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Taman projektiluontoisen opinnaytetyon tarkoituksena oli muokata Dementiahoito-
koti Dagmaaria Oy:hyn ajantasainen kehityskeskustelulomake, joka osaltaan auttaa
esimiestd ja alaista yhdessa luomaan kehittyvén ja motivoituneen tydyhteison. Pro-
jektin tuotoksena syntyneen ja henkilokunnan arvioiman kehityskeskustelulomak-
keen tarkoituksena on tukea organisaation osaamistarpeiden ja tyontekijan osaamisen
ja oppimisen valista yhteistyota.

Taman projektiluontoisen opinnédytetyon aihe tuli yhteistyokumppanilta, jolle aihe on
ajankohtainen. Opinnaytety6 koostuu kolmesta osasta. Ensimmaisessa osassa selvite-
tdén aiheeseen liittyvat keskeiset kasitteet, joista syntyy tyon teoreettinen viitekehys.
Toisessa osassa kasitelladn opinndytetyoprosessin kulkua ja projektin toteutusta.
Kolmas osa koostuu projektin tuotoksen, eli muokatun kehityskeskustelulomakkeen
arvioinnin tuloksista.

Projektin tuotoksena syntynyt kehityskeskustelulomake tehtiin yhteistydssd Demen-
tiahoitokoti Dagmaaria Oy:n kanssa. Projektiin siséltyi myds henkil6kunnalle pidet-
tava kehityskeskustelu-infotilaisuus, jossa kerrottiin kehityskeskustelujen merkityk-
sestd sek& organisaatiolle ettd tyontekijoille. Lisaksi kerrottiin keskustelun siséllgsta
sekd kehityskeskusteluun valmistautumisen térkeydestda. Kehityskeskustelulomak-
keen arvioinnissa kaytettiin apuna kyselylomaketta, jonka avulla selvitettiin myos
henkilokunnan (N=35) mielipiteitd uudesta lomakkeesta. Tulokset analysoitiin Ex-
cel-taulukkolaskentaohjelmalla.

Kyselylomakkeiden tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd uudesta kehityskeskus-
telulomakkeesta tuli selked ja sieltd 16ytyy ymmarrettdvassd muodossa kehityskes-
kusteluun liittyvat ydinasiat ja p&d&osa vastaajista uskoi lomakkeesta olevan hyotyé
tulevaisuudessa. Lisédksi tutkimustulokset voivat antaa lisdtietoa organisaation ja tyo-
yhteison kehittdmistychon ja toiminnan parantamiseen.
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The purpose of this thesis was to modify a real-time development discussion form to
Dementia nursing home of Dagmaaria. It helps manager and subordinate to create a
work community that is improving and motivated. Development discussion form
which is created of project and evaluated by staff is purpose to support cooperation
between organization’s knowledge needs and employee knowledge and learning.

The idea of this thesis came from the cooperation partner. And it was topical theme.
The thesis consists of three parts. On the first part there are reports of key concepts in
the corresponding of topic. These consist also of theoretical frame of reference. On
the second part there are progresses of the thesis process and project implementation.
On the third part there are results of evaluation of development discussion form.

The development discussion form was cooperated with Dementia nursing home of
Dagmaaria. This project also included a presentation of the development discussion.
The presentation informed what kind of effect a development discussion has on an
organization and employees. The presentation also informed about the content of the
discussion and importance of preparing to the development discussion. The staff’s
(N=35) opinions about the new development discussion form were found out by us-
ing a questionnaire. The results were analyzed with Excel spreadsheet program.

Based on the results of the questionnaire a conclusion can be drawn that the devel-
opment discussion form was clear and the majority believed the benefits of it. The
research results can also provide more information to improve the organization.
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1 JOHDANTO

Tilastokeskus on tehnyt kolmen vuosikymmenen ajan laajoja tydolosuhdetutkimuk-
sia, joiden mukaan palkansaajien tydolojen negatiivisia muutoksia ovat olleet kiire,
epavarmuus tulevaisuudesta, henkiloston riittdmattomyys sekad tyoilmapiirin avoi-
muuden ja kannustavuuden vahentyminen. Toisaalta taas vastaavasti on kaynyt ilmi
erilaisia myonteisid muutoksia, kuten tydtehtdvien monipuolistuminen ja itsenéisty-
minen sek& nédiden kautta myods mahdollisuudet kehittya tydssa ja saada tyopaikka-
koulutusta, ovat lisdantyneet. Liséksi tyontekijat ovat kokeneet omien vaikutusmah-
dollisuuksiensa omaan tyohonsa parantuneen. (Tilastokeskus, Tydolotutkimus,
2008.)

Suomi parjdd@ kansainvalisessd vertailussa muita Euroopan maita parem-
min tyGyhteisjen matalien hierarkioiden, esimies-alaiskeskusteluiden, tietotekniikan
soveltamisen ja tiimityon yleisyyden suhteen. (Tilastokeskus, Tyo6olotutkimus,
2008.) Jotta vastaavanlainen suunta myos jatkuisi, on tarkeda koko ajan olla ajan ta-

salla tyontekijoiden tydolosuhteista seka puuttua mahdollisiin epakohtiin.

Yksi tallaisen mahdollistamisen vaihtoehto ovat tyopaikan kehityskeskustelut. Ja jot-
ta nekin toimisivat, on niitd myds syyta paivittaa ja miettia mahdollisia puutteita ja
kehityskohteita. Kehityskeskustelut ovat tdman paivan jatkuvasti muuttuvissa ja
kompleksisissa organisaatioissa keskeinen johtamisen valine. Esimiehen on kehitys-
keskusteluissa mahdollisuus saada syvéllinen kuva siitd, misséd hénen johdossaan
oleva alainen/tiimi menee. Tyontekijalle taas kehityskeskustelu on tilaisuus, jossa voi
ottaa puheeksi kaikki omaan tydntekoon, jaksamiseen, muutoksiin seka tiimin tyo-

kaytantoihin liittyvat asiat. (Tyo6terveyslaitos, 2010.)

Kehityskeskustelut ovat olennainen osa niin yksilon kuin koko tydyhteisonkin tyo-
hyvinvointia. Hyvinvoivassa ja toimivassa ty0yhteisossa on kaikilla mukava olla ja
mahdolliset ongelmatilanteetkin pystytddn yhdessa avoimesti ja rakentavasti ratkai-
semaan. Hyvinvoiva tydyhteisd on avoin ja suvaitsevainen sekd tydntekijat motivoi-
tuneita, vastuuntuntoisia ja yhteistyokykyisid. Liséksi tyontekijat ovat selvilla tyonsa
tavoitteista, tyonjako ja toimintatavat ovat selkeét seké vastuut maaritelty.



Keskusteleva esimiestyd on tydyhteison hyvinvoinnin keskeisié tekijoita. Lukuisissa
tutkimuksissa on osoitettu, ettd keskustelevaa johtamistapaa kéayttavat esimiehet luo-
vat tydyhteis6on avoimuuteen, luottamukseen ja keskindiseen avuliaisuuteen seka

arvostukseen perustuvan ilmapiirin. (Juuti & Vuorela 2002, 106.)

Tyo6terveyslaitoksen teettdman Tyo ja terveys-haastattelututkimuksen (2009) mukaan
tyoyhteison toimivuus, esimiesty0 seka tydilmapiiri ja tyOpaikan vuorovaikutussuh-
teet ovat keskeisia hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd tyossa. Myos esimiehen oikeu-
denmukaisuus ja tasapuolisuus nakyvat tyontekijoiden hyvinvoinnissa ja sairauspois-
saoloissa. Tamén tutkimuksen mukaan tyontekijdn henkistd hyvinvointia voidaan
edistéa tyota kehittamalla. Liséksi eréaksi tarkedksi asiaksi tyoyhteison kehittdmisen
kannalta on noussut tydn ja muun eldamén yhteensovittaminen, vaikka se nykyaan
sujuukin jo yha useammalla ilman ongelmia. (Ty6 ja terveys-haastattelututkimus,
2009.)

2 PROJEKTILUONTOISEN OPINNAYTETYON TARKOITUS JA
TAVOITE

Taman projektimuotoisen opinndytetyon tarkoituksena on muokata Dementiahoito-

koti Dagmaaria Oy:hyn kehityskeskustelulomake, jonka avulla esimies ja alainen

yhdessa pystyvat luomaan kehittyvan ja motivoituneen tyoyhteisdn. Ajantasainen

kehityskeskustelulomake tukee osaltaan organisaation osaamistarpeiden ja tyonteki-

jan osaamisen ja oppimisen valisté yhteistyota.

Opinnaytetyon tavoitteet:

1. Suunnitella ja laatia kehityskeskustelulomake Dementiahoitokoti Dagmaaria
Oy:n kayttoon.

2. Suunnitella ja toteuttaa opetus- ja ohjaustilanne kyseisen palvelukodin kéyt-
toon kehityskeskustelujen merkityksestd sekd organisaation ettd tyontekijan
nakokulmasta katsottuna.

3. Arvioida kyseinen lomake henkildston ndakdkulmasta.



Keskeiset késitteet tdssd opinnédyteyossa ovat; palvelukotiasuminen, tyéhyvinvointi,
kehityskeskustelut, kehityskeskustelulomakkeisto

3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio, johon projekti kohdistuu, on Porin Suomalainen Palvelukoti, jo-
ka on valmistunut vuosina 1960-1963 (Porin Suomalainen Palvelukoti. 2003). VVuo-
den 2009 alussa Dagmaaria osti Porin suomalaiselta vanhainkotiyhdistykselta Porin
suomalaisen palvelukodin toiminnan. Kyseisessa palvelukodissa asukaspaikkoja on
54 :lle ikdihmiselle. Lisédksi Dagmaaria Oy:lla on Porin Pihalavassa toinen, neljélle-
toista asukkaalle tarkoitettu dementiahoitokoti, joka on perustettu vuonna 2004. Mo-
lemmista yksikoista 10ytyy lamminhenkiset asuintilat. Asukkaan kanssa tehdaan
vuokrasopimus ja asumiseen on mahdollisuus hakea Kelan asumistukea. Palveluso-
pimus tehdaan erikseen, ja palvelu on tehostettua palveluasumista. (Dementiahoito-
koti Dagmaaria Oy. 2004.)

Hoitoideologian kulmakivind ovat turvallisuuden tunteen luominen, arvostuksen
osoittaminen ja ajallisen panostuksen tarkeyden ymmartaminen. Dementiahoitokoti
Dagmaaria tarjoaa turvallisuutta, arvostusta ja aikaa asukkailleen kodinomaisessa
ymparistossd. Tydyhteiséon kuuluu hoito- ja sosiaalialan (l&hi-, perus-, terveyden- ja
sairaanhoitajat sekd sosionomit), siivousalan sek& ravitsemusalan ammattilaisia.
Hoitohenkildston suuruus on talla hetkelld yhteensa 63. Kuntouttavan hoidon lahto-
kohtana on asukkaan henkilokohtainen hoitopalvelusuunnitelma. Kodissa hoitohen-
kilokunta pyrkii asukkaan omatoimisuuden tukemiseen seké jo ehk& kadotettujenkin
toimintojen I0ytamiseen. Tarke&na tukena toimii kannustava ja onnistumisiin ohjaava
henkilokunta. (Dementiahoitokoti Dagmaaria Oy. 2004.) . Jatkossa tassa tydssa kay-

tetddn Dementiahoitokoti Dagmaaria Oy:sté pelkkaa nimitysta Dagmaaria Oy.



3.2 Palvelukotiasuminen

Sosiaalihuoltolain (17.9.1982/710) mukaan kunnan on huolehdittava sosiaalipalvelu-
na mm. asumispalveluista. Asumispalveluilla laissa tarkoitetaan palvelu- ja tukiasu-
misen jarjestamistd. Varsinaista virallista palveluasumisen méaritelmaa ei ole. Sosi-
aali- ja terveydenhuollossa korostetaan, ettd palveluasuminen sisaltad aina seka asu-
misen ettd palvelut. Palveluasuminen jaetaan yleensa tavalliseen palveluasumiseen ja
tehostettuun palveluasumiseen. Tavallisessa palveluasumisessa henkilékuntaa on
paikalla vain péivalla, kun taas tehostetussa palveluasumisessa henkilékuntaa on pai-
kalla ympari vuorokauden. Vanhusten palveluasuminen on tarkoitettu ikdihmisille,
jotka tarvitsevat apua asumisensa jarjestamisessa ja tukea itsendisessa suoriutumises-
sa. Palvelutalo tai ryhmakoti tarkoittaa kunnan tai muun tahon omistamaa kohdetta,
joka mahdollistaa palveluasumisen tarjoamalla asunnon ja yhteisia tiloja ja jossa

asukkaalla on saatavilla palveluja. (Stakes: Palveluasuntoja ikaihmisille 2007, 9.)

Palveluasumisen asukkaiden profiili on muuttumassa uusien asukkaiden myota, silla
palvelutaloihin tulevat uudet asukkaat ovat nykyaan usein yha vaativampia hoidetta-
via kuin taloissa jo aikaisemmin asuvat. Asumispalvelujen piiriin ohjautumisen ylei-
sin syy on keskivaikea tai sitd vaikeampi dementia. Kun asukkaita luokitellaan kliini-
siin pé&aluokkiin hoidon vaativuuden mukaan, saadaan késitys asiakasrakenteesta ja
tyon vaatimuksista henkilékunnalle. Viiden vuoden tarkastelussa voidaan todeta, etta
palvelutaloissa, vanhainkodeissa seké terveyskeskuksissa henkildston tyon vaatimuk-
set ovat kasvaneet. (Stakes: Palveluasuntoja ik&ihmisille 2007, 14.) My6s ndmé sei-
kat vaikuttavat tyontekijoiden tydhyvinvointiin, motivaatioon ja tydssa kehittymi-

seen.

3.3 Tyohyvinvointi

Mamia (2009) kuvaa aikaisempien tutkimusten pohjalta hyvinvointia moniulotteise-
na ja monitasoisena ilmidn&. Siin on otettava huomioon sek& subjektiivinen hyvin-
vointikokemus ett& objektiiviset hyvinvoinnin tekijat. Subjektiivinen hyvinvointi taas
voidaan nahda kaksisuuntaisena kokemuksena, johon kuuluu myoénteinen ja kieltei-

nen ulottuvuus. Myonteiselld ulottuvuudella tarkoitetaan hyvinvointia ja tyotyytyvéi-
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syytté. Kielteiselld ulottuvuudella taas tarkoitetaan tyduupumusta ja stressié. Lisaksi
hyvinvoinnilla on viel& kuvattu olevan sosiaalinen ulottuvuus. Hyvinvointiin vaikut-
tavat siis esimerkiksi johtamisen kaytdnnot ja tydyhteison ilmapiiri. ( Mamia 2009,
20.)

Rauramo (2008) taas kuvaa ihmisen perustarpeita suhteessa tyohon ja ndiden tarpei-
den vaikutusta motivaatioon Tyohyvinvoinnin portaat-mallilla. Se on kehitetty kay-
malla l&pi Maslowin tarvehierarkia porras portaalta, tarve kerrallaan. Tyéhyvinvoin-
nin portaat-mallin kehittdmisen tavoitteena on ollut 16ytaa tydhyvinvoinnin taustalla
olevia keskeisid tekijoitd ja toimintamalleja kehittimistoiminnan tueksi. Naméa “por-
taat” kasittdvat ihmisen psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarpeen, liit-
tymisen tarpeen, arvostuksen tarpeen ja itsensa toteuttamisen tarpeen. Naita pyritdén
erilaisilla mittareilla mittaamaan, jotta niitd pystytadan arvioimaan ja sitd kautta kehit-

tdmé&an ty6hyvinvointia.

Ensimmaiselld portaalla painottuvat ihmisen perustarpeet, jotka ovat Maslowin moti-
vaatioteorian lahtopiste. Namé fysiologiset tarpeet on siis ensin taytettava, jotta paas-
taén seuraaville tasoille. Seuraavalla portaalla on ihmisen turvallisuuden tarpeen tayt-
tyminen. Siihen sisaltyvat fyysinen, psykologinen ja moraalinen turvallisuus seka
ihmisen terveyteen ja omaisuuteen liittyva turvallisuus. Myds tydhon ja toimeentu-
loon liittyva turvallisuuden tarve on asetettu talle portaalle. Turvallisuuden tarve siis
liittyy tasapainoon ja pysyvyyden séilyttdmiseen. Kolmannella portaalla puhutaan
liittymisen tarpeesta. Tama liittyy sosiaalisuuteen ja tunteisiin. Jos siis edellisten
kahden tason tarpeet ovat taytetty, aktivoituu talléin ihmisen tarve yhteenkuuluvuu-
teen, kiintymykseen ja rakkauteen. Neljannelld portaalla on arvostuksen tarve. Téalla
tarkoitetaan ihmisen tarvetta ja halua itsekunnioitukseen seka toisilta saatuun arvos-
tukseen. Maslow on nostanut tassa esille vielda mm. ihmisten halun kehittaa alykkyyt-
t&én, tuottaa uutta tietoa seka luoda ja ymmartad ymparoivad maailmaa. Arvostuksen
tarpeen tyydyttyminen johtaa ndin myds itsetunnon vahvistumiseen. Viidennell& por-
taalla puhutaan itsensa toteuttamisen tarpeesta, joka jakautuu edelleen &lyllisiin ja
esteettisiin tarpeisiin. Nama tarpeet perustuvat ihmisen haluun olla enemman ja pa-
rempi, kokeilla rajojaan, 16ytaa itsestddn uusia kykyjé sekéd nauttia uusista haasteista

ja oivalluksista ettd myos kehittymisestd ihmisenékin. (Rauramo 2008, 29-36.)
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Kuviossa 1 on esitetty tima Maslowin tarvehierarkiaan perustuva Rauramon (2008)
luoma Ty6hyvinvoinnin portaat-malli. Kuviota luetaan alhaalta ylospdin ja ylimpané
on aina portaan “nimi” ja sinisella on organisaatiolta vaadittavat tekijat kyseisen tar-
peen tayttdmiseksi. Punaisella on esitetty asiat, jotka vaativat tayttydkseen tyonteki-
jan oman halun ja panostuksen. Naiden alapuolella on viel& mainittu asioita, joita
organisaatio ja tyontekija yhdessé toteuttavat tarpeiden tyydyttdmiseksi. (Rauramo
2008.)

) 5.ltsensé toteuttamisen tarve:
Osaamisen hallinta, mielekas tyo seké luovuus ja vapaus
—>oman tyon hallinta ja osaamisen yll&pito;

oppiva organisaatio, omien edellytysten tdysipainoinen hy6dynta-
minen, uuden tiedon tuottaminen, esteettiset elamykset

] [
o 4.Arvostuksen tarve: )
Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut

—>aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessa;

eettiset arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio, visio ja stra-
tegia, oikeudenmukainen palkitseminen sekd toiminnan arviointi ja
kehittdminen

T

3.Liittymisen tarve:
) Ty0yhteisd, johtaminen, verkostot )
—>joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys;

ulkoinen ja siséinen yhteistyd, yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henki-
16stostd huolehtiminen

]

2.Turvallisuuden tarve:
) Tyosuhde, ty6olot
—turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd ja toimintatavat;

tyon pysyvyys, turvallinen tyo ja tydymparisto seké oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tydyhteiso

1.Psykofysiologiset perustarpeet:

Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tydterveyshuolto
- terveelliset elintavat;

riittdva ja laadukas ravinto ja liikunta, sairauksien ehkéisy ja hoito, virikkeinen vapaa-aika

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008, 27.)
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Tyohyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta. Nait4 ovat tyontekijan terveys ja jak-
saminen, tyopaikan turvallisuus, hyvé tyon hallinta, ty6ilmapiiri ja johtaminen. Hy-
vinvoivassa tyoyhteisdssa tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaéksi, palkitsevaksi ja
elamén hallintaa tukevaksi sek& tyGskentelevat osaavasti ja tuottavasti. (STM, 2010)
Liséksi yksilon hyvinvointiin voivat edelleen vaikuttaa tyohyvinvointi-kasitteen ul-
kopuolelle rajatut asiat, kuten tydntekijan yksityisasiat, palkkaus, sairaudet, elamén-
muutokset, harrastukset, tydsuhteen varmuus, jne. (STM, 2005) Tyohyvinvointi on
siis laaja késite, joten t&ssd tutkimuksessa perehdytddn péadasiassa kehityskeskuste-
luihin ja niiden avulla tapahtuvaan tyontekijoiden arviointiin, kehittymiseen ja moti-

vointiin.

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on yrityksen kehittdmistoimintaa. TyOnantaja vastaa
hyvinvoinnin perustasta: turvallisista tyooloista, osaavasta johtamisesta ja tyon suun-
nittelusta. Viime kadessa jokaisella on kuitenkin vastuu omasta tyékunnostaan (Ete-
ra, 2010). Ja kun vaistdmatta ajan kuluessa tydpaikoilla ymparistot, vélineet seka
vaatimukset tyontekijoitd ja tyoympadristéd kohtaan muuttuvat, heijastuu se myos
tyoyhteisOjen seka yksittaisen tyontekijan jaksamiseen, tyokykyyn ja tuottavuu-

teen.(Tohtori.fi, 2010.) Talldin korostuvat tyéhyvinvoinnin osa-alueiden toimivuus.

Ty6hyvinvointia edistetddn tyopaikalla mm. tydsuojelun yhteistoiminnalla, tyokykya
yllapitavélla toiminnalla, tydterveyshuollon toimilla, seka tyota, tyéoloja ja osaamis-
ta kehittdmalla (STM. 2010). Tydyhteison ja sen jasenten kehittymisen avain on toi-
minnan saanndllisessa arvioinnissa. Sita varten tarvitaan palaveri- ja kehityskeskuste-
lukdytannot, mutta myds rohkeutta kyseenalaistaa asioita ja kykya antaa ja vastaanot-
taa palautetta. (Jarvinen 2009, 79.)

Tyon kuormittavuuden hallinta on haasteellista kaikille. Sitd pyritddn kuitenkin hal-
litsemaan yksilon ja tyoyhteison toiminnalla sekd johtamistavoilla ja tyopaikan kult-
tuurisella yhteisymmarryksella. Kuormittavuuden hallintaa tukevan johtamisen seu-
rauksena tyontekijallda on mahdollisuus tehdad valintoja, jotka tukevat optimaalista
suoriutumista tyossa ja kehittavat tyontekijan ammattitaitoa, tyon laatua seké tuotta-
vuutta. Keskeinen keino tdhan olisi antaa tyontekijalle mahdollisuus vaikuttaa omaan

ty6hon ja saada siihen tarvittaessa tukea. (STM, Selvityksid 2010:17.)
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3.3.1 Esimiesty6

Esimies on erittdin tarked osa ty0yhteisod. Esimiehen tehtdvana huolehtia, ettd toimi-
van tyoyhteison perusrakenteet ovat kunnossa ja ettd toiminnan tavoitteet ohjaavat
tyon tekemistd. Esimiehen tulee siis olla lasné ja kdyda séanndllisesti avointa ja ra-
kentavaa keskustelua tydyhteisonsd kanssa. Ristiriitojen ratkaiseminen mahdolli-

simman ajoissa kuuluu esimiehen ty6hon. (Tyoéterveyslaitos, 2010.)

Useiden tutkimusten mukaan tydntekijan suhde esimieheen on erittdin tarkea ajatel-
len tyontekijan hyvinvointia ja tydssa suoriutumista. Mutta my0ds esimiesten paineet
ovat kasvaneet, joten on tdrke&d& huolehtia heidan hyvinvoinnistaan ja jaksamises-
taan, jotta he pystyvat suoriutumaan omista tehtévistaan ja velvoitteistaan. Tulosta
tekeva ja hyvinvoiva tydyhteiso edellyttdd myods hyvinvoivan esimiehen. (Tyoterve-
yslaitos, 2010.)

Aarnikoivu (2008) toteaa kirjassaan esimiesten nostavan usein esiin tiettyja osa-
alueita, joihin he kaipaavat tukea ja tietoa. Naitd ovat kehityskeskustelujen kaymi-
nen, palautteen antaminen, motivointi ja muutoksen johtaminen. Ja jotta ne toteutu-
vat arjessa, edellyttavat ne esimieheltd osaamista, tilanneherkkyyttd seka kykyé joh-
taa yksiloité jokaisen erityispiirteet huomioiden. Kehityskeskustelut Kiteytyvat oike-
astaan naihin kaikkiin osa-alueisin. Kehityskeskustelu on esimiehen tarkea tyokalu
edistettdessa henkiloston sitoutumista, kehittymistd sekéd parhaan mahdollisen tulok-
sen syntymistd. Keskeisessd roolissa on tulevaisuuteen suuntaaminen tavoitteena
luoda onnistumiselle edellytyksida huomioiden toimintaympéristd. (Aarnikoivu 2008,
115.)

3.4 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut tulivat tavoitejohtamisen myo6ta Suomeen 1970-luvun alkupuolel-
la. Aluksi puhuttiin tavoitekeskusteluista ja myéhemmin tuloskeskusteluista. Myds
esimies-alaiskeskusteluista on puhuttu. Nykyaan kuitenkin useimmat kayttavét sanaa
kehityskeskustelu, jolla pyritddn painottamaan nimenomaan myonteista kehitysta

niin yksiloén kuin organisaation kannalta sekd myds esimiehen ja tyontekijan vélisen
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suhteen kehittymisestd. Kehityskeskustelulla tarkoitetaan ennalta sovittua ja suunni-
teltua esimiehen ja alaisen vélista keskustelua, jolla on tietty padmaéara ja jota leimaa
jonkinasteinen systematiikka ja toteutuksen saannoéllisyys. (Juuti & Vuorela 2002,
107-108.)

Keskuskauppakamari on tehnyt vuonna 2006 selvityksen, jonka mukaan vain puolet
suomalaisista yritysten tyontekijoisté tiesi edes melko hyvin, mita heiltd tydssa odo-
tetaan. Toinen puoli taas tekee toita epéatietoisena siitd, mihin heidan pitéisi tyéssaan
pyrkié (Hirvikorpi, H. 2008).

Anneli Valpolan mukaan “’kehityskeskusteluissa todetut ammattitaidon ja osaamisen
tarpeet ovat myods ennakointia muuttuvia tydolosuhteita ajatellen. Tyotehtévat eivat
pysy nykyaan samana kuin pari-kolme vuotta, enéda ei tehdd samaa vuosikymmenia

fuusioiden ja muiden my®6td.” (Haapalinna, E. 2006).

3.4.1 Kehityskeskustelun tavoitteet ja merkitys

Tyontekijoiden onnistuminen, tavoitteiden saavuttaminen ja yhteistyd muiden kes-
ken, vaikuttavat myds organisaation menestymiseen. Alaisen ja esimiehen valiset
kehityskeskustelut ovat tydyhteison hyvinvoinnin kannalta olennaisia edistamalla
tyoyhteison avoimuutta ja keskindista arvostusta. Henkilokohtaisissa kehityskeskus-
teluissa esimies ja alainen perehtyvét tyohon laajasti ja syvésti tarkastellen jotain tiet-
tyd, pidempaa (usein n. vuoden mittaista) ajanjaksoa. Kehityskeskustelussa pyritaan
selkiyttdam&én alaisen odotuksia ja motivaatiotekijoita ja néitd toiveita peilataan or-
ganisaation tarjoamiin mahdollisuuksiin. (Valpola 2000, 7-8, 15-16.) Varsinaisen
kehityskeskustelun liséksi tulee olla seurantakeskusteluita, joissa tarkastellaan nyky-
tilannetta ja edistymisté seké selkiytetddn tavoitteita (Aarnikoivu 2010, 73). Onnistu-
nut keskustelu vaatii rauhallista aikaa. Kiireettémassa ilmapiirissa syntyy luottamus
ja keskustelijat voivat olla rehellisia. (Hirvikorpi, H. 2008). Keskindinen luottamus ja
avoin vuorovaikutus, myos jokapdivaisessa tydssd, ovat tydkalut onnistuneeseen ke-
hityskeskusteluun. Luottamussuhde esimiehen ja alaisen valille taas syntyy, kun mo-

lemmat osapuolet panostavat luottamuksen syntymiseen. (Aarnikoivu 2010, 18-19.)
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Kehityskeskustelujen tavoitteena on arvioida tyon tuloksia ja suoriutumista, selkiyt-
ta4a tehtdvankuvaa ja roolia, antaa molemminpuolista palautetta, maéaritelld tyon ta-
voitteet ja pdamaarat, tunnistaa kehittdmistarpeet ja sopia niihin liittyvista toimenpi-
teistd seké edistéa yhteistyotéd ja hyvaa tyoéilmapiiria. Parhaimmillaan onnistunut ke-
hityskeskustelu lisdd tyomotivaatiota ja edistdd myods tyohyvinvointia. (Valpola
2000, 19,27,37; Juuti & Vuorela 2002, 107,108,112.) Keskustelujen painotus on tu-
levaisuudessa tavoitteenaan luoda onnistumisille edellytyksid toimintaymparisto
huomioiden (Aarnikoivu, 2010, 63). Keskustelujen onnistumiseksi edellytetaan, etta
esimies tuntee tyontekijan tyokentdn ja seuraa arkityoté riittavasti. Tyoyhteison j&-
senten on myo6s asennoiduttava keskusteluihin kehittdmisen ja kehittymisen nako-
kulmasta ja keskustelujen olisi toteuduttava lapi koko organisaation. (Kehityskes-
kustelut TKK:ssa, 2007.)

3.4.2 Kehityskeskustelun toteutus ja siséalto

Kehityskeskustelujen ajankohdasta on sovittava tarvittavan ajoissa, jotta molemmat
osapuolet pystyvat siihen valmistautumaan. Aikaa keskustelulle on varattava myos
tarpeeksi (n1-2h) ja keskustelu tulisi mahdollistaa kayvan rauhallisessa paikassa il-
man mahdollisia keskeytyksia tai hairiotekijoitd. Molemmat osapuolet ovat ennen
keskustelua valmiiksi miettineet itselleen tarkeita kysymyksia ja nakemyksié ja kir-
janneet ne ennen keskustelua annettavaan lomakkeeseen. (Kehityskeskustelut
TKK:ssa, 2007.) Valmistautuminen vaikuttaa suoraan keskustelun antiin. Kun tydn-
tekija ja esimies ovat sisdistaneet kehityskeskustelun merkityksen ja hyoédyt, moti-
vaatio keskustelun k&dymiseen kasvaa ja samalla huolellinen valmistautuminen kes-

kusteluun n&hdédan tarpeellisena. (Aarnikoivu 2010, 81.)

Valpolan (2000) mukaan kehityskeskustelukaytdnnon alkuvaiheessa saatetaan tarvita
jopa kolme erillistd keskustelukertaa. Ensimmaisella keskustelukerralla sovitaan ta-
voitteista ja arviointikriteereistd. Toisella kerralla arvioidaan tavoitteiden toteutumis-
ta ja viimeisella kerralla kasitellddn tyontekijan kehittymistarpeita ja urasuunnitel-
mia. ( Valpola 2000, 141-142.)
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Keskustelussa arvioidaan tyon tuloksellisuutta; kauteen liittyvia kokemuksia, onnis-
tumisia ja puutteita sek& niiden syité. Liséksi pohditaan ty6jakson kuormittavuutta ja
mahdollisia organisaatioon tai ajankohtaisiin asioihin liittyvia asioita. Tulevalle tyo-
kaudelle asetetaan tavoitteet, péivitetddn tyonkuvaa ja pohditaan mahdollisia koulu-
tus- tai tukitarpeita. Liséksi sovitaan kehittdmiskohteiden seurannasta seka keskustel-
laan yhteistyohon ja tyoskentelyolosuhteisiin liittyvista toiveista ja tekijoista. (Kehi-
tyskeskustelut TKK:ssa, 2007.) Kehityskeskusteluista tehddan yhteiset muistiinpanot,
joiden avulla asiat pysyvét mielessé ja alaisen on helppo huolehtia tdistaan. Myods
esimies pystyy ndin varmistamaan mistd on yhdessa sovittu ja miten on itse luvannut
olla alaisien avuksi. N&iden pohjalta on myds helppo aloittaa seuraava keskusteluker-
ta. ( Valpola, A. 2000, 143.)

3.4.3 Onnistuneen kehityskeskustelun ainekset

Valpola (2000) on tarkastellut seka esimiesten ettd alaisten kanssa yhdessa, mitka
seikat ovat nousseet esille, jotta kehityskeskustelut onnistuisivat. Tarkeimmiksi asi-
oiksi nousivat visio ja tavoitteet, hyva valmistautuminen, avoin vuorovaikutus, ra-
kentava palaute, seuranta, motivaatio ja aito kiinnostus keskusteluun seké keskitty-
misrauha. Néiden seikkojen onnistuminen vaatii kuitenkin molempien osapuolien
panoksen. (Valpola 2000, 164-165.) Lahtinen (2006) taas nostaa kehityskeskustelu-
jen haasteiksi niiden tarpeellisuuden pienyrityksessd, sédnnénmukaisuuden, ajankéy-
ton ja sovituista ajoista kiinni pitdmisen. Naihin ratkaisuksi hdn mainitsee maara-
muotoiset ja saannolliset keskustelut seké paivittaiskeskustelut tukena tavoitteiden
toteutumiseen. Lisdksi on tarke&da huomioida kokonaisvaltainen elaméntilanne seké&

toteuttaa keskusteluja myds mentorointi-ajattelun mukaan. ( Lahtinen 2006, 114.)

Kehityskeskusteluja kdytéessa ja niitd kehittdessa on syyta pohtia myds roolituksia
néissa keskusteluissa. Useimmiten kehityskeskustelut k&ydaén esimiehen vetdamang,
jolloin helposti alainen j&a passiivisempaan rooliin. Nykypdivan tarpeisiin vastaavas-
sa kehityskeskustelussa alaisen aktiivinen osallistuminen on avainasia. Téllaisessa
keskustelussa on molemmilla aktiivinen rooli, ja nédin pystytddn paremmin yhdessa
sopimaan asioista ja tekemdan yhteenvetoja keskustelun aikana nousseista asioista,

molempien ndkemykset huomioon ottaen. (Aarnikoivu 2010, 71-72.)
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Kehityskeskustelut on tutkimuksissa (Pehkonen, T., 2002, Hietikko, R, 2002, Tuo-
minen, H., 2005.) padasiassa koettu tarkeiksi niin esimiehen kuin alaistenkin mieles-
t4. Pehkosen (2002) seka Tuomisen (2005) tutkimusten tulosten mukaan yhdeksi ke-
hittdmisalueeksi nousi tavoitteiden arvioiminen; valitavoitteita ja niiden arvioin-
tiajankohtia toivottiin enemman sekd myos selkeitd arviointikriteereitd yksikon tar-
peita vastaavasti. Myds molemminpuolista palautteen saamista ja antamista olisi syy-

t& harjoitella.

Valpola (2002) kertoo erilaisissa koulutustilaisuuksissa kyselylomakkeen avulla kes-
kustelleensa ihmisten kanssa heidan kokemuksistaan kehityskeskusteluista. Yhteen-
vetona ndista keskusteluista on noussut muutamia huomioita; kehityskeskustelut on
koettu kiireisiksi, eik& niissa valttaméatta ole padsty oleellisiin asioihin ja paatoksiin.
Monien mielestd tavoitteiden ja niiden mittareiden sopimisen jalkeen, on tuloskes-
kusteluun jaanyt melko lyhyt aika. Keskustelun eri osat haluttaisiin tasapainoon.
Kehittymisen kannalta keskustelut koettiin tarkeiksi. Toisaalta vastauksista vélittyi
kuva, ettd keskusteluilla oli merkitysta tydsuoritukselle ja kehittymiselle, jos vastaa-
jan olo vain oli hyvé sekd ennen ettd jalkeen keskustelun. Suurin osa kuitenkin oli
sitd mieltd, ettd kehityskeskusteluille on luotu hyva pohja, ja sitd kannattaa hyddyn-
taa. (Valpola 2002, 84-85.) Kulovesi (2009) taas toteaa kirjassaan tutkimusten osoit-
tavan tyontekijoiden olevan tyytyvadisempia kehityskeskusteluun silloin, kun he saa-
vat puhua vapaasti elamantilanteestaan ja odotuksistaan seka suorituksestaan ja ke-
hittymistoiveistaan. Motivaatio ja suoritus paranee selkeiden ja sopivan haasteellisten

tavoitteiden myota. (Kulovesi 2009, 92.)

3.4.4 Miksi kehityskeskusteluja?

Ja niin kuin kaikki muukin, vaativat myos kehityskeskustelut kehittdmista, jotta ne
edelleen toimisivat ja niista saataisiin paras mahdollinen hyoty jokaiselle osapuolelle.
Valpolan (2002) tarkastelujen mukaan kehityskeskustelujen kehittdmisessa nakyy
viisi selvaa trendia. Ensimmainen liittyy siihen, ettd kehityskeskustelut ovat osa joh-
tamisjarjestelmé&g, oleellinen osa esimies-alaisyhteistyota. Se on keino, jolla varmis-

tetaan jokaisen tyontekijan kanssa keskeiset tavoitteet, kehittymistarpeet ja kiinnos-
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tuksen kohteet. Toinen trendi koskee suorituksen arviointia, johon liittyy olennaisena
osana palautteen saaminen ja antaminen. Tamé auttaa tyon suorittamisessa; tyon ku-
luessa pysytaan karryillda missd menndén ja saadaan mahdollista apua ajoissa, seka
nain pystyy tyénsa tekemaan mahdollisimman hyvin. Kolmanneksi trendiksi Valpola
(2002) toteaa kehityskeskustelun kehittamisen myos ihmisen kehittymisen avuksi.
Talla varmistetaan, ettd tyontekijat pysyvat ammattitaitoisina; tarjotaan haasteita ja
annetaan aikaa keskustella ja miettia kehittymisratkaisuja. Téllainen keskustelu syn-
nyttdd vuorovaikutusta yrityksen ja yksilon osaamistarpeiden valille ja samalla pysty-
tdan keskittymadan yksittaisen tyontekijan omiin kiinnostuksen kohteisiin sek& hake-
maan kehitysta ja tydssa jaksamista tukevia ratkaisuja. Neljantena trendind on ihmis-
ten jarjestaytyminen joukkueiksi, joissa toimitaan nopeasti ja kunkin osaamisen ja
jonkun tietyn pdamaaran ja maardaajan mukaan, esimerkiksi joku projekti. Tallaisessa
organisaatiossa pyritadan jatkuvaan vuorovaikutukseen ja kehittymiseen ja palauttee-
seen liittyvét asiat ké&sitella&n niiden tullessa ajankohtaisiksi. Viides trendi tuntuu liit-
tyvan keskustelujen tehokkuuteen. Padpainona on molempien osapuolten mahdolli-
simman hyva valmistautuminen erilaisin keinoin, jolloin kehityskeskustelut olisivat
mahdollisimman tehokkaita ja antoisia. Siind korostuu myds koko organisaation yh-
teinen vastuu ty0ssé ja sen tuloksissa. (Valpola 2002, 13-17.)

Aarnikoivu (2008) on koonnut yhteen seka esimiehen etta tyontekijan kannalta ne

asiat, joiden takia kehityskeskustelut ovat térkeitd. Y hteenvetona siis:

Kehityskeskustelu antaa esimiehelle (Juuti & Vuorela 2002):

¢ mahdollisuuden jalkauttaa missiota, visiota, strategiaa ja arvoja kaytantoon

e tilaisuuden kuvata yrityksen tavoitteita alaiselle sek& keskustella siit4, mita
nama tavoitteet tarkoittavat yksilon kannalta

e tilaisuuden oppia tuntemaan alaisiaan, heiddn osaamistaan sek& haluaan ja
uskallustaan kehittya

¢ mahdollisuuden oman johtamistapansa tarkasteluun ja kehittdmiseen

¢ mahdollisuuden antaa palautetta

e tilaisuuden saada uusia ja luovia ideoita.
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Kehityskeskustelut tarjoavat henkildstolle (Juuti & Vuorela 2002):
e mahdollisuuden kuulla yrityksen tulevaisuuden tavoitteista
¢ mahdollisuuden antaa oma panoksensa tavoitteiden saavuttamiseksi
e tilaisuuden pohtia omaa rooliaan ja tyotehtavidén suhteessa yrityksen tulevai-
suuden tavoitteisiin
o tilaisuuden keskustella tyokentédstaéan
e tietoa koko organisaation tilasta
e palautetta omasta tydsuorituksestaan ja rohkaisua tyolleen
e mahdollisuuden antaa palautetta esimiestyosta

e tilaisuuden oppia paremmin tuntemaan esimiestaan.

(Aarnikoivu 2008, 118-119.)

3.4.5 Kehityskeskustelulomakkeisto

Kéydyt kehityskeskustelut kirjataan tavalla tai toisella. Usein keskustelun pohjana
toimii keskustelun eri vaiheiden lapimenoa ja seurantaa tukeva, valmiiksi laadittu
kysymyslomake tai kysymys- ja teemarunko. Naiden lomakkeiden tayttamisesta ja
orjallisesta seuraamisesta saattaa kuitenkin pahimmassa tapauksessa tulla este va-
paalle vuorovaikutukselle. Siksi onkin muistettava, ettd lomakkeisto on tehty kehi-
tyskeskustelun kdymisen tueksi ja siitd voi keskustelujen aikana myos “irrottautua”.
Padasia on, ettd niistd nostetaan esiin kehityskeskustelun péateemat, eli tavoitteet,
tulokset ja henkilokohtainen kehittyminen. Jotta kehityskeskusteluista olisi oikeasti
hyotyéd, edellyttaa se kehityskeskusteluprosessin radtaléimista vastaamaan organisaa-
tion tavoitteita sekd lomakkeiston péivittamista ja kehittamistd kokemusten ja palaut-
teiden perusteella. Aarnikoivu (2010) kokee myds usein kuulleensa kehityskeskuste-
lujen olleen liikaa lomakkeiston varassa, jolloin niistd on puuttunut se tarked, avoin
vuorovaikutus. (Aarnikoivu 2010, 82-85.) Néiden seikkojen takia myos télle opin-

néytetyOlle oli ajankohtainen tarve ja tilaus.

Kehityskeskustelulomakkeistoa laadittaessa on huomioitava, ettd keskustelun kesto
on usein noin 1,5 tuntia (Aarnikoivu 2010). On siis tarkkaan mietittdva mitd kysytaan

ja miten kysytaan, jotta tarkeimmét asiat saataisiin kasiteltyd ja kehityskeskustelusta
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olisi siis oikeasti hy6tyd. Tdmén opinndytetyon tilaajakin mainitsi juuri sen seikan,
ettd nykyisissa kehityskeskustelulomakkeissa on liikaa vaikeita kysymyksia ja tyon-
tekijat kokevat ndmé keskustelut “’pelottaviksi”. Tarkeintd on saada kuitenkin ndistd
keskusteluista oikeasti hyotyd, ja silloin lomakkeet eivét saa olla mahdottoman pitkié

ja monimutkaisia.

4  AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET

4.1 Kehityskeskustelut osana ammatillisuutta ja tydhyvinvointia

Kehityskeskusteluista on tehty opinndytetoitd sekd Pro Gradu-tutkielmia erilaisista
nakokulmista, mm. kehityskeskustelut osana johtamista ja ammatillista kehittymista
(Lehtonen 2009; Lukkari 2009; Tuominen 2005; Hietikko 2002; Pehkonen 2002)
sek& miten kehityskeskustelut ovat toteutuneet erilaisissa tyopaikoissa (Korpi 2009).
Néiden tutkimusten tuloksissa korostui lahes yhtenevaisesti kehityskeskustelujen on-
nistumisen edellytykset, eli mm. vuorovaikutuksen ja kommunikoinnin merkitys, pa-
lautteen antaminen ja saaminen seka keskusteluun ennalta valmistautuminen. Kehit-
tdmisehdotuksiksi nousivat mm. osaamisen johtaminen, vuorovaikutustaitojen kehit-

tdminen seka esimiehien tukeminen kehityskeskustelujen sdanndlliseen pitdmiseen.

Aiheesta on tehty Pro Gradu-tutkielma, joka keskittyy kehityskeskusteluihin sairaan-
hoitajan tydssa oppimisen tukena (Pietild 2004.) Taméan tutkimuksen tuloksista nousi
esille kaytyjen kehityskeskustelujen vuorovaikutusulottuvuus. Keskusteluissa ilmeni
tasavertaista ja esimiesjohtoista vuorovaikutusta. Tasavertaiselle vuorovaikutukselle
oli ominaista esimiehen ja tyontekijan suhteen lujittaminen sek& keskustelijoiden
avoimuus, joka taas osaltaan mahdollisti tyontekijoiden kehittymistarpeiden esille-
oton. Esimiesjohtoinen vuorovaikutus taas ilmeni etéisyyshakuisena ja hierarkkisena
vuorovaikutuksena, joka osaltaan esti tyontekijaa luottamasta kehityksen ja muutok-

sen mahdollisuuteen. (Pietild 2004.)

Liséksi tassa tutkimuksessa nousi esille palautteen ja arvioinnin vaikutus tydsséop-

pimiseen. Arviointi mahdollisti tyéssa oppimista, kun tyontekijan tekemaa tyota ja
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kehittymistarpeita arvioitiin suhteessa tyontekijan omiin kehittymispyrkimyksiin ja
organisaatiossa ilmeneviin tarpeisiin. Palautteen ja arvioinnin saamisen ja antamisen
edellytyksind nousi edelleen myos esille keskustelijoiden valinen vuorovaikutus ja
nain myos keskustelujen avoimuus. Kun vuorovaikutus perustuu arkipéivan hyvaan
suhteeseen, peilaa se myo6s positiivisesti keskustelujen vuorovaikutukseen ja avoi-
muuteen sekd tata kautta myos tyontekijan kehittymiseen seka itsereflektioon. Vuo-
rovaikutuksen laadun suuri merkitys olikin nédin ollen myds huomioitu tutkimuksen
kehityshaasteissa, jossa tutkija nostaa esille vuorovaikutustaitojen kehittdmisen edel-
leen. Nain kehitysty6 nousisi keskustelijoiden omakohtaisista kdytdnnén ongelmista
ja ratkaisuvaihtoehdot kohdistuisivat tarkasti kyseisen tydyhteison tarpeisiin. (Pietil&
2004.)

On myos tehty opinnéytetditd kehityskeskusteluista tydhyvinvoinnin ja tyotyyvai-
syyden nakokulmasta (mm. Alastalo 2009; Riuttala 2006.) Riuttalan opinndytetyo
kasittelee Porin Suomalaisen palvelukodin henkilokunnan tyotyytyvaisyytta (2006).
Sen mukaan tyontekijat olivat tyytyvaisid tydolosuhteisiin, kuormitustekijoihin ja
esimiesty0hon sekd suurin osa tyontekijoistd oli tyytyvdisia myos tyon sisaltoon.
Tyon maarg, tyontekijoiden vélinen tasa-arvo, tyontekijoiden tyopanos seké tiedon
kulku olivat tutkimuksen mukaan tyytymattémyyden aiheita. Tydyhteisén toimivuu-

dessa taas ilmeni eridvia mielipiteitéd. (Riuttala 2006, 53-56.)

Tutkimustulosten tarkastelussa Riuttala (2006) kuvaa yhdeksi kehittdmisasiaksi mm.
tyénkuvan tarkentamista niin, ettd jokaisella tydntekijalla olisi selkea kuva siitd, mit-
ka kuuluvat perusasioihin ja mistd voi tarvittaessa esimerkiksi kiireessa tinkid. Toi-
seksi tarkeédksi kehitysehdotukseksi nousi tydyhteisén toimivuus ja tdssa asiassa ni-
menomaan henkilokunnan vuorovaikutus. Tyontekijoiden toiveena oli myds avoin
sek& myos eridvien mielipiteiden hyvaksyva ilmapiiri. Tyytyméattomyytt4 aiheuttivat
yhteistyon toimimattomuus kaikkien tyontekijoiden valilla sek& joidenkin mielesta
hyvén yhteishengen puuttuminen. Kehittdmishaasteeksi Riuttala siis nosti tydyhtei-
sOn yhteishengen parantamisen. Han ehdotti ratkaisuksi avoimia keskusteluja seka
tyontekijoiden mielipiteiden, huolenaiheiden ja ehdotusten todellista kuuntelemista.
Ja jos ndmé& keskustelut eivét tuota tulosta, seuraavina vaihtoehtoina tulivat esille

keskustelut pienissé ryhmissé tai esimiehen kanssa kahden kesken.
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

5.1 Projekti maaritelméana

Kettunen (2009) on koonnut yhteen asioita, jotka maérittelevat projektin. Néaita ovat
mm. ne, ettd projektilla on selked tavoite, joka pyritddn saavuttamaan tyollg, jonka
tekemistd kutsutaan projektityoksi. Projektille tehdadn suunnitelma, sekéd asetetaan
aikataulu, paattymispdiva ja taloudelliset reunaehdot. Projektin etenemisté ja tuloksia
seurataan ja kontrolloidaan seka siihen osallistuville ihmisille asetetaan omat roolit ja
vastuualueet. (Kettunen 2009, 15-16.) Projekti on kertaluonteinen, tavoitteellinen,
varta vasten muodostetun organisaation tehtdvaksi annettu tyokokonaisuus (Anttila
2001, 12).

5.2 Suunnitteluvaihe

Projektin suunnitteluvaiheessa organisoidaan suunnittelun kokonaisuus ja kootaan eri
asiantuntijoilta tarvittavat tiedot projektisuunnitelmaa varten. On myos tarkeda las-
kea, kuinka kauan projektiin menee aikaa ja mita tarvikkeita mahdollisesti tarvitaan.
(Kettunen 2009, 32.) Projektin tavoitteet ja ennakko-odotukset kunkin tavoitteen

osalta madritelldan riittdvan selkeasti myos téssé vaiheessa (Anttila 2001, 66).

Loppuvuodesta 2010 opinnédytetydn aiheen varmistuessa, otettiin yhteys yhteistyo-
kumppaniin ja sovittiin alustavasti tutkimuksen tekemisestd. Teoriaa alettiin Kirjoit-
taa heti ja tammikuussa 2011 myos projektisuunnitelma saatiin valmiiksi, kun tutki-
muksen aihe ja projektiluonteisuus selvisivat ja alkoivat hahmottua. Myos projekti-
lupa hankittiin talléin. Projektisuunnitelmassa tuotiin esille projektin tarkoitus ja ta-
voitteet sekd aikataulutus. Projektiluontoisen opinndytetyon yhteistydsopimukset
toimitettiin Dagmaaria Oy:n johtajalle seka koulutusjohtajalle. Yksi osa sopimukses-
ta jai opinnaytetyon tekijalle. (Liite 1)

Dagmaaria Oy:ss& on kehityskeskustelut otettu kayttoéon vuonna 2005 omistajan-

vaihdoksen myo6td. Keskusteluja on kéayty saannéllisesti, mutta télla hetkella odote-
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taan tdman opinnédytetydn valmistumista ja uuden kehityskeskustelulomakkeen kayt-
toonottoa.

5.3  Projektin toteutus

Ensimmainen tapaaminen yhteistydkumppanin kanssa oli tammikuun lopulla. Tallgin
sovittiin Dagmaaria Oy:n johtajan kanssa tulevan tyon puitteista, suunnittelusta, to-
teutuksesta ja aikataulusta. Lomakkeen valmistumisen jalkeen sovittiin pidettavaksi
tyontekijoille PowerPoint-esitykseen pohjautuen opetus- ja ohjaustilanne kehityskes-
kusteluista. Téssa esityksessd keskitytddn kertomaan kehityskeskustelujen merkityk-
sestd organisaatiolle ja tyontekijoille sek& miten niihin voidaan valmistautua. Lisaksi
esitelldan uusi, muokattu kehityskeskustelulomake ja jaetaan kyselylomake, jonka
avulla tyontekijat saavat arvioida uutta kehityskeskustelulomaketta. Kehityskeskuste-
luinfotilaisuus ja lomakkeiden jako keskitettiin vain Dagmaaria Oy:n Porin Suoma-

laisen Palvelukodin yksikkdon.

Kehityskeskustelulomakkeen toteuttaminen muodostui hankalaksi ja haasteelliseksi.
Ensin tutkittiin valmiita, satunnaisesti poimittuja kehityskeskustelulomakkeita ja
poimittiin niista tarkeita ja olennaisia kysymyksia ja ideoita. Ja jotta uudesta lomak-
keesta ei olisi muodostunut liian monimutkaista, vaikeasti ymmarrettdvaa ja turhan
pitkad, piti miettid tarkkaan millaisia asioita siihen ottaa. Opinndytetyon teoriaosuu-
den pohjalta poimittiin kehityskeskustelulomakkeeseen tarkeimmat asiat. Lomakkeen
toteuttamisessa ja muokkaamisessa toimittiin yhteistydssa koulun ja yhteistydkump-
panin kanssa. Koulussa seminaaritunneilla sai ohjausta tyon etenemiseen ja yhteis-
tyokumppanin kanssa kaytiin lapi molemminpuolisia ideoita ja toiveita sekda muutet-

tiin niiden pohjalta lomaketta muutamaan otteeseen.

Nykyinen, muokattu kehityskeskustelulomake (Liite 3) koostuu viidesta eri osa-
alueesta. Lomakkeen alussa on “saateteksti”, jossa kerrotaan lomakkeen tarkoituk-
sesta, eli sen on tarkoitus olla avuksi kehityskeskusteluun valmistautumisessa seké se
toimii samalla my0s itsearviointina tdimanhetkisesté tydssa suoriutumisesta. Lomak-
keen osa-alueiden otsikot ja kysymykset tehtiin lihavoituna, jotta ne olisivat selkeét.

Kysymyksiin sisaltyvét véittdmat ja lisdykset jatettiin normaaleiksi, ilman lihavoi-
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mista tai kursivoimista. Kehityskeskustelulomake tehtiin A4-kokoiseksi, jolloin sivu-
ja tuli yhteensa kolme (3). Taménkokoinen lomake on helppo tulostaa normaalinko-
koiselle paperille seka sen sailyttdminen sopii myos téllaisenaan esimerkiksi tavalli-
seen mappiin. Tekstin kirjasinlaji on yleisesti kdytossa oleva Times New Roman ja
fonttikoko 12, joka tekee lomakkeesta selkeén lukea. Lomake tehtiin ”taulukkomuo-
toon”, eli jokaiselle kysymykselle/aiheelle tehtiin oma laatikko, jotta lomakkeesta
tulisi selkedmpi ja jokaisen osa-alueen vastaukset saadaan omalle paikalleen. Alussa
kysytdan taustatietoja, joihin sisaltyy mm. tydntekijan koulutus, tyoyksikko, l&-
hiesimies seka arvioitava kausi. Lomakkeeseen haluttiin erikseen l&hiesimiehelle se-
ka tyonantajalle omat mainintansa, koska yhteistybkumppanin organisaatiossa tyon-
tekijoilla on erikseen lahiesimiehet ja liséksi tyonantaja keskustelee vield organisaa-
tion johdon kannalta asioista. Toinen kehityskeskustelulomakkeen osa-alue koostuu
kuluneen kauden arvioinnista. Siind keskitytdan tyontekijan tyotehtaviin, tydn maa-
raan ja ajankayttoon, tyotiloihin ja — vélineisiin sekd tyon vaativuuteen, vastuuseen ja
mielekkyyteen. Lisaksi tdssa osiossa késitelldan tydn tavoitteita sekd olennaisia teki-
JOitd niiden saavuttamisen onnistumiseen tai haittaamiseen. Tuen saamista omaan
tyohon eriteltiin vield erikseen tdhan osioon. Kolmas ja neljas osa-alue keskittyy tu-
levan kauden odotuksiin ja tyontekijan seka tyoyksikon osaamis- ja kehittdmisaluei-
siin. Tyohyvinvointikysymys siséllytettiin tdhan osioon. Lopuksi on tydntekijan odo-
tuksia lahiesimiesté ja tydnantajaa kohtaan seké lahiesimiehen ja tyénantajan odotuk-
sia tyontekijaa kohtaan. Téssa osiossa nahdaan, milla tavoin odotukset vastaavat toi-
siaan. Keskustelun jalkeen osapuolet allekirjoittavat lomakkeen ja se séilytetdén poh-

jaksi ja muistiksi seuraavaa keskustelua varten.

5.4  Kehityskeskustelulomaketta arvioivan kyselylomakkeen toteutus

Kvantitatiivinen eli maaréllinen ja kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ovat lahes-
tymistapoja, joita on kaytdnnossa vaikea tarkkarajaisesti erottaa toisistaan ja ne voi-
vatkin tutkimuksessa tdydentéa toisiaan. Mittaaminen sisaltdd kuitenkin kaikilla ta-
soilla seka kvalitatiivisen ettd kvantitatiivisen puolen. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa keskeisié asioita ovat mm. kasitteiden maarittely, aiemmat teoriat ja johtopaa-
tokset aiemmista tutkimuksista. Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisid piirteita taas

ovat mm. luonteeltaan kokonaisvaltainen tiedon hankinta, aineiston kokoaminen to-
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dellisissa, luonnollisissa tilanteissa seka ihmisen suosiminen tiedon keruun instru-
menttina. ( Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 136-140.)

Kyselylomakkeen laadinnalla ja kysymysten tarkalla suunnittelulla pystytdén tehos-
tamaan tutkimuksen onnistumista. Kysymyksid voidaan muotoilla monella tavalla.
Tavallisimmin kaytetddn avoimia kysymyksig, joissa esitetddn kysymys ja jatetdan se
jalkeen tyhjé tila vapaamuotoista vastausta varten. Toinen yleinen muoto ovat moni-
valintakysymykset, joihin tutkija itse on laatinut valmiit vastausvaihtoehdot ja vas-
taaja merkitsee ndista joko yhden tai useamman vaihtoehdon esimerkiksi rastittamal-
la. Avoimet kysymykset antavat mahdollisuuden tunnistaa motivaatioon liittyvia
seikkoja ja vastaajan viitekehyksida. Monivalintakysymykset taas sallivat vastaajien
vastata samaan kysymykseen niin, ettd vastauksia pystytaan vertailemaan. (Hirsjarvi,
ym. 2010, 198-201.)

Kyselylylomakkeen (Liite 2) laatiminen osoittautui haasteelliseksi. Oikeanlaisten
vaittamien ja kysymysten keksiminen vei suhteellisen paljon aikaa. Kysymysten
asettelua ja valmiita vastausvaihtoehtoja piti miettia tarkkaan, jotta vastauksilla saa-
tiin olennaiset asiat selville sek& pystytéan niiden pohjalta mahdollisesti myéhemmin
muokkaamaan vield lomaketta tarpeiden mukaiseksi. Henkilostolta pyydettiin palau-
te kvantitatiivis-kvalitatiivisen kyselylomakkeen avulla. Kysymyksista ja vastaus-
vaihtoehdoista pyrittiin tekemdin mahdollisimman selke&t sekd ymmarrettavéat. Vas-
taamisessa ohjeistettiin ympyréimaan omaa mielipidettd I&hinna oleva vastausvaihto-
ehto. Kehityskeskustelulomaketta arvioiva kyselylomake sisélsi 9 vaittamaa, joihin
oli annettu valmiit vastausvaihtoehdot asteikolla 1-4 (’tdysin eri mieltd”, “osittain eri
mieltd”, “osittain samaa mieltd” ja “tdysin samaa mieltd”). Kolme ensimmadisti véit-
tdmaa kasittelivat kehityskeskustelulomakkeen pituutta ja tayttdmiseen kaytettdvaa
aikaa ja vaivaa. Seuraavat kolme véittamaa kasittelivéat kehityskeskustelulomakkeen
selkeyttd, ymmarrettavyyttd ja tarkeimpien asioiden loytymistd. Viimeiset kolme
vaittamad koskivat kehityskeskustelulomakkeen hyodyllisyyttd kehityskeskusteluun
valmistautumisessa ja itse keskustelun apuna seka palautteen antamisessa. Lopussa
oli viel& avoin kysymys kehityskeskustelulomakkeen muokkaamiseksi tai kehittdmi-

seksi.
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5.4.1 Kehityskeskustelu-infotilaisuus henkilokunnalle

Dagmaaria Oy:n Porin Suomalaisen Palvelukodin yksikon tydntekijoille sovittiin pi-
dettavaksi PowerPoint-esitys 27.4.2011 kehityskeskusteluista. Teknisten ongelmien
ja sairauspoissaolojen takia esitysté ei kuitenkaan pystytty silloin pitdmaan. Organi-
saation tietokoneet eivat avanneet PowerPoint-tiedostoa ollenkaan eikd esityksen
dioja oltu tulostettu etukéateen tietokoneelta. Paadyttiin siis vain esittelemaan projek-
tin tekij& ja aihe sekd jaettiin paikalla olleille yhdekséalle (9) tyontekijélle uudet kehi-
tyskeskustelulomakkeet seka niiden arviointilomakkeet. Liséksi jatettiin kahvihuo-
neeseen molempia lomakkeita seka niille tarkoitettu palautelaatikko saatekirjeineen.
Korostettiin myds paikalla olleille tyontekijoille asiasta muistuttamisesta muille, jotta
tieto lomakkeista kulkee mahdollisimman monelle ja taytettyja palautelomakkeita
saadaan mahdollisimman paljon takaisin. Sovittiin esityksen siirtdmisesta 29.4.2011,

jolloin paikalle piti paasta myds enemman henkilékuntaa.

Kehityskeskustelu-info pidettiin kokonaisuudessaan 29.4.2011, jolloin puhuttiin ke-
hityskeskustelujen merkityksesta seka organisaatiolle ettd yksittaiselle tyontekijalle.
Liséksi kaytiin lapi kehityskeskusteluun valmistautumista seké esiteltiin uusi, tdiman
projektin tuotoksena syntynyt kehityskeskustelulomake. Esityksen diat tulostettiin
ennen esitystd kalvoille, koska PowerPointtia ei ollut mahdollisuus kayttada. Esitys
pidettiin Porin Suomalaisessa Palvelukodissa ja paikalle oli padssyt vain 10 tyonteki-
jaa. Heille jaettiin tilaisuudessa uusi kehityskeskustelulomake seka sitd arvioiva ky-
selylomake ja pyydettiin tayttdméaan se mahdollisimman nopeasti, jotta tdméa projek-
tityd saataisiin ajoissa valmiiksi. Kahvihuoneessa olleesta palautelaatikosta otettiin
alustavaan tulosten laskemiseen ja analysointiin jo taytetyt ja palautetut kyselylo-
makkeet seké jatettiin vield muutamaksi vuorokaudeksi kyselylomakkeita seka ko-
rostettiin vastaamisen tarkeyttd, jotta saadaan mahdollisimman suuri otos ja sita kaut-

ta luotettavampia tuloksia.
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kehitystd seké esimies-tyontekijé vélisen suhteen
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“ennalta sovittu ja suunniteltu esimiehen ja alaisen
vélinen keskustelu, jolla on tietty pddméara ja jota leimaa
jonkinasteinen systematiikka ja toteutuksen
saann6llisyys” (Juuti&Vuorela 2002)
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Osa johtamisjarjestelmaa:

*organisaation strategian ja arvojen  kayténtéon
jalkauttaminen sekd yrityksen tavoitteiden kuvaaminen ja
selvittdminen alaiselle

* esimiehen tirked ” tyokalu ”, edistettdessd henkiloston
sitoutumista, kehittymisté ja parhaan tuloksen syntymista
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mahdollisuus antaa palautetta, motivoida tyontekijaa
tilaisuus saada uusia ja luovia ideoita
Olennainen osa yksildn/tydyhteison tydhyvinvointia
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MIKSI KEHITYSKESKUSTELUJA?
TYONTEKIJAN KANNALTA:

Tilaisuus, jossa voi ottaa puheeksi kaikki omaan
ty6ntekoon, jaksamiseen, muutoksiin sekd tiimin
tyokaytantdihin liittyvat asiat
tietoa yrityksen tulevaisuuden tavoitteista ja koko
organisaation tilasta
tilaisuus pohtia omaa rooliaan ja ty6tehtavidan
suhteessa yrityksen tulevaisuuden tavoitteisiin
tilaisuus keskustella tyokentastaan
mahdollisuus saada palautetta omasta tydsuorituksestaan
ja rohkaisua tylleen seké antaa palautetta esimiestydstéa
tilaisuus oppia paremmin tuntemaan esimiestéén
Ammattitaidon yllapitamista

Dia4
KEHITYSKESKUSTELUJEN SISALTO
Paéteemat: tavoitteet, tulokset, henk.koht. kehittyminen
Arvioidaan tydn tuloksellisuutta; kauteen liittyvid
kokemuksia, onnistumisia ja puutteita seka niiden syita
Pohditaan tydjakson kuormittavuutta sekd mahdollisia
organisaatioon tai ajankohtaisiin asioihin liittyvia asioita
Tulevalle tytkaudelle asetetaan tavoitteet, paivitetdén
tydnkuvaa ja pohditaan mahdollisia koulutus- tai
tukitarpeita.
Sovitaan kehittdmiskohteiden seurannasta seka
keskustellaan yhteistyohon ja tydskentelyolosuhteisiin
liittyvistd toiveista ja tekijoista.
Dia 5

ONNISTUNEEN KEHITYSKESKUSTELUN
"RESEPTI”

Rauhallinen tila ja aika, kiireeton ilmapiiri
Keskindinen luottamus ja avoin vuorovaikutus
Hyva valmistautuminen (lomake!)
(mieti valmiiksi tarkeita asioita ja kirjaa ne ylos,

mieti selkedt ja sopivan haasteelliset tavoitteet)
Rakentava palaute
Seuranta ja saannéllisyys
Motivaatio ja aito kiinnostus keskusteluun
Molempien mahdollistettu aktiivinen osallistuminen
Ota rento asenne, dla jénnita! ©

Dia 6
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KIITOS!!

Dia7

Kuvio 2. PowerPoint-esitys kehityskeskusteluista

5.5 Kehityskeskustelulomakkeen arvioinnin tulokset

Kyselyn kohderyhména oli Dagmaaria Oy:n Porin Suomalaisen Palvelukodin yksi-
kon henkilokunta (N=35). Kyselylomakkeet jaettiin esitystilaisuuden yhteydessa Po-
rin Suomalaisessa Palvelukodissa silld hetkelld paikalla olleille tyontekijoille
(N=10). Pihlavassa sijaitsevasta organisaation toisesta palvelutalosta ei paikalla ollut
ainuttakaan tyontekijaa eika lomakkeita toimitettu tahan yksikkoon ollenkaan. Lisak-
si jatettiin vield muutamaksi paivéksi kyselylomakkeita niiden tyontekijoiden taytet-
tavaksi, jotka eivat paasseet esityspaivana paikalle. Yhteensad kyselylomakkeita jatet-
tiin 35 kappaletta. Taytettyja lomakkeita palautettiin takaisin 16 kappaletta, joten

vastausprosentiksi muodostui 46%.

Tulosten yhteen kokoamiseksi ja arvioimiseksi tehtiin Exel-ohjelmalla jokaiselle ky-
symykselle omat taulukot, joiden pohjalta saatiin laskettua numeeriset tulokset. Jo-
kainen kysymyslomake numeroitiin ennen tulosten syottdmistd taulukkoon. Tixel-
ohjelmalla tehtiin jokaisesta kysymyksestd omat havaintomatriisit, joiden avulla saa-
tiin tehtyé havainnollistavia kuvioita. Lopuksi jaettiin kysymykset neljaan (4) eri ai-
healueeseen, joiden mukaan saatiin samaan aiheeseen liittyvéat asiat yhteen kuvioon.

Neljds osa koostuu avoimen kysymyksen vastauksista, joita tuli vain kaksi. Tdman



30

vuoksi niitd ei koodattu taulukkoon mitenk&én, vaan ne lisattiin sellaisenaan tamén
tutkimuksen tulosten tarkastelu-osioon. Taulukkolaskentaohjelman unohtuneiden
osioiden kayttoon saatiin lisdopastusta koululta, jotta kyselylomakkeen tulokset saa-
tiin oikein syotettya ja analysoitua kyseisilla ohjelmilla. Havaintomatriisien, tulosten
laskemisen ja taulukkoihin syottamiseen seka kuvioiden tekemiseen meni aikaa vajaa
viikko.

5.5.1 Kehityskeskustelulomakkeen tayttdminen

Kolme (3) ensimmaista vaittamaa koskivat uuden kehityskeskustelulomakkeen pi-
tuutta, tayttamiseen kaytettavaa aikaa seké tyolaytta. Vastaajista 14 (88%) oli osittain
tai tdysin samaa mieltd, ettd kehityskeskustelulomake oli pituudeltaan sopiva. Osit-
tain eri mieltd lomakkeen sopivasta pituudesta oli 2 (12%). Suurin osa 12 (75%)
koki lomakkeen tayttamiseen kayttdman ajan olevan inhimillinen. Osittain eri mielta
oli 4 (25%). Vastaajista 10 (62%) olivat silti kuitenkin sitda mieltd, ettd lomake on

tyOlas taytettava. Osittain tai eri mielté tdyttdmisen tyolaydesta oli 6 (38%).

Muokattu kehityskeskustelulomake on pituudeltaan 8
sopiva

Lomakkeen tayttamiseen kayttamaniaika on
inhimillinen

Lomake on tydlds taytettava - 10

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

W taysineri mieltd M osittain eri mielta osittain samaa mielta M taysin samaa mielta

Kuvio 3. Véittdmat kehityskeskustelulomakkeen tayttamisesta
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5.5.2 Kehityskeskustelulomakkeen selkeys

Seuraavat kolme (3) vaittaméaa késittelivat lomakkeen selkeyttd. Ndiden vaittdmien
perusteella suurin osa 14 (87%) koki lomakkeen olevan aiheiltaan selked. Osittain eri
mieltd aiheiden selkeydesta oli 2 (12%). Kysymysten ymmarrettavyys oli kaikkien
vastaajien 16 (100%) mielestd padosin selked. Liséksi 15 (94%) :n mielestd lomak-
keesta 10ytyivat kehityskeskustelun kannalta oleelliset asiat. Vastaajista 1 (6%) oli

osittain eri mielta tasta asiasta.

Lomake on aiheiltaan selked H 11 H

Lomakkeen kysymysten ymmarrettévyys on selked 11

Lomakkeesta loytyy mielestdni ydinasiat I 8 _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80 % 90% 100 %

W taysineri mieltd M osittain eri mielta osittain samaa mielta M taysin samaa mielta

Kuvio 4. Vaittamét kehityskeskustelulomakkeen selkeydesta

5.5.3 Kehityskeskustelulomake apuna valmistautumisessa seké keskustelussa

Viimeiset kolme (3) vaittamad koskivat lomakkeen hyodyllisyyttd itse kehityskes-
kustelussa, siihen valmistautumisessa seka palautteen antamisessa. Vastaukset vait-
tdmadn ’lomake auttaa ohjaamaan esimiehen ja tyontekijan vélista yhteisty6td” ha-
jautuivat eniten. Taysin tai osittain eri mieltd vaittdméan kanssa oli 5 (31%), kun taas
osittain tai tdysin samaa mieltd oli 11 (69%) vastaajista . Kehityskeskusteluun val-
mistautumisessa lomake koettiin hyodylliseksi 15 (93%) vastaajan mielestd. Vastaa-
jista 1 (6%) oli taysin eri mieltd. Osittain tai tdysin samaa mielté oli 15 (93%) vastaa-
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jista, kun kysyttiin auttaako lomake antamaan palautetta puolin ja toisin kehityskes-
kustelussa. Osittain eri mieltd vaittdman kanssa oli 1 (6%) vastaaja.

Lomake auttaa ohjaamaan esimiehen ja tyontekijan
valistd yhteistyota

Lomake auttaa kehityskeskusteluun 9
valmistautumisessa

Lomake auttaa antamaan palautetta puolin ja toisin I 12

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 %100 %

W taysineri mieltd M osittain eri mielta osittain samaa mielta M taysin samaa mielta

Kuvio 5. Vaittamat kehityskeskustelulomakkeen avusta kehityskeskusteluun

valmistautumisessa seka itse keskustelussa

5.5.4 Parannus- ja kehitysehdotukset

Kyselyn viimeisessd, avoimessa kysymyksessa annettiin tyontekijoille mahdollisuus
antaa palautetta ja kehitysideoita uuden kehityskeskustelulomakkeen mahdolliseksi
parantamiseksi. Tahan kysymykseen oli vastaajista (N=16) kaikkiaan vastannut 2
(6%) tyontekijad. Naiden vastausten perusteella lomake koettiin padosin selkeéksi ja
hyvéksi. Vastaajista kumpikaan ei eritellyt mitddn parannus- tai kehitysehdotuksia,

mutta molemmista vastauksista jai kuva, ettd vastaaja oli tyytyvainen lomakkeeseen.
”Melko hyvéa ndin. En osaa sanoa parannusideoita.”
”Hyva, kun on paperilla selkeat asiat. Naita miettii ja sa-

malla herda tarkealla tavalla. Kaikissa muutosehdotukset ja suuntau-

tuminen kehitettaviin asioihin. Huomataan myds asiat, joita vaikeampi
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sanoa aaneen juuri silloin, kun se pitéisi tuoda esille ja ehka se kuor-
mittaa litkaa ja aiheuttaa “haittaa” yksilolle tai kokonaisuudelle. Sel-

ked lomake on!”

6 PROJEKTIN POHDINTA

Taman projektiluontoisen opinnédytetyon tarkoituksena oli muokata yhdessd Demen-
tiahoitokoti Dagmaaria Oy:n kanssa ajantasainen kehityskeskustelulomake seka tuot-
taa PowerPoint-esitys kehityskeskustelujen merkityksestd Kyseisen organisaation
kayttoon. Sen jalkeen uudenlaiseksi muokattua kehityskeskustelulomaketta arvioitiin
henkildston ndkokulmasta. Monien lahteiden mukaan esimiehen ja tyontekijan véli-
set kehityskeskustelut ovat tarked keino ammatillisen kehittymisen ja tavoitteellisen
tyoskentelyn parantamisessa. Sen takia on tarkedd, ettd kehityskeskustelut ovat mah-
dollisimman onnistuneita ja tahan vaikuttaa molempien hyva valmistautuminen seka
oleellisesti myos kehityskeskustelulomakkeiston selkeys ja ymmarrettavyys. Mo-
lemminpuolinen luottamus ja avoin vuorovaikutus ovat myos osaltaan avaimia onnis-
tuneeseen kehityskeskusteluun. Onnistunut kehityskeskustelu taas osaltaan vaikuttaa

positiivisesti motivaatioon ja sita kautta tulosten paranemiseen seka tyéhyvinvointiin.

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Kyselylomakkeen avulla Dagmaaria Oy:n henkil0kunta sai arvioida projektin tuotok-
sena syntynyttd kehityskeskustelulomaketta. Kyselylomakkeen ensimmaiset kysy-
mykset kasittelivat kehityskeskustelulomakkeen tayttamistd. Vastausten perusteella
lomakkeen pituus ja sen tayttamiseen kaytettava aika koettiin pdéosin sopivaksi, mut-
ta toisaalta taas lomake koettiin tyolaaksi kayttad. T&ma vaittdma saattaa olla ehka
osittain vaarin ymmaérretty kysymyksen asettelun ja vastausvaihtoehtojen takia. Olisi
ehka ollut parempi vaihtoehto tehdd kysymyksen asettelu toisella tavalla, koska téssa
viittdmdssd vaihtoehto “tdysin samaa mieltd” on enemméin negatiivisen sdvyinen
kuin muissa vaittamissd. Seuraavat kysymykset koskivat kehityskeskustelulomak-
keen selkeyttd. Vastausten perusteella lomake koettiin selkedksi ja kysymykset tér-
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keiksi ja ymmarrettaviksi. Vain kolme vastaajaa oli sitd mieltd, ettd lomakkeesta ei
I0ydy ydinasioita tai selkeitd aiheita. Viimeiset vaittdmat koskivat lomakkeen hyo-
dyllisyytta itse kehityskeskustelussa seka esimiehen ja tyontekijan valisessa yhteis-
tyossd. Vastausten perusteella lomakkeen koettiin auttavan seké kehityskeskusteluun
valmistautumisessa ettd molemminpuolisen palautteen antamisessa. Eniten eriavia
mielipiteitd jakautui lomakkeen avusta esimiehen ja tyontekijan valisessé yhteistyos-
sé. Tassakin kuitenkin suurempi osa 11 (69%) oli sita mieltd, etté siitd on apua. Néi-
hin viimeisiin vaittdmiin vastaaminen oli henkilokunnalle vaikeaa, koska lomaketta
ei kéytdnnossé ole vield testattu, joten he joutuivat vastaamaan naihin kysymyksiin
omien olettamustensa pohjalta. Avoimeen kysymykseen kehityskeskustelulomak-
keen parannusehdotuksista oli vastannut vain kaksi tyontekijaa. Molempien vastauk-
sista valittyi kuva, ettd lomakkeeseen oltiin tyytyvéisid. Vaikka osan vaittamien
kanssa jotkut vastaajat olivat eri mieltd, eivat he kuitenkaan olleet antaneet mitdan
parannusehdotuksia lomakkeelle tai eritelleet syita erimielisyyteen. Sen perusteella
on vaikeaa lahted muuttamaan nykyista lomaketta millaan tapaa. Kaikkien vaittami-
en ja vastausten perusteella yhteensa voidaan kuitenkin paatelld, ettd projektin tuo-

toksena syntynyt kehityskeskustelulomake oli onnistunut ja siihen oltiin padasiassa
tyytyvaisié.

6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tassa projektiluontoisessa opinndytetydssa selvitettiin Dagmaaria Oy:n henkilokun-
nan mielipiteitd uudesta kehityskeskustelulomakkeesta. Tutkimusta tehdessd on
huomioitava monia eettisia kysymyksié. Tutkijan on tunnettava tiedon hankintaan ja
julkistamiseen liittyvat periaatteet sekd toimia niiden mukaan. Laht6kohtana on ih-
misarvon kunnioittaminen. Tutkimukseen osallistuville on selvitettavd, ettd osallis-
tuminen on vapaaehtoista. Liséksi on muistettava, ettei toisten tekstid plagioida, vaan
merkitdan selkeésti 1ahdemerkinnét, jos lainataan muiden tekstisté asioita. (Hirsjarvi
ym. 2010, 23-27.) T&t& opinndytetyota tehdessd onkin pyritty kdyttdmaan lahteita
monipuolisesti ja lahdemerkinndissa on noudatettu Satakunnan ammattikorkeakou-
lun madrittelemi& ohjeita. Liséksi ldhteet on tarkkaan merkitty seka tekstiin ettd 1ah-

deluetteloon.
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Taman projektiluontoisen opinndytetyon aluksi Kirjoitettiin yhteistydsopimukset jo-
kaiselle osapuolelle, jotta ty0 on lupa tehdd. Kyselylomakkeita jaettaessa kerrottiin
henkilokunnalle, ettd osallistuminen on vapaaehtoista. TyOpaikalle jatettyyn lomak-
keiden palautelaatikkoon liitettiin saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksesta sek& mai-
nittiin vastaamisen olevan vapaaehtoista. Ndin jokainen sai tietoonsa tutkimuksen
paaasiat, vaikka eivat paikalle kyseisend esityspéivana péaéasseetkaan. Kysymyslo-
makkeet palautettiin suljettavaan palautelaatikkoon, jonka opinnédytetydntekija haki
itselleen vastausajan umpeuduttua 2.5.2011. Kyselylomakkeet hévitettiin asianmu-

kaisesti tutkimustulosten analysoinnin jalkeen.

Tulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat tutkimuksittain, mutta aina tutkimuk-
sissa pyritaan valttamaan virheiden syntymistd. Sen takia tutkimuksen lopussa pyri-
taan aina arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa
mittaustulosten toistettavuutta ja validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelmén
kykyd mitata juuri sitd, mitd on tarkoitus mitata. (Hirsjarvi ym. 2010, 231.) Tutki-
muksessa, joka tehdaan kyselymenetelmalld, on seké hyvia ettd huonoja puolia. Tut-
kimukseen voidaan saada mukaan paljon henkilGitd ja kysya monia asioita seka aika-
taulu ja kustannukset voidaan arvioida melko tarkasti. Huolellisesti suunniteltu kyse-
lylomake auttaa aineiston kasittelemista tallennettuun muotoon seka niiden analy-
soimista tietokoneen avulla. Lisaksi kyselylla keréttavéan tiedon kasittelyyn on ole-
massa jo valmiiksi tilastollisia analyysitapoja ja raportointimuotoja. Kyselytutkimuk-
sen heikkouksia taas ovat vastaamattomuus, seké epétieto vastaajien perehtyneisyy-
teen ja suhtautumiseen kyselyyn vastaamisessa. Hyvéan lomakkeen laatiminen vaatii
tutkijalta taitoa eika pystytd olemaan varmoja, miten onnistuneita lomakkeen vasta-

usvaihtoehdot ovat olleet vastaajien nakdkulmasta. (Hirsjarvi ym. 2010, 195.)

Tutkimustulosten validiuteen vaikutti tassé tapauksessa se tilanne, ettd projektin tuo-
toksena syntynyt kehityskeskustelulomake on kaikille uusi ja sité ei ole viel& kaytan-
nossd pystytty testaamaan. Tyontekijat saivat lomakkeen henkilokunnalle pidetyssé
opetustilanteessa, joten he eivét ole kdytdnndssa pystyneet testaamaan, onko lomak-
keesta esimerkiksi hyotya kehityskeskusteluihin valmistautumisessa tai ohjaako se
esimiehen ja alaisen valistd keskustelua. Téllaisiin asioihin he joutuivat vastaamaan
omien olettamustensa pohjalta. Lisaksi lomakkeen arvioimiseen annettiin aikataulul-

lisista syistd melko véhén aikaa, joka osaltaan saattoi vaikeuttaa asiaan perehtymista
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kunnolla. Myos vastausprosentti jai melko pieneksi, joten tuloksiin p&asi vaikutta-
maan vain pieni otos henkilokunnasta. Toisaalta valmiisiin vaittdmiin vastaaminen
perustui jokaisen omaan mielipiteeseen seka heille juuri annettuun informaatioon
opetustilanteessa, joten tietyt teoreettiset asiat olivat osalla tuoreessa muistissa ja nii-
den kautta oli helpompi vastata osaan kysymyksistd. Kyselylomaketta kaytiin l&pi
opinnaytetydseminaaritunneilla ja tehtiin muutamia muutoksia kysymysten ymmar-
rettdvyyden kannalta. Tutkimuksen loppuvaiheessa tuloksia analysoitaessa huomat-
tiin kyselylomakkeessa joitain pienia epaselvyyksia ja epajohdonmukaisuuksia, jotka
osaltaan saattoivat vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tutkimuksen reliabiliteettiin vaikutti
positiivisesti kyselylomakkeiden numerointi ennen tulosten syottdmista Excel-
ohjelmaan. Tuloksia ei voida kokonaan yleistad, koska kyselyyn vastasi alle puolet,
46 %, Dagmaaria Oy:n tydntekijoistd. Tutkimustulokset voivat kuitenkin antaa lisé-

tietoa organisaation ja tydyhteison kehittdmistydhon ja toiminnan parantamiseen.

6.3 Projektin arviointi

Arviointia suoritetaan yleensd projektin kuluessa, jolloin tarkistetaan projektin ete-
nemista ja tuloksellisuutta seka myo6s toimintaa ja tuloksia sen paattévaiheessa. Hyo-
dyllistd olisi myds arvioida projektin tuloksia sen paattymisen jélkeen, koska vasta
silloin alkavat sen todelliset tulokset ja niiden hyddynnettavyys nayttaytya. (Anttila
2001, 142.) Tamankin opinndytetyon tuloksia voidaan mahdollisesti myohemmin

tutkia erilaisina jatkotutkimuksina.

Teoriaosuuden laadinta sujui yllattdvan nopeassa tahdissa, vaikka aiheesta 16ytyi tie-
toa todella paljon ja k&ytdssa olikin monta pinoa kirjallisuutta. Olennaisimmat asiat
Ioytyivét kuitenkin helposti ja olivat useassa Kirjallisuudessa melko samankaltaisesti
kerrottuna. Laajan Kirjallisuuskatsauksen jalkeen valittiin mahdollisimman luotetta-
via lahteitd sekd pyrittiin kdyttdmaan uudempia, alle kymmenen vuotta vanhoja l&h-
teitd. Teorian sekd satunnaisesti valittujen valmiiden kehityskeskustelulomakkeiden
pohjalta alkoi uuden kehityskeskustelulomakkeen suunnittelu, joka osoittautuikin
melko hankalaksi. Térkeitd asioita oli paljon, mutta niisti piti olennaisimmat asiat
saada eroteltua mahdollisimman tiiviisti, jottei lomakkeesta tulisi liian pitkaa ja vai-

keaselkoista. T&std huolimatta lopullinen kehityskeskustelulomake muodostui kol-
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misivuiseksi (3), mutta vastausten perusteella sité ei koettu liian pitkéksi, ja vain osa
kyselyyn vastanneista piti sita tyolaana taytettdvana. Lomakkeen testaus kaytanngssa
tulee kuitenkin tapahtumaan vasta tdmén opinnédytetyon valmistumisen jalkeen, joten
vasta myohemmin selvida, onko lomake toimiva tai tuntuuko se oudokseltaan ja uu-

tena, kayttdmattomana liian monimutkaiselta tayttaa.

Taman opinndytetyon aikataulu oli alkujaan jo melko tiukka, ja erindisista syista sen
loppuvaihe meni vielda tiukemmaksi. Viimeisimméat vaiheet, eli PowerPoint-
esityksen tekeminen sekd kehityskeskustelulomakkeen ja kyselylomakkeen muok-
kaamiset ja viimeistelyt venyivét aika viime tippaan téiden ja kaikkien aikataulujen
yhteensovittamisen takia. Tulosten arviointiin ja analysoimiseen jai melko véhan ai-
kaa, joten niita tulkittiin melko tiiviissd tahdissa. Edessé odottava valmistuminen oli

kuitenkin hyva ”porkkana” saada kaikki ajoissa valmiiksi.

Kyselylomaketta ei ehditty isommin testata etukéteen, vaan sen selkeys ja toimivuus
katsottiin yhdessa koulun seminaaritunnilla muutaman henkilon toimesta. Oman op-
pimisen kannalta tdm& projektityd antoi uutta tietoa kehityskeskusteluista ja niihin
valmistautumisesta seka eri asioiden merkityksesta kehityskeskustelun hyodyllisyy-
teen. Liséksi oppi tekeméaan projektitydtd seka huomioimaan aikataulun suunnittelun
tarkeyden. Myds tyon, opiskelun ja perheen aikataulujen yhdistaminen osoittautui

vaativaksi ja haasteelliseksi.

6.4  Hyddynnettavyys ja jatkotutkimusehdotukset

Projektin tuotoksena syntynyt kehityskeskustelulomake annettiin sekd paperisena etta
séhkdisena versiona, jolloin sitd on mahdollista myds myéhemmin muokata ja muut-
taa esimerkiksi kaytdnnossa esille tulleiden mahdollisen ongelmien mukaan. Lisaksi
tutkimustulokset voivat antaa lisitietoa organisaation ja tyoyhteison kehittamistyo-
hon ja toiminnan parantamiseen. Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittéa,
onko uusi kehityskeskustelulomake todella toiminut kaytanndssa eli onko siita ollut
apua kehityskeskusteluissa ja niihin valmistautumisessa seka kuinka tyontekijat ovat
sen tayttdmisen kokeneet. Mielenkiintoista olisi my6s vertailla vanhan ja uuden kehi-

tyskeskustelulomakkeen ja -kéytdnnon vélisia eroja ja muutoksia.
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| tekija ja toimeksiantaja sopivat erikseen, missé laajuudessa tekijanoikeus tai muut immateriaalioikeudet siirtyvat toimeksiantajalle.

Opinndytety6n ohjaus ja vastuu. Vastuu opinnaytetyon tekemisesté ja tuloksista on opiskelijalla. Ammattikorkeakoulu vastaa tyon
ohjauksesta, seurannasta ja tyon riittavasta laatutasosta. Ammattikorkeakoulu ei ole taloudellisesti vastuussa tyon tuloksista tai
aikataulusta. Opinnaytetyon tekija ei vastaa toimeksiantajalle vahingosta, joka toimeksiantajalle syntyy opinndytetyon viivastymisesta,
ellei erikseen toisin sovita. Toimeksiantaja sitoutuu antamaan opiskelijan kayttoon kaikki opinnaytetyon tekemisessa tarvittavat tiedot ja
aineistot seka ohjaamaan opinnaytetyGta toimeksiantajaorganisaation nakokulmasta. Opisk lija sitoutuu pal naan
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KYSELYLOMAKE
ARVIOI MUOKATTUA KEHITYSKESKUSTELULOMAKETTA ASTEIKOLLA
1-4
1 =tdysin eri mielta
2 = osittain eri mielta
3 = osittain samaa mielt4

4 = taysin samaa mielté

1. Muokattu kehityskeskustelulomake on pituudeltaan sopiva
taysin eri mielta taysin samaa mielta
1 2 3 4

2. Lomakkeen tayttamiseen kayttamani aika on inhimillinen
taysin eri mielta taysin samaa mielta
1 2 3 4

3. Lomake on tyolas taytettava
taysin eri mielta taysin samaa mielta
1 2 3 4

4. Lomake on aiheiltaan selkea

taysin eri mielta taysin samaa mielta
1 2 3 4

5. Lomakkeen kysymysten ymmarrettavyys on selkea
taysin eri mielta taysin samaa mielta
1 2 3 4



6. Lomakkeesta I6ytyy mielestani ydinasiat
taysin eri mielta taysin samaa mielta
1 2 3 4

7. Lomake auttaa ohjaamaan esimiehen ja tyontekijan valista yhteistyota
taysin eri mielta taysin samaa mielta
1 2 3 4

8. Lomake auttaa kehityskeskusteluun valmistautumisessa
taysin eri mielta taysin samaa mielta
1 2 3 4

9. Lomake auttaa antamaan palautetta puolin ja toisin
taysin eri mielta taysin samaa mielta
1 2 3 4

SEURAAVAAN KYSYMYKSEEN VOIT VASTATA VAPAASTI JA ANTAA
PALAUTETTA SEKA KEHITTAMIS- JA PARANNUSEHDOTUKSIA
KEHITYSKESKUSTELULOMAKKEEN MUOKKAAMISTA VARTEN.

10. Parannusideoita? Kehittamisehdotuksia?

Kiitos vaivannéostasi ja palautteestasi!
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KEHITYSKESKUSTELULOMAKE
Tama lomake auttaa sinua ja esimiestasi kehityskeskusteluun valmistautumisessa se-
ka toimii keskustelun pohjana. Lomake on myos itsearviointi tdaménhetkisesta tyossa

suoriutumisesta ja tyotehtavista.

1. Taustatiedot

Nimi Lahiesimies
Tehtavanimike/Koulutus Toimipaikka/Tydyksikko
Arvioitava kausi Tavoitekausi

2. Kuluneen kauden arviointi

Luettele keskeisia ensisijaisia tyotehtaviasi | Luettele keskeisia toissijaisia tyotehta-

1 viasi
1.

2. 2.

3. 3.

Tyon méaara ja ajankayttd (ympyroi oikea vaihtoehto)
1. Aivan liian paljon ty6té kaytettavadn aikaan ndhden

2. Toisinaan liian paljon tyota kaytettdvéan aikaan nahden
3. Sopivasti tyota kaytettavaan aikaan nahden
4

Liian vahan tyota kaytettavaan aikaan nahden

Tyon vaativuus ja vastuu (ympyroi oikea vaihtoehto)

1. liian suuri 2. melko suuri 3. sopiva 4 melko vahéinen 5. liian pieni

Palkitsevinta/mielekk&inta tyossasi (3 tarkeintad)

1. potilaat 2. omaiset 3. henkildstd 4. itse tyo 5. palkka

Tyédtilat ja —valineet (ympyroi oikea vaihtoehto)

1. heikot 2. vélttavat 3. hyvat 4. erittéin hyvat




Nimed tyosi tarkeimpid tavoitteita
1.
2.
3.

Tekijat, jotka tukivat tavoitteiden saavuttamista
1.
2.
3

Tekijat, jotka haittasivat tavoitteiden saavuttamista
1.

2.
3.
Saatko tydhosi/tydssasi tukea
a) tyotovereiltasi b) lahiesimieheltasi c) tydnantajaltasi
1. erittdin paljon 1. erittdin paljon 1. erittdin paljon
2. paljon 2. paljon 2. paljon
3. jonkin verran 3. jonkin verran 3. jonkin verran
4. en saatukea 4. en saa tukea 4. en saa tukea

3.Tulevan kauden odotukset

Tulevan kauden tavoitteet Millad keinoin saavutat tavoitteet
1. 1.
2. 2.
3. 3.

Miten tydhyvinvointia voisi edistaa tulevaisuudessa
a) itse

b) lahiesimies

c) tyoyhteiso

d) tyénantaja?

4.Kehittymistarpeet (koulutus, tyénkierto, tydtehtavat, jne.)

Mita osaamisalueita tydyksikdssani tulisi kehittaa ja milla keinoin?

Kehittymistarve Toimenpide




5. Lahiesimiehen, tyontekijan ja tydnantajan odotukset toisiaan kohtaan

Omat odotukset lahiesimiesté kohtaan
1.
2.
3.

Lé&hiesimiehen odotukset tyontekijaa kohtaan
1.
2.
3.

Omat odotukset tydnantajaa kohtaan
1.
2.
3.

Tyonantajan odotukset tyontekijad kohtaan
1.

2.

3.

Olemme laatineet tdman yhteenvedon yhdessd kdymamme keskustelun pohjalta

Paikka ja aika

tyontekijan allekirjoitus

esimiehen allekirjoitus

Lomakkeen laatija: Sanna Andersson/2011, SAMK




