (Hiltunen, 2011,33;
Viitala 2004, 69-70.) Tall6in esimieheltda vaaditaan kykya saada tyontekijat si-
toutumaan tyohonsa, tarjota tyontekijalle riittdvasti haasteita seka edistaa sitou-
tumista omalla toiminnallaan. Sitoutumista voi lannistaa lilan valvova johtamis-
tapa tai heikosti rajatut tyotehtavat. (Ruohotie & Honka 1999, 9.)



15

Tutkimusten mukaan tarkein tyéhyvinvoinnin lahde on hyva johtaminen, joka
suojaa ihmisia jopa sairastumiselta. (Otala & Ahonen 2005, 172.) Niemelan,
Pirkerin & Westerlundin (2008, 118) mukaan organisaation johtamisjarjestelma
siséltdd saanndlliset seka epasaannolliset kokoukset ja niiden asialistat, tehok-
kaat kommunikaatiokanavat ja menetelmét ettad selkeat roolit ja vastuut. Johta-
misjarjestelmén voi kuvata organisaation hermostoksi, jonka avulla kasitellaén
tietoa ja jonka perusteella toimitaan. Isoissa organisaatioissa johtamisjarjestel-
mat luovat toiminnan edellytykset ja kaytdnnon toimintatavat ovat puolestaan

erilaiset johtamisen tydkalut. (Ilmarinen 2006, 398.)

Kunnan organisaatioon kuuluu valtuusto, kunnanhallitus, kunnanjohtaja ja eri
toimialojen esimiehet. Johtaminen kunnassa tai yrityksessé on toiminnan, erityi-
sesti palvelutuotannon tasolla samanlaista. Kunnan paivittdisessa toiminnassa
nakyy johtamisjarjestelma, koska se maarittelee, kuinka taloudellisesti, laadulli-

sesti ja kuntalaislahtdisesti palveluita tuotetaan. (Lauslahti 2003, 45-52.)

Alykk&aan johtamisen nakokulmasta johtamismallit vanhentuvat ja johtamisessa
tulisi paasta rationaalisen johtamisen ylapuolelle, jossa tilaa on my6s sekd emo-
tionaaliselle ettd henkiselle ajattelulle. Namé& ovat perusteita miksi johtamiseen
tarvitaan uusia nakokulmia sopien myos ikajohtamiseen. Alykas johtaminen ja
ikdjohtaminen perustuvat kokonaisvaltaiseen ihmiskuvaan. (llmarinen 2006,
398.) Ikajohtaminen eli ian ja eri elamanvaiheet seka niihin liittyvat erityispiirteet
huomioiva johtaminen on osa hyvaa johtamista ja erityisesti seka tyokyvyn seka
tyohyvinvoinnin johtamista. (Andersson ym.2013, 6.)

3.2 Kehityskeskustelut johtamisen valineena

Tana paivana kehityskeskustelut ovat oleellinen osa johtamistoimintaa ja orga-
nisaatioiden johtamisjarjestelmid. Niitda voidaan pitda tarpeettomina vain taydel-
lisesti toimivissa organisaatioissa, joissa on avointa ja kitkatonta keskustelua
sekd vuorovaikutusta. Sovitut ja saanndlliset kehityskeskustelut tarjoavat tilai-
suuden esimiehille ja tyontekijoille ndhdéa oman toimintansa kehittymismahdolli-
suuksia. (Autio, Juuti & Wink 2011, 35.)



16

Kehittyakseen esimiehena ja johtajina, tulee esimiesten ja johtajien my6s saada
palautetta omasta toiminnastaan. (Ronthy-Osterberg & Rosendahl 2004, 99.)

Parhaimmillaan kehityskeskustelu on erinomainen johtamisen tyokalu ja pa-
himmillaan ajanhukkaa, jolla on negatiivinen vaikutus tyontekijan sitoutumiseen,
tydpanokseen ja tydhyvinvointiin. Onnistunut kehityskeskustelu edistaa tyonteki-
jan sitoutumista tyéhon, erinomaisten tydsuoritusten syntymista ja tyéhyvinvoin-
nin kasvua. (Aarnikoivu 2011, 11.) Se tukee tyontekijan yksittaista osaamisen
kehittymistd ja hanen ammatillista kasvuaan seka kehittymistddn. Kehityskes-
kusteluissa selvitetddn tyontekijoiden sellaista osaamista, joita he eivat paase

riittdvasti hyodyntamaan nykyisissa tyétehtavissa. (Viitala 2009, 186.)

Kehityskeskustelut on ty6elaman kaytannoissa koettu oppimisen ja kasvun néa-
kokulman hyviksi mittareiksi. Nain kehityskeskustelut nivoutuvat oleelliseksi
osaksi organisaation johtamisjarjestelmaa. (Wink 2007, 55.) Koskisen (2008, 5)
mukaan kehityskeskustelut voidaan kokea irrallisina tydkaluina, jos niitd ei ole
kytketty muihin johtamisjarjestelmiin. Aktiivisesti ja avoimesti kehityskeskustelu-
prosessiin osallistumalla johto voi nopeuttaa seka omaa ettd organisaation ke-
hittymista. Kehittydkseen jokainen tarvitsee mahdollisimman suoran palautteen
toiminnastaan ja taman toimiva kehityskeskusteluprosessi tarjoaa organisaatiol-
le. (Lindholm & Salminen 2014, 70-71.)

Hyddyllisen kehityskeskustelun toteutuminen edellyttda pureutumista niihin teki-
joihin, jotka vaikuttavat siihen, kuinka antoisaksi ja hyddylliseksi keskustelu
muodostuu varsinaisen kehityskeskustelun lisdksi. Hyodyllisen perustan kehi-
tyskeskusteluille luo niin kutsutut reunaehdot, joita ovat ymmarrys, sitoutumi-
nen, luottamus seka tietamys. (Aarnikoivu 2011, 12.) Kehityskeskustelu on uu-
distavaa, kun molemmat osallistujat valmistautuvat siihen hyvin. He suhtautuvat
siihen vakavasti ja yleinen luottamuksen ilmapiiri on olemassa. (Valimaa 2014,
93))
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3.3 Esimiehen rooli kehityskeskusteluissa

Puhumisen sijaan esimiehen olisi osattava kuunnella ja kyselld. Kehityskeskus-
teluissa tapahtuvaa vuorovaikutusta edistaa avoin ja luottamuksellinen ilmaypiiri.
(Poikela 2005, 43—-44.) Esimies tarvitsee tueksi valmennusta, jossa saa tarvitta-
van tuen ja tiedon keskustelun kaymiseksi. Han tietda varata keskustelulle riit-
tavasti aikaa, keskustelupaikaksi rauhallisen ja neutraalin tilan sek&a miettia kes-
kustelun tavoitteita etukateen. Jos kehityskeskustelujen pohjana kaytetaan lo-
maketta, tyontekija voi palauttaa sen taytettyna ennen keskustelua. Talléin tyén-
tekijan sen hetkiset ndkemykset ovat jo tiedossa heti keskustelun alussa, mika
voi helpottaa esimiesta asiaan paasemiseen. Kehityskeskustelun toteutuessa
hyvin esimiehelle selvida tydntekijan tiedon lisdksi tyontekijan tuen tarve tavoit-
teidensa toteuttamiseen. (Osterbeg 2014, 134-137.)

Hyvassa keskustelussa korostetaan tasa-arvoista kohtaamista ja toisen ymmar-
tamista eikd asemaa tai arvovaltaa. Vuorovaikutusta helpottaa tunteiden tunnis-
taminen, jolla on todettu olevan tutkimusten perusteella myonteista vaikutusta
tydilmapiiriin sekd organisaation tavoitteiden saavuttamiseen. Myds tunneosaa-
vien esimiesten kehityskeskustelut on koettu hyddyllisina jopa yksityiskohtai-
sempina. (Juuti & Rovio 2010, 9; Manka 2012, 105-106.)

Mukavuusrajan ylittamiseen kehityskeskusteluissa vaikuttaa esimiehen persoo-
na. Rajan ylittamisella tarkoitetaan uskallusta puhua arvoista, asenteista, tun-
teista ja ihmissuhteista. Keskustelun jaddessé mukavuusrajan alapuolelle, puhe
keskittyy loogisiin ja jarkeviin tosiasioihin, asiakysymyksiin, koulutuksiin, paa-
maariin ja tuloksiin. Mukavuusrajan ylittdminen tarvitsee rehellisyytta ja luotta-
musta. (Wink 2006, 144.) Luottamusta ja avoimuutta esimiehen ja tyontekijan
valille lisda tasavertainen vuorovaikutus. (Walsh & Fisher 2005, 38.) Vahva tu-
loksellisuusajattelu ja kehityskeskustelujen linkittyminen vahvasti johtamisjarjes-
telmiin, saattavat houkutella esimiesta pitamaan kehityskeskustelua suoritukse-
na. Keskustelu voi nain liikkua pelkdstaan mukavuusrajan alapuolella ja muut-
tua tekniseksi suoritukseksi. (Wink 2007, 56.)
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Aloitteen kehityskeskusteluun tekee tavallisimmin esimies. Tarkeinta on, etta
molemmat osapuolet (esimies ja tyontekija) pohtivat etukateen, mita he halua-
vat kehityskeskustelulta. Alussa on tarke&a sopia myos kehityskeskustelun ta-
voitteista. (Ronthy-Osterberg & Rosendahl 2004, 125.)

Valmistautuminen kehityskeskusteluun vaikuttaa suoraan keskustelun antiin, ei-
k& sen merkitysta voi liikaa korostaa. Tyontekijoiden kokemus kehityskeskuste-
lusta kertoo usein siitd, kuinka tarke&ana ja toimivana johtamisen valineené esi-
mies niita pitaa. Kehityskeskusteluihin asennoituminen heijastuu esimiehen
kautta tyontekijaan ja siita riippuu tyontekijdn suhtautuminen niihin. Olennaista
on myods ymmartaa sen liséksi, ettd esimies on motivoitunut ja sitoutunut kehi-
tyskeskustelun toteuttamiseen. Kehityskeskusteluun heijastuu esimiehen toi-
minta laajasti, kaikki se, mitd esimies tekee tai jattda tekematta. (Aarnikoivu
2011, 84-88, 91.) Kehityskeskustelut vaativat esimiehelta ristiriitatilanteiden hal-
lintaa, vuorovaikutus- ja palautteenantotaitoja. (Appelbaum, Roy & Gilliland
2010, 18))

Tyoyhteison hyvinvoinnin keskeisia tekijoita on keskusteleva esimiestyd. Esi-
miehet, jotka kayttdvat keskustelevaa johtamistapaa, luovat tydyhteisoon ilma-
piirin, joka perustuu avoimuuteen, luottamukseen, keskindiseen avuliaisuuteen
ja arvostukseen. Kehityskeskustelut ovat keskustelevan esimiestyon keskeisim-
pid apuvalineita. Paivittdin runsaasti oman vastuualueensa tyontekijoiden kans-
sa keskustelevat esimiehet kayvat kehityskeskusteluja muita esimiehid toden-
nakdisemmin. Talla on myonteinen vaikutus ihmisten tydssa jaksamiseen ja
tydyhteisén hyvinvointiin. (Juuti & Vuorela 2002, 106—-107.)
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4 Kehityskeskustelun merkitys tyéhyvinvoinnille

Tulevaisuudessa tyopaikka valitaan yha harvemmin sen perusteella, mista on
saatavissa suurin rahallinen ansio. Mukava tyoyhteiso, tydon mielekkyys, tyon
joustavuus elamantilanteiden mukaan, itsensé kehittamisen mahdollisuudet ja
kannustava johtaminen nousevat tarkeiksi valintakriteereiksi tydpaikan valin-
nassa. Tyon merkitys on murroksessa, mika tarkoittaa tyon merkityksen muut-
tumista sukupolvien valilla. (Kehusmaa 2010, 173; Manka 2012, 25.)

Kirjallisuudesta I6ytyy monia erilaisia maaritelmia tyéhyvinvoinnille. Sosiaali- ja
terveysministerio (2015) maéaarittelee tyohyvinvoinnin tarkoittavan, ettéd tyé on
turvallista, terveellistd ja mielek&sta. Sitd lisaa hyva ja motivoiva johtaminen
seka tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa
muun muassa tydssdjaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja
tyohon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara laskee. Toisaalta
yhtendaistd tyohyvinvoinnin k&sitettd voi olla vaikea maaritella, koska
tyohyvinvointi kuten hyvinvointi ja elama yleensadkin jasentyvéat jokaisella

erilaisiksi. On hyodyllista pohtia tydhyvinvoinnin rinnalla, mitd on hyva tydelama.

Juutin & Salmen (2014, 37) mukaan hyva tydelama on sellainen suhde ihmisen
ja tyon valilla, ettd ihminen pystyy tayttamaan tyoénsa vaatimukset kunnolla siina
ajassa, mika hanella on kaytettavissaan. Liséksi siihen kuuluu, etta jokainen
saa tukea ja arvostusta tyotovereiltaan ja esimiehiltdéan. Naiden keskeisten
piirteiden tayttyessa ihminen voi kokea mielihyvaa tyodstaan, jolloin hén
todennakoisesti voi tydgssaan hyvin. Hyvan tyon maaritelméén taas liitetaan
tekijat kuten tyon mielekkyys, hallinnan tunne tydssa, tydsta saatu arvostus ja

sosiaalinen tuki tydssa.
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Tybhyvinvointia voidaan pitdd kilpailutekijana, joka vaikuttaa ulospéain
muotoutuvaan kuvaan organisaatiosta. Sairauspoissaoloja seka naista johtuvia
kustannuksia on usein vdhan hyvinvoivissa tyoyhteisdissa ja siksi hyvinvoivaa
tyoyhteisba haluavat tavoitella seka tyonantaja etta tyontekijatahokin. (Nivala
2006, 93.) Alastalon (2009, 29) mukaan tytelamésséa tapahtuvaan terveyden
edistimiseen ja sairauksien ennaltaehkaisemiseen vaikutetaan paaasiassa
muilla keinoin kuin varsinaisilla terveyspalveluilla. Tydelaméan terveytta ja hyvin-
vointia edistavat hyvat kaytannot ovat keskeisessa asemassa haasteisiin vasta-
tessa. Kehityskeskustelut edustavat hyvaa johtamistapaa ja ovat yksi esimerkki
hyvista kaytanndista. Taman ajan kehityskeskusteluiden tavoitteena tulisi olla
dialoginen eli vuoropuhelua kayva kehityskeskustelu. Myonteisen ilmapiirin tun-
nusmerkkeja organisaatiossa ovat muun muassa kuunteleminen ja palautteen

antaminen. (Rauhala 2015.)

Parhaimmillaan kehityskeskustelut antavat tyontekijalle mahdollisuuden keskus-
tella oman esimiehensa kanssa omasta tyostaan. Silloin se edellyttdd oman ty6-
tilanteen, kuormituksen ja tyohyvinvoinnin syvallistd kasittelyd. (Lindholm &
Salminen 2014, 93.) Mikkola (2006, 60) on tutkinut kehityskeskusteluiden toimi-
vuutta. Tyontekijoiden nakokulmasta, kehityskeskusteluilla on positiivinen vaiku-
tus tydhyvinvointiin, jos keskusteluissa ilmenneilla asioilla ja mielipiteillda on
konkreettinen vaikutus ja niille tehdaan jotain. Esimiesten nakdkulmasta kehi-
tyskeskusteluiden vaikutus tydhyvinvoinnin parantumiseen on silloin, kun pysty-
taan istumaan alas rauhassa ja pysahtya keskustelemaan tyontekijaa koskevis-

ta asioista.

Johtamistytssad rohkaisevat, innostavat ja kannustavat esimiehet kayvat
useimmin kehityskeskusteluja tyontekijoidensa kanssa. Téalla he vahvistavat
tyontekijan osaamista, sisaista voimantunnetta ja antavat innostusta seka ener-
giaa ettd tyoniloa, jota tdna paivana tydelamassa erityisesti tarvitaan. Organi-
saatioiden yksi keskeisin menestystekijd on osaava henkiléstd. Tydhyvinvoinnin
ja jaksamisen parantuminen osaltaan rakentaa tydilmapiirid seka lisaa tuottava-
uutta. (Autio, Juuti & Wink 2011, 56-57; Ruohotie & Honka 1999, 166.) Keskus-
telemattomuus organisaation sisalla tulehduttaa ilmapiiria seka aiheuttaa ahdis-

tusta ja turhautuneisuutta. (Juuti 2010, 38.)



21

Tutkimusten valossa on muistettava myos tyon itsessaan lisddvan hyvinvointia,
moninaisuuden johtamisen lisdksi. Moninaisuuden johtaminen parhaimmassa
tapauksessa tarkoittaa organisaatiossa tydntekijan johtamista huomioiden ha-
nen elamantilanteensa. (Tienhaara 2015.) Tyoasiat eivat ole ainoastaan syy
ihmisten uupumiseen vaan elama kaikessa monimuotoisuudessaan. (Nummelin
2007, 101.) Tyolainsdadantd edellyttda organisaatioita tydhyvinvoinnista huo-
lehtimiseen ja sen merkitys on korostunut vaeston ikaantyessa ja sen myota
uhkaavan tyévoimapulan vuoksi. Tyontekijat pitaisi saada jaksamaan ja viihty-

maan tydssa entista kauemmin. (Otala & Ahonen 2005, 35.)

5 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittdd Valtimon kunnan kehityskeskustelu-
kaytantoad tutkimalla taman hetkista kehityskeskustelukaytantojen tilannetta ja
menettelytapoja. Tavoitteena oli tuottaa kunnan tarpeisiin soveltuva kehityskes-
kustelulomake tukemaan esimiestydtd kunnan eri hallintokunnissa. Samanlai-
sen kehityskeskustelulomakkeen kayton etuna on yhtenéinen linja kunnassa to-
teutettaviin kehityskeskusteluihin. Kehityskeskusteluilla luodaan pysyvia muu-
toksia ja vaikutuksia osana Valtimon kunnan henkiléstéjohtamista. Opinnaytetyd
toteutettiin toimintatutkimuksellisella otteella. Menetelméana olivat lomakehaas-
tattelu seka tyopajatyéskentely. Opinnadytetyon tarkoitus ja tavoite on kuvattu al-
la olevassa kuviossa 2.
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OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

KEHITTAA VALTIMON KUNNAN
KEHITYSKESKUSTELUKAYTANTOA

Yhtendinen
linja

Tukea
esimiestyota

YHTENAINEN
KEHITYSKESKUSTELU
LOMAKE KUNNASSA

Kuvio 2. Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet.

Opinnaytetyon teoriaosuus painottaa kehityskeskustelujen olevan yksi johtami-
sen valine ja kuvaavan hyvaa johtamistapaa, jolla on merkittava osuus myo6s
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Kehityskeskusteluilla saadaan
positiivista vaikutusta tyohyvinvointiin kun kehityskeskusteluissa ilmenneille asi-
oille tehdaan jotakin ja tyontekijoiden mielipiteilla on konkreettinen vaikutus.
Tassa opinnaytetydssa kehityskeskustelua on lahdetty avaamaan esimiehen

nakokulmasta, jolloin johtamisen teema on vahvasti mukana.




23

Kehittamisessa keskeisinta on tavoitteellisuus ja tahtddminen muutokseen. Ke-
hittdmisen avulla tavoitellaan tehokkaampaa ja parempaa toimintatapaa kuin
olemassa jo on. (Toikko & Rantanen 2009, 16.) Opinnaytetydn tutkivaa kehitta-
mistoimintaa ohjaavat kysymykset nousivat opinnaytetydon suunnitteluvaiheessa
kaydyista keskusteluista kohdeorganisaation esimiesten kanssa seké& omista
pohdinnoista. Tutkijana koin naiden kysymysten olevan keskeisimpia kysymyk-
sia tassa kehittamistydssa.

Tutkivan kehittamistoiminnan ohjaavat kysymykset:

1. Miten johtamista voidaan kehittaa kehityskeskustelujen avulla?

2. Mikéa kehityskeskustelu lomakkeen sisallon merkitys on tyontekijan
osaamisen edistdmiseen?

3. Kuinka kehityskeskusteluissa esiin tulevaa tietoa, esimies voi hyddyntaa

tukeakseen tyontekijoiden tydhyvinvointia?

6 Opinnaytetydprosessin toteuttaminen

6.1 Opinnaytetyon tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Opinnaytetydssa oli tarkoitus saada toimintatutkimuksellisen lahestymistavan
avulla tarkennettua tietoa Valtimon kunnan taman hetkisista kehityskeskustelu-
kaytanndista. Saadun tiedon avulla pyrittiin yhtenaistamaan kunnan kehityskes-

kustelukaytantda laatimalla yhtenainen kehityskeskustelulomake.

Vaihtoehtona toimintatutkimuksen suorittaminen oli erilainen, koska siiné sekoit-
tuvat kvalitatiiviset eli laadulliset seka kvantitatiiviset eli maaralliset tutkimusme-
netelméat. Toimintatutkimus on joukko tutkimusmenetelmié ja sen oleellisia osia
ovat tutkimus, yhteistoiminta, toiminnan kehittaminen. Se on luonteeltaan pro-

sessimaista. (Kananen 2009,11.)
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Toimintatutkimusta kuvaa kaytannonlaheisyys, reflektiivisyys, muutosinterventio
seka ihmisten aktiivinen osallistuminen prosessiin jossa tutkitaan heidan toimin-
taa. Prosessin tarkoituksena on asioiden muuttaminen ja kehittdminen entista
paremmaksi sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Heikkinen 2006, 16.) Tassa
opinnaytetyossa tarkoituksena oli tuoda esille uutta tietoa Valtimon kunnan ke-
hityskeskusteluihin liittyvistd kaytanteistd lomakehaastattelun avulla. Lomake-
haastattelu on yksi laadullinen tutkimusmenetelma (ks. Vilkka 2005, 183.) Sen
avulla saadun tutkimustiedon pohjalta, kaytanteita pystyttiin edelleen kehitta-

maan.

Opinnaytetyon tekijana toimin tutkijana, tehden tutkimuskohteeseen interventio-
ta eli tarkoituksellisia valiintuloja, joilla tAhdatdan muutokseen. Interventio toi-
mintatutkimuksessa tarkoittaa kohdeorganisaatiossa tehtdavad muutosta, joka
pyrkii avaamaan uusia nakokulmia organisaation toimintatapoihin. Opinnéayte-
tyon tekijana tehtavani oli kaynnistéd muutos ja rohkaista ihmisia tarttumaan
asioihin, etta niita voitaisiin kehittad heidan omista nakokulmistaan paremmiksi.
(Heikkinen 2006, 19-20.)

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli luoda pysyvia muutoksia tai vaikutuksia
yhtenaisen kehityskeskustelulomakkeen avulla. Kuviossa 3. on kuvattu opinnay-
tetyon kehittdmisprosessi, sen tutkimusmenetelma ja osallistavan menetelma.

Siina on kuvattu myo6s kolme kehittamista ohjaavaa kysymysta.
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ENSIMMAINEN
INTERVENTIO TOINEN
INTERVENTIO

KOLMAS
INTERVENTIO
Tuotoksen yhteinen
arviointi

Tutkivan kehittamistoimin-
nan ohjaavat kysymykset

Kuvio 3. Opinnaytetyon kehittamisprosessi.
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6.2 Opinnaytetydn kohdeorganisaatio

Opinnaytetyd toteutettiin Itd- Suomen l&&niin kuuluvassa, Pohjois-Karjalan
maakunnan pohjoisimmassa kunnassa Valtimolla, joka on perustettu vuonna
1910. Sen naapurikuntia ovat Nurmes, Sotkamo ja Rautavaara. Valtimon koko-
naispinta-ala on 837 km2. Kunnan vakiluku 31.12.2013 oli 2 379 asukasta. Val-
timon kunnan asukasmé&ara on ollut laskusuuntainen viimeisen kymmenen vuo-
den ajan. Tama on kuvattu alla olevassa taulukossa 1. (Niemi 2007,
490;Tilastokeskus, 2015; Valtimon kunta, 2015.)

Taulukko 1. Valtimon kunnan asukasluvun kehittyminen vuosina 2005 - 2014
(Tilastokeskus 2015.)

Vuosi Asukasluku Vuosi Asukasluku
2005 2671 2010 2 458
2006 2 588 2011 2 437
2007 2541 2012 2421
2008 2 508 2013 2379
2009 2482 2014 2361

Valtimon kunnan ikarakennetta on kuvattu alla olevassa taulukossa prosenttei-
na. Taulukossa ilmenee 4 vuoden ik&rakenteen kehitys. Taulukosta 2. nakyy
15-64 vuotiaiden maaran laskusuunta ja 65 - 74 vuotiaiden noususuunta.( Ta-
sekirja 2013, 12.)
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Taulukko 2. Valtimon kunnan ikarakenne vuosina 2010-2013. (Tasekirja 2013,
12.)

Ikarakenne 31.12.2010 31.12.2011 31.12.2012 31.12.2013
0-5 vuotiaat 5,4 % 5,7 % 5,7 % 5,4 %

7-14 vuotiaat | 7,0 % 7,3 % 7,4 % 7,8 %
15-64vuotiaat | 60,8 % 60,2 % 99,1 % 57,5%
65-74vuotiaat | 12,8 % 12,6 % 13,8 % 15,1 %
75-84vuotiaat | 10,3 % 10,1 % 9,6 % 9,3%

85-> vuotiaat | 3,7 % 4,1 % 4,4 % 4,8 %

Kuntarakennepaatokset seka sosiaali- ja terveyspalvelulinjaukset ovat kunnan
palvelutuotannon, talouden ja hallinnon kannalta ensiarvoisen tarkeitéa. Maalis-
kuun 2014 aikana tuli maan hallituksen linjaus palveluiden jarjestamisvastuun
jakautumisesta viiteen (5) ns. ERVA -alueeseen, joiden kaytannon toteutus ja
vaikutus Valtimon kunnan toimintaan on viela auki. Kunnassa on tehty vuoden
2013 aikana merkittavia paatoksia ja aloitettu isoja hankkeita. Naité olivat muun
muassa vanhusten palvelutalon rakentamisen aloittaminen ja valokuidun my6téa
nopeiden tietoliikenneyhteyksien ulottuminen kaikille kunnan asukkaille. (Tase-
kirja 2013, 3.)

Valtimon tydvoiman maara vuonna 2013 oli 1006 henkil6a, joista 31.12.2013
tyottdomana oli 157 henkil6a, luvun vuonna 2012 ollessa 143 henkiléa. Talla het-
kella Valtimon kunnalla ei ole voimassa olevaa strategiaa vaan kunnassa toimi-
taan talousarvion tavoitteiden mukaisesti. Valtimon kunnassa odotetaan ratkai-
sua SOTE laista, joka toteutuessaan vaikuttaa oleellisesti kunnan toimintoihin.
(Mustonen, 2015.) Valtimon kunnan palveluksessa 31.12.2013 oli 183 vakinai-
sessa tyosuhteessa olevaa henkil6a, joista 8 tydskenteli keskushallinnossa, lo-
mitushallinnossa ja maaseututoimessa. Lomittajina tyoskenteli 84 henkiléa, so-
siaalitoimessa 46 henkiloa, sivistys- ja vapaa-aikatoimessa 31 ja ymparisto ja

teknisissa palveluissa 20 henkiléa. (Tasekirja 2013, 15.)
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Valtimon kunta oli mukana 1.6 2014-31.5.2015 valilla toimineessa lka 3.0 -
hankkeessa. Itse olin hankkeessa mukana ty6harjoittelijana suorittaen vapaasti
valittavia opintojani. Harjoitteluni painottui Valtimon pilottiin jonka tavoitteena Ika
3.0 -hankkeessa oli kehittaa yhteisia kaytanteita ikajohtamiseen kunnan eri toi-
mialoilla. Erityisesti kehityskeskusteluja toivottiin kehitettdvan siten, ettd kuntaan
saataisiin yhteiset kaytannot yksildllisten, tydyhteisdjen ja koko organisaation
ennakoivaa kehittamista palvelemaan. (Franssila, 2014.) Hankkeen kautta syn-
tyi aihe opinnaytetyolle. Yhteistyd hankkeessa mukana olleiden kunnan esi-
miesten kanssa jatkui jalostamalla hankkeen toimesta noussutta kehittdmisen
kohdetta. k& 3.0 -hankkeeseen osallistui 10 esimiestéa kunnan eri hallintokun-
nista. Heidan lisaksi opinnaytety6hon esitettiin osallistuvan viela kaksi esimies-
t&. Heihin otettiin yhteytta sahkopostin valityksella.

Opinnaytetyon alkuvaiheessa otettiin yhteyttd sahkopostilla sovittuihin Valtimon
kunnan kahteentoista esimieheen. Kahdelta heistd ei saatu vastausta sahko-
posteihin, joten he jaivat opinnaytetyén ulkopuolelle. Opinnaytety6hon osallistu-
neet tyoskentelevat esimiestehtavissa hallintotoimistossa, maaseututoimistos-
sa, rakennus- ja ymparistbtoimistossa, avopalveluissa seka paivahoidossa.
Maaseututoimiston esimiesten tyontekij6ind tydskentelevat lomittajat, hajaantu-
vat Pielisen Karjalan kuntiin. Valtimon kunta huolehtii lomitustoiminnan jarjes-

tamisesta Pielisen Karjalassa.

6.3 Opinnaytetydprosessin eteneminen

Opinnaytetyon toimeksiantosopimus (liite 1) allekirjoitettiin kohdeorganisaatios-
sa kunnanjohtaja Leena Mustosen toimesta. Opinnaytetyon aikataulu on kuvat-

tu alla olevassa kuviossa 4.
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OPINNAYTETYON AIKATAULU

Kuvio 4. YAMK Opinnaytetyoprosessi.
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Koko opinnaytetydn prosessin ajan, yhteyttd kohdeorganisaatioon pidettiin sah-
kopostin valityksella. Esimiesryhmalle lahetettiin seka yhteisia, etta henkilékoh-
taisia sdhkoposteja opinnaytetybprosessiin ja aikatauluihin liittyen. Sahkopostin
kayttd johtui suurimmaksi osaksi maantieteellisesta valimatkasta, mutta osoit-
tautui helpoimmaksi tavaksi tavoittaa kaikki yhtd aikaa sekéa tiedottaa kaikkia

samanaikaisesti.

Lomakehaastattelua varten tarvitut palautuskuoret saatiin Ika 3.0 -hankkeesta.
Muut kustannukset kuten matkakulut, paperit, tulostukset ja kahvitarjoilun huo-
lehdin opinnaytety6n tekijand. Valtimon kunnan tyontekijat saivat kayttaa tyoai-

kaa lomakehaastatteluun vastaamiseen seké tydpajaan osallistumiseen.

7 Opinnaytetydn aineiston keruu

7.1 Lomakehaastattelu

Opinnaytetydn ensimmainen interventio oli lomakehaastattelun (liite 3) toteut-
taminen. Interventiolla eli tarkoituksellisella valiintulolla tutkimuksen kohteeseen
tarkoitetaan tutkimuksessa valiintuloa toisen ihmisen maailmaan esimerkiksi
haastattelemalla heitd. (Vilkka 2005,179.) Lomakehaastattelukaavake l&hetettiin
eri hallintokuntien kymmenelle esimiehelle. Esimiehille lahetetty lomakehaastat-
telu oli ensimmainen aineistonkeruu ja talla tavoin kerattiin aineisto opinnayte-
tyon tutkimuksellisen osuuden pohjaksi. Ennen tutkimuksen alkua, haastattelu-
lomakkeelle suoritettiin esitestaus kahdella esimies asemassa olevalla. Esites-
tauksen perusteella tehtiin muutokset lopulliseen haastattelulomakkeeseen. Esi-
testauksella pyrittiin minimoimaan vaarinymmarrykset ja muutokset koskivat 1a-

hinna kysymysten asettelua seka kieliopillisia virheita.
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Lomakehaastattelun kysymykset pohjautuivat opinnéytetytn tietoperustaan, jo-
ka nojautuu kehityskeskusteluista johtamiseen ja siina erityisesti esimiehen roo-
liin. Tietoperustaan on koottu myds teoriatietoa kehityskeskusteluiden vaikutuk-
sesta tyohyvinvointiin ja silla on siin& merkittava arvo. Lahteina tietoperustassa

on kaytetty aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta ja tutkimuksia.

Lomakehaastattelussa kysyttiin tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun
kannalta merkityksellisia kysymyksia, joille 16ytyy perustelu tutkimuksen viiteke-
hyksesta, joka on tutkittavasta ilmidsta jo tiedettya tietoa. (Tuomi & Sarajarvi
2009,75.) Lomakkeen huolellinen suunnittelu edellyttaa kirjallisuuteen tutustu-
mista. Suunnittelussa huomioitavaa on tutkimusongelma, tutkimuksen tavoitteet
ja aineiston jatkokasittely, jotta asetettuihin tutkimusongelmiin saadaan vas-
taukset. Tunnusmerkkeja hyvalle lomakkeelle ovat ulkoasun siisteys ja selkeys,
looginen jarjestys kysymyksille sek& aineiston jatkokasittelyn helppous. (Heikki-
& 2010, 47-49.) Vastaajille annettiin avoimilla kysymyksilla mahdollisuus sa-
noa, mita heilla todella oli mielessaan, eikd heita kahlittu monivalintatyyppisilla

kysymyksilla valmiisiin vaihtoehtoihin. (Hirsjarvi ym. 2009, 201.)

Kun tutkimusongelma ei ole kovin laaja tai tavoitteena on saada yhta asiaa kos-
kevaa kokemustietoa, on lomakehaastattelu silloin toimiva aineiston keraamisen
tapa. (Vilkka 2005, 101.) Lomakehaastattelu valittiin juuri sen vuoksi, etta se ol
joustava tapa saada vastauksia seka jokaisen vastaajan henkilokohtainen, etta
rauhassa mietitty mielipide tutkittavasta asiasta. Teoriaan pohjaten, kehityskes-
kusteluiden pitaminen on esimiehelle haastavaa mutta oikeiden kaytantdjen 1oy-
tymisen jalkeen, se on organisaatioille merkittava potentiaali. Kehityskeskuste-
luissa avautuu tyontekijan maailma kysymysten varassa, joita esimies esittaa.
Keskusteluissa lomake on tukena ja esimiehesta on kiinni, mihin suuntaan kes-
kustelun kulku etenee. Taman vuoksi lomakehaastattelussa painotettiin kehitys-
keskustelu kaytantdihin liittyvia kysymyksia seka keskustelun sisaltéon liittyvia

kysymyksia.
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Lomakehaastattelu lahetettiin vastaanottajille postitse Helmikuun 10 péiva. Sen
mukana oli saatekirje (lite 2) ja postimaksulla varustetut vastauskirjekuoret.
Vastausaikaa tutkimukseen osallistuville annettiin 27.2.2015 saakka. Kaytan-
nossé vastauksia odotettiin viela seuraavan viikon ajan. Talla huomioitiin postin
kulussa tapahtuvat viivastykset. Lomakehaastatteluun vastaaminen tapahtui

postitse vastaajan nimettdmyyden ja tunnistamattomuuden vuoksi.

Kymmenesta lomakehaastattelusta vastauksia saatiin takaisin kuusi. Tutkimuk-
seen osallistuminen tapahtui anonyymisti joten, vastausta siihen miten monesta
eri hallintokunnasta opinnéaytetybhon osallistuttiin tiedonantajana, ei tassa tut-
kimuksessa voida sanoa. Lomakehaastattelun vastaukset kaytiin 1api hyodynta-
en sisallonanalyysin menetelman keinoja, jolloin tarkoituksena on saada tutkit-
tavasta ilmidsta kuvaus tiivistetyssd muodossa niin, etta tutkittava ilmid pysty-
taan kasitteellistamaan. Vastausten lapikdyminen aloitettiin kirjoittamalla vas-
taukset paperille puhtaaksi. Sen jalkeen vastukset ryhmiteltin. Menetelman
avulla pyrittiin luomaan teoreettinen kokonaisuus ja valitsemaan analyysiyksikot
aineiston tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimukselle asetettujen tehtavien mukai-

sesti.

Tarkoituksena oli hyddyntaa aineistoléhtoisen siséallon analyysia ja ensin pelkis-
taa aineisto eli kirjoittaa aineisto auki. Taman jalkeen ryhmitella aineisto ja edel-
leen teemoittaa tutkimusaineisto. (ks. Kyngas & Vanhanen 1999,3-4; Tuomi &
Sarajarvi 2009, 95 ja 101.) Teemoittamisella tarkoitetaan, ettd analysoitaessa
aineistoa, siina tarkastellaan aineistosta toistuvasti nousevia samoja piirteita eli
teemoja. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173.) Aineistolahtbisen sisallonanalyysin ta-
voitteena on loytaa tutkimusaineistosta jonkinlainen toiminnan logiikka. (Vilkka
2005, 140.)
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Ryhmittelyt perustuivat samankaltaisiin asioihin, joita vastauksista alkoi nousta,
kun lomakehaastattelun vastauksia kirjoitettiin auki. Taman avulla etsittiin opin-
naytetyon kehittdmiskysymyksia kuvaavia ilmaisuja. Ryhmittelyn jalkeen, vas-
tauksista etsittin samaa kuvaavia teemoja, jotka nostettiin "katto” teemoiksi.
Tahan kaytettiin apuna eri vareja helpottamaan samankaltaisuuksia kuvaavia
teemoja. Vareistd punaisella koodattiin positiivissavytteisia asioita. Sinisella
koodattiin negatiivisimmin savyttyneet vastaukset. Neutraalien vastausten vari-
na kaytettiin vihreda. Varien kaytto auttoi hahmottamaan myos vastausten maa-
raa jokaisesta kysymyksesta. Tarkeinta varien kayton suhteen on se, etta tutkija
on maaritellyt, mista varikoodit tunnistaa ja on tehnyt ne selkealla tavalla. (Kva-
iMOTV, 2015.)

7.2 Tydpajatyoskentely

Tybpajapaiva toteutettiin 31.3.2015 Valtimon kuntalaisten talolla. Kutsu tydpa-
jaan lahetettiin esimiehille sahkopostin valityksella (lite 4). Se sisalsi tietoa tyo-
pajasta sekd sen aikataulusta. TyOpajapaivan tarkoituksena oli ideoida kysy-
mykset kehityskeskustelulomakkeeseen. limoittautumisen jalkeen oli tiedossa,
ettd tyOpajaan on tulossa 4-5 osallistujaa, valikoitui menetelméaksi aivoriihi- eli

"brainstorming” toimintamalli.

Toimintamallina aivoriihi on luovan ongelmanratkaisun menetelméa. Sen runko
on viisi vaiheinen, joista ensimmainen vaihe on menetelmaan tutustuminen.
Toinen on ongelman asettaminen ja rajaaminen ja kolmannessa vaiheessa ide-
oidaan, neljannesséa vaiheessa arvioidaan. Viides ja viimeinen vaihe on ideoi-
den valintavaihe. (Innokyla 2015.) Aivoriihi on yksi menetelmd, jonka avulla voi-
daan tuottaa erilaisiin kehittamishankkeisiin uusia ratkaisuja, nakékulmia ja ide-
oita. (Ojasalo ym. 2009, 143.) Aivoriihen periaatteena on tuottaa maaraltdan
paljon ideoita, jolloin todennakoista on, ettd niiden joukossa on myos toteutta-
miskelpoisia ideoita. Aivoriihi toimii yhden vetdjan avulla ja sopii n. 5-12 hengen
ryhmalle, joka saa rajatun tehtavéan ratkaistavaksi. Toimin tutkijana tyopajan ve-

tajana, jolloin kirjasin kaikki ideat ja ajatukset ylos.
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Jokaiselle tyopajaan tulleelle oli tehty oma kooste tutkimustuloksista. Teemoista
tehtiin esimerkkikysymyksia, jotka tutkimuksesta nousi esiin ja joita toivottiin ke-
hityskeskustelulomakkeen sisélloksi. Taman tarkoitus oli heratella ajatuksia.
Asiat nousivat lomakehaastattelun tuloksista, joten ne muutettiin vain kysy-
mysmuotoon. Teemojen ja kysymysten alla oli tyhjaa tilaa omia merkint6ja var-
ten. (Innokyla 2015.)

TyOpajatytskentely alkoi tervetulotoivotuksen, kahvin seka lomakehaastattelun
alustavien tulosten lapikaymisen jalkeen. Alustavat tulokset johdattelivat lasna-
olijoita paivan aiheeseen. TyOpajaan osallistui 5 esimiesta, joiden kanssa lah-
dimme ty6stamaan kehityskeskustelulomaketta. Tydpajan teemat oli koottu (liite
5) lomakehaastattelun vastauksista. Tyopajan yhdeksi teemaksi lisattiin alussa
kaydyn keskustelun perusteella taustatiedot, vaikkei se noussut esille lomake-
haastattelussa. Tama sen vuoksi, ettd kehityskeskustelulomakkeesta tulisi joh-
donmukainen. Taustatiedot olivat myos lomakkeissa, joita osalla esimiehista, oli
ollut kaytossa. Tydpajassa esimiehet osallistettiin kokoamaan kehityskeskuste-
lulomaketta ja he pystyivat ottamaan kantaa sen suunnitteluun kokonaisvaltai-

sesti.

TyOpajassa istuttiin ison poydan ymparilla. LAhdimme kaymaan teemoja yksitel-
len lapi, tydpajan vetajana esittelin lapi kaytavan teeman. Jokainen osallistuja
ideoi omia ajatuksiaan ensin paperille. Sen jalkeen jokainen vuorollaan sai sa-
noa idean, milla tavoin juuri tata asiaa kysyttaisiin kehityskeskustelulomakkees-
sa. Kirjasin ideat yl6s ja kokosin ne teemoittain omille papereille. Kun kaikki
teemat oli kayty lapi, ne jarjesteltiin paperille toisen kokoustilan pdydille valinta-
vaihetta varten. Ne olivat siina jarjestyksessa, jossa ne oli kayty lapi. Valintavai-
heessa osallistujilla oli viela mahdollisuus tarkastella ja arvioida ideoita kriittises-
ti. Osallistujilla oli lopussa lupa tehd& merkintdja tehtyihin ideoihin tai 4anestaa

parhaimpia niin halutessaan + merkilla. (Innokyla 2015.)
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8 Opinnaytetyon tulokset

8.1 Kehityskeskusteluihin liittyvat kaytanteet Valtimon kunnassa

Lomakehaastattelun (liite 3) avulla haettiin tietoa kohdeorganisaation kehitys-
keskusteluihin liittyvista kaytanteista. Siina pyrittiin antamaan vastaajille mah-
dollisuus kertoa mielipiteensa avoimesti ja mahdollisimman laajasti. Sen tarkoi-
tuksena oli antaa mahdollisuus vaikuttaa tulevan kehityskeskustelulomakkeen
sisaltoon kokonaisvaltaisesti. Jokaisen esimiehen oma asenne vaikuttaa siihen,
kuinka paljon kehityskeskustelua organisaatiossa arvostetaan. Kymmenesta |a-
hetetysta lomakehaastattelusta palautui kuusi kappaletta, joka on 60 % koko

tutkimuksesta.

Lomakehaastattelun ensimmaisilla kysymyksilla kartoitettiin vastaajien taustatie-
toa sukupuolesta, tyokokemuksesta esimiehena ja tyokokemuksesta Valtimon
kunnan palveluksessa. Yhtena taustatietoihin liittyvana kysymyksena, vastaajil-
ta haettiin tietoa tyontekijoiden lukumaarasta, joiden kanssa kehityskeskusteluja
kaydaan. Tahan tutkimukseen osallistuneet olivat kaikki naisia, joten tutkimuk-

sessa ei voitu tehda vertailua miesten ja naisten valisista vastauksista.

Tutkimukseen osallistuneen kuuden esimiehen esimieskokemus vaihteli 4-30
vuoden valilla jolloin keskiarvo tybkokemusvuosista esimiehené oli 15,6 vuotta.
Tyokokemusvuosista Valtimon kunnan palveluksessa keskiarvo oli 15,9 vuotta,
kun vaihteluvali tdssa oli 2—-30 vuotta. Vahimmaismaara tyontekijoista joiden
kanssa kehityskeskusteluja kaytiin, oli 2 tyontekijad, kun taas enimmaismaara
40 tyontekijaéa.
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Lomakehaastattelussa kysyttiin vastaajien kehityskeskustelujen toteutumista
oman esimiehen kanssa. Saamastani aineistosta nousi esille, ettéa kehityskes-
kustelujen toteutuminen oman esimiehen kanssa oli vaihtelevaa. Kehityskes-
kustelut vastaajien mukaan toteutuivat oman esimiehen kanssa suunnilleen ker-
ran vuodessa. Kaikkien vastaajien kohdalla kehityskeskustelu oman esimiehen
kanssa ei ollut toteutunut ollenkaan tai toteutui harvemmin, noin 3 vuoden va-

lein.

Esimiestydssa, esimiehen oma asennoituminen vaikuttaa ratkaisevasti kehitys-
keskustelujen onnistumiseen, joten lomakehaastattelussa vastaajien tuli arvioi-
da, kuinka tarkeina he itse kehityskeskustelua pitavat. Yhdessa vastauksessa
esimies oli vastannut, ettei kokenut kehityskeskustelua omalla kohdallaan tar-
peelliseksi. Muiden vastausten mukaan vastaajat itse pitivéat lahes kaikissa vas-
tauksissa kehityskeskusteluja tarkeina ja tarpeellisina, samoin niiden kaymista

vuosittain. Vastauksissa kehityskeskustelun tarpeellisuutta kuvattiin nain:

“Erittain tarkedna. Kerrankin on aikaa istahtaa esimiehen/tydntekijan kanssa ja
puhua rauhassa”
"Ovat térkeitd”

"Tyontekijbiden kannalta tarpeellisia”

Kehityskeskustelujen maara on riippuvainen, mika on organisaation toiminnan
ja henkiléston kannalta tarkoituksenmukaista. Kehityskeskusteluja voidaan to-
teuttaa hyvinkin eri tavoin mutta tarkoituksena on, etté valittu kaytantd sopii toi-
mintaan. Lomakehaastattelussa selvitettiin vastaajien kokemuksia siitéd, kuinka
usein heidan pitamansa kehityskeskustelut toteutuivat. Vastauksissa kehitys-
keskustelujen toteutumisessa omien tyontekijdiden kanssa vastaukset hajosivat
selkeasti kahteen osaan. Vastaajista toisen puolen pitamat kehityskeskustelut

toteutuivat vuosittain. Vastauksissaan he ilmaisivat asiaa seuraavilla tavoilla:

"Kerran vuodessa normaalisti”
"Olen pyrkinyt pitdméaén kerran vuodessa”

"Kerran vuodessa”
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Toisen puolen kehityskeskustelut eivat toteutuneet, niissa oli vuosien taukoja tai

niista jai osa pitamatta joka vuosi. Vastaajat kokivat etta:

"Tydtehtévéni ovat olleet nyt muutaman vuoden liian laajat, jotta olisin ehtinyt
ko. haastattelut toteuttaa”
"Harvoin, koska joskus tavallinen keskustelu muuttuu joltain osin kehityskeskus-
teluksi”

“Joka vuosi joku j&a pitamétta”

Organisaation kehityskeskustelukaytannon kannalta esimiesten oma suhtautu-
minen kehityskeskusteluiden pitdmiseen on tarked. Seuraavassa kysymyksessa
haluttiin selvittaa vastaavasti kuinka usein he pitivat tarkeina kehityskeskustelu-
jen toteutumisen. Kaikissa vastauksissa pidettiin kehityskeskustelujen toteumis-

ta vuosittain tarkeana. Yleisimmat vastaukset olivat:

“Joka vuosi!”
"Kerran vuodessa, tarvittaessa (jos isoja muutoksia toiminnoissa) kahdesti vuo-

dessa”

Kehityskeskusteluiden pitdminen vaatii taitoa ja niissa heijastuu herkasti esi-
miehen oma asenne. Lomakehaastattelussa haettiin vastaajien kokemuksia ke-
hityskeskustelujen pitamisesta. Kysymykseen millaisena koet kehityskeskuste-
lujen pitamisen, vastaajat vastasivat totuudenmukaisesti. Tassakin kysymyk-
sessa vastaukset jakaantuivat selkeasti kahteen osaan. Toinen osa koki kehi-
tyskeskustelujen pitamisen tarkeana, osana johtamistydta, mukavana ja luonte-
vana. Niiden pitaminen ei pelottanut tai jannittanyt. Asiaa vastauksissa kuvattiin

nain:

"Hyddylliseksi, joka kerta tuntuu, ettéd pdasee vahan lahemméksi tyon tekijaa”

"Tarkedné osana johtamistyta. Koen asian luontevana”
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Toinen osa vastaajista koki niiden pitamisen vaivaannuttavina ja vaikeina, jossa

heijastui keskusteluun osallistuvien kokemattomuus:

"Vaikeina. Pitéisi saada koulutustal!!”
"Hieman vaivaannuttavana. Johtunee molempien

osallistujien kokemattomuudesta”

Kehityskeskustelukaytannon kehittamiseksi esimiehilta kysyttiin kehittamistar-
peita, joita kehityskeskusteluihin liittyy. Lomakehaastattelussa vastaajia pyydet-
tiin arvioimaan millaisia haasteita kehityskeskusteluiden pitamiseen liittyy. Vas-
taajien mukaan haasteita ovat hankaluus yhteisen ajan |0ytymiseen, palautteen
antamiseen oikein seka tunnetiloihin liittyvat kokemukset. Yhden vastaajan mie-

lestd haastavinta on sanattomien viestien tulkitseminen:

"Pitéisi kdydéa vaikeat asiat 1api ja kuitenkin antaa kehujakin”
“Joskus tunnelataus tai vadsymys voi viedé véérille urille keskustelun”

*Vastapuolen sanattomien viestien aistiminen”

Lomakehaastattelussa selvitettiin esimiesten valmistautumisesta kehityskeskus-
telujen pitamiseen. Vastauksissa tuli esille se, ettd kehityskeskusteluiden pité-
miseen valmistauduttiin huolellisesti. Valmistautumistapoja oli monia joista ylei-
simpia olivat edellisen kehityskeskustelulomakkeen tarkastaminen ja tyontekijan
senhetkisen tilanteen arvioiminen tyohistorian ja tyoskentelytavan valossa.

Valmistautumistapoja kuvaa seuraavat vastaukset:

"Kylla, kdyn lapi edellisen keskustelun ja paéatén etukateen vuoden teeman”

“Luen edellisen vuoden lomakkeen. Tutkailen jos I6ytyisi sopivia koulutuksia”
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Kehityskeskusteluiden tukena toimii lomake, joka antaa pohjan keskustelulle ja
vie keskustelua eteenpain. Kehityskeskustelujen tilanteen kartoittamiseksi, esi-
miehilta kysyttiin kehityskeskustelulomakkeen kaytosta. Heidan tuli myos arvioi-

da, mikéa niissa on ollut hyvaa.

Kaikilla tdhan vastanneilla vastaajilla oli ollut kaytossaan lomake. Osalla vastaa-
jista oli ollut toimiva mutta osalla vastaajista lomake oli ollut huono tai siin& oli

ollut liikaa kysymyksia. Vastaajat ilmaisivat asiaa nain:

"Kyll&, on toimiva lomake”
“On ollut, en ole miettinyt hyvia ja huonoja puolia”
"Niissé taytyisi olla kohta, jossa kaytéisiin tybntekijan henkildkohtaisia asioita
l&pi, koska ne vaikuttavat tydntekoon, motiiviin, ehké taitoonkin ja minun olisi

ehka hyva jotain tietdéd”

Lomakehaastattelun tarkoituksena oli 10ytd& yhteiset teemat, joita kehityskes-
kustelulomakkeen sisalloksi toivottiin. Naita asioista kartoitettiin kahdella eri ky-
symykselld. Lomakehaastattelussa kysyttiin aiheita, joita kehityskeskusteluissa
on kasitelty ja sisaltbalueita, joita pidettiin tarkein&d. Tulosten analysoinnin yh-
teydessd nama kysymykset kasiteltiin yhdessa, koska osa vastaajista oli vas-
tannut vain toiseen kysymykseen ja jattanyt toiseen vastaamatta. Vain toiseen
kysymykseen vastanneet olivat kuitenkin ympyréineet tai numeroineet teemoja,
jotka halusivat suunnitteilla olleen kehityskeskustelulomakkeen sisélloksi. Ta-
man vuoksi vastauksista saatiin esille toivotut asiat. Lomakehaastattelussa
nousi vahvasti esille yhtenaiset teemat, joita kehityskeskustelulomakkeen sisél-
l6ksi toivottiin. Teemat pohjautuivat menneen toimintakauden arviointiin, osaa-
misen ja henkilokohtaisen kehittymisen painopisteisiin seka osaamisen hyddyn-

tamiseen ja sen kehittdmiseen.
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Vahvasti vastauksissa tuli esille myds tydhyvinvointiin liittyvat teemat kuten
tydssajaksaminen, tydilmapiiri ja palauteen antaminen ja saaminen. Vastausten

teemat kuvattiin seuraavasti:

"Mennyt vuosi. Tyévuoden onnistumisen arviointi”
"Perustehtéva ja siitd suoriutuminen”
"Kehittymishalukkuus — Koulutustoivomukset”

"Millaisia tavoitteita télle, tuleville, seuraaville vuosille”

"Tybhoén sitoutuminen — tulevaisuus. Muutosten lapivieminen”
"Henkilén tybssé jaksaminen”

"Tybntekijbiden vélisia suhteita. Tybyhteisé ja tybilmapiiri”

Liséksi lomakehaastattelussa kysyttiin, miten vastaajat kehittaisivat kehityskes-
kusteluihin liittyvia kaytantdja Valtimon kunnassa. Vastauksista nousi selkeita
kehityskeskustelukaytdnnén kehittamistarpeita. Niitd olivat selkean ajankohdan
paattaminen kehityskeskustelujen pitamiselle koko organisaatiota ajatellen ja
niiden aikataulujen kiinni pitamista. Kehityskeskusteluista toivottiin tasapuolisia
seka sdannollisia ja yhteenvetoa kehittamisentarpeista/ ideoista joita nousee eri

hallintokunnittain. Vastauksia kuvattiin nain:

"Itse pitaisi jamakammin pitaa kiinni aikatauluista”
*Saénndllisyys — kaikille tasapuolisesti”
"Kehityskeskustelut ovat ensimmaéisenéa jGaméassé parempaan hetkeen kun on
Kiire ja védhén véke&”

"Kuntaan laadittaisiin omanlainen kehityskeskustelulomake”

Lomakehaastattelun viimeisella kysymyksella haettiin vastausta mihin asioihin
vastaajat kokivat tarvitsevansa osaamista kehityskeskusteluja ajatellen. Vastuk-
sista kavi ilmi, ettd esimiehet kokivat tarvitsevansa koulutusta seké selke&a lo-

maketta kehityskeskustelujen lapikdymista ajatellen:

"Otan mielelldni kaikkea opetusta vastaan!”

"Hyvé, selked, simppeli lomake otetaan heti vastaan kuin mahdollista!”
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8.2 Kehityskeskustelulomakkeen sisalto

Esimiehille jarjestettiin yksi tydpaja, johon teemat oli koottu lomakehaastattelun
pohjalta. Tybpajatydskentely alkoi lomakehaastattelun tulosten lapikaymisella,
jotka johdattelivat paikalla olleita aiheeseen. Sen jalkeen kavimme yleista kes-
kustelua kehityskeskustelulomakkeesta, kehityskeskustelutilanteesta seka ko-
kemuksista niistd. Aiheena kehityskeskustelu heratti esimiehissa monenlaisia
ajatuksia. Kehityskeskustelulomakkeen sisaltbéa lahdettin muovaamaan aloitta-
malla keskustelu taustatiedoista, joita lomakkeen alussa kysyttaisiin. Esimiehet
esittivat vuorotellen aivoriihi- toimintamallin mukaisesti ehdotuksia, joita ty6pa-
jan vetajana kirjasin ylos. Nain jatkettiin jokaisen teeman kohdalla.

Tybpajatydskentelysséa lahdettiin jatkamaan kehityskeskustelulomakkeen jalos-
tamista eteenpain. Lomakehaastattelun tulosten mukaan esimiehet olivat nos-

taneet tarkeimmiksi teemoiksi:

1) Taustatiedot

2) Menneen toimintakauden arviointi

3) Osaamisen hyddyntaminen ja sen kehittaminen
4) tyossa jaksaminen

5) Palautteen antaminen ja saaminen

Tybpajan lahtotilannetta kuvaa alla olevassa kuviossa 5. Teemojen esimerkki-
kysymykset nousivat lomakehaastattelun vastauksista ja ne vain muutettiin ky-

symysmuotoon.
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TAUSTATIEDOT

MENNEEN TOIMINTAKAUDEN ARVIOINTI

Esimerkiksi: Miten koen saavuttaneeni edelli-
sessa kehityskeskustelussa asettamani tavoit-
teet?

Mitka asiat onnistuivat menneella toiminta-
kaudella ja mihin jai toivomisen varaa seka
mitka tekijat vaikuttivat naihin?

OSAAMISEN HYODYNTAMINEN JA SEN
KEHITTAMINEN

Esimerkiksi: Miten tydsi on viime aikoina
muuttunut?

Tarkeimmat tavoitteesi tulevalla toimintakau-
della? Mik& mahdollisesti edesauttaa/haittaa
tavoitteiden saavuttamista?

Milla tavoin olet kehittényt osaamistasi? Mil-
laista tukea tarvitset kehittymiseesi ja osaami-
seesi?

Millaisia ammatillisen kehittymisen tavoitteita
sinulla on?

TYOSSA JAKSAMINEN

Esimerkiksi: Ovatko ty6tehtévéat sopivan haas-
tavia / tyydyttavia? Toivotko, etta taitojasi voi-
taisiin kayttaa paremmin, miten?

Mik& on tydssasi mielekkaintéa ja palkitsevin-
ta?

PALAUTTEEN ANTAMINEN JA SAAMINEN

Esimerkiksi: Millaista palautetta haluan antaa
esimiehelleni?
Esimieheni palaute minulle?

Kuvio 5. TyOpajan Lahtétilanne.
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Kehityskeskustelulomakkeen sisaltda lahdettiin ideoimaan aivoriihimenetelman
avulla kysymys kerrallaan. Sen avulla esiin nostettiin monia hyédynnettavia ide-
oita. TyOskentely aloitettiin taustatiedoista edeten viimeiseen teemaan, palaut-
teen antamiseen ja saamiseen. Aivoriihen viimeisessa vaiheessa, esimiehet kéa-
vivat vastaukset vield lapi. Valintavaiheessa kehityskeskustelulomakkeen sisal-

t6 oli hahmottunut, joten kokonaisuuden hahmottaminen oli siten helpompaa.

Kehityskeskustelulomakkeen lopullinen siséltd muovautui tydpajassa syntyneis-
ta ideoista, jotka saivat eniten valintavaiheessa kannatusta. Osallistujat laativat
yhdessa kehityskeskustelulomakkeen, joka laitettiin viela yhteisen arvioinnin
kohteeksi, koska kaikki eivat olleet padsseet tyopajaan mukaan. TyOpajassa
syntynyt lopputulos on kuvattu alla olevassa kuviossa 6. TyOpajassa teemat sai-

lyivat samana, mutta ne esitettiin tydéskentelyn jalkeen hieman eri muodossa:

1) Taustatiedot

2) Menneen toimintakauden arviointi

3) Palautteen antaminen ja saaminen

4) Osaaminen ja henkil6kohtainen kehittyminen
5) Hyvinvointi ja tydssajaksaminen

6) Kehittymis- ja kouluttautumistarpeet
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TAUSTATIEDOT

Nimi

Yksikkd

Esimies, jonka kanssa keskustelu kaydaan:
Mitka ovat keskeisimmaét tehtavasi?

Mitk& ovat osaamisvahvuutesi?

MENNEEN TOIMINTAKAUDEN ARVIOINTI

Mitd muutoksia tydssasi on tapahtunut edelli-
sen kehityskeskustelun jalkeen?

Miten olet onnistunut tydssasi ja henkilokoh-
taisten tavoitteiden saavuttamisessa?

Mitka asiat ovat edistaneet tyotehtaviesi hoi-
tamista ja tavoitteiden saavuttamista?
Mitk& asiat ovat haitanneet tyotehtéviesi hoi-
tamista ja tavoitteiden saavuttamista?

PALAUTTEEN ANTAMINEN JA SAAMINEN

Millaista palautetta haluat antaa esimiehelle-
si?
Esimieheni palaute minulle?

OSAAMINEN JA HENKILOKOHTAINEN
KEHITTYMINEN

Ovatko tyotehtavasi sopivan haastavia ja tyy-
dyttavia? Toivotko, ettd taitojasi voitaisiin kayt-
tda paremmin, miten?

Mit& osaamistasi voisit jakaa muille ja milla
tavalla?

Kuinka tyytyvainen olet nykyisiin tehtaviisi
tydssasi? Miten haluaisit tydtasi kehittéaa ja
missa asioissa haluaisit itse kehittya?

HYVINVOINTI JA TYOSSAJAKSAMINEN

Miten arvioisit omaa tydssa jaksamista talla
hetkella? (jatkuu alla)

Miten aiot huolehtia tydhyvinvoinnistasi? Mita
tukea koet tarvitsevasi tydhyvinvointia ajatel-
len?

Millaisena koet tydympariston ja tydyhteison
ilmapiirin?

KEHITTAMIS - JA
KOULUTTAUTUMISTARPEET

Millaisia tavoitteita sinulla on télle vuodelle?
Enta seuraaville?

Mita koulutusta koet itse tarvitsevasi?

Mik& sinua motivoi tydssasi? Millaisista asiois-
ta saat tyoniloa?

Kuvio 6. TyOpajan lopputulos.
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Esimiesten vélisessa keskustelussa tydpajan aikana kavi ilmi, etta palautteisiin
liittyva kohta haluttiin lomakkeen keskivaiheille. Esimiesten keskusteluissa nousi
esille myos se, ettéa jos palautteiden kasittelyssa kaydaan lapi ikavia asioita, ti-
lannetta voi viela parantaa eiké kehityskeskustelutilaisuus paaty ikavasti.

Tybpajan paattyessa pyysin sinne osallistuneilta palautetta tydpajapaivasta. Pa-
laute oli neutraalia, mutta enemman positiivista kuin negatiivista. Osallistuneet
esimiehet olivat kokeneet tyopajan hyodyllisena ja rakentavana kehityskeskus-

telulomakkeen kokoamista ajatellen. Palautteissaan he kuvasivat asiaa:
“Erittéin hyvéa, rakentava péivéa, sai porukalla pohtia lomakkeen kokoamista eri
kantilta”
"Hyvié ndkbkulmia asioihin, odotan uutta lomaketta innolla”
”OK”

Tybpajaan osallistuneilla esimiehilla syntyi spontaania keskustelua ja ajatusten-
vaihtoa kokemuksista ja erilaisista menettelytavoista, jotka auttoivat heita kehi-
tyskeskustelulomakkeen laatimisessa. Vapaasti annetussa palautteessa tyopa-

japaivaa kuvattiin nain:

"Hyviéa ajatuksia! Lopultakin saadaan hyvéa lomake”

"Kiva tehdé ja miettid yhdesséa!”



46

8.3 Kehityskeskustelulomakkeen yhteinen arviointi

Tyopajan jalkeen kehityskeskustelulomake koottiin aineiston pohjalta, mita tyo-
pajasta tuli. Tybpajan toteuttamisen tarkoituksena oli tuottaa kehityskeskustelu-
lomakkeen sisaltoé niin pitkalle kuin mahdollista. Tama helpotti kehityskeskuste-
lulomakkeen sisallén kokoamista tyopajan jélkeen, koska siihen paatyivat ne
kysymykset, jotka saivat eniten kannatusta. Teemat kysymysten paalle olivat
nousseet jo lomakehaastattelusta. Tydpajassa nousseet ideat kehityskeskuste-
lulomakkeen sisallosta koottiin yhteen (liite 6). Lomake lahetettiin esimiehille ar-
vioitavaksi sdhkopostin valityksella 15.4.2015. Arvioinnin tarkoituksena oli saa-
da jokaisen henkilokohtainen mielipide. Kaikille vastaanottajille yhteiset kysy-
mykset yleisen arvioinnin lisaksi olivat: "Voisiko kehityskeskustelulomaketta tii-

vistaa? Onko samankaltaisia kysymyksia? tai muuta huomioitavaa?”

Esimiehilla oli aikaa antaa palautetta 1.5.2015 saakka. Maardaikaan mennessa,
palautteita saapui kolme, joista kahdessa kehityskeskustelulomakkeeseen oltiin
tuollaisenaan tyytyvaisid. Kahdessa vastauksessa vastattiin ettéa: "Lomake néyt-
taa ja avautuu oikein mukavasti kysymysten osalta eli sisdltéé kaiken oleellisen”

ja "Minulle sopii tuollaisena”

Kolmannessa palautteessa muutoksia pyydettiin ulkoasuun ja kuvan muuttami-
seen seka lisdkysymykseen lomakkeen alkuun: "Mité sinulle tdnééan kuuluu?”
Pyydetyt muutokset tehtiin ja kehityskeskustelulomake lahetettiin esimiehille
uudelleen. Saateviestissa pyydettiin ottamaan yhteyttd, mikali muutokset eivat
heille sovi. Yhteydenottoja ei tullut, joten tydpajassa tuotettuun kehityskeskuste-
lulomakkeeseen oltiin arvioinnin ja muutosten jalkeen tyytyvaisia. Lopullinen

versio kehityskeskustelulomakkeesta valmistui (liite 7).
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9 Pohdinta

9.1 Opinnaytetydn tulosten tarkastelu

Opinnaytetyo kasittelee kehityskeskustelua paaasiallisesti johtamisen nakokul-
masta, mutta tydssa on huomioitu kehityskeskustelun merkitys tyéhyvinvointiin.
Tyon tarkoituksena oli toimintatutkimuksellisin keinoin kehittdd Valtimon kunnan
kehityskeskustelukaytantéd. Tavoitteena oli tuottaa tutkimustiedon avulla kun-
nan tarpeisiin soveltuva kehityskeskustelulomake tukemaan esimiestyotd kun-
nan eri hallintokunnissa. Tarkoituksena oli saada kehityskeskustelulomakkeesta

kayttokelpoinen ja paivitettava esimiesten johtamisen tyokalu.

Tutkimuksessa tuli esille se, etta esimiehet kayvat kehityskeskusteluja hyvin
erikokoisten tyontekijamaarien kanssa. Toisella esimiehella voi olla kaksi, kun
taas toisella esimiehelld 40 tyontekijad. Tama toi haastavuutta kehityskeskuste-
lulomakkeen kokoamiseen seka lomakkeen pituuteen. Liian pitka lomake vie
kohtuuttomasti esimiehelta aikaa ja tekee kehityskeskusteluiden kaymisestéa en-

tistd pidemman prosessin.

Kehityskeskustelulomakkeen kokoaminen organisaation omiin tarpeisiin antaa
mahdollisuuden kysymyksille niihin painopisteisiin, jotka koetaan tarkeimmiksi.
Aito kiinnostus tydntekijan osaamisesta, kehittdmistarpeiden maarittdmisesta ja
tyohyvinvoinnista valittyy kysymyksissa. Valtimon kunnan esimiehilla on ollut
kaytossa erilaisia lomakkeita mutta kaytantdéa haluttiin yhtenaistaa. Opinnayte-
tyona tuotettu lomake pohjautuu kunnan tarpeisiin. Siind tulee varmistetuksi
kaikkien niiden asioiden huolellinen lapikayminen, joita tutkimuksen perusteella
pidettiin tarkeimpina. Kehityskeskustelulomakkeen siséltd pohjautuu esimiesten

omiin kokemuksiin esimiestyosta ja tydelamasta.
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Toimeksiannon saaminen Valtimon kunnalta kertoo organisaation arvostuksesta
oman toiminnan kehittamista ja siind nimenomaan johtamisen kehittamista koh-
taan. Aiheena kehityskeskustelujen tutkiminen on ollut mielenkiintoinen ja ajan-
kohtainen. Tyon toteuttamisesta on ollut myds henkilékohtaista hyotya ajatellen
tulevaisuutta hoitotydn johtamisen ja kehittamisen valossa. Kuten jo teoriaosuu-
dessa tuli esille, kehityskeskustelut poistavat epaselvyyksia, joita tydthon ja tyo-
ymparistoon saattaa liittya. Kun kehityskeskustelut toteutuvat hyvin, tyontekija
saa kuvan siita, mita ja minkalaisia tuloksia héneltd odotetaan. Esimiehelle sel-
vida tyontekijan tarvitsema tieto seka tuki tavoitteidensa toteuttamisessa. (Os-
terberg 2014, 134 -135.)

Esimies pystyy hyddyntamaan saamaansa tietoa tyontekijan tydhyvinvoinnin
edistamiseksi. Kehityskeskustelulomakkeen arkistointi palauttaa mieleen edelli-
sena vuonna esilla olleet asiat. Jos mahdollisiin epakohtiin tai mieltd painaviin
asioihin on puututtu, uudessa kehityskeskustelutilanteessa n&hdaan siita tulos.
Tama koskee myos tyontekijdn osaamisen arviointia. Jos edellisessa kehitys-
keskustelussa on tullut esille tydntekijan osaamisen edistamiselle tarve ja toive,
seuraavassa kehityskeskustelussa tama tulee huomioiduksi. Kun organisaa-
tiossa on hyvat kehityskeskustelukaytannot, joita edelleen kehitetdén, keskuste-

luihin annettu aika maksaa itsensa takaisin.

Opinnaytetyon tutkimuksellisessa osuudessa haettiin ajankohtaista tietoa Valti-
mon kunnan tdmanhetkisesta kehityskeskustelujen tilanteesta. Tutkimustulokset
pohjautuvat kuuteen haastattelulomakkeeseen, jotka palautuivat maaréaikaan
mennessa. Tutkimuksen avulla nousi esiin myods kehittdmisen kohdat, jotka

esimiehet nostivat kehityskeskustelujen tilannetta ajatellen tarkeiksi.

Tutkimuksen perusteella Valtimon kunnan esimiehet suhtautuvat kehityskeskus-
teluihin myoOnteisesti ja he pitavat niita tarkeina. Kokemukset niiden pitamisesta
jakaantuivat kahteen osaan, jolloin toisten mielesta se oli helpompaa kuin tois-
ten. Kehityskeskustelujen pitamiseen harjaantuu kaytannon tyéssa mutta erilai-
set koulutukset tukevat niiden pitdmisté. Vastausten perusteella Valtimon kun-

nan esimiehet hyotyisivat kehityskeskusteluihin liittyvistd valmennuksista.
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Lomakehaastattelun paatehtava oli kuitenkin nostaa esille teemat, jotka koettiin
tarkeimmiksi kehityskeskustelulomakkeen sisaltond. Tuloksissa ennalta arvatta-
vaa oli kehityskeskustelujen pitamiseen liittyvat vastaukset. Niista kavi ilmi Kriit-
tisin tieto, etté ne jaivat herkasti kiireen alle. Taman ajan tyéelama on hektista,
mitd myods ndma vastaukset tukevat. Silloin karsitaan toimintoja ja kehityskes-
kustelut ovat usein toiminto, jota helpoiten siirretddn mydhemmaksi. Kehitys-
keskustelulomakkeen sisallon kartoittamisessa tarkeimpina teemoina kehitys-
keskustelulomakkeen sisalléksi nousivat:

1) Menneen toimintakauden arviointi

2) Palautteen antaminen ja saaminen

3) Osaaminen ja henkilokohtainen kehittyminen
4) Hyvinvointi ja tydssajaksaminen

5) Tyo6ssa kehittyminen ja kouluttautuminen

Lomakehaastattelun vastauksista huomioin, ettei yhdessakaan niista kuvattu
organisaation tavoitteita tai suunnitteluasteella olevaa strategiaa. Taman selit-
taa se, ettei Valtimon kunnalla ole télla hetkella voimassa olevaa strategiaa
vaan toiminta pohjautuu talousarvion tavoitteisiin. Kunnan tyontekijoista suurin
osa, 84 henkil6d, on kunnan palveluksessa tytskentelevia lomittajia, jotka tyos-

kentelevat ja asuvat lahikunnissa.

Tybpajan esimieskeskusteluissa kavi ilmi, etteivat he edes valittaisi tietdd kehi-
tyskeskusteluissa Valtimon kunnan strategiasta, koska eivat asu kunnassa.
Tama voi olla yksi syy, ettd kehityskeskustelulomakkeen kysymykset muotou-
tuivat tyontekijan osaamisen ja tyohyvinvoinnin seka osaamisen kehittamisen
ympaérille. Kootusta kehityskeskustelulomakkeesta tuli 3 sivun mittainen, kun

kysymysten alle jatettiin tilaa vastauksille.
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Opinnaytetyd eteni vaihe vaiheelta eteenpéin. Opinnaytetydprosessi ei ollut
helppo, mutta kokemus tutkijana kehittyi koko ajan. Opinnaytetyon tulosten Kir-
joittamisen vaiheessa, minulla oli vaikeuksia saada kuvattua niita riittvasti ja
oikealla tavalla. Pidin opinnaytetyOnprosessin ajan tutkimuspaivékirjaa, johon
reflektoin ajatuksia, mietteitéa ja havaintoja ty6éhon liittyen. Huovisen ja Rovion
(2006, 107-108) mukaan, tutkimuspaivakirja jasentdd ajatuksia. Tiedon kokoa-
minen tutkimuksen etenemisesta, tunnelmista ja vaikutelmista vie tutkimusta

eteenpain.

Pohdin omaa toimintaani tutkijana ja valitsemiani tydskentelytapoja. Pyrin pita-
maan huolta, etten johdattele tyopajassa esimiehia liikaa, vaan annan heidéan
itse ideoida. Pohdin etukateen millaiseksi kehityskeskustelulomake muovautuu.
Tuleeko siita mahdollisesti liian hierarkkinen? Nyt, kun kehityskeskustelulomake
on esimiesten tekeméana valmis, se on inhimillinen ja aidosti tyontekijan hyvin-

vointia kuvaava.

9.2 Opinnaytetydn menetelmien tarkastelu

Opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteiden saavuttamiseksi osallistava toiminta-
tutkimuksellinen ote palveli tyon tutkimuksellista kehittAmistoimintaa. Valtimon
kunnan kehityskeskusteluihin liittyvia kaytanteita ja niiden taman hetkista tilan-
netta saatiin kuvattua lomakehaastattelun tulosten pohjalta. Lomakehaastatte-
lun suorittaminen tyOpajatydskentelyn tueksi antoi riittavasti tietoa kehityskes-
kustelulomakkeen kokoamista varten. Tutkimusta varten laatimani lomakehaas-

tattelu oli esitestattu.

Lomakehaastattelun vastauksia lapikaydessa havaitsin ettd ne olivat lyhyita ja
napakoita. Sain kuitenkin niista irti tarvittavan tiedon tahan tyéhon. Olisin mielel-
l&ani halunnut antaa enemman ajantasaista tietoa kohdeorganisaatiolle, jota he
olisivat voineet hyodyntaa laajemmin kehittamistydssaan. Nain jalkikateen aja-
teltuna, tdhé&n tyéhon paras menetelma olisi ollut yksilbhaastattelut, joka oli
alussa yksi vaihtoehto. Tama kuitenkin jai, koska ajattelin sen vievéan liikaa esi-

miesten aikaa.
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Tybelama kokonaisuudessaan on kiireista, joten halusin opinnaytetydprosessin
tydllistavan esimiehia mahdollisimman vahan. Lomakehaastattelun etuna oli se,
ettd esimiehet saivat vastata siihen itselleen parhaana mahdollisena ajankohta-

na, ilman painetta aikatauluista.

Esitestauksen avulla pyrittiin estamaan vaarinymmarrykset ja parantamaan lo-
makehaastattelun luotettavuutta. Havaitsin kuitenkin tulosten lapikaynnin yhtey-
dessa, ettd siina olisi ollut hyva yhdistdd kysymykset 13 ja 14, koska osa vas-
taajista oli vastannut vain toiseen kysymykseen ja jattanyt toiseen vastaamatta.
Tama ei tullut esitestauksessa esille ja jouduin kasittelemaan kysymykset yhte-
na kysymyksena. Huomioin myds, etta kysymyksia olisi voinut olla vahemmaéan
ja siten lomakehaastattelusta olisi tullut napakampi.

Opinnaytetyon etenemista auttoi kohdeorganisaation esimiesten mukana ole-
minen, lomakehaastatteluun vastaaminen aikataulussa seka osallistuminen
tyOpajaan sovitusti. Olin opinndytetyoprosessissa selkeasti ulkopuolinen tutkija
kohdeorganisaatioon nahden. Valimatka teki tyén kannalta etaisyytta, mihin en
voinut vaikuttaa edes tiivimmalla yhteydenpidolla sahkdpostin valityksella. Ta-
ma saattaa vaikuttaa tyon juurtumiseen kaytantoon vaikka Kykyrin (2008, 150)
mukaan sitoutumista helpottaa, kun asioiden suunnitteluun on saanut itse osal-
listua. Sitoutumista helpottaa, vaikkei omalta kannalta paras vaihtoehto aina to-
teutuisikaan. Osallistaminen talla tavoin lisda tydhyvinvointia seka motivaatiota
ja mahdollisuutta osallistumiseen pidetaan kuulluksi tulemisen ja kunnioituksen

osoittamisena.

Opinnaytetyon nimissa jarjestettiin yksi tydpaja. Tulosten lapikaynnin yhteydes-
sa pohdin, olisiko ollut hyddyllista jarjestaa toinenkin tyépaja, johon mukaan oli-
sivat paasseet kaikki. Nyt tydpajasta osa esimiehista oli poissa.

Yhteen ty6pajaan paadyttiin myos siksi, ettd lomien ja vapaiden vuoksi kaikkien
osallistuminen tyOpajaan ei olisi ollut joka tapauksessa mahdollista. Kaikki kui-
tenkin paasivat halutessaan osallistumaan lomakkeen loppuarviointiin ja kerto-
maan mielipiteensa siind vaiheessa, kun kehityskeskustelulomakkeeseen pys-

tyttiin tekemaan vield muutoksia.
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Useamman osallistavan menetelman kaytto ja tydoskentely useammassa tyopa-
jassa olisi tuonut opinnaytetyéhon lisdd syvyytta ja enemman erilaisia nakokul-
mia. Hirsjarven & Hurmeen (2009, 38-39.) mukaan, laajempia nakokulmia saa-
daan laajentamalla menetelmid, jolla voidaan lisatd myos tutkimuksen luotetta-
vuutta. Tama olisi kuitenkin vaatinut enemman resursseja mukana olevalta or-

ganisaatiolta ja toisaalta halusin tutkijana opinnaytetyéprosessista selkean.

Prosessin onnistumisen kannalta vedin tutkijana tarkan rajan lomakehaastatte-
lun vastausten palauttamiseen, jotta paasin analysoimaan aineistoa ja prosessi
ei sen vuoksi viivastynyt. Koko opinnaytetyoprosessia ajatellen siitdA muodostui
ehja kokonaisuus, vaikka tyon saattaminen alkuun oli ty6las ja oikean suunnan
l6ytyminen vei itseltani tutkijana aikaa. Haasteet opinnaytetydn suunnitelman
teossa heijastuivat lopullisen tydn johdonmukaisuuteen opinnaytetyon kehitta-
mistehtavien osalta. Huolellinen perehtyminen teoriatietoon tuotti kuitenkin tu-

losta ja opinndytetydn prosessoiminen oli antoisaa.

Toimintamenetelm&n valintana aivoriihi oli onnistunut. Jokainen mukana ollut
sai aanensa kuuluviin ja osallistuminen tytpajassa oli aktiivista. Seka lomake-
haastattelun, ettéd aivoriihen tuloksista kavi ilmi kehityskeskustelulomakkeen
paivittdmisen tarpeellisuus. Tuotoksena syntynyt kehityskeskustelumalli antaa
raamit keskustelulle, mutta esimiehilla on mahdollisuus kehittdaa keskusteluja
haluamaansa suuntaan. Tama kavi ilmi myds tyopajan yhteydessa kaydyissa
esimiesten valisissa keskusteluissa. Tyopajatytskentely oli aktiivista ja siella oli
luottamuksellinen ilmapiiri. Kaikki uskalsivat rohkeasti tuoda ajatuksiaan esille.
Keskustelua olisi syntynyt enemmankin, mutta ajan puitteissa se ei ollut mah-
dollista. Tulevaisuudessa tyopajan tyyppiset tapaamiset kunnan esimiesryhmal-
le olisivat varmasti antoisia. Tapaamiset, jossa yhteisten kehittamishankkeiden

edistamisen liséksi, voisi jakaa kokemuksia esimiestygsta.
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9.3 Opinnaytetydn luotettavuus ja eettisyys

Taman opinnaytetyon aihe on tyéelamalahtdinen ja palvelee mukana olevaa or-
ganisaatiota. Opinnaytetyon toteuttamista varten tehtiin sopimus (lite 1), jonka
allekirjoitti Valtimon kunnanjohtaja Leena Mustonen. Opinnaytetydn teoreetti-
sessa viitekehyksessa tarkasteltiin kehityskeskusteluja, historian, johtamisen
seka tyohyvinvoinnin nakokulmista. Teoriaosuus jakautui kolmeen osaan, jossa
ensimmaisessa tarkasteltiin kehityskeskustelua, sen historiaa ja sisaltba seka
merkitystd organisaatioille. Toisessa osiossa kehityskeskustelua tarkasteltiin
johtamisen nakokulmasta ja kolmannessa osuudessa ty6hyvinvoinnin nakoékul-
mista. Kirjallisuus koostui tassa opinnaytetydssa kehityskeskusteluihin liittyvasta
teoriasta, pro gradu- seka opinnaytetyotutkimuksista seka aiheeseen liittyvasta

muusta kirjallisuudesta.

Kehityskeskusteluista on tehty paljon tutkimuksia ja siité l16ytyy paljon materiaa-
lia. Haastavinta oli 10ytda tutkimustietoa ryhmakehityskeskusteluista ja sita ei
juurikaan loytynyt. Sen késittely tAméan tyon teoriaosuudessa jai hyvin lyhyeksi.
Hyva tieteellinen kaytantd tutkimusta tehtdessa kertoo tutkimuksen eettisyydes-
ta. Tutkimuseettiset periaatteet ohjaavat tutkimuksessa tiedon hankintaa ja sen
julkaisemista. Tutkimuksen eri vaiheiden yleisid eettisia toimintatapoja ovat se-
k& rehellisyys, huolellisuus ettd tarkkuus mutta lahtokohtana on tutkimuksessa
oltava ihmisarvon kunnioittaminen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 23—
25.) Opinnaytetyon luotettavuuskysymykset tulee huomioida jo tyén suunnitte-
luvaiheessa koska luotettavuuden parantaminen jalkikateen on mahdotonta.
Luotettavuus liittyy opinnaytety6ssa prosessin eri vaiheisiin. (Kananen 2010,
69.)

Kehittamishankkeessa oleva esimiesryhma oli tietoinen toinen toisistaan mutta
lomakehaastattelussa vastaajien nimettdmyys ja tunnistamattomuus toisilleen
sailyi. TyOpajassa tuotetun materiaalin tiedot jaivat paikallaolijoiden ja tutkijan
tietoon. Niin lomakehaastatteluun vastanneen kuin tyOpajaan osallistuneen

esimiehen tunnistamattomuus sailyi myos lopullisessa opinnaytetydssa.
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Opinnaytetyon kehittamistoimintaan osallistuneita esimiehid oli maarallisesti va-
han. Tama heikentaa opinnaytetyoni luotettavuutta ja yleistettavyytta. Opinnay-
tetyon luotettavuus olisi parantunut kaikkien vastatessa lomakehaastatteluun.
Tassa opinnaytetytssa vastausaktiivisuus jai kohtalaiseksi, mik& on tutkimuk-
sissa hyvin tavallista. Samoin kaikkien osallistuminen ty6pajaan olisi vahvista-
nut kehityskeskustelulomakkeen laatimista kaikkien hallintokuntien nakdkulmis-
ta. Kehityskeskustelulomakkeen luotettavuutta koetin vahvistaa yhteisella arvi-
oinnilla, jossa pyysin kaikkia kommentoimaan laadittua lomaketta. Naiden

kommenttien pohjalta lomakkeeseen tehtiin viela muutama muutos.

Saamani palautteen mukaan kehityskeskustelulomakkeeseen oltiin tyytyvaisia
pienten muutosten jalkeen. Sahkoisessa muodossa olevaa kehityskeskustelu-
lomaketta on helppo péivittaa tarpeisiin sopivaksi seka tarpeen mukaan arkis-

toida joko sahkdoisesti tai paperiversiona.

9.4 Opinnaytetydn hyddynnettavyys ja jatkokehittdmisaiheet

Kehityskeskusteluiden teoriaan perehtyessa huomasin mika valtava potentiaali
niiden kaytolla on johtamisen nakdkulmasta. Lukuisissa tutkimuksissa on todet-
tu kehityskeskustelujen tarpeellisuus organisaatioiden johtamisjarjestelmissa.
Kehityskeskusteluilla voidaan vaikuttaa lahes kaikkeen toimintaan organisaation
sisalla. Naita ovat toiminnan kehittaminen, tiedonkulku, jatkuva oppiminen, esi-
miesty6 vaikutusmahdollisuudet seka tunnustuksen saaminen ettéa parempaan
suoritukseen kannustaminen. Ammatillisen suorituspotentiaalin vapauttamises-
sa kehityskeskusteluilla voidaan saada huomattavan paljon aikaan. (Wink 2006,
144-145.)

Tulevaisuuden johtamisessa pakottaminen ei toimi, kun ihmisten liikkumava-
paus ja rippumattomuus lisdéntyvat. Viime vuosisadan taylorismiin pohjautu-
neen kaske, korjaa, kontrolloi johtamisopin tilalla, toimii parempana ohjeena in-

nostu, innosta ja innovoi.
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Johtaminen tulevaisuudessa perustuu entistd enemman taituruuden kehittami-
selle, vapauden antamiselle, sisdisen motivaation synnyttamiselle seka yhteisen
innostavan merkityksen luomiselle ja tydskentelylle yhdessa sen eteen. (Rah-
kamo 2014,122.) Tulevaisuuden johtaminen edella mainitusta nakokulmasta
vaatii esimiehelta vuorovaikutuksellisten taitojen kehittymista ja kehittamista se-

k& kykya keskustelevampaan esimiestyohon.

Opinnaytetyon tietoperusta kertoo strategian ja vision tarkeydesta seka sen
viennista kehityskeskustelujen avulla tyontekijatasolle. Osaaminen arvioidaan
kehityskeskusteluissa. Siind on luonnollista ajatella asioita pidemmalle seka
keskustella organisaation tulevista tavoitteista ja miten jokainen tyontekija aut-
taa niihin paasemisessa tehtaviensa kautta ja osaamisensa avulla. Kun opin-
naytetyon tuotoksena syntynyt kehityslomake otetaan virallisesti kayttoon, sel-
vida kaytannossa, onko siina tarpeettomia kysymyksia tai mahdollisuuksia tiivis-

taa niita.

Kesti (2014, 77) toteaa strategian olevan pitkan tahtaimen suunnitelman siita,
mihin organisaatiossa keskitytaan. Kehusmaan (2010, 174) mukaan kehitys-
keskustelut ovat organisaation lenkki, joka johtaa organisaation vision paivittai-
seen tybhon. Organisaation toiminnalle ja sen toimivuudelle on tarkeda yhteis-
ten tavoitteiden ja vision maaritteleminen. Se millaista osaamista organisaatio
tulevaisuudessa tarvitsee seka nykyisen osaamisen tason arviointi on tarkeaa
tulevaisuuden kannalta, kun suuret ikdluokat jaavéat elakkeelle. El&koityjat vievat
mukanaan paljon osaamista ja tietoa, jota olisi tarkeaa siirtdéd muille tyontekijoil-
le. Hiljaista tietoa ei puhuta aaneen vaan tieto nakyy ihmisten toiminnassa. Hil-
jaista tietoa ei myodskaan ole kirjattu mihinkaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2014, 106.)

Ryhmékehityskeskusteluja sivutaan monissa kehityskeskusteluihin liittyvissa te-
oksissa. Tulevaisuudessa opinnaytetyon kohde organisaatiossa olisi hyva miet-
tia myos ryhmakehityskeskustelujen mahdollisuutta. Osa organisaatiossa toteu-
tettavista kokouksista voi olla jo ryhmékehityskeskusteluja vaikka niita ei sellai-

siksi miellettaisi.
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Ryhmakehityskeskusteluilla ei korvata yksilokehityskeskusteluja vaan sen tulisi
seka edeltda etta seurata kahden kesken kaytyja keskusteluja. Ryhmakehitys-
keskustelujen onnistuessa tuloksena on kasitys ja ymmarrys tyontekijan omasta

tyosta suhteessa muiden tai koko organisaation tyohon. (Poikela 2005,42-43.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen lomakehaastattelun tuloksia ei voida yleis-
taa, koska ne koskevat kohdeorganisaation sen hetkista tilannetta. Tuotoksena
syntynyt kehityskeskustelulomake (lite 7) on hyddynnettdvissa my0s muissa
kuntaorganisaatioissa. Pyrin jo koko opinnaytetydn prosessin ajan omalla
myonteisella toiminnalla lisaamaan kehittamistyoni juurtumista osallistettavien
esimiesten mukana organisaatioon. Opinnéaytetyon tulokset ja laadittu kehitys-
keskustelulomake palvelevat Valtimon kunnan eri hallintokuntien esimiehia.
Opinnaytetyon tulokset antavat tietoa esimiesten toiminnan kehittdmistarpeista
kehityskeskusteluja ajatellen ja niitd on mahdollisuus hyddyntaa kehityskeskus-

teluprosessin jatkokehittamisessa ja esimieskoulutuksissa.

Tassa opinnaytetydossa esimiesasemassa olevat arvioivat kehityskeskusteluja
omasta nakdkulmastaan. Jatkokehittamishaasteena voisi olla tutkimus tydnteki-
joille, jossa kehityskeskustelujen kehittamista arvioitaisiin tyontekijéiden nako-
kulmasta. Toinen jatkokehittamishaaste voisi olla kehityskeskustelujen uudel-
leenarviointi, kun uutta kehityskeskustelulomaketta on kaytetty muutaman vuo-
den ajan. Taman selvittaminen olisi mielenkiintoista, koska tassa tydssa asiaa
tutkittiin esimiesten nakokulmasta. Kaytdnnoén kokemus toisi tietoa luotettavaa
arviointia kehityskeskustelulomakkeen toimivuudesta.

Valpola (2002, 47) on havainnut, etta kehityskeskustelujen onnistuminen riippuu
siitd, kuinka kehityskeskusteluihin valmistaudutaan. Ne pysyvat antoisina, jos
kehityskeskusteluja kehitetddn jatkuvasti siten, etteivat ne muutu edellisen kes-
kustelun toistoksi ja turhanoloiseksi rutiiniksi. Ainekset johtamisen kehittami-

seen loytyvat kehityskeskusteluissa.
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Lomakehaastattelun saatekirje

Hyva vastaanottaja

Esittelin teille 13.11.2014 IKA 3.0 hankkeen tapaamisessa opinnaytetyoni ai-
heen. Sen johdosta l&ahetan nyt teille taméan lomakehaastattelun.
Lomakehaastatteluun vastaaminen selvittéda kehityskeskustelujen taman hetkis-
ta tilannetta Valtimon kunnassa seka henkil6kohtaisia ajatuksianne siitd. Se aut-
taa myos tyostamaan kehityskeskustelukaavaketta yhteisessa tytpajapaivassa.
Asiantuntijuutesi tassa tyossa on merkittava ja tarkea. Opinnaytetyoni ohjaajana
toimii KARELIA Ammattikorkeakoulun opettaja (YTT) Ari Tarkiainen.

Teill& on vastausaikaa 27.2.2015 saakka ja voitte palauttaa lomakkeen ohessa
olevassa vastauskuoressa. Korostan, etta taman kyselylomakkeen vastaukset
kasitelladn luottamuksellisesti ja nimettdmasti. Jos teille nousee kysymyksia ta-
han kyselylomakkeeseen tai opinnaytetydhoni liittyvissa asioissa, olettehan mi-
nuun suoraan yhteydessa.

Lampimin terveisin

Kati Yletyinen YAMK — opiskelija, KARELIA AMK
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Lomakehaastattelu

LOMAKEHAASTATTELU

( Voitte jatkaa tarvittaessa paperin kdantopuolelle jolloin merkitkda eteen nume-
ro, johon vastauksenne liittyy )

1. Taustatiedot Mies / Nainen

2. Tyokokemusvuodet esimiehena?

3. Tyokokemusvuodet Valtimon kunnan palveluksessa ?

4. Tyontekijoiden lukumaara, joiden kanssa olet kaynyt tai tulet kiymaan kehi-

tyskeskusteluja?

5. Kaytko itse oman esimiehesi kanssa kehityskeskustelua? Jos, niin kuinka usein?

6. Kuinka tarkedna kehityskeskustelua itse pidat?

7. Kuinka usein pitamasi kehityskeskustelut toteutuvat?

8. Kuinka usein pidat tarkeana kehityskeskustelujen toteutumisen?

9. Millaisena koet kehityskeskustelujen pitamisen?

10. Millaisia haasteita kehityskeskusteluihin liittyy?

1. Valmistaudutko kehityskeskustelujen pitamiseen? Jos, niin miten ?

12. Onko kaytossasi ollut kehityskeskustelulomake - lomakkeita?

Jos, niin mika niissa on ollut hyvaa? Entd huonoa?
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13. Millaisia aiheita pitamissasi kehityskeskusteluissa on kasitelty? Luettele sisal-

toalueita

14. Sisdltoalueet joita pidat tarkedand kehityskeskusteluissa? Numeroi tarkeysjar-

jestykseen.

15. Miten kehittaisit kehityskeskusteluihin liittyvid kdytant6ja Valtimon kunnas-

sa’?

16. Mihin asioihin koet tarvitsevasi osaamista esimiehenad kehityskeskusteluja aja-

tellen?

Haluatko sanoa viela jotakin kehityskeskusteluihin liittyen?

LAMMIN KIITOS VASTAUKSISTASI !
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Kutsu tyOpajaan Valtimolle

KUTSU sinulle opinnaytetyohoni osallistuva Valtimon kun-
nassa tyoskenteleva esimies!

Piddmme opinndytetyohoni kuuluvan tyopajapadivan tiistaina 31.3.2015 klo. 13 -15
Valtimon kunnantalolla, osoitteessa Kunnantie 1, 75700 VALTIMO.

TyOpajan aihe pohjautuu lomakehaastatteluun ja sielta esiin nousseisiin teemoi-
hin kehityskeskustelulomakkeen laatimiseksi. Aluksi kerron teille alustavia vas-
tauksia lomakehaastattelun tuloksista, jonka jalkeen tyostimme pienryhmissa
kehityskeskustelulomaketta.

Klo. 13 Tervetulotoivotus ja kahvit

Klo. 13.15 - 13.30 Lomakehaastattelun tulokset ja pdivan teemat
Klo. 13.30 - 14.45 TyoOpajatyoskentely

Klo. 14.45 TyOpajan yhteenveto ja pdivan paatos.

Olet lampimasti tervetullut!

terveisin
Kati Yletyinen, YAMK - opiskelija
KARELIA AMK
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KEHITYSKESKUSTELUKAAVAKE
Sisallon suunnittelu
- Taustatiedot

- Menneen toimintakauden arviointi

- Osaamisen hyodyntaminen ja sen kehittaminen
- Tyossajaksaminen

- Palaute

MENNEEN TOIMINTAKAUDEN ARVIOINTI

Esimerkiksi: Miten koen saavuttaneeni edellisessa kehityskeskustelussa asetta-
mani tavoitteet?

Mitka asiat onnistuivat menneella toimintakaudella ja mihin jai toivomisen varaa
seka mitka tekijat vaikuttivat naihin?

OSAAMISEN HYODYNTAMINEN JA SEN KEHITTAMINEN

Esimerkiksi: Miten ty6si on viime aikoina muuttunut?

Tarkeimmat tavoitteesi tulevalla toimintakaudella? Mika mahdollisesti edesaut-
taa/haittaa tavoitteiden saavuttamista?

Milla tavoin olet kehittanyt osaamistasi? Millaista tukea tarvitset kehittymiseesi
ja osaamiseesi?

Millaisia ammatillisen kehittymisen tavoitteita sinulla on?

TYOSSA JAKSAMINEN

Esimerkiksi: Ovatko tyotehtavat sopivan haastavia / tyydyttavia? Toivotko, ettd
taitojasi voitaisiin kayttaa paremmin, miten?

Mika on tydssdsi mielekkadinta ja palkitsevinta?

PALAUTTEEN ANTAMINEN JA SAAMINEN

Esimerkiksi: Millaista palautetta haluan antaa esimiehelleni?

Esimieheni palaute minulle?
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VALTIMON KUNTA

Kehityskeskustelulomake

TAUSTATIEDOT

Nimi

Yksikkd

Esimies, jonka kanssa keskustelu kdydaan:

Mitka ovat keskeisimmat tehtavasi?

Mitka ovat osaamisvahvuutesi?

MENNEEN TOIMINTAKAUDEN ARVIOINTI
Mitd muutoksia tydssasi on tapahtunut edellisen kehityskeskustelun jalkeen?

Miten olet onnistunut tydssasi ja henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamisessa?
Mitka asiat ovat edistaneet tydtehtaviesi hoitamista ja tavoitteiden saavuttamista?

Mitka asiat ovat haitanneet tyotehtaviesi hoitamista ja tavoitteiden saavuttamista?

PALAUTTEEN ANTAMINEN JA SAAMINEN
Millaista palautetta haluat antaa esimiehellesi?

Esimieheni palaute minulle?
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OSAAMINEN JA HENKILOKOHTAINEN KEHITTYMINEN

Ovatko tyotehtavasi sopivan haastavia ja tyydyttavia? Toivotko, etta taitojasi voitaisiin kéyt-
t4& paremmin, miten?

Mita osaamistasi voisit jakaa muille ja milla tavalla?

Kuinka tyytyvainen olet nykyisiin tehtéviisi tydssasi? Miten haluaisit tyotési kehittéa ja missa
asioissa haluaisit itse kehittya?

HYVINVOINTI JA TYOSSAJAKSAMINEN

Miten arvioisit omaa ty0dssé jaksamista talla hetkella?

Miten aiot huolehtia ty6hyvinvoinnistasi?

Mité tukea koet tarvitsevasi tydhyvinvointia ajatellen?

Millaisena koet tydympariston ja tyoyhteison ilmapiirin?

KEHITTAMIS - JA KOULUTTAUTUMISTARPEET
Millaisia tavoitteita sinulla on talle vuodelle? Enta seuraaville?

Mita koulutusta koet itse tarvitsevasi?
Miké sinua motivoi tygssasi? Millaisista asioista saat tyoniloa?

Haluaisitko vield tuoda esiin jonkun muun asian, josta toivoisit keskusteltavan?

paikka ja paivamaara

Tyontekijan allekirjoitus Esimiehen allekirjoitus
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“Caltimo

KEHITYSKESKUSTELULOMAKE Syinpaattnenictolmellas

Taustatiedot

Nimi

Yksikko

Esimies, jonka kanssa keskustelu kaydaan:
Mitk&a ovat keskeisimmat tehtavasi?

Mitk& ovat osaamisvahvuutesi?

Mita sinulle tandan kuuluu?

Menneen toimintakauden arviointi

Mitd muutoksia tyossasi on tapahtunut edellisen kehityskeskustelun jalkeen?

Miten olet onnistunut tydssasi ja henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamises-
sa?

Mitka asiat ovat edisténeet tyotehtaviesi hoitamista ja tavoitteiden saavuttamis-
ta?

Mitk&a asiat ovat haitanneet tyotehtaviesi hoitamista ja tavoitteiden saavuttamis-
ta?

Palautteen antaminen ja saaminen
Millaista palautetta haluat antaa esimiehellesi?

Esimieheni palaute minulle?
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Osaaminen ja Henkil6kohtainen kehittyminen

Ovatko tyotehtavasi sopivan haastavia ja tyydyttavia? Toivotko, etta taitojasi
voitaisiin kayttdd paremmin, miten?

Mitd osaamistasi voisit jakaa muille ja milla tavalla?

Kuinka tyytyvainen olet nykyisiin tehtaviisi tydssasi? Miten haluaisit tyotasi ke-
hittdd ja misséa asioissa haluaisit itse kehittya?

Hyvinvointi ja Tydssadjaksaminen

Miten arvioisit omaa tydssa jaksamista talla hetkella?
Miten aiot huolehtia tyéhyvinvoinnistasi?

Mita tukea koet tarvitsevasi tydhyvinvointia ajatellen?

Millaisena koet tydympariston ja tydyhteison ilmapiirin?

Kehittamis - ja Kouluttautumistarpeet

Millaisia tavoitteita sinulla on télle vuodelle? Enta seuraaville?
Mita koulutusta koet itse tarvitsevasi?

Mik& sinua motivoi tyossasi? Millaisista asioista saat tyoniloa?

Haluaisitko vield tuoda esiin jonkun muun asian, josta toivoisit keskusteltavan?

paikka ja paivamaara

Tyodntekijan allekirjoitus Esimiehen allekirjoitus




