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1 JOHDANTO

Taas on se aika vuodesta, ettd pitdd keskustella.

Jos jdisin tyottomdksi, siind olisi ainakin se hyvdé puoli, ettei tarvitsisi osallistua
kehityskeskusteluun.
Ylla kuvatun tyyppisia ajatuksia kehityskeskusteluista on nakynyt viime aikoinakin
lehdissa. Kehityskeskusteluja on kayty organisaatioissa ainakin 1970-luvulta alkaen.
Ensin keskustelut olivat tulos- ja tavoitekeskusteluja, nyt kehityskeskusteluja. Nykyi-
sin kehityskeskustelut linkittyvat moniin henkildstéjohtamisen alueisiin, kuten osaa-

misen kehittamiseen ja tyohyvinvointiin.

Kiinnostuin ihmisten suhtautumisesta kehityskeskusteluihin jo 1990-luvun alkupuo-
lella toimiessani esimiehena terveydenhuollon organisaatiossa. Tuolloin puhuttiin
viela tuloskeskusteluista. Kavin vuosina 1990 — 1996 sairaala-apulaisten kanssa noin
15 tuloskeskustelua vuosittain. Mieleeni jai, kun erds johdettava sanoi, ettd voihan
sita esimiehen kanssa keskustella aina tarvittaessa kaytavalla. Toinen ihmetteli, etta
mita siitd tulee, jos vain kerran vuodessa keskustellaan. Sen jalkeen jain miettimaan,

oliko johdettaville kerrottu riittavasti, mita kehityskeskustelu tarkoittaa.

Puhtauspalvelualan esimiesten opettajana 2000-luvun alussa padsin vaihtamaan
ajatuksia opiskelijoiden kanssa siitd, miten heidan johdettavat suhtautuivat kehitys-
keskusteluun. Toimiessani koulutusjohtajana Espoon seudun koulutuskuntayhtymas-
sa vuosina 2002 — 2010 kavin yhteensa noin 110 kehityskeskustelua. Suorittamaani
johtamisen erikoisammattitutkintoon kuului yhtena osana naytén antaminen kehi-
tyskeskustelusta. Se oli mielenkiintoinen tilanne, koska sain palautteen pitamastani
kehityskeskustelusta Espoon seudun koulutuskuntayhtyman johtajalta, johdettaval-
tani ja Johtamistaidon opiston opettajalta. Kokemusteni perusteella pidan kehitys-
keskustelua hyvana tyokaluna. Minua ihmetyttaa, miksi niin monet suhtautuvat kehi-
tyskeskusteluihin negatiivisesti; esimiesten mukaan kehityskeskustelut vievat liikaa
aikaa ja johdettavien mielesta ne ovat useimmiten turhia. Tdméan opinndytetyon ai-
kana vain yksi tuttavani on ihastellut, ettd “on hienoa, etta esimiehelld on edes ker-

ran vuodessa kehityskeskustelussa henkilokohtaista aikaa vain minulle.”



Strategisen johtamisen kautta viedaan yrityksen toimintaa haluttuun suuntaan. Esi-
miehilld organisaation eri tasoilla on tarkeda osata yhdistaa strategiajohtamisen ta-
voitteet osaksi henkilostonjohtamista. Strategisen henkiléstéjohtamisen alueelta
loytyy johtamisen apuvalineeksi kehityskeskustelu. Kehityskeskustelussa strategisen
johtamisen ja johdettavan tyopanos liitetdan yhteen. Nain saadaan yhteinen nake-
mys tyon tavoitteista, tuloksista ja kehittymistarpeesta. Tama opinnaytetyd asemoi-
tuu siis johtamisen tieteenalaan. Johtamisessa tutkimuksen kohteena on henkilést6-

johtamisen kentta ja siina erityisesti kehityskeskustelu.

Kehityskeskustelua on tutkittu melko paljon ammattikorkeakoulun opinnaytetdissa ja
yliopiston pro gradu -tutkielmissa. Tutkimuksen kohteena on ollut hyvin usein sosiaa-
li- ja terveydenhoitoalan organisaatio tai yksityisen sektorin tyopaikka, kuten tehdas.
Tutkimukset on rajattu usein koskemaan kehityskeskustelun jotakin tiettya osa-
aluetta. Koski (2008) selvittaa pro gradu -tutkielmassaan, miten kehityskeskustelu
toimii osastonhoitajien osaamisen johtamisen tyovalineena. Alastalo (2009) taas sel-
vittaa kehityskeskustelun merkitysta tyohyvinvoinnin edistdjana. Salmi (2006) tutkii,
onko kehityskeskustelusta apua muutoksissa. Ainoa opetusalalla tehty tutkimus on
Makisen (2011) pro gradu -tutkielma, jossa on selvitetty rehtorien ja opettajien ko-
kemuksia kehityskeskusteluista. Lisaksi siind on tutkittu, mita kehityskeskustelu tilan-

teena merkitsee (Makinen 2011, 2).

Vaitoskirjatasoista tutkimusta kehityskeskustelusta ovat tehneet esimerkiksi Wink
(2007) ja Ruoranen (2011). Winkin vaitostutkimus on tapaustutkimus metsateolli-
suuden yrityksesta. Siina tutkitaan, miten dialogi ilmenee kehityskeskustelussa. Ruo-
rasen tutkimus on kvantitatiivinen tutkimus, jossa selvitetdaan, miten organisaation

strategiat nakyvat kehityskeskusteluissa terveydenhuollon organisaatiossa.

Vaikka kehityskeskustelua on tutkittu paljon, oppilaitosymparistossa tutkimusta on
tehnyt vain Makinen (2011), joka on tutkinut rehtorien ja opettajien ndakemyksia ja
kokemuksia kehityskeskusteluista ja kehityskeskustelun merkityksesta heille (Maki-
nen 2011, 39). Tutkimusjoukon muodostivat erdan kunnan kaksi peruskoulun ala-
asteen rehtoria, peruskoulun yldasteen rehtori, lukion rehtori sekd kolmetoista opet-
tajaa eri organisaatioista ympari Suomea (Makinen 2011, 45, 62). Naista opettajista

yksi lienee ollut tulkintani mukaan ammatillisen oppilaitoksen opettaja ja yksi kor-



keakoulun opettaja. Muut olivat peruskoulun opettajia (Makinen 2011, 65, 67.) N&in
ollen ammatillisissa oppilaitoksissa ei ole tutkittu kehityskeskustelua. Oppilaitosten
johtamisesta, myds ammatillisten oppilaitosten johtamisesta, on tehty tutkimuksia,
mutta niissa ei ole juuri edes sivuttu kehityskeskustelua. Kehityskeskustelut ammatil-
lisissa oppilaitoksissa on siis tutkimaton alue. Siksi paatinkin rajata tutkimukseni sii-
hen, millaisia kehityskeskustelukokemuksia ammatillisen oppilaitoksen lahiesimiehilla

ja opettajilla on.

Taman opinndytetyon tilaaja on Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omnia. Tyo
tehddan Omnian henkildstoosaston laatujohtajan ohjauksessa. Opinnaytetydssa tar-
kastellaan kehityskeskustelukokemuksia Omnian ammattiopistossa. Laadullinen ta-
paustutkimus on tehty Omnian ammattiopiston yhden koulutusjohtajan toimialueen
kolmen eri koulutuspaallikon alueella. Talta alueelta selvitetaan haastattelujen ja
havaintojen pohjalta hyvia kaytanteita ja esiin tulevia kehittamiskohteita. Kohdejou-
kon muodostaa Omnian ammattiopiston kolme opettajaa ja kolme koulutuspaallik-
koa. Tutkimus on tehty Omnian ammattiopistossa kevaalla 2010, siis ennen elokuus-

sa 2011 aloittanutta nykyista organisaatiota.

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten kehityskeskustelun toimivuus koetaan
opettajan ja koulutuspaallikon valilla ja kehittaa kehityskeskustelukaytantoja Omni-
assa niin, ettad kehityskeskustelut koettaisiin hedelmallisina ja keskustelijat kokisivat
saavansa kehityskeskusteluista uutta intoa tyéhon ja koko organisaatio hyotyisi. Joh-
topaatoksia Omnian kehityskeskusteluissa esiin tulleista hyvista kaytanteista ja kehi-
tettdvista asioista tehddan haastateltujen henkildiden kokemusten ja mielipiteiden
seka tutkijan havaintojen pohjalta. Johtopaatosten kautta halutaan kehittaa kehitys-

keskusteluja entista hyodyllisemmiksi ja toimivammiksi.

Aihe on ajankohtainen, koska Omniassa arvostetaan kehityskeskusteluja. Aiheen
ajankohtaisuus on noussut entistd enemman esiin opinndytetyoprosessin aikana.
Kehityskeskustelukoulutukseen on kiinnitettava huomiota tulevaisuudessa, silla Om-
nian ammattiopistossa aloitti suuri joukko uusia esimiehia elokuussa 2011. Omniassa
seurataan kehityskeskustelujen toteutumista tuloskortissa ja asiasta on kysymyksia
myo0s tyotyytyvaisyyskyselyssa. Aihe on myos siksi ajankohtainen, ettd mediassa pu-

hutaan usein kehityskeskustelusta negatiiviseen savyyn. Esimerkiksi Santti kirjoittaa



Moisalon kommentoineen, ettd kehityskeskustelu on sekoitus terapiaa, molemmin-
puolista epdavarmuutta ja madramuotoisuutta. Kehityskeskustelun jalkeiset toimenpi-

teet ovat hitaita, ja kehityskeskustelu liittyy lI60yhasti todellisuuteen. (Santti 2010.)

Koska opinnaytetydn tutkimuskysymyksen ratkaisemiseksi pitda saada kerattya ko-
kemusperaista tietoa, valittiin tutkimusmenetelmaksi kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimus ja siitd teemahaastattelu ja havainnointi. Teemahaastattelu mahdollistaa
vastausten tarkentamisen haastattelutilanteessa, joten nain saadaan syvallista tietoa.

Havainnointi mahdollistaa tutkijan oman taustan hyodyntamisen tutkimuksessa.

Opinndytetyon nakdkulma on seka johdettavan etta esimiehen nakékulma. Johdetta-
vat ovat ammatillisen koulutuksen opettajia ja esimiehet ovat koulutuspaallikoita.
Esimiehen nakdkulmasta tulee muutamissa asiayhteyksissa esiin jonkin verran myos
oppilaitoksen ja kuntayhtyman nakokulma. Vaikka teen tutkimusta neutraalisti, saat-
tavat taustalla vaikuttaa omat kehityskeskustelukokemukseni sekd esimiehen nako-

kulma.

Opinnaytetyossa kaytetdan Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omniasta markki-
nointinimea Omnia ja ammattiopistosta kdytetaan sen virallista nimea Omnian am-
mattiopisto. Kehityskeskustelulla tarkoitetaan alaisen ja esimiehen valista keskuste-
lua. Alaisista kdytetaan nimea johdettavat tai opettajat, silla kaikki haastatellut joh-
dettavat ovat opettajia. Esimiehet ovat kaikki |ahiesimiehid, jotka toimivat koulutus-

paallikdn virassa.



2 KEHITYSKESKUSTELU JA AMMATILLINEN OPPILAITOS

2.1 Kehityskeskustelu tyovalineena

Strateginen johtaminen

Strategia on yrityksen valitsema suunta muuttuvissa toimintaymparistoissa. Se sisal-
taa pelisaannot, paatokset ja menettelytavat, miten muuttuvissa olosuhteissa toimi-
taan. Strategia on johdonmukainen toimintamalli. Strategian paamaarat ilmaistaan
yleisemmalla tasolla kuin mitattavissa olevat tavoitteet. Yhtd paamaaraa tarkenne-
taan usein useammalla tavoitteella. Paamaarien lisaksi suunnan maarittelyyn kuuluu
toiminta-ajatus, joka kertoo, miksi yritys on olemassa, seka visio eli tulevaisuuden
kuva. Strateginen johtaminen sisaltda suunnan maarittelyn, toimintaympariston ana-
lysoinnin, strategian maarittelyn, sen soveltamisen ja arvioinnin. (Viitala 2007, 59.)
Strategisen johtamisen tarkoituksena on etsid organisaatiolle suotuisa asema kilpaili-
joihin ja markkinoihin nahden. Toisaalta kilpailuetua voidaan rakentaa organisaation

sisdisilla asioilla, kuten osaamisen kehittamisella. (Peltonen 2008, 65.)

Kehityskeskustelun tarkoituksena on varmistaa, ettad johdettava ymmartaa oman
perustehtavansa strategian toteuttamisessa. Kehityskeskustelussa esimiehelle tar-
joutuu tilaisuus kuulla, miten perustehtdva on hahmottunut johdettavalle. (Keskus-
tele, kehita & kehity 2008, 2, 8.) Strategiaan kirjatut tavoitteet eivat riitd, vaan niiden

tulee nakya arjen kdytanteissa (Mts. 2008, 7).

Henkil6stéjohtaminen

Henkilostojohtaminen sisdltda kaiken, milla varmistetaan riittava osaavan tyévoiman
saanti seka henkiloston hyvinvointi ja motivaatio. Ndin maaritelty henkilostéjohtami-
nen koostuu henkildstévoimavarojen johtamisesta, tydelaman suhteiden hoitamises-
ta eli tyonantajan ja tyontekijoiden valisten suhteiden hoitamisesta seka johtajuudes-
ta. Henkilostojohtaminen on siis laajempi kasite kuin henkildstévoimavarojen johta-

minen. (Viitala 2007, 20.)



Henkilostojohtaminen, joka muodostuu henkiléstévoimavarojen johtamisesta ja
henkiléstohallinnosta, viittaa johtamistyon henkildstoulottuvuuteen, erilaisiin henki-
|6stotoimintoihin ja henkiléstoosastoon. Henkildstdjohtamisen tarkoituksena on taa-
ta organisaatiolle henkildstéresurssien hankinta, yllapito ja kehittaminen. Johtajan
tehtavana on kehittda henkildston taitoja, osaamista ja tydyhteisdn toimintakykyi-
syytta. Henkiléstdjohtaminen voidaan ymmartaa joukoksi toimintoja, joihin kuuluu
mm. henkildstotarpeen suunnittelu, tydsuhdeasioista neuvotteleminen, tyontekijoi-
den rekrytointi ja valinta, perehdytys, osaamisen kehittaminen, arviointi, palkitsemi-

nen, urasuunnittelu ja tydsuhteen paattaminen. (Peltonen 2008, 95.)

Uutta ajattelutapaa edustaa se, etta henkiléstdjohtaminen pyritdaan linkittamaan
entistda paremmin liiketoiminnan strategisiin linjauksiin niin, ettd henkilostostrategiaa
pyritaan kehittamaan organisaation yleisstrategiaa tukevaksi. Ndin henkilostétoimin-
tojen painotukset maaraytyvat liiketoimintastrategian vaatimusten kautta. Tata kut-
sutaan henkiléstovoimavarojen johtamiseksi (human resource management, HRM).
Talléin henkiléstohallinto korvautuu strategisen henkilostdjohtamisen otteella. (Pel-

tonen 2008, 97.)

Henkilostostrategiassa luodaan suuntaviivat, joiden avulla varmistetaan liiketoimin-
tastrategian onnistuminen. Henkilostostrategian tarkeita osa-alueita ovat osaamisen
kehittaminen, henkildstdon hankinta, tavoitteiden maarittely ja arviointi, palkitsemi-
nen, motivaatiosta ja sitoutumisesta huolehtiminen, hyvinvointiasiat ja johtamisen

kehittaminen. Strategiaa toteutetaan henkilostopolitiikan avulla. (Viitala 2007, 62.)

Strategisen henkilost6johtamisen yhteydessa henkilostéhallinnon toimenpiteita pyri-
taan tarkastelemaan yhtena kokonaisuutena, jossa yksittaiset toiminnot on sidottu
yhteen ja suunnattu tukemaan liiketoimintastrategian toteutumista. Asiaa voidaan
tarkastella tyosuhteen etenemisen nakékulmasta. Talléin huomioidaan inhimillisten
voimavarojen luonne ja tyontekijoiden osaamisen hyddyntaminen. Tarkasteluun voi-
daan ottaa mukaan myos organisaation ulkopuoliset sidosryhmat ja yhteiskunta. Ko-
vasta henkildstdjohtamisesta puhutaan silloin, kun tyontekijat nahdaan kustannuste-

kijana, joiden toimintaa pitda tehostaa. Pehmea henkildstéjohtaminen taas painottaa



luottamuksellista ilmapiiria seka tyontekijoiden motivoimista ja kannustamista. (Pel-

tonen 2008, 98 — 101.)

Strateginen henkildstéjohtaminen tuo henkiléston roolin esiin yrityksen voimavarana
eika pelkastaan kustannustekijana. Se on inhimillinen johtamismalli, jossa tyénteki-
joiden arvostus ja organisaation yhtendisyyden luominen johtavat luottamukselliseen
ilmapiiriin. Toisaalta vain osa henkil6ista paasee nauttimaan osaamisen arvostukses-
ta, vakaasta tyosuhteesta ja erilaisista kehittamis- ja kouluttautumismahdollisuuksis-
ta. Strateginen henkildst6johtaminen voi olla hyvinkin tuloksellinen lahestymistapa
ihmisten johtamiseen, kun sita kasitellaan johdon nakoékulmasta. Keskuskauppaka-
marin teettaman yrityskulttuuriselvityksen mukaan kyselyyn vastanneista johtajista
82 % oli sita mieltd, etta yrityksissa kaydaan kehityskeskustelut. Vastaavasti tyonteki-
jOista 45 % oli sitda mielta, etta yrityksissa kaydaan kehityskeskustelut. (Peltonen

2008, 121 -122))

Strategista henkildstojohtamista toteutetaan henkiléstosuunnittelun avulla. Vastuu
henkilostosuunnittelusta on esimiehilla, silla heilld on paras tieto alueensa henkildi-
den suunnitelmista ja tilanteista. Organisaatioiden toiminnan muutosten aiheuttamia
tarpeita ennakoidaan osaamiskartoituksilla, seuraajasuunnitelmilla, henkilékohtaisilla

kehittymissuunnitelmilla ja kyselyilla. (Viitala 2007, 56.)

Johtajat ja esimiehet, johtajuuden keskiossa, toteuttavat henkilostéjohtamista kay-
tdnnon tyodssa ja luovat tyopaikan yrityskulttuuria (Viitala 2007, 20). Yrityksen arvot,
eli mita asioita yrityksessa arvostetaan, puolestaan muodostavat yrityskulttuurin pe-
rustan (Viitala 2007, 34). Johtaminen vaatii aina esimiehen ja johdettavan. Se ei valt-
tamatta merkitse sitd, ettd esimies johtaisi. Jaetulla johtajuudella suunnataan ihmisia

kdyttdmaan omia ja muiden voimavaroja tydskentelyssa. (Autio ym.2011, 11.)

Kehityskeskustelut ovat nykyaan luonnollinen osa organisaatioiden johtamistoimin-
taa. Se on myos tydkalu, jonka avulla toteutetaan hyvaa hallintotapaa ja sosiaalista
vastuuta (Autio ym., 2011, 35, 111). Tarkeinta on muuntaa organisaation visio ja stra-
tegiat suoritustavoitteiksi ryhmatasolla. Seuraavassa vaiheessa ne on helppo muut-

taa osatavoitteiksi ja konkreettiseksi toimintasuunnitelmaksi. (Valpola 2002, 33.)
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Osaamisen kehittaminen

Henkiloston osaaminen on keskeinen osa organisaation menestysta. Organisaatiot
pyrkivat hyddyntamaan kilpailussa henkildstén osaamista. Osaaminen vanhenee no-
peasti, joten henkilostolla tulee olla kyky oppia uutta nopeasti ja omaksua uusien
tehtdvien vaatimia tietoja ja taitoja nopeasti. Aina on myos sellaista tietoa, joka ker-
tyy organisaatiolle ja ihmisille kokemukseksi. Organisaation on uusiuduttava jatku-
vasti, jotta se pysyy kilpailussa mukana. Henkiloston kehittaminen (Human Resource
Development, HRD) on yksi keino varmistaa osaaminen tulevaisuudenkin moniosai-

sessa tyoelamassa. (Kauhanen 2006, 139 — 142.)

Henkiloston kehittdmisen suunnittelua ja kehittamistarpeiden maarittelya varten
tulee analysoida, minkalaisia tarpeita liittyy tyontekijan ja ryhman osaamisen kehit-
tamiseen erityisesti tulevaisuudessa. Arvot ja asenteet ovat keskeinen osa tyonteki-
jan osaamista. Henkilon patevyys koostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta, asen-
teista, ihmissuhdeverkoista, motivaatiosta ja henkilokohtaisista ominaisuuksista. Kun
patevyytta verrataan tyon vaatimuksiin, saadaan selville tyontekijan kehittamistarve.

(Kauhanen 2006, 142 — 144.)

Osaaminen organisaatiossa mitataan usein osaamiskartoituksella. Osaamiskartoitus-
ta voidaan hyddyntaa esimerkiksi henkildston kehittamista suunniteltaessa tai ura-
suunnittelun apuvalineenda. Organisaation osaamistarpeista syntyvat henkilokohtai-
set kehittdmissuunnitelmat. Kehityssuunnitelmissa yhdistyvat siis organisaation ja
yksilon tarpeet. Osaamisen kehittdminen koskee ihmisen koko kyvykkyytta. (Kauha-

nen 2006, 144 — 147.)

Itsensa kehittaminen on johdettavan omalla vastuulla, mutta esimies ja organisaatio
voi tukea erilaisilla menetelmilld oppimista ja kehittymista (Kauhanen 2006, 147).
Ammattiliittojen keskusjarjestot ovat juuri tata kirjoittaessa hyvaksymassa raamiso-
pimuksessa kolmen vuosittaisen osaamiseen kehittdmiseen tarkoitetun paivan vuo-

den 2013 alusta alkaen (Luukkainen, 2011).
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Perinteisen opiskelun lisdksi oppimista voi tapahtua tyopaikoilla, kuten sijaisuuksia
tehdessa, tyon kiertoa noudattaen, projektitydskentelyssa tai mentoroitaessa. Myds
tyopaikan ulkopuolella voi kehittya, kuten opintokaynneilld ja ammattilehtia tai kirjal-
lisuutta lukiessa. Tyopaikalla kannattaakin luoda mahdollisuuksia tyossa oppimiseen.
(Kauhanen 2006,149.) Kaikki muutokset tyopaikalla tarjoavat oppimisen mahdolli-
suuksia. Jos johdettava kuitenkin kohtaa ty6ssaan jatkuvasti osaamisongelmia, muo-

dostuu tyo stressaavaksi ja saattaa johtaa helposti jaksamisongelmiin. (Jabe 2011.)

Ty6elaman muutokset edellyttavat, etta opettajat ovat ammatissaan ajan tasalla.
Kehityskeskustelu on luonteva kohta keskustella osaamisen kehittamisesta. Opettaji-
en ammattijarjeston teettaman kyselyn mukaan erityisesti lukiossa kehityskeskuste-
lut ovat kdymatta ja omat kehittymissuunnitelmat tekematta. Taydennyskoulutuksen
avulla opettaja pystyy uudistamaan opetustaan, ja se heijastuu myonteisyytena opis-

kelijoihin opettajan jaksamiseen ja opetuksen laatuun. (Laaksola, 2012.)

Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvoinnissa pyritdaan tasapainoon ihmisen ja tyon seka tydelaman ja muun
elaman valilla. Tydhyvinvointi syntyy osaamisesta, tyon hallinnan tunteesta, esimies-
tyosta ja vuorovaikutuksesta. Nadin ollen kehityskeskustelu on yksi tydhyvinvoinnin
tarkea tyokalu. (Keskustele, kehita & kehity 2008, 4.) Valpolan (2002) mukaan joh-
dettavan kokemukset mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyohon on yksi tehok-

kaimmista keinoista vaikuttaa tydssa jaksamiseen (Valpola 2002, 10).

Aution ym. (2008, 172) mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa tyon, terveyden, turvalli-
suuden ja hyvan olon kokonaisuutta. Se syntyy mielekkadsta tyosta, sujuvasta tyos-
kentelystd, arvostuksesta ja oikeudenmukaisuudesta tyopaikalla, eettisesta kohtelus-

ta tyOssa seka puuttumisesta ongelmakohtiin. (Autio ym. 172.)

Hyvinvointia kuvataan myds virtaamisen kokemuksella, flow-kokemuksella. Tall6in
yksilo tempautuu mukaan haasteelliseen tehtdvaan niin, ettd kokee sen huippuela-

myksend, joka tuottaa nautintoa. Se on mahdollista, kun tyon tavoitteet ovat selvat,
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palaute on vélitonta ja tyossa on riittdvasti haasteita, joihin tyontekija voi kayttaa

osaamistaan. (Keskustele, kehita & kehity 2008, 4.)

Kehityskeskustelussa on tarkea puhua myos tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista,
kuten osaamisen ja tyon hallinnan tunteesta, johtamisesta, osallisuudesta ja yhteisol-
lisyydestd, esimiehen ja johdettavan valisesta vuorovaikutuksesta perinteista er-
gonomiaa ja tyoterveyttda unohtamatta. (Mts. 2, 4). Kehityskeskustelusta tulee hyo-

dyllisia hyvinvoinnin ldhteita kaikille osapuolille (Autio ym., 2011, 119).

Tybhyvinvointia luodaan tydpaikoilla yhdessa. Siihen vaikuttaa mm. rakenteet, rooli-
en selkeys, prosessien toimivuus, todelliset arvot, johtaminen ja asenteet. Ensisijai-
sesti tyohyvinvoinnista hyotyy yksild, mutta vaikutukset organisaatioon eivat ole va-
haiset. Organisaatio hyotyy tyohyvinvoinnista taloudellisesti. (Keskustele, kehitd &

kehity 2008, 4, 7.)

Ennakoiva tydn suunnittelu edistaa opettajien tyohyvinvointia. Tyén kuormittavuu-
desta ja tyon vaikutuksista yksiloon tulee puhua kehityskeskustelussakin, mutta usein
asiat pitaa ottaa kasittelyyn jo nopeammalla aikataululla. (Ennakoiva téiden suunnit-

telu edistda tyohyvinvointia 2012).

Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut otettiin Suomessa kayttéon 1970-luvun alussa tavoitejohtamisen
myota tavoite-, tulos-, suunnittelu- tai henkilosuhdekeskustelujen nimella. Yleisesti
kaytetty nimi oli my6s esimies-alaiskeskustelut. Keskustelun nimeksi vakiintui 1990-
luvulla kehityskeskustelu. Kehityskeskustelua kuvaa se, ettd tydyhteison on kehitet-
tava itseaan, jotta se pysyy kilpailukykyisena ja yksilon on kehitettava ammattitaito-
aan. Suurin osa ylemmista toimihenkildista kdy 2000-luvulla kehityskeskusteluja. Ke-

hityskeskustelujen laatu vaihtelee kuitenkin suuresti. (Autio ym.2011, 21.)

Kehityskeskustelu on esimiehen ja johdettavan valinen ennalta sovittu ja suunniteltu
keskustelu. Silld on tietty paamaara ja sita leimaa jarjestelmallisyys ja sdannollisyys.

(Autio ym. 2011, 167.) Kehityskeskustelu on esimiehen ja johdettavan valinen am-
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matillinen keskustelu, jonka avulla kehitetdan johdettavan osaamista organisaatioon
sopivaksi. Se on myds mahdollisuus tutustua paremmin toinen toisiinsa ja ndin kehit-

taa esimies — alaissuhdetta. (Mts. 29.)

Arkipadivan keskustelu ja kehityskeskustelu tulee erottaa toisistaan. Keskustelu, joka
ei johda mihinkdaan, sammuttaa pian keskustelemisen motivaation. Sammutetun mo-

tivaation uudelleen virittaminen vie paljon energiaa. (Mts. 145.)

Kehityskeskustelu kdaydaan kerran tai kaksi kertaa vuodessa (Keskustele, kehita &
kehity 2008, 2). Kehityskeskustelukulttuurin luomiseen menee keskimaarin viisi vuot-

ta, mutta tuhottua sen saa kolmessa vuodessa (Autio ym. 2011, 147).

Kehityskeskustelu koostuu tavallaan kolmesta keskustelusta: tavoitekeskustelusta,
tuloskeskustelusta ja kehittamisosasta (mts. 35). Kehityskeskustelu-kasite kuvaa laa-
jemmin keskustelun painopistettd, joka on tyontekijan ja tyosuorituksen kehittymi-
sessa (Aarnikoivu 2010, 15). Kehityskeskustelussa tarkastellaan seka lahitulevaisuu-
den etta pitkdn tahtayksen kehittymis- ja urandkymia. Monessa organisaatiossa kes-
kustelut on jaettu kahteen osaan: tulos- ja tavoitekeskusteluun sekd ammatillisen
kehittymisen osaan. Talldin toinen keskustelu kdydaan alkuvuodesta ja toinen syksyl-
1a. (Keskustele, kehitd & kehity 2008, 2, 10.) Ensimmaista kertaa kehityskeskustelua
kdaydessa se kannattaa jakaa kahteen osaan, jolloin tavoitekeskustelu ja tuloskeskus-

telu kdydaan erikseen (Valpola 2002, 43).

Tavoitteet voivat olla tulos-, suoritus- tai prosessitavoitteita. Tulostehtavat ovat pe-
rustehtavan lopputulokseen liittyvid. Ne koskevat yleensa koko organisaatiota. Suori-
tus- ja prosessitavoitteet liittyvat toiminnan parantamiseen ja niitd voidaan asettaa
yksilotasoisesti. Tavoitteet maaritelldadn myonteisesti, mutta konkreettisesti. Niiden
on oltava haasteellisia, mutta johdettavan voimavaroihin ndhden saavutettavissa
olevia. Tavoitteiden tulee olla mitattavissa laadullisesti tai maarallisesti. (Keskustele,
kehitd & kehity 2008, 24.) Valpola (2002) korostaa viela, etta kehityskeskustelussa
johdettava voi varmistua siitd, mitd haneltd odotetaan ja miten hanta arvioidaan

(Valpola, 2002, 10).
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Kehityskeskustelun tarkoituksena on selkiyttda tarkeimmat tehtavat, tavoitteet ja
odotukset. Lisdksi keskustellaan tyotilanteesta ja osaamisen kehittdmisesta seka ar-
vioidaan tyOsuoritusta. My0Os palautetta pitdaa antaa ja vastaanottaa. Lopuksi pitaa
sopia konkreettisesti toimenpiteista tavoitteisiin padasemiseksi. (Keskustele, kehitd &

kehity 2008, 8.)

Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman tavoitteena on johdettavan osaamisen
kehittaminen. Se voi samalla toimia urasuunnitelmana. Ammattiin liittyvan osaami-
sen lisdksi tulee tarkastella vuorovaikutustaitoja, viestintataitoja, yhteistyotaitoja,
alaistaitoja seka tarvittaessa teknologiaosaamista. Esimiehillda osaamiseen kuuluvat

lisdksi esimiestaidot ja johtamisosaaminen. (Mts. 18, 28.)

Kehityskeskustelussa voidaan kasitella myos palkka-asiat. Kannustavan palkkausjar-
jestelman kayttéonotto tydn vaativuustasoineen ja henkilékohtaisine tyésuorituksi-
neen ansaitsee oman keskustelunsa. Jotta kehittymisesta keskustelulle jaisi riittavasti
aikaa, kannattaa palkka- ja kehityskeskustelu erottaa kahdeksi eri keskusteluksi.
(Mts. 15.) Valpolan (2002, 122) mukaan taas palkkauksesta ja palkankorotuksista ei

neuvotella kehityskeskusteluissa.

My0s tiimien ja esimiesten valiset ryhmakehityskeskustelut ovat yleistyneet. Ryhma-
kehityskeskustelujen kdyminen ei poista kuitenkaan yksil6llisen kehityskeskustelun
tarvetta, vaan kahden ja useamman henkildn valiset keskustelut taydentavat toisi-
aan. (Keskustele, kehita & kehity 2008, 2, 15.) Ryhmakeskustelu on yksi ratkaisu sel-
vittad ryhman tyon tavoitteet; mika on meille tarkeaa ja mihin voimavarat riittavat
(Rainisto, 2010). Torpan kirjoittamassa artikkelissa Tero J. Kauppinen sanoo, etta ke-
hityskeskustelu sellaisenaan on jo aikansa elanyt ja ainakin keskustelu tavoitteista,

patevyydesta ja strategioista tulisi siirtda ryhmakeskusteluun (Torppa 2010).

Ryhmaékehityskeskustelun tavoitteena on kirkastaa, mikd on ryhman perustehtava ja
sen asema organisaatiossa ja ndin liittaa jokaisen tyd osaksi suurempaa kokonaisuut-
ta. Lisdksi siina tarkastellaan tyon tekemisen prosesseja ja ryhman osaamisen tasoa.

Ryhmakehityskeskustelulla rakennetaan luottamusta esimiehen ja ryhmaldisten valil-

le seka ryhmalaisten kesken. (Keskustele, kehitd & kehity 2008, 15.)
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Ryhmakehityskeskustelussa keskustellaan organisaation ja ryhman tavoitteista, edel-
lisen kauden tuloksista, kaytettavista mittareista. Lisdksi ryhmakeskustelussa laadi-
taan ryhman kehityssuunnitelma. Henkilokohtaisessa keskustelussa keskustellaan
taas henkilokohtaisesta tydn suorituksesta, tydajan kaytostd, moniosaamisesta ja

valmennuksesta. (Valpola 2002, 73.)

Rohkaisevat, innostavat ja kannustavat kehityskeskustelut vahvistavat ihmisten voi-
mantunnetta, antavat innostusta ja energiaa seka tyoniloa. Nykyisin on tavoitteena,
etta kehityskeskustelut olisivat dialogisia, jotka synnyttaisivat uutta ajattelua ja toi-
mintaa. Dialogin syntymiseksi tarvitaan kuitenkin lujaa luottamusta ja rajatonta yh-
teistyota. Liian usein kehityskeskustelu ajatellaan vain pakolliseksi rutiiniasioiden

lapikdynniksi ja lomakkeen tayttotilaisuudeksi. (Autio ym. 2011, 8, 57.)

Henkildiden viliset suhteet vaikuttavat luottamuksen syntyy. Luottamus on taas joh-
tamisen perusta. Ty6elamassa ihmiset luottavat helposti henkil66n, joka on osoitta-
nut ammattitaitonsa. ( Mts. 20.) Monissa organisaatiossa esimiehet vaihtuvat tiu-
haan tahtiin. Silloin johdettavasta saattaa tuntua, ettei han kay kehityskeskustelua
oikean henkilon kanssa. (Vahasarja 2010). Aarnikoivu (2010, 21) taas muistuttaa, etta
luottamus rakentuu vuorovaikutuksessa ajan kanssa. Jos kehityskeskustelun jalkeen
ei tapahdu mitdan, niin luottamus vahenee ja seuraavalla kehityskeskustelukerralla

asiaan suhtaudutaan valinpitamattomasti (Valpola, 20002, 48.)

Kehityskeskustelu on johdettavalle tyon tekemista, henkilokohtaista kehittymista ja
tyohyvinvointia tukeva tyovaline. Esimiehelle kehityskeskustelu on henkiléstdjohta-

misen tyovaline. (Keskustele, kehita & kehity 2008, 9.)

Kehityskeskustelujen kdayminen on keskeisessa asemassa hyvin hoidetussa henkilds-

tojohtamisessa. Toimiva kehityskeskustelujarjestelméa tuo organisaatiolle ja jokaiselle
siella tyoskentelevalle etuja. Kehityskeskustelujarjestelmaa kehitettdessa kehityskes-
kustelut tulee liittaa kiinteaksi osaksi organisaation henkilostdjohtamisen kaytantoja.

( Autio ym. 2011, 153 - 155.)
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2.2 Onnistunut kehityskeskustelu

Valmistautuminen

Esimies, tydbnantajan edustajana, johtaa ja valvoo tyota. Tahan liittyy myos tyonanta-
jan aloitusvastuu kehityskeskustelun pitamisesta. (Autio ym. 2011, 109.) Valpolan
mukaan (2002) johdettava voi olla myds aloitteellinen ja esittdaa kehityskeskustelua

(Valpola, 2002, 10).

Kehityskeskusteluun valmistautuessa tulee miettia keskustelun tarkoitus. Ennakko-
valmistautuminen auttaa pysymaan asiassa ja varaamaan aikaa kaikille asioille, joista
pitdad keskustella. Keskusteluun pitda kuitenkin jattaa tilannejoustoa. (Autio ym.

2011, 40.)

Esimiehen tulee sopia keskustelusta johdettavan kanssa ajoissa. Johdettavan tulee
saada viimeistaan viikkoa ennen keskustelua valmistautumisohjeet. Lisaksi esimies
varaa rauhallisen tilan keskustelulle. Keskustelulle on muistettava varata myos riitta-
vasti aikaa. Kehityskeskusteluun motivoituminen vaatii, etta on varattu riittavasti

aikaa kuunteluun ja keskusteluun. (Mts. 40, 146.)

Ymparisto

Kehityskeskustelu kannattaa kdayda muualla kuin esimiehen tai johdettavan tyéhuo-
neessa. Jokin molemmille osapuolille neutraali tila on tarkoituksenmukainen. (Kes-
kustele, kehita & kehity 2008, 12). Kehityskeskustelun voi jarjestdaa hyvinkin erilaisis-
sa paikoissa, mutta alkoholin kadytto ja kehityskeskustelu eivat sovi yhteen (Autio ym.,

2011, 126).
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Kehityskeskustelussa kasitellyt asiat

Onnistunut kehityskeskustelu edellyttaa, etta kehityskeskustelun osapuolilla tulee
olla kasitys organisaation toiminnasta ja tulevaisuuden suunnitelmista. Lisaksi kes-
kustelun molemmilla osapuolilla tulee olla mahdollisuus suunnitella tyétaan ja vai-
kuttaa tyon teossa tarvittavan paatoksentekoon. Keskustelun tulisi kattaa tyon ta-
voitteet pulmineen. Keskustelu kannattaa suunnata tulevaisuuteen. Saavutettuja

tuloksia kasitellaan lahinna oppimistarkoituksessa. (Mts. 37-38.)

Kehityskeskustelussa keskustellaan tydntekijan tydssa suoriutumisesta, ammatissa
kehittymisesta sekd esimiehen ja johdettavan yhteistyosta (mts. 29). Kehityskeskus-
telussa voidaan selvittda myos johdettavan elamantilannetta (Keskustele, kehita &

kehity 2008, 13).

Palaute

Palaute voi olla kannustavaa, korjaavaa tai ojentavaa. Korjaavassa palautteessa korja-
taan yhdessa tyosuoritusta esimerkiksi osaamista kehittamalla. Ojentavaa palautetta,
joka johtuu esimerkiksi tehtavien laiminlyonnistd, tulee antaa heti eika saasta kehi-
tyskeskusteluun. Monesti korjaavakin palaute on tarpeen ottaa puheeksi heti. (Kes-

kustele, kehita & kehity 2008, 20.)

Kehityskeskustelussa annettava palaute kohdistuu yleensa tyésuoritukseen tai asi-
aan. Kehittymisen kannalta on tarkeaa, ettd palautetta annetaan myos siitd, miten
tyota on tehty. Samoin tyontekijan toimimisesta tydyhteisén jasenena ja toimintata-
voista voidaan puhua. Vaikka tuloksia ei olisi saavutettukaan, niin kova yrittdminen ja
kehittyminen tavoitteen suuntaan on ollut arvokasta. Kehityskeskustelussa kannattaa

puhua myos siitd, miten kukin mieluiten ottaa palautetta vastaan. (Mts. 20.)

Perinteisesti palaute on annettu kahden kesken. Nykyisin kuitenkin ajatellaan, etta
kiittava palaute voidaan antaa myos julkisesti, mutta korjaava palaute aina kahden
kesken. (Mts. 20.) Palautteen antamisessa on muistettava, ettd myodnteista palautet-

ta on annettava enemman kuin kehittdavaa palautetta. Lisaksi esimiehen pitda selvit-
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taa alaisen tehtavat niin tarkkaan, ettd palautetta antaessaan tietda, mista puhuu.

(Autio ym. 2011, 82.)

Kehityskeskustelun odotukset ja kokemukset

Onnistuneet kehityskeskustelukokemukset saavat keskustelun tuntumaan hyodylli-
seltd. Jokainen haluaa tietad, mitd hanelta odotetaan, miten han on suoriutunut teh-
tavistdan ja mita tehtadvia hanelle on suunniteltu. Jokainen haluaa vaikuttaa omaan
ty6honsa ja tuntea olonsa turvalliseksi niin, ettd apua on saatavilla haasteiden edes-

sa. (Mts. 41.)

Jos organisaatiossa tavoitellaan hyddyllisia kehityskeskusteluja, ylimman johdon pi-
taa sitoutua kehityskeskusteluihin. Johdettavan on vaikea motivoitua kehityskeskus-
teluun, jos esimies ei pida sita tarkedna tai keskustelusta ei seuraa mitaan. ( Aarni-

koivu 2010, 74 — 75.)

Aarnikoivun mukaan (2010), onnistuessaan kehityskeskustelu edistdad erinomaisesti
tyosuorituksen tuloksia, tyontekijan sitoutumista tyohon ja lisaa tyéhyvinvointia. Li-
saksi onnistunut kehityskeskustelu tuottaa toiminnan kehittamisideoita ja tyohon
liittyvien innovaatioiden syntya. (Mts. 11.) Kehityskeskustelussa on tarkead, etta joh-
dettavalle selviaa, mita haneltd odotetaan, silla arjessa esimies ei voi paljon puuttua

johdettavan tekemisiin (Rainisto 2010).

Kehityskeskustelu kestaa keskimaarin 1.5 — 3 tuntia keskustelijoiden kokemuksesta ja
kasiteltavista asioista riippuen (Autio ym. 2011, 29). Hyvin valmistellun kehityskes-
kustelun optimiaika on kaksi tuntia. Esimiehen kannattaa mahduttaa korkeintaan
kaksi kehityskeskustelua yhteen tyépaivaan. Yhden kehityskeskustelun kunnollinen
hoitaminen kaikkine vaiheineen vie esimieheltd aikaa kokonaisuudessaan keskimaa-
rin yhden pdivan verran. Keskustelut kannattaa keskittaa 2-3 kuukauden ajalle. ( Kes-
kustele, kehita & kehity 2008, 10, 12.) Valpola muistuttaa, etta kehityskeskustelu
aikainvestointeineen on tuottava, silld keskusteluun kadytetty aika sdastaa aikaa huhu-
jen ja vaadrinkasitysten oikomisilta. Toisaalta etukateen tiedossa oleva aikarajaus tuo

positiivisen paineen, ottaa vaikea asia esille. Kehittymiseen suunnatuissa keskuste-
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luissa kannattaa varata riittdvasti aikaa keskusteluun ja kehittymisratkaisujen hake-

miseen. (Valpola 2002, 11, 14, 24.)

Mita parempia kehityskeskustelu ovat sen hyddyllisimmiksi ne koetaan. Kehityskes-
kustelukokemuksen negatiivisuuteen vaikuttaa usein se, etta keskustelun jalkeen ei
tapahdu mitdan, vaan vuoden paasta koittaa samanlaisena uudelleen (Rainisto
2010). Kehityskeskusteluissa esiin tulleita yhteisia asioita kannattaakin ottaa esiin
tyoyhteisossa yksikon tavanomaisissa kokouksissa. Nain tyoyhteiso saa kokemuksen,
ettad jokin asia meni keskustelujen ansiosta eteenpain. (Keskustele, kehita & kehity

2008, 8, 21.)

Yksilotasolla kehityskeskustelun seurantakeskustelu kannattaa kayda noin puolen
vuoden paasta varsinaisesta kehityskeskustelusta. Se osoittaa, ettd asioista puhumi-
nen kannattaa ja keskustelussa esille tulleet asiat menevat eteenpain. Seurantakes-

kustelu viestittaa myds, etta esimies on kiinnostunut johdettavastaan. (Mts. 21.)

Vuorovaikutus

Autio ym. (2011) jakavat kehityskeskustelut pinnallisiin, maaramuotoisiin ja aitoon
dialogiin. Pinnalliset kehityskeskustelut ovat byrokraattisia lomakkeentayttotilaisuuk-
sia. Maaramuotoiset kehityskeskustelut kaydaan siksi, kun organisaatiossa on tapana
kdyda kehityskeskustelut, mutta ndissa keskusteluissa pyritdan jo vuorovaikutukseen.
Aito dialogi syntyy vain tasa-arvoisessa esimies-alaissuhteessa ja sen eteen taytyy

tehda runsaasti tyota. (Autio ym. 2011, 22-23.)

Esimiehet, jotka kayvat kehityskeskusteluja, keskustelevat myds arjessa johdettavi-
ensa kanssa muita esimiehia runsaammin. Esimiehen ja johdettavan vuorovaikutuk-

sen on oltava kaksisuuntaista ja luottamuksellista. (Mts. 20, 38.)

Kehityskeskustelun keskustelu voi olla dialogia eli vuoropuhelua, tavanomaista kes-
kustelua, yksinpuhelua tai vaittelya (Wink 2007, 43). Aidossa dialogissa kehityskes-
kustelijat uskaltavat osoittaa keskindista riippuvuuttaan, kuten kertoa, etta tarvitse-

vat toisen apua ja puhua epdonnistumisista. Ymmartamiseen pyrkivan dialogin ta-
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voitteena on pyrkia ymmartamaan keskustelukumppanin ndkemysta hanen 1hto-

kohdastaan. ( Autio ym. 2011, 30 -31.)

Keskustelutilaisuudessa esimiehen pitda pyrkia luomaan vapaa ja valitdon ilmapiiri.
Kuuntelu on tarkea osa keskustelua. Tahan esimies padsee olemalla henkilokohtai-
sesti oikeasti [dsna tilanteissa. ( Mts. 41.) Hyvan kehityskeskustelun jalkeen jokainen
kokee tulleensa kuulluksi ja saaneensa mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyéhoénsa

(Keskustele, kehita & kehity 2008,2.)

Kuuntelemisentaitoa on korostettu onnistuneen kehityskeskustelun kohdalla. Vain
syvallinen kuunteleminen auttaa padasemaan puhujan kanssa samalle tasolle. N&in
kuulija voi ymmartaa asioita puhujan kannalta. Talle tasolle ei paasta arkikeskustelus-

sa. (Autioym. 2011, 157.)

Kehityskeskusteluun vaikuttaa osapuolten henkilokohtaiset keskustelutaidot, keski-
nadiset suhteet ja tilanteen rentous tai jannitteisyys. Sanojen kanssa ristiriidassa ole-
vat ilmeet ja eleet voivat tehda puheesta epaaitoa ja teenndista. (Keskustele, kehita
& kehity 2008, 9.) Eleet, ilmeet ja pienet kohteliaisuudet, kuten tuolin osoittaminen
keskustelukumppanille, osoittavat, etta johdettava on tervetullut ja esimies tapaa

hdnet mielelldan (Autio ym. 2011, 75).

Esimiehen taytyisi pystya herattamaan luottamusta, ja olemaan helposti lahestytta-
va. Luottamuksellisen suhteen varaan on helppo rakentaa toimivaa vuorovaikutusta.
Luottamussuhde perustuu siihen, etta osapuolet kuuntelevat toisiaan ja jakavat omia
kokemuksiin. Mita luottamuksellisempi suhde on, sitd enemman se motivoi henkil6s-
toa. Kaikkein korkeinta luottamuksen tasoa edellytetdan erilaisten nakemysten yh-
teensovittamisessa. Luottamuksellisen suhteen perusta on, ettei luvata mitaan sel-
laista, mita ei varmasti pystyta toteuttamaan. Yksityisyyden suojan periaatteiden

noudattaminen kehityskeskusteluissa lisaa luottamusta. (Mts. 82, 97, 107.)

Toimivan vuorovaikutuksen taustalla on usein paljon keskusteluharjoittelua, henki-
I6iden valinen pitka tuttavuus tai sujuvat vuorovaikutustaidot. Kehityskeskustelu aloi-

tetaan verryttelykeskustelulla eli keskustelun alkuun sijoittuvaa vapaamuotoista kes-
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kustelua asiasta, josta kehityskeskustelun vetaja tietda keskustelukumppanin olevan
kiinnostunut. Sitten edetdan aihe aiheelta eteenpain. Aiheista on hyva tehda pienia
yhteenvetoja ennen seuraavaan asiaan siirtymista. Lopuksi vedetaan yhteen, mita
keskustelussa sovittiin, ja sovitaan, miten sovittujen asioiden etenemista seurataan.
Keskustelu ei saa olla yksinpuhelua eika artikuloinniltaan epaselvaa. (Mts. 2011, 75 —

76, 173)

Kehityskeskustelun kehittaminen
Toistuessaan samanlaisena vuodesta toiseen kehityskeskustelusta tulee helposti ru-
tiinia, ehka vain lomakkeen tayttotilaisuus. Taman estdamiseksi kehityskeskustelua

tulee kehittaa. (Valpola 2002, 11 - 12.)

Aarnikoivu (2010) nakee, etta kehityskeskustelu kehittyy ajan myo6ta, kun johdettava
ja alainen oppivat tuntemaan toisiaan paremmin. Tama vaikuttaa myos kehityskes-
kustelun sisaltdon ja toteutukseen ja ndin kehityskeskustelun hydédynnettavyyteen.
Esimiehet luulevat usein, etta johdettavat tietavat tarpeeksi kehityskeskustelusta.
Nain ei kuitenkaan ole, joten johdettaville pitda selvittaa kehityskeskusteluun liittyvat

asiat. ( Aarnikoivu, 2010, 44, 76)

Organisaation esimiesten kannattaa suunnitella yhdessa seuraava kehityskeskustelu-
kierros. Siina tule sopia toimintasuunnitelmaa liittyvista resurssi- ja osaamiskysymyk-
sistd, kehityskeskustelujen painotuksista ja aikataulusta. Kehityskeskustelun jalkeen
esimiesten kannattaa pysahtya yhdessa pohtimaan haasteita ja sopia tarvittavista
muutoksista ja ohjaustarpeista. Kehityskeskustelut tulevat luontevasti osaksi esimies-
tyota mallioppimisen kautta, kun esimiehenkin kanssa hanen esimiehensa kay kehi-

tyskeskustelun. ( Valpola 2002, 11, 77)

Kehityskeskustelun hyodyntaminen

Helsingin Sanomat esitti tammikuussa 2010 verkkokeskustelukysymyksen, onko tyo-

paikan kehityskeskusteluista hyotya. Vastaajia oli 7 558 ja heista 37 % oli sitd mielt,

ettd niista on hyotya ja 63 % oli sita mieltd, ettd ne ovat hyodyttomia.
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(http://www.hs.fi/digilehti/#arkisto/HSfipaivankysymys+Onko+ty%C3%B6paikan/aaH

$20100119S11MP02i0v?src=haku&ref=%23arkisto%2F)

Jotta kehityskeskustelut koettaisiin uskottavina, tulisi niita toteuttaa aidon kehittymi-
sen hengessa, jotka synnyttdisivat motivaatiota. Tasta syysta kehityskeskustelussa
tulisikin jattaa aina aikaa innovatiiviselle yhdessa ajattelulle. (Autio ym. 2011, 32 -
33.) Aarnikoivu (2010) toteaa, etta paperinmakuisen kehityskeskustelun tavoitteena
on, etta keskustelu on kayty, eika niinkdaan keskustelun tavoitteellisuus ja hyédynnet-

tavyys.

Esimies hyotyy kehityskeskustelusta, kun han oppii tuntemaan johdettavaansa pa-
remmin ja tietdmaan taman osaamisesta ja kehittymishalukkuudesta. Esimies saa
mahdollisuuden antaa johdettavalleen palautetta, ja han itse saa palautetta omasta

johtamistavastaan. Esimies saa lisaksi uusia ideoita. (Autio ym. 2011, 42.)

Johdettava hyotyy kehityskeskustelusta, kun han saa keskustella tyéstaan kokonais-
valtaisesti ja tyonsa liittymisesta koko organisaatioon. Johdettava saa palautetta

tyostaan, rohkaisua uusiin ponnistuksiin ja han oppii tuntemaan esimiestaan parem-
min. Organisaatio hyotyy kehityskeskustelusta, kun se saa tietoa henkildstésuunnit-

teluun, henkildston kehittdamiseen ja toiminnan suunnitteluun. ( Mts. 42.)

Nain ollen esimies ja johdettava voivat yhdessa arvioida tyon tuloksia ja niita edista-
via tai haittaavia tekijoita. Yhteisten sopimusten [6ytaminen kehityskeskustelussa luo
pohjaa sille, ettd he ovat valmiit antamaan oman tyopanoksensa taydellisesti tyonte-
koon. Kehityskeskustelun saannéllisyys tarkoittaa, etta keskustelu kdydaan organi-
saation toimintatavan mukaan kerran tai kaksi kertaa vuodessa. (Mts. 2011, 29, 42,

157.)

Kehityskeskustelulomake

Organisaation kdytdssa oleva yhteinen kehityskeskustelulomake ohjaa, ettd keskuste-

lu kdydaan jarjestelmallisesti (Autio ym. 2011, 29). Mutta asioita ei tarvitse kayda


http://www.hs.fi/digilehti/#arkisto/HSfipaivankysymys+Onko+ty%C3%B6paikan/aaHS20100119SI1MP02i0v?src=haku&ref=%23arkisto%2F
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lomakkeen kysymysten tai tukisanojen esittamadssa jarjestyksessa. Lomake ei saa olla
itsetarkoitus, eika sita tule pitda tyhjentavana, vaan esimerkinomaisena. Kehityskes-
kustelulomakkeen huolellinen tayttaminen mahdollistaa kehityskeskustelulle varatun
ajan hyodyntamisen maksimaalisesti. (Keskustele, kehitd & kehity 2008, 2, 23). Autio
ym. (2011) muistuttavat taas, ettd lomake helpottaa keskustelun aloitusta, mutta
siind ei saa olla liikaa kiinni. Itse keskustelu on kuitenkin tarkein ja jokainen keskuste-

lu on ainutkertainen. (Autio ym. 2011, 40.)

On kehityskeskustelun apuna sitten minkalainen lomake tai sahkoinen keskustelu-
alusta tahansa, niin keskustelijat kuitenkin ratkaisevat kehityskeskustelutilanteessa,
millainen keskustelusta tulee. Aito ennalta arvaamattomasti eteneva kehityskeskus-
telu tuottaa myos parhaan tuloksen. (Keskustele, kehitd & kehity 2008, 23.) Kehitys-
keskustelut tulee kayda aina silla tavalla, mika keskustelijoista vaikuttaa parhaalta

tavalta (Vahasarja, 2010).

Makisen tutkimuksen (2011) mukaan osa rehtoreista piti kehityskeskustelut vain joka
toinen vuosi. Rehtorit pitivat kehityskeskusteluja kuitenkin hyvana johtamisen tyova-
lineena. Erds rehtori piti myds ainekohtaisia kehityskeskusteluja. Rehtorien mielesta
kehityskeskustelujen dokumentointi ja seuranta ei ollut jarjestelmallista, koska kou-
luissa ei ole asettaa opettajille tulostavoitteita. Opettajat kuitenkin kaipasivat doku-

mentin tekemista. (Makinen 2011, 58, 78.)

Opettajatkin pitivat kehityskeskustelua hyvana tyovalineena. He toivoivat kuitenkin,
ettd kehityskeskustelua hyddynnettaisiin enemman. Opettajat olisivat halukkaita
kaymaan kehityskeskusteluja useamminkin kuin vuosittain, jos kehityskeskustelu
koetaan hyddylliseksi. Opettajien mielesta kehityskeskustelu saattaa epdonnistua
luottamuksen puutteen vuoksi, tydilmapiiriongelmien vuoksi tai jos kehityskeskuste-
lun vaikutukset jaavat Ioyhaksi. Turhautuneisuutta kehityskeskusteluihin aiheutti

myos esimiesten vaihtuminen. ( Makinen 2011, 62, 67, 74 —75.)

Makisen (2008) mukaan kehityskeskustelut painottuivat opetusalalla tyoyhteison
toimivuudesta ja tyossajaksamisesta keskusteluun seka opettajien tukemiseen. Opet-

tajat kokivat palautteen antamisen esimiehelle vaikeaksi. (Makinen 2011, 60, 71.)
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2.3 Kehityskeskustelu Omnian ammattiopistossa

Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omnian tulosyksikot ovat Omnian ammat-
tiopisto, Omnian aikuisopisto, Omnian oppisopimustoimisto, nuorten typajat ja In-
noOmnia. Omniassa opiskelee vuositasolla noin 10 000 opiskelija, joista noin 3900
opiskelee ammattiopistossa. (Omnia 2010,1, Omnia 2011, 5.) Vuoden 2010 lopussa
Omniassa oli paatoimisia tyontekijoita ja viranhaltijoita 682. Opettajat oli suurin
henkilostoryhma. Heita oli noin 64 % koko henkilostosta. Opettajien kelpoisuusaste

oli 82,5 %. (Omnia 2011, 21.)

Omnian ammattiopisto aloitti toimintansa elokuussa 2006. Omnian ammattiopiston
toimintaa johtaa rehtori. Vuosina 2006 — 2011 opistoa johdettiin toimipisteldhtdises-
ti, jolloin rehtorin alaisuudessa toimi kehittamispaallikko ja seitseman koulutusjohta-
jaa. Koulutusjohtajien vastuualueet oli jaettu kiinteistoittain. Koulutusjohtajien alai-
suudessa toimi koulutuspaallikdt opettajien lahiesimiehina. Tutkimuksen kentta-
osuus tehtiin tdman vanhan organisaation aikana. Ammattiopiston organisaatio uu-
distui elokuussa 2011. Nyt rehtorin alaisuudessa toimii vararehtori ja nelja apulais-
rehtoria, jotka vastaavat eri koulutusaloista ja tutkinnoista. Koulutuspaallikot ovat
edelleen opettajien ldhiesimiehid. Ammattiopistossa on edustettuina lahes kaikki

opintoalat. (Saarinen 2012.)

Tutkimusta tehdessa vuonna 2010 Omniassa oli painopisteina opetussuunnitelmien
viimeistely sekd opetustoiminnan perustoimintojen kehittaminen, ammattiopiston
uudelleen organisoinnin valmistelu, aikuiskoulutuskeskuksen toimintamallin sisdan-
ajo, InnoOmnian suunnitteleminen seka oppimisymparistdjen uudistaminen. Vuosi
2010 oli ammattiopistossa haasteellista siirtymaaikaa, silla osa opiskelijoista opiskeli

vanhojen ja osa uusien opetussuunnitelmien mukaan. ( Omnia 2011, 1, 5.)

Espoon seudun koulutuskuntayhtyman hallitus vahvisti Omnian strategiakauden
2009 -2013 arvoiksi ammattitaidon arvostamisen, asiakaslahtoisyyden, vastuullisuu-

den ja yhteiséllisyyden. Omnian toiminta-ajatuksena on kouluttaa ja ohjata osaajia
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tyoelamaan ja jatko-opintoihin sekd kehittda alueen tyo- ja elinkeinoelamaa. Omnian

tahtotila ilmaistaan, ettd Omnia on takuu osaamisesta ja asenteesta. (Omnia 2011.)

Omnian hallituksen asettamia strategisia tavoitteita seurataan vuosittain Omnian
BSC-tuloskortissa. Uusiutuminen ja hyvinvointi osiossa on henkiostoa koskevana
tavoitteena, etta kehityskeskustelut kdydaan 100 %:sti. Muita mittareita on opettaji-
en tyoelamdosaaminen ja opetushallituksen tulosrahoitukseen liittyvat opettajien
kelpoisuusmittari ja henkiloston kehittamismittari. Kestavan kehityksen tuloskortissa
on asetettu tavoitteeksi sairauspoissaolojen vahentaminen ja keskimaaraisen elak-
keelle siirtymisen nostaminen. (Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omnia 2010,

1)

Omnian tuloskortin prosessit ja rakenteet osiossa mitataan opiskelijoiden ja asian-
tuntijoiden kansainvalista liikkuvuutta. Tuloksellisuus ja vaikuttavuus osassa mitataan
tulosyksikkdkohtaisia asioita prosessit ja rakenteet osiossa mitataan tuloksellisuusra-
hoituksen mittareista opiskelijoiden keskeyttamista ja lapaisya. Valmistuneiden opis-
kelijoiden maara vaikuttaa taas tulosrahoitukseen, kuten opiskelijoiden tyollistymis-
mittari ja jatko-opiskelumittari. Omnian tuloskortin resurssit ja talous osaa mitataan
opiskelijapaikkojen tayttoasteella, toimintakate-%:lla ja kassan riittavyydella. (Omni-

an strategiset tavoitteet 2012, 2011)

Lisdksi vuosittain tehddan koko henkilokunnalle Inka-tydyhteisdkysely. Sen tulokset
ovat mielenkiintoisia, silla niita on tehty jo vuodesta 2002 ldhtien samalla tyokalulla,
joten vertailupohjaa on jo kertynyt. Kyselyn tulokset kdydaan vuosittain vastaajien
kanssa lapi ja sieltad valitaan kehittamiskohteet. Aiemmin henkilostolta on kysytty
kehityskeskustelulomakkeen lopussa, kokivatko he kehityskeskustelun hyodyllisena.
Vuodesta 2012 alkaen paatettiin Inka-tyoyhteisokyselyyn lisata seuraavat kehityskes-
kustelua koskevat vaittamat: olen kokenut kehityskeskustelut hyodyllisiksi ja kehitys-
keskusteluissa sovitut asiat ovat toteutuneet. Tall6in on oletettavaa, ettd kun vastaa-
jat vastaavat anonyymisi, niin tulokset vastaavat paremmin todellisuutta. Vuonna
2012 tulos oli “olen kokenut kehityskeskustelut hyddylliseksi” -vaittaman kohdalla
koko Omniassa 3,32 ja vaittaman "kehityskeskusteluissa sovitut asiat ovat toteutu-

neet” kohdalla 3,4 asteikolla 1-5, jolloin 1 on taysin erimieltd ja 5 on tdysin samaa
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mieltd. Omnian ammattiopiston kohdalla tulos on samaa luokkaa, mutta on huomat-
tavaa, ettd vastaajista lahes 25 % on sitd mieltd, etta kehityskeskustelut on lahes
hyodyttomia ja noin 14 % on sita mieltd, etta kehityskeskustelussa sovitut asiat eivat

ole toteutuneet. (Mikkola, 2012.)

Omnian henkilostostraregiassa kerrotaan, etta kehityskeskustelujen pohjalta arvioi-
daan henkiloston koulutus- ja kehittamistarve suhteessa Omnain linjauksiin (Espoon
seudun koulutuskuntayhtyma Omnia 2010, 2). Viime vuosina osaamisen kehittami-
seen on panostettu enemman niin, etta koulutuspadivien maara henkil6a kohden
nousi vuoden 2009 viidesta koulutuspaivasta vuonna 2010 kuuteen koulutuspaivaan.
Henkilotietojarjestelman ( HR-jarjestelma) kayttoonottoa valmisteltiin niin, etta ta-
voitteena on saada jarjestelma kaytt66n vuonna 2011. HR-jarjestelmassa on mm.
henkilon koulutus- ja tyokokemustiedot. (Omnia 2010, 21) Vuonna 2011 kaytiin kehi-
tyskeskustelut ensimmaisen kerran niin, etta lomakkeet taytettiin suoraan jarjestel-
maan, tavoitteet dokumentointiin ja sopimus allekirjoitettiin HR-jarjestelméassa (Om-
nia 2011, 25). Omnian henkilostdstrategian (2010, 4) mukaan esimiehen tulee hyo-

dyntaa kehityskeskusteluja toiminnan kehittamisessa.

Tutkimuksen teon aikaan Omniassa toimittiin vanhan kehityskeskusteluprosessin
(liite 5) mukaan. Tassa kuvataan kuitenkin nykytilaa uuden kehityskeskusteluproses-
sin mukaan (liite 6). Esimies sopii alaisen kanssa kehityskeskustelun ajankohdan ja
avaa sahkadisen kehityskeskustelulomakkeen Omnian HR:dan 2-3 viikkoa ennen kes-
kustelua. Alainen valmistautuu keskusteluun ja tayttaa lomakkeen, johon esimies
tutustuu valmistautuessaan kehityskeskusteluun. Keskustelun jalkeen tehty sopimus
allekirjoitetaan sahkoisesti. Kehityskeskustelu on taysin luottamuksellinen, lukuun
ottamatta lomakkeelle erikseen merkittyja raportointikenttia. Omnian HR:sta pysty-
taan raportoimaan toiminnan kehittamiseksi kaksi kertaa vuodessa kehityskeskuste-
luprosentti, henkiloston tydomotivaatio, koulutustarpeet, fyysiset tydolot ja henkilds-
ton halukkuus projekteihin, kehittdmis- ja kansainvaliseen toimintaan. (Espoon seu-

dun koulutuskuntayhtyma Omnia, 2011.)

Omniassa kehityskeskustelut kdayddaan tammikuun ja toukokuun valisena aikana. Syk-

sylla Omniassa tyonsa aloittaneet ja mahdollisesti henkildt, joiden esimies on vaihtu-
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nut, kdyvat keskustelut elokuun ja marraskuun valisend aikana. Kehityskeskustelu on
suositeltavaa kdyda kaksi kertaa vuodessa. Talloin toinen keskustelukerta voi olla
ryhma- tai tiimikeskustelukin. Kehityskeskustelun sopimukseen tulee palata vahin-
taan puolen vuoden paasta ja tarkistaa, ettd sovitut asiat ovat edenneet. Omniassa
esimiehia valmennetaan kehityskeskustelun pitamiseen. (Omnian kehityskeskustelu-

prosessi, 2011.)

Omnian ammattiopistossa on jarjestetty esimiehille koulutusta kehityskeskustelusta
kaksi kertaa. Ensimmaiseen koulutukseen tammikuussa 2008, osallistuivat kaikki kou-
lutuspaallikot, jotka ovat mukana tdssa tutkimuksessa. (Uhrman, 2008). Syksylla 2011
aloittaneessa Omnian ammattiopiston organisaatiossa jarjestettiin esimiehille kehi-

tyskeskustelukoulutusta maaliskuussa 2011 (Valpola, 2011).

Omnian hallitus uskoo, etta Omnia on laadukkaiden koulutuksen jarjestdjien joukossa
tulevaisuudenkin muuttuvissa toimintaymparistdissa. Tahan paastdan vahvalla yhte-
naisella ja tavoitteellisella toiminnalla, innovatiivisuudella ja osaavan henkilston

avulla. (Omnia 2011, 1.)

2.4 Tutkimuksen viitekehys

Tutkimuksen viitekehys muodostuu johtamisen kentdsta. Organisaation johdon ja
luottamushenkildiden tavoitteita toteutetaan strategisen johtamisen kautta. Eri or-
ganisaatiotasoilla toimivien esimiesten on tarkeda saada henkil6std ymmartamaan

tyonsa tavoitteet osana organisaation kokonaistavoitteita.

Tdssa tydssa esimiehen apuna ovat henkiloston strategisen johtamisen erilaiset tyo-
véalineet. Johtamisen alueista korostuvat tavoitteiden johtaminen, osaamisen johta-
minen ja tyohyvinvoinnin johtaminen. Koska johtamisen kentta on laaja, on tasta
opinndytetyosta pitanyt rajata pois tarkeita johtamisen alueita, kuten muutosjohta-

minen, ikdjohtaminen ja pedagoginen johtaminen.
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Tutkimuksen viitekehyksessad nostetaan esiin, etta kehityskeskustelu ei ole pelkas-
taan esimiehelle suunnattu johtamisen tyévaline. Se on myds johdettavan tydvaline
tavoitteista, osaamisesta ja kehittamisesta keskusteltaessa. Ndin varmistetaan mo-

lempien osapuolien tasavertainen tilanne kehityskeskustelussa.

Teoreettisen tietoperustan lisdksi viitekehykseen kuuluu kuvaus kehityskeskustelu-
jen toteuttamisesta Omnian ammattiopistossa. Kehityskeskustelun keskiodn nousee
aina kuitenkin johdettava ja esimies. Tutkimuksen viite on kuvattu tarkemmin liit-

teessa 1.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimuskysymys

Kehityskeskustelun tarpeellisuudesta on kayty paljon keskustelua eri tyopaikoilla,
ammattialoilla ja julkisuudessa. Useimmiten tuloksena on ollut, ettei niita pideta

syysta tai toisesta kovinkaan tarpeellisina.

ODOTUKSET KOKEMUKSET

KEHITYSKESKUSTELU

JOHDETTAVA

E—

JOHDETTAVA

JOHDETTAVA

HAASTATTELU HAVAINNOINTI HAASTATTEU

KUVIO 1. Johdettavien ja esimiesten odotuksia ja kokemuksia kehityskeskustelusta

Omnian ammattiopistossa nahtiin tarpeellisena selvittaa opettajien ja lahiesimiehina
toimivien koulutuspaallikdiden kokemuksia kehityskeskusteluista. Ndin saadaan tie-
toa, mita mielta henkildstd on kehityskeskusteluista, mitka asiat ovat vaikuttaneet

siihen, etta kehityskeskustelu koetaan positiivisena ja mita asioita taas tulisi kehittaa.
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Tutkimuskysymys on muotoiltu viitekehyksen ja siihen liittyvan teorian pohjalta seka
tutkijan kokemustaustasta kasin. Opinnaytetydn tavoitteena on |6ytaa kokemuksia
onnistuneesta kehityskeskustelusta ja kehittda olemassa olevaa kehityskeskustelu-
kdaytantoa vastaamaan entista paremmin eri osapuolien odotuksiin. Johtopaatoksia
tehddan haastateltujen opettajien ja koulutuspaallikdiden kokemusten ja mielipitei-

den pohjalta seka tutkijan havaintojen pohjalta.

Tutkimuskysymys muodostui kdaytanndn tarpeesta kehittaa kehityskeskustelukaytan-

toa ja tutkijan omasta kiinnostuksesta. Tutkimuskysymykseksi muodostui seuraava:

Millaisia odotuksia ja kokemuksia johdettavilla ja esimiehilld on kehityskeskuste-
lusta?

Tutkimuksen tuloksena syntyy tietoa, minkalaiset hyvat kaytdnteet ovat vaikuttaneet
siihen, etta kehityskeskustelu on koettu hyddyllisena. Lisaksi saadaan tietoa, miten
kehityskeskustelukaytantoa tulisi kehittaa, jotta se palvelee paremmin opettajia, kou-
lutuspaallikéita ja koko Omnian organisaatiota. Tutkimuksen tuloksille ei asetettu

hypoteeseja, koska kysymys on laadullisesta tutkimuksesta.

3.2 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusprosessi on pitkalti tutkijan intuitioon, tulkin-
taan ja yhdistamis- seka luokitteluvalmiuksiin perustuvaa. Ndin ollen samasta aineis-
tosta voidaan tehda erilaisia paatelmia, jopa keskenaan ristiriitaisiakin.( Metsamuu-

ronen 2008, 8.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus soveltuu tutkimusmenetelmaksi silloin, kun
halutaan selvittaa kayttaytymisen merkitys ja konteksti. Mita ldhemmaksi yksil6a ja

vuorovaikutusta tullaan, sitd suurempi syy on kayttaa kvalitatiivisia tutkimusmene-
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telmia. Koska samassa tutkimuksessa voi olla useantyyppisid ongelmia, siind voidaan

kdyttad monenlaisia menetelmia. ( Hirsjarvi & Hurme 2000, 27.)

Haastattelu on aina konteksti- ja tilannesidonnaista. Tuloksiin sisdltyy aina tulkintaa
ja tulosten yleistamista on punnittava tarkkaan. Teemahaastattelun avulla paastaan
lahelle tutkittavia henkildita, heidan kokemuksiaan, elamyksidan ja ajatuksiaan. Hirs-
jarvi ja Hurme (2000, 47) pitavat teemahaastattelua puolistrukturoituna haastattelu-

na. ( Mts. 12, 16, 47)

Kysymysten muoto puolistrukturoidussa haastattelussa on kaikille sama, mutta haas-
tattelija voi vaihdella kysymysten jarjestysta. Vastauksia ei ole sidottu vastausvaihto-
ehtoihin, vaan vastaajat voivat vastata omin sanoin. (Mts. 35, 47). Eskola ja Suoranta
(1998, 87) ovat taas sitda mieltd, ettd teemahaastattelusta puuttuu strukturoidulle
haastattelulle tyypillinen kysymysten tarkka muoto, silla haastattelijalla on vain tu-

kisanalista kasiteltavista asioista.

Teemahaastattelu on muodoltaan niin avointa, etta siind vastaaja padsee puhumaan
hyvin vapaamuotoisesti. Teemahaastattelulla on kuitenkin tiukemmat rajat kuin
avoimella haastattelulla. Haastattelu on aina vuorovaikutteista, jossa kummatkin

osapuolet vaikuttavat toisiinsa. (Eskola & Suoranta 1998, 86, 88 — 89.)

Teemahaastattelurungon rakentamisessa on kaytetty teoreettista viitekehysta ja
toisaalta tutkijan omia kokemuksia. Tallin aineistosta seulotaan esille sellaisia asioi-
ta, jotka kertovat kyseista teemoista. Jo tdssa kohdassa tehdaan vahvasti tulkintaa.

(Mts. 153)

Havainnoitaessa tutkija voi olla osallinen tai ulkopuolinen. Toimintatutkimuksessa
havainnointi on osallistuvaa havainnointia, jolloin tutkija tekee muistiinpanot jalkika-
teen. Ulkopuolisessa havainnoinnissa tarkkailija tekee muistiinpanoja kenttatilan-
teessa. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2007, 106.) Ulkopuolelta havainnoidessa tutkija
voi keskittya taysin havainnointiin ja tallentaa kerdamansa tiedot systemaattisesti.

Havainnoitsija voi antaa tutkimustilanteen ohjata havainnointiaan tai han voi havain-
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noida tarkasti etukateen suunnitellun havaintosuunnitelman mukaan tai edella kuva-

tut tavat voivat sekoittua. ( Eskola & Suoranta 1998, 100, 103.)

Havainnointikin on subjektiivista ja inhimillista toimintaa, jossa havainnoijan ennak-
koasenteet vaikuttavat. Havainnoitsija vaikuttaa havainnoitavaan asiaan havainnon
aikana. Havainnoitsija havainnoi valikoivasti, han ei valttamatta huomaa kaikkea, han
voi liittda havainnon aikaisempaan kokemukseensa. Myos havainnoijan mieliala ja

vireystaso vaikuttavat havainnointikykyyn. (Mts.1998, 103.)

Tuomi ja Sarajarvi (2011) mainitsevat, etta Aarnos ja Gronfors ovat sita mielta, etta
havainnoinnin ja haastattelun yhdistaminen on hedelmallistd. Havainnointi on aina
suuritdéinen aineistonhankintamenetelma. Havainnoinnin kautta voidaan kytkea mui-
ta aineistonkeruumenetelmia kayttaen saatua tietoa paremmin tutkittavaan ilmioon.
Havainnointi voi paljastaa my0s ristiriitoja. Toisaalta havainnoimalla voidaan moni-

puolistaa tutkittavasta ilmidsta saatua tietoa.( Tuomi & Sarajarvi, 2011, 81.)

Kvalitatiivisen aineiston kasittelylle ei ole olemassa selkeita yksiselitteisia menetel-
mia, vaan jokaisen tutkijan on rakennettava oma aineiston kasittely- Ja luokitusjarjes-
telmansa. Jotta tulokset olisivat loogisia, on analyysijarjestelman oltava systemaatti-

nen ja jarjestelmallisesti eteneva. ( Hirsjarvi & Hurme 2000, 137, 147-149.)

Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan ensimmainen tehtadva laadullisessa analyysissa
on aineiston jarjestaminen. Kun tutkimusongelman kannalta olennainen aines on
eroteltu, voidaan siitd tehda tulkintoja. Teemahaastattelun teemat muodostavat jo

yhden aineiston jasennyksen. (Eskola & Suoranta 1998, 151.)

3.3 Tutkimuksen luotettavuus

Perinteisesti kvalitatiivisissa tutkimusmenetelmissa validiutta eli yleistettavyytta voi-
daan tarkastella rakennevaliditeettina seka sisdisena tai ulkoisena validiteettina. Ra-

kennevalidiudessa tarkastellaan, koskeeko tutkimus sitd, mitad sen on oletettu koske-
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van. Sisdinen validiteetti iimaisee, missd maarin saadut tulokset ja havainnot ovat

todellisuuden autenttisia kuvauksia. Tata nimitetaan myds tutkimustiedon patevyy-
deksi. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan, missa maarin saadut tutkimustiedot ovat
yleistettavissa eli verrattavissa toisiin ryhmin tai siirrettavissa henkilostoryhmista tai

olosuhteista toisiin. (Hirsjarvi & Huttunen 2000, 187 — 188.)

Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus vastaa kysymykseen, missa maarin tutki-
mus ja tutkimustulokset ovat toistettavissa eli missa maarin tutkimuksessa saatu ai-
neisto on saatavissa samanlaisena. Tama voidaan testata haastattelemalla samaa
henkil6a uudelleen tai niin, etta kaksi arvioijaa paatyy samanlaiseen tulokseen tai
ettd kahdella rinnakkaisella tutkimuksella saadaan sama tulos. Tama tutkimustiedon
pysyvyys edellyttaa, etteivat tulokset aiheudu satunnaisista tekijoista. Toisaalta pitaa
muistaa, ettd ihminenkin muuttuu ajan muuttuessa ja kayttaytyminen vaihtelee ajan

ja paikan mukaan. (Mts. 2000, 186)

Uudemman ndkokulman mukaan pitda miettia luotettavuutta siitd ndakokulmasta,
miten paljon tutkija vaikuttaa tietoon jo tiedonkeruuvaiheessa, miten tutkijan tulkin-
nat ja hanen kayttama kasitteisto vaikuttaa tutkimukseen. Tutkijan on pystyttava
perustelemaan kayttamansa menettelyt uskottavasti, koska toinen tutkija voi paatya
samasta aineistosta eri tulokseen. (Mts. 189). Eskola ja Suoranta (1996, 165) muistut-
tavat myo0s, etta tutkija on kvalitatiivisen tutkimuksen keskiossa ja hanen tulkintansa
vaikuttaa koko tutkimukseen. Tuomi ja Sarajarvi (2011, 136) toteavat, etta laadullisen
tutkimuksen parissa validiteetti ja reliabiliteetti —kasitteiden kayttoa on kritisoitu,
jopa ehdotettu niiden hylkdaamista, koska ne ovat maarallisen tutkimuksen piirissa

syntyneita kasitteita.

Laadullista tutkimusta tarkasteltaessa pitda objektiivisuustarkastelun rinnalle nostaa
havaintojen luotettavuus ja tutkijan puolueettomuus. Laadullisessa tutkimuksessa
myonnetdan, ettd tama on todenndkoistd, koska tutkija on tutkimusasetelman luoja

ja tulkitsija. (Mts. 2011, 135 -136.)

Tuomen ja Sarajarven (2011) mukaan laadullisen tutkimuksen arvioinnissa pitaa ot-

taa seuraavat asiat huomioon: tutkimuksen kohde ja tarkoitus, tutkijan sitoumukset
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tutkimuksessa, aineiston keruu, tutkimuksen tiedonantajat, tutkijan ja tiedonantajan
vadlinen suhde, tutkimuksen kesto, aineiston analyysi, tutkimuksen luotettavuus. Li-

saksi pitaa arvioida tutkimuksen raportointia. (Mts. 2011, 140 — 141)

3.4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusaineisto on koottu kvalitatiivisilla tutkimusmenetelmilla haastattelulla ja
havainnoinnilla. Tutkijan ndakemyksen mukaan ndin saadaan monipuolinen kokonais-
kuva kehityskeskusteluista. Haastattelumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, kos-
ka sen avulla on mahdollista selvittaa syvallisesti haastateltavien mielipiteita ja tar-
kentaa tarvittaessa vastauksia. Lisdksi tutkija havainnoi kehityskeskusteluja ulkopuo-

lisena.

Teemahaastattelun aihealueet johdettiin tutkimuskysymyksesta ja teoreettisesta
viitekehyksesta. Teema-alueiksi valittiin: kehityskeskusteluun valmistautuminen, asi-
oiden puheeksi ottaminen, kehityskeskusteluodotukset. Naita teemoja kasiteltiin
seka alkuhaastattelussa (Liite 2) ettd loppuhaastattelussa (Liite 4). Lisaksi loppuhaas-
tattelussa kysyttiin haastateltavien ideoita kehityskeskustelujen kehittamiseen. Tee-
ma-alueet olivat haastattelurungon laadinnan pohjana ja niistd johdettiin muutama
tukisana teema-alueen alle. Teema-alueen rungon testaamista en pitanyt valttamat-
tomana, koska se oli johdettu niin vahvasti teoreettisesta viitekehyksesta soveltaen

teoriapohjaa omiin runsaisiin kehityskeskustelukokemuksiini.

Kehityskeskusteluja havainnoitaessa huomion kiinnitettiin ymparistoon, keskustelun

kulkuun, palautteen antoon ja keskustelun yhteenvetoon. (Liite 3)

Koko tutkimusprosessin ajan, joka on kestdnyt oikeastaan jo syksysta 2009 alkaen,
olen seurannut julkista keskustelua ja mielipiteenvaihtoja kehityskeskustelusta. Vali-

tettavasti aina en ole saanut lahteita kirjattua.
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Tutkimuksen kohteeksi paatettiin valita kolme opettajan ja koulutuspaallikon valista
kehityskeskustelua Omnian ammattiopistosta. Kehityskeskustelujen osallistujat haas-
tatellaan yksitellen ennen kehityskeskustelua (alkuhaastattelu) ja kehityskeskustelun
jalkeen (loppuhaastattelu). Ndin saadaan tutkimuksen aineistoksi kuusi haastattelua.
Tutkija havainnoi kaikki kolme kehityskeskustelua tehden niista muistiinpanoja. Kehi-
tyskeskustelut nauhoitettiin myos. Kehityskeskustelujen videointiakin pohdittiin,

mutta se tuntui vaikeuttavan henkildiden lupautumista tutkimukseen.

Tutkija esitteli tutkimussuunnitelman Omnian ammattiopiston johtoryhmassa. Tar-
koitus oli, etta koulutusjohtajat veisivat asiaa eteenpadin ja esittaisivat alueeltaan
opettaja-koulutuspaallikkd parin kehityskeskustelun tutkimuskohteeksi. Toimintata-
pa ei kuitenkaan tuottanut tulosta, joten tutkija joutui turvautumaan oman vastuu-
alueensa opettajiin ja koulutuspaallikdihin. Tutkimuksen kenttdaosuus paatettiin to-

teuttaa 15.03.2010 — 26.03.2010 valisena aikana.

Tutkija esitteli vastuualueensa koulutuspaallikéille tutkimussuunnitelman. Koulutus-
paallikot katsoivat kalentereistaan, keiden kanssa heilla on kyseessa olevilla viikoilla
kehityskeskustelut. Taman jalkeen tutkija otti yhteytta asianomaisin opettajiin ja ker-
toi heille tutkimuksen tarkoituksen ja sai heiltd suostumuksen tutkimukseen. Haas-
tattelujen eettisiksi perusteiksi sovittiin luottamuksellisuus ja yksityisyys, koska koh-
dejoukko oli pieni. Ndin ollen haastateltavia henkil6ita ei numeroitu. Tuloksissa nakyy
vain, edustaako mielipide opettajan vai koulutuspaallikon nakékulmaa. Lisaksi se,
mita tuloksiin on kirjoitettu, ettda ensimmainen sanoi ndin ja toinen oli sitd mielta ei
ole kuvaa mitenkaan systemaattista jarjestysta. Yksi tutkimuspari edusti yhteiskunta-
tieteiden, liiketalouden ja hallinnon alaa ja kaksi tutkimusparia matkailu-, ravitsemis-
ja talousalaa. Kaikki koulutuspaallikét olivat vakinaisia koulutuspaallikdita ja kaikki
opettajat olivat virassa olevia lehtoreita. Muita taustatietoja, kuten ikda, koulutusta
ja tyokokemusta, en selvittanyt, koska niilla ei ole tutkimuksen kannalta merkitysta.
Kaikki henkilot olivat olleet Omniassa t6issa useamman vuoden ajan, ja heilld oli ko-

kemusta jo useista kehityskeskusteluista Omniassa.
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Koulutuspaallikkojen sopimien kehityskeskusteluaikojen ympérille tutkija alkoi sopia
henkil6kohtaisia alku- ja loppuhaastatteluaikoja. Haastateltavat saivat etukateen

haastattelurungon, jotta saattoivat miettia asioita etukateen.

Tutkimuksen tekija oli tutkimuksen teon alussa opintovapaalla tutkittavan organisaa-
tion koulutusjohtajan virasta ja Omnian ammattiopiston johtoryhman jasenyydesta.
Haastattelut tehtiin tutkijan omalla vastuualueella, mutta opintovapaan jalkeen tutki-

ja palasikin opettajaksi organisaatioon.

Haastattelut tehtiin Omnian ammattiopistossa. Haastatteluun valittiin hairiéton tila,
kuten koulutuspaallikdn tyéhuone tai neuvotteluhuone. Koska tunsin kaikki haasta-
teltavat ennestaan, erityista alkulammittelya ei tarvittu, pikaiset kuulumiset kyllakin
vaihdettiin. Haastattelut nauhoitettiin digitaalisella sanelukoneella. Haastattelutilan-
teet olivat vapautuneita ja tunnelmaltaan epavirallisia. Teemahaastattelun runko
toimi haastattelijan muistilistana, keskustelua ohjaavana tekijana ja muistiinpanova-
lineena. Kaikilla haastateltavilla oli myds haastattelurunko mukana, olivathan he sen
aiemmin saaneet. Joku heista oli paperiin jotain kirjoittanutkin, mutta haastatteluti-
lanteessa paperi ndytti unohtuvan. Alkuhaastattelut kestivat 10 minuutista 25 mi-
nuuttiin. Haastattelut tehtiin kello 9.00 — 17.30 vélisena aikana. Yhden opettajan al-
kuhaastattelun nauhoitus epdonnistui teknisen ongelman vuoksi. Taman haastatte-

lun tiedot perustuvat tutkijan kirjoittamiin muistiinpanoihin haastattelusta.

Tutkija havainnoi kaikki kolme kehityskeskustelua. Kolmesta kehityskeskustelusta
yksi pidettiin koulutusjohtajan huoneessa, yksi luokassa ja yksi neuvotteluhuoneessa.
Tutkijalla oli lomake, johon han oli kirjoittanut rungon, millaisia asioita pitaa havain-
noida. Tutkija istui hieman etdaammalle keskusteluparista. Tutkija teki lomakkeeseen

merkint6ja havainnoistaan. Kehityskeskustelut nauhoitettiin myos.

Taman opinnadytetyon analysointiprosessissa noudatettiin paapiirteittain teemahaas-
tattelurungon luokittelua. Analysoitaessa sisalt6ad nain tarkasti saatiin selville, mita
haastateltavat vastasivat kuhunkin teema-alueeseen. Havainnoinnin kautta saatua
aineistoa yhdistettiin teema-alueisiin. Tama prosessi sisdltda aineiston yksityiskohtai-

sen tutkimisen, oleellisten piirteiden I6ytamisen, aineiston pilkkomisen ja lopuksi
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aineiston ryhmittelyn laajemmaksi kokonaisuudeksi. Yhdistelyssa pyrin l0ytamaan
yhtéaldisyyksia ja eroja haastateltavien valilld ja yhtaldisyyksia ja eroja tietoperustaan

pohjautuen.

Alku- ja loppuhaastattelun haastattelunauhat litteroitiin asiakohtaisesti teemoittain.
Tassa tapahtui luokittelua. Esimerkiksi erddn opettajan pitka selostus uudesta ope-
tussuunnitelmasta litteroitiin muotoon: keskusteltiin opetussuunnitelmasta. Kehi-
tyskeskustelutilanne nauhoitettiin ja lisaksi tutkija teki muistiinpanoja paperille kehi-
tyskeskustelun aikana. Kirjatut havainnoinnit kirjoitettiin auki edella mainittuun litte-
rointitiedostoon. Kehityskeskustelua ei litteroitu sanatarkasti, vain keskustellut ai-
heet kirjoitettiin muistiin. Nauhoitusta on kuunneltu useita kertoja tyota kirjoitetta-
essa, koska on haluttu tarkastaa esimerkiksi, miten alkuhaastattelussa esiin noussut
asia on toteutunut keskustelussa. Litterointitiedostossa oli siis teemoittain yhdistet-
tyna haastattelujen ja havainnointien aineistot. Tasta materiaalista etsittiin yhteisia
piirteitd ja eroavaisuuksia. Ne eroteltiin ja yhdistettiin eri vareja hyodyntden ja tasta
kirjoitettiin tutkimuksen tulokset. Haastattelumateriaalia ja opinnaytetyon viiteke-
hysta hyvaksi kdyttden kirjoitettiin pohdinta ja johtopaatokset, josta nostettiin esiin

kehityskeskustelun kehittamistoimenpiteet ja jatkotutkimuksen aiheet.

Taman opinndytetyon validiutta voidaan tarkastella rakennevalidiutena eli arvioida,
kasitellaanko opinndytetyossa sitd, mita piti. Sisdinen validiteetti todentuu haastatel-
tavien mielipiteissa. Ulkoista validiteettia voidaan tarkastella vertaamalla tutkimustu-
loksia muihin vastaaviin tutkimuksin ja erityisesti oppilaitosymparistossa tehtyihin
tutkimuksiin. Reliaabelius koskee opinnaytetyon tekijan toimintaa. Uskottavuuden
todentamiseksi voidaan tarkastaa litteroinnit kuuntelemalla haastattelunauhat uu-

delleen.
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4 TULOKSET

4.1 Valmistautuminen kehityskeskusteluun

Kaikki haastateltavat olivat valmistautuneet kehityskeskusteluun. Opettajat olivat
kdyttaneet aikaa valmistautumiseen kolmestakymmenesta minuutista tuntiin. Opet-
tajien kehityskeskusteluun valmistautuminen koostui [ahinna edellisen kehityskes-
kustelun papereiden tutkimisesta ja uuden lomakkeen tayttamisesta. Uusi lomake
taytettiin hyvin pitkalti hyodyntaen edellistd lomaketta. Lisdksi kaksi haastateltavaa

totesi, etta he olivat pohtineet kehityskeskusteluun liittyvia asioita vapaa-ajalla.

Koulutuspaallikot olivat kayttaneet valmistautumiseen aikaa kymmenesta minuutista
kahteenkymmeneen minuuttiin. He katsoivat papereista |lahinna, mita oli edellisella

kerralla sovittu, mika on toteutunut ja mika ei.

En ole tarvinnut papereita sitten edellisen kehityskeskustelun jéilkeen.
(koulutuspaallikko)

Kaksi koulutuspaallikkoa tutustui etukateen opettajan tayttdmaan uuteen kehitys-
keskustelulomakkeeseen. Yhden koulutuspaallikén toimialueella lomaketta ei ollut
tapana palauttaa etukateen. Eras koulutuspaallikko piti hyvana, etta sai tutustua ke-
hityskeskustelulomakkeeseen rauhassa etukdteen. Han 10ysi sieltd kohdan, jota ei
ymmartanyt ja tulee keskustelussa varmasti tarkentaneeksi asiaa. Eras koulutuspaal-
likko oli valmistautunut vield lukemalla useaan kertaan Omnian koulutuksessa jaetun

monisteen kehityskeskusteluista.

Koska edellisestd kehityskeskustelusta oli taas sitten jo joku pdivd aikaa,
niin md luin taas sellasen yhden monistenipun, jossa on niin kuin tdd
kehityskeskustelu, mitd pitdis niin kun muistaa itse niin kun esimiehend
ja sitten..luen sen joka tapauksessa (kysyttiin vaikuttiko tdmd tutkimus-
tilanne asiaan), md aina sitd vaikka mudé on nyt nditd ollutkin, mutt to-
ta kyll md sitd aina selailen nditten keskustelujen vdlissa niin kuin vaikka
nditd keskusteluja, vaikka nditd on ndin pitkddn, mutta kun sielld on
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monta sellaista hyvdd vihjettd itselleni, jota mun tdytyy tota. Kyll mé
sen olisin lukenut.” (koulutuspaallikko)

Sama koulutuspaallikkd mietti, miten onnistuisi paremmin kehityskeskustelussa, mi-
ten kehityskeskustelu pitaisi “vetaa”. Han ei ollut aina tyytyvdinen pitdmaansa kehi-

tyskeskusteluun, vaan oli harmitellut valill3, ettd sen voisi tehda toisinkin.

Opettajat olivat valinneet taytettavaksi uuden kehityskeskustelulomakkeen numero
2, koska sita oli suositeltu osaston kokouksessa. Vanhaakin lomaketta olisi saanut
kayttaa. Koulutuspaallikdiden mielesta uudessa lomakkeessa on avattu vahan

enemman kysymyksia, se on joustavampi ja asiat saa paremmin esiin.

Toi lomake vihén sitoo, mutta téytyyhdn siind joku linja olla. Ja onhan
kehityskeskustelu kuitenkin kun se on kahen vdlinen, niin eihén se siind
itsekseen solju, molempien antaa puhua. (koulutuspaallikko)

Yksi opettaja oli tayttanyt lomakkeen toissa iltana, lahettanyt sen sitten sahkdpostis-
sa koulutuspaallikdlle ja ottanut lomakkeesta vield kopion esimiehen postilaatikkoon.
Esimies oli saanut taytetyn lomakkeen noin vuorokautta ennen keskustelua. Toinen
opettaja oli tayttanyt lomakkeen hyvissa ajoin kdyttden pohjana vuoden vanhaa lo-

maketta.

Olin téyttdnyt lomakkeen jo silloin, kun sanottiin, etté kehityskeskuste-
luja ruvetaan kdymddn. Aattelin, ett se pitéd tehdd alta pois, ett sitt kun
koulutuspddllikéllé sattuu oleen aikaa, niin se tulee aika lyhyellé varoi-
tusajalla. Ett siitd on useampi viikko aikaa. Silloin kun niistd ruvettiin
puhuun, ett niité ruvetaan kdymddn, niin se olis silloin samoin tein.
(opettaja)

Kyseisessa yksikossa lomaketta ei ole tapana palauttaa esimiehelle ennen keskuste-
lua. Kolmas opettaja oli tayttanyt lomakkeen ja palauttanut sen esimiehelle hyvissa
ajoin ennen keskustelua. Molemmat koulutuspaallikot, jotka olivat saaneet taytetyn
kehityskeskustelulomakkeen etukateen, olivat sitd mielta, etta he olivat saaneet lo-

makkeen riittavan ajoissa.
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Kahden opettajan mielesta kehityskeskusteluun valmistautuminen on tullut hel-
pommaksi vuosi vuodelta. Siihen on ikdan kuin rutinoitunut. Yhden koulutuspaallikén
mielesta valmistautuminen ei ole muuttunut, paitsi etta ensimmaisella kerralla ei
ollut kdytdssa pohjatietoja. Toisen koulutuspaallikon mielesta valmistautuminen on
muuttunut, koska on itse kehittynyt keskustelujen toteuttamisessa. Kolmannella kou-

lutuspaallikolla oli taas hyvin kehittava ote keskusteluun.

Kehityskeskustelun jalkeen seka opettajat etta koulutuspaallikot olivat sitda mieltd,
ettd seka he itse etta toinen osapuoli olivat valmistautuneet kehityskeskusteluun
riittavasti. Yksi koulutuspaallikko arvosti, etta opettaja oli todella miettinyt asioita,

joista puhuu.

4.2 Kehityskeskusteluymparisto

Kaikki seuratut kehityskeskustelut pidettiin erityppisissa tiloissa: yksi pidettiin yksikon
neuvotteluhuoneessa, toinen esimiehen tydhuoneessa, jonka kulmauksessa oli noja-

tuoliryhma, ja kolmas luokkahuoneessa, jossa poydat oli laitettu kokousmuotoon.

Neuvotteluhuoneessa ja luokassa oli tarpeeksi poytatilaa papereille ja kansioille. Toi-
sessa keskustelussa tarvittiin tilaa myos kahvikupeille ja leivonnaisille. Kehityskeskus-
teluparit istuivat vastapadata toisiaan, mika mahdollisti katsekontaktin. Nojatuoleissa
istuvat keskustelijat olivat vinottain toisiinsa nahden. Koska pdyta oli pieni ja matala,
opettaja istui tuolin reunalla venytellen péydalle. Koulutuspaallikko istui tuolin peral-

|3, paperit kadessa tai sylissa.

Neuvotteluhuoneessa ja luokassa havainnoija saattoi sijoittua kauaksi keskustelijois-

ta. Esimiehen tyohuoneessa havainnoija istui hyvin ldhella keskustelijoita.

Neuvotteluhuone ja esimiehen tyohuone olivat valoisia, rauhallisia ja lampimia. Kaik-
ki haastateltavat edellyttivat, etta tilan, jossa kehityskeskustelu kdydaan tulee olla
rauhallinen ja hairioton. Erddssa kiinteistdssa kaksi koulutuspaallikkoa tyoskentelee

samassa tyohuoneessa, mutta kehityskeskustelujen ajaksi toisen koulutuspaallikon



41

on mahdollista poistua. Oppilaitoksen yhden kiinteiston kaikissa valiovissa on valila-

sit ja sita ei pidetty hyvana.

Tdd (=neuvotteluhuone) on ihan hyvd, kun tddlld ei oo kauheasti valin-
nan varaa. Onhan tdd kivempi kuin luokkatila. (opettaja)

Mutta sitten on ollut joskus kehityskeskustelu tossa meidén kokoustilas-
sa. Se on minusta ihan viihtyisd. Se on valoisa ja tarpeeksi pieni. Se on
mun mielestd ihan viihtyisd paikka ollut. (opettaja)

Yksi keskustelupari oli kehityskeskustellut edellisena vuonna laheisen kauppakeskuk-
sen kahvilassa. Nytkin he olivat ensin ajatelleet pitdavansa kehityskeskustelun sielld,
mutta koulutuspaallikélla oli sovittuna seuraava kehityskeskustelu kahden tunnin
kuluttua oppilaitoksen tiloihin, joten nyt ei ollut mahdollista |ahtea talon ulkopuolel-
le. Tama koulutuspaallikko kertoi pitavansa paivan seuraavan kehityskeskustelun

ty6huoneessaan.

Toinen koulutuspaallikkd ja eras opettaja miettivat, etta oppilaitoksen kahvilassakin

voisi keskustella.

Kahvila olis ihan hyvad tila, mutta siellé on yleensdi liian paljon hdélindd. Ja
kuitenkin se on kehityskeskustelu. Vaatis semmosen paikan, missd missé
tuota ei olis muita paikalla ja sielld vois keskittyd siihen eiké tarvis koko
ajan katsoa, onko nyt sitten joku liian ldhellé kuulemassa, misté puhu-
taan. (koulutuspaallikko)

Olen kuullut, ettd jotkut on kdyneet keskusteluja tuolla kahvilassa ja just
tdllainen rauhallinen tyéhuone on mun mielestd ok. Ett jos oltais jossain
kahvilassa, niin silloin must hdiriétekijéitd on enemmdn. (opettaja)

Kolmas koulutuspaallikkd mietti, voisiko talon ulkopuolelle menna kehityskeskuste-
lemaan. Hanen mielestaan se voisi olla leppoisampaa ja voisi istua vaikkapa nojatuo-
leissa. Han oli pitanyt aina kehityskeskustelut muualla kuin tydhuoneessaan, vaikka

joskus vapaita tiloja on vaikea |6ytda oppilaitoksesta.

Kaikki koulutuspaallikot olivat sitd mielta, etta kehityskeskustelu pitéisi kdyda jossain

muualla kuin omassa tydhuoneessa. Samaan hengenvetoon he kuitenkin totesivat,
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ettd oppilaitoksesta on monesti aika vaikea 16ytda soveltuvampaa vapaata tilaa kuin

oma tyohuone.

Ei oikein ollut muita tiloja, ylldtys, ylldtys. (koulutuspaallikko)

4.3 Kehityskeskustelussa kasitellyt asiat

Alkuhaastattelussa kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, etta tulevassa kehityskes-
kustelussa ei ole odotettavissa kasiteltavan mitaan vaikeita asioita. Koulutuspaallikot
olivat kokeneet vaikeiksi asioiksi opettajan patevoitymissuunnitelmasta puhumisen,
silloin kun se ei ole edennyt niin, etta teoriassakaan olisi mahdollista saada tutkintoa
valmiiksi maaraaikaan mennessa. Myos erdiden henkildiden huonoon kayttaytymi-

seen liittyvat asiat ja yleensakin negatiiviset asiat koettiin vaikeiksi kasitella.

Ensimmaisessa seuraamassani kehityskeskustelussa keskustelu ei linkittynyt suora-
naisesti Omnian avaintavoitteisiin eika tulosrahoituksen mittareihin, vaikka mm.
opiskelijoiden valmistumisesta puhuttiinkin. Omnian arvoista koulutuspaallikko tote-
si, ettd ne nakyvat opettajan tyossa. Opettaja ei ehtinyt sanoa itse asiaan mitaan.
Tuloksellisuusrahoituksen mittareista ei puhuttu suoraan, mutta niita sivuttiin mm.
siind, etta yksi opiskelija on sijoitettu alun perin vaaraan ryhmaan ja valmistuvat
opiskelijat ovat I0ytaneet hyvin toita. Kehityskeskustelussa keskusteltiin opettajan
oman ryhman opiskelijoista, koulunkayntiavustajatilanteesta, tydssdoppimisen oh-
jaamisesta, tydssdoppimisen portaalista, opettajan tyon maarasta suhteessa resurs-
siin ja verkostoyhteistydsta. Tulevan kauden suunnittelussa puhuttiin opiskelijamaa-
rastd, opettajan tydomaaratavoitteesta, uuden opetussuunnitelman mukaisista tyos-
sdaoppimisjaksoista ja ammattiosaamisen naytoistad sekd tyovalmentajien roolista.

Lisaksi selvitettiin opettajan kiinnostus projekteihin ja kehittamiseen.

Ajallisesti ensimmainen keskustelu jakautui niin ettd edellisen kauden arviointiin kay-
tettiin 15 minuuttia. Eri asioista keskustelu sijoittui kehityskeskustelun eri kohtiin

niin, ettd opettajan avaintehtavista puhuttiin 5 minuuttia, opiskelijoiden kanssa on-
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nistumisesta ja opiskelijoiden sijoittumisesta tydelamaan puhuttiin 5 minuuttia ja
opettajan jaksamisesta 5 minuuttia. Tulevan kauden suunnitteluun kaytettiin 20 mi-
nuuttia. Opettajan kehittymissuunnitelma paatettiin esimiesjohtoisesti. Opettaja
menee opettajan tyoeldmajaksolle, opiskelee TOP-portaalia ja paivittaa ensiapukor-
tin vaatimat tiedot. Se, miten osaamiskartoitus eli opettajan vuoden aikana hankki-
mat koulutukset paivitetaan tietokoneen tietylla asemalla olevaan taulukkoon, ei

tullut esille.

Keskustelun jalkeisessa haastattelussa opettaja oli sita mielta, etta sai sanottua kaik-
kia asiat. Tulevista koulutuksista ei puhuttu paljokaan siksi, etta niista oli puhuttu jo
osastokokouksessa. Seuraavalle vuodelle sovitut tavoitteet eivat tahtoneet muistua

opettajan mieleen. Opettaja dokumentoi kehityskeskustelun keskustelun jalkeen.

Haastattelija esitti koulutuspaallikélle kehityskeskustelun jalkeisessa haastattelussa

kysymyksen, miksi opiskelijoista ja opetussuunnitelmasta puhuttiin niin paljon. Kou-

lutuspaallikén mielesta opiskelijoista piti ilman muuta puhua, koska opettaja otti asi
an puheeksi. Opetussuunnitelman arviointia koulutuspaallikké oli itsekin miettinyt

kehityskeskustelun jalkeen.

Mietinkin, mitd siiné voi tehdd. Ylldttévéd. Ohitin sen
=opetussuunnitelman), kun opettajan pitdisi tietdd, ettd minulla ei ole
suuria kanavia vaikuttaa siihen. Ajatteliko opettaja, ettd voisin vaikka
Opetushallituksessa tuoda asiaa esiin. Miten se olisi pitényt siind auki
keskustella? Jilkeen pdin tuli mieleen, ettd olisin voinut ohjata ammat-
tiyhdistyksen puoleen. (koulutuspaallikko)

Koulutuspaallikko sai myos sanottua kaiken, mita oli ajatellut. Toki han oli jalkeen

pdin miettinyt, etta vield jostakin asiasta olisi voinut puhua.

Toisessa seuraamassani kehityskeskustelussa opettajan avaintehtdvat tulivat hyvin
esiin opettajan sanomana. Keskustelu opiskelijoiden valmistumisesta ja opettajan
patevoitymisesta liittyi Omnian avaintavoitteisin ja tulosrahoituksen mittareihin.
Opettaja oli katsonut Omnian arvot Intranetistd. Han oli huomannut, ettd arvot olivat

muuttuneet.
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Omnian arvot ja toiminta-ajatus. Ahdistava kysymys. Ammattitaidon
arvostus. Miten sen saisi my6s opiskelijoille. Asiakasldhtéisyys... (opetta-

ja)

Edellisen kauden arviointiin kdytettiin 10 minuuttia. Talloin puhuttiin opiskelijoiden
valmistumisesta ja opettajan henkilokohtaisista tavoitteista. Uudet tavoitteet jaivat
hamariksi. Kehityssuunnitelmasta keskusteltiin, mutta opettaja oli opiskellut viime
aikoina niin paljon, ettei juuri nyt halunnut opiskella mitaan. Osaamiskartoituksesta
ei puhuttu, mutta opettaja oli kuitenkin suorittanut lyhyita oman ammattialansa kou-
lutuksia. Koulutuspaallikko intoutuikin kyselemaan niin paljon ammattialan lainsaa-
dannon muutoksesta, ettd huomasi jossakin vaiheessa, ettd olemme aika kaukana

kehityskeskustelusta. Projekteista keskusteltiin myos.

Niitdhdn (=projekteja) ei tiedd, mitd tulee. (koulutuspaallikko)

Keskustelun jalkeisessa haastattelussa opettaja oli tyytyvadinen, etta oli saanut sanot-
tua kaikki, mita halusi. Opettaja koki, ettd hanen mielipiteitdan ja kehittdmisideoi-
taan kuunneltiin. Lisaksi han ymmarsi, mika asia tulee pysymaan samana ja mika voi

muuttua.

Se sdilyy, ettd tulee (=opiskelijat) suoraan koulutusohjelmaan. Yhteis-
tyon lisddntyminen (=opettajien kesken) varmaan toteutuu. (opettaja)

Opettaja koki my0s, ettd hanet oli huomioitu yksilona. Kehityskeskustelussa sovittiin,
ettd opettaja saa heti seuraavan viikon osastokokouksessa kertoa hyvista kaytanteis-

tddan ryhmanohjaajana.

Kolmannessa seuraamassani kehityskeskustelussa keskusteltiin projektista, jossa
opettaja on mukana, uuden ryhman aloittamisesta ja paasykokeista. Keskustelu lin-
kittyi Omnian avaintavoitteisiin, arvoihin, toiminta-ajatukseen ja yhteistyohon vain

projektista puhuttaessa.
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Tuntu itse asiassa aika hyvdltd, koska siité (=projekti) ei oo paljon kysyt-
ty ja musta tuntu, ett no toisen opettajan (= mainittiin nimelté) kanssa-
han me siinéd mieltd ollaan. Ett me ollaan oltu aika kahdestaan. Ett ihan
kiva, jos jota kuta kiinnostaa, mitd me sielld tehdddn. (opettaja)

Taman kolmannenkin kehityskeskustelun opettaja tunsi, ettd koulutuspaallikké kuun-
teli hanen mielipiteitdan. Opettajan mielesta ei tullut esille kuitenkaan mitaan sellai-
sia asioita, joiden etenemista han olisi jadnyt erityisesti odottamaan. Opetussuunni-

telma ja uuden ryhman aloittaminen etenevat omalla painollaan.

Ensimmainen kehityskeskustelu kesti 53 minuuttia, toinen 30 minuuttia ja kolmas 55
minuuttia. Kaikkien haastateltavien mielesta aika oli sopiva. Koulutuspaallikdiden
mukaan aiemminkin heillda on mennyt suurin piirtein sama aika. Ajan tarpeeseen vai-
kuttavat my0Os opettajan persoona ja tilanne. Lyhyimman ajan kayttanyt koulutus-
paallikko oli sita mieltd, etta 30 minuuttia on lyhyemmasta paasta. Yleensa hanella

menee 30 minuutista tuntiin.

Tunti on ihan riittévé aika, vdlilld menee vdhdn yli tunti joidenkin kans-
sa. Pysyy paremmin asiassa, kun aikaa ei ole liikaa. (koulutuspaallikko)

4.4 Palaute kehityskeskustelussa

Opettajista yksi ei ollut miettinyt lainkaan palautteen antamista esimiehelle. Han oli
ymmartanyt, ettd palautteen antaminen tarkoittaa muuta kuin palautteen antamista

esimiestyosta.

Me ymmdirretddn, ettd on asioita, joille esimies tai seuraavakaan ei voi
mitddn, mutta me toivotaan, ettd palaute menisi esimiesten kautta tie-
doksi ylemmidille taholle, kuten Omnian johtoon ja opetushallitukseen,
esimerkiksi arvioinnin muuttaminen viisiportaisesta kolmiportaisek-
si...On vaikea tietdd, onko tdmmdinen palaute mennyt aikasemminkaan
eteenpdin. (opettaja)

Lisaksi hanella oli palautetta annettavana TOP-portaalin heikosta toimimisesta ja

ndyttdjen kirjaaamisen vaikeuksista seka tuntien alkamisajankohdan vaihtelusta eri
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kiinteistdissa. Haastattelija tarkensi vield, oliko hdan miettinyt, millaista palautetta

antaa esimiehelle. Sitten opettaja alkoi miettia asiaa.

Esimies on ahkera, nopea ja luotettava...en muista koskaan antaneeni
esimiehelle palautetta. (opettaja)

Toinen opettaja oli sitd mieltd, ettad palautteen antaminen esimiehelle on vaikeaa.
Hanen mielestaan itsekin olisi mukava saada positiivista palautetta, silla palautetta ei
juuri tule vuoden mittaan. Kolmas opettaja sitad vastoin piti selvana, ettd han antaa

palautetta koulutuspaallikélle.

Olen miettinyt palautetta esimiehelle. Olen antanut esimiehelle palau-
tetta ldpi vuoden, jatkuvaa palautetta. (opettaja)

Koulutuspaallikko oli sitda mielta, etta opettajalle, joka hoitaa tyonsa hyvin, on helppo

antaa palautetta.

Muutenhan sitd miettii aina, miten sen negatiivisen ja korjaavan palaut-
teen sanoo. Se on itselle heikkous. Tdnd kevddnd ei ole kylld ollut tarvet-
ta sellaiseen. (koulutuspaallikko)

Toinen koulutuspaallikko oli sita mielta, etta kun kaydaan opettajan tavoitteita ja
hankaluuksia lapi, siina tulee annettua myos palaute. Itse han kysyy, miten voisi kou-
lutuspaallikkdna auttaa asiassa. Kolmas koulutuspaallikkd oli miettinyt valmiiksi, mil-

laista positiivista palautetta antaa opettajalle.

Ensimmaisessa kehityskeskustelussa koulutuspaallikkd antoi monilla tavoin palau-
tetta opettajalle kehityskeskustelun eri vaiheissa. Opettaja sai palautetta mm. val-
mistuneiden opiskelijoiden tyohon sijoittumisesta, yhteistyotaidoista ja asiakastyyty-
vaisyydestd ja siita, ettd Omnian arvot nakyvat opettajan tydssa. Kehityskeskustelun
jalkeisessa haastattelussa opettaja ei muistanut saaneensa palautetta. Yhden palaut-

teen han muisti, kun oikein muisteli.

Koulutuspaallikko yritti kysya opettajalta palautetta monella tavalla.
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Olisko sulla vield antaa palautetta, mitd voisin tehdd toisin tai missd pa-
rantaa? Jos olis, niin se olis kiva kuulla. Miten voisin auttaa sinua tavoit-
teiden saavuttamisessa? Olisinko voinut toimia toisin? Miten voisin tu-
kea sinua? (koulutuspaallikko)

Lopulta opettaja antoi sen palautteen, mita oli miettinyt esimiehen nopeudesta. Li-
sana opettaja sanoi, ettd esimies tekee paljon toita, pitaa alaistensa puolta ja etta
yhteisty® esimiehen kanssa on sujunut hyvin. Kehityskeskustelun jalkeisessa haastat-

telussa esimies oli edelleen pettynyt, koska ei saanut kovin paljoa palautetta.

Se ldmmitti, kun opettaja sanoi, ettd erdis toinen opettaja oli sanonut,
ettd koulutuspddllikké pitéé heidén puolia. Se ldmmitti, ettd joku on
huomannut. Yritén kaivaa omasta tyosté kehitettédvdd. (koulutuspaal-
likko)

Toisessa kehityskeskustelussa opettaja sai palautetta hyvistda ryhmanohjaustaidois-
taan ja opetustaidostaan. Tahan opettaja totesi vaatimattomasti, ettei han, vaan ha-
nelld on hyvat opiskelijat. Kehityskeskustelun jalkeisessa haastattelussa opettaja oli
tyytyvdinen, kun oli saanut toivomaansa palautetta. Han oli kuitenkin edelleen vaa-
timaton, palautetta tuli, kun tavoitteet olivat toteutuneet. Lisdksi opettaja oli tyyty-

vainen, kun sai annettua esimiehelle palautetta.

Réyhistin rintaani, ettd sain sen sanottua. Se oli mulle kylld uutta. (opet-
taja)

Koulutuspaallikko korosti vield kehityskeskustelun jalkeisessa haastattelussakin, etta
opettajalle annettu palaute oli todella realistista. Koulutuspaallikkd myonsi, etta
opettajalla on hyvat opiskelijat, mutta silti osaavaa opettajaa tarvitaan. Koulutuspaal-
likko ei ollut tyytyvdinen saamaansa palautteen maaraan, varsinkin kun vertaa sita

Inka-tyoyhteis6kyselyn palautteeseen.
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4.5 Odotukset kehityskeskustelusta ja kehityskeskustelukokemukset

Kahdella opettajalla ei ollut erityisia toiveita kehityskeskusteluun. Yhdelld opettajalla
oli toiveina, etta kehityskeskustelussa puhuttaisiin uudesta opetussuunnitelmasta ja
ndyttotodistuksista. Myos henkildston Inka-tyoyhteisdkyselyn esittely osastokokouk-

sessa heratti ajatuksia, joista voisi puhua.

Siind tulee kdytyd seuraavaa vuotta IGpi ja varmaan esimiesten on hel-
pompi rakentaa kokonaiskuvaa seuraavasta vuodesta, kun kuulee ih-
misten toiveita ja ajatuksia. Ei ole pelkkdd sanelua, vaan kuullaan myés.
(opettaja)

Yksi opettaja piti kehityskeskustelua tarpeellisena. Kaksi muuta opettajaa olivat hiu-

kan kriittisempia kehityskeskustelun tarpeesta.

Hyvd, ettd on sellainen tunnin aika, niin ehtii puhumaan. (opettaja)

Nyt kun ollaan muutosvaiheessa olisi kiva, jos kehityskeskusteluissa tuli-
si esille jo jotakin varmaa sanottavaa. Keskustelu on turha, kun ei ole
varmaa tietoa. (opettaja)

Kehityskeskustelun tarve vaihtelee ihmisistd riippuen. Keskustelen muul-
loinkin esimiehen kanssa asioista. Ehdottoman térkedd. Liian muodolli-
nen, teenndinen. Mennddn lomakkeen mukaan. Asiat tulee puitua jo
muissa keskusteluissa. En teilaa. (opettaja)

Kaksi koulutuspaallikk6a odotti, etta kehityskeskustelussa puhutaan seuraavan luku-
vuoden tuntitoiveista, mita heidan koulutuspaallikkdina pitaisi tehda toisin tai lisas,
jotta opettajilla olisi hyvat toimintaedellytykset. Yksi koulutuspaallikkd odotti, etta
saisi opettajan kanssa kehityskeskustelussa aikaan opettajaa ja Omniaan tyydyttavan

tuloksen.

Kaikki koulutuspaallikot sita vastoin pitivat kehityskeskustelua tarpeellisena. Kaksi
koulutuspaallikkoa oli sitd mieltd, etta kehityskeskustelu pitaisi olla kaksi kertaa vuo-
dessa. He pitivat hyvana, etta nyt on varattu noin tunnin aika kehityskeskusteluun.
Yksi koulutuspaallikké mainitsi, ettda kun arjessa on niin kiire, ettei ehdi rauhassa kes-

kustella, niin nyt on mukava, kun voi vahan laajemminkin kysya kuulumisia.
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Kehityskeskustelu on tarpeellinen kerran vuodessa kdydé systemaatti-
sesti ja jdrjestelmdillisesti asioita ldpi. Mutta ei se pelkdstddn riité. On

asioista, joista pitdd keskustella heti, eikd jéttéd odottamaan. (koulu-
tuspaallikko)

Kehityskeskustelu on liian harvoin. Se pitdiisi olla kaksi kertaa vuo-
si.....kaksi kertaa vuosi keskustelujen ei tarvis olla niin pitkié tai sitten se
vois olla sellanen tarkastus talon téin hetkiseen kehityskeskusteluun.
(koulutuspaallikko)

Ite koin ainakin hyvdksi, kun kdvin oman esimiehen juttusilla, ett se vois
olla hyvi kaksi kertaa vuosi, vaikka ei se ollut kun sellanen katsaus
taaksepdiin ja eteenpdin. Omasta kehityskeskustelusta en saanut ndéihin
mitddn. En edes palauttanut lomaketta, kun muutosvauhti on niin luja
ja ei ole pddtéksid. (koulutuspaallikko)

Kaikki haastateltavat odottivat luontevaa ja vapaamuotoista kehityskeskustelua. Ta-

man lisaksi yksi opettaja odotti vield hyvalla mielelld avointa keskustelua.

Opettajat totesivat, ettei hanella ollut hirveasti odotuksia kehityskeskusteluun. Asi-
oista, joita he olivat etukateen miettineet, niin niista keskusteltiin. Lisaksi jai tuntu,

ettd esimies kuunteli ja lupasi auttaa vaikeassa asiassa.

Kaikki opettajat pitivat kehityskeskustelua tavallisena, asiallisena ja oikein positiivise-
na kokemuksena. Kehityskeskustelun havainnoinnista huolimatta kaksi opettajaa
pitivat tilannetta luontevana. Yhden opettajan mielesta kehityskeskustelun havain-
nointi vaikutti tilanteeseen, silla aiemmat kehityskeskustelukerrat ovat olleet va-
paampia. Toisaalta han totesi, etta nyt kehityskeskustelu eteni enemman lomakkeen

rungon mukaan kuin aiemmilla kerroilla.

Meilld on ollut aina tdllaista luontevaa, juuri sellaista keskustelua, vdlt-
tdmdttd ei mennd kohta kohdalta tété kysymyslomaketta, vaan ettd
keskustellaan niin kuin nytkin keskusteltiin. Ehké nyt mentiin pikkuisen
eri kuin tdmdn lomakkeen pohjalta. (opettaja)
Kaikki koulutuspaallikot pitivat havainnoituja kehityskeskusteluja hyvina ja leppoisi-
na. Koulutuspaallikot olivat tyytyvaisid, kun kehityskeskustelussa tuli puhuttua mo-

nenlaisista asioista ja he saivat tarkeata tietoa esimerkiksi ensi lukuvuoden suunnitte-

lun pohjaksi.



50

Se oli ihan miellyttévé kokemus. Siind kdytiin Iépi ne asiat, mitkd oli tar-
koitus kéydd ldpi. Kaikin puolin se oli ihan mukava. (Koulutuspaallikko)

M luulen niin, ettd se mitd N.N:lld oli toivomuksia, tullaan varmaan to-
teuttamaan. N.N. toivo, ettd hén olis Idhennd opettaja. Varmaan se on
Omnialle ja Omnian opiskelijoille etu, etéd N.N. jatkaa opettajana. En
tarkoita millddn tavalla sitd, etteiké N.N.:ta olisi muihinkin tehtdviin.
Hdn tuntuu nimenomaan suuntautuvan siihen opetukseen ja ryhmdénoh-
jaukseen. (koulutuspaallikko)

4.6 Vuorovaikutus ja yhteenveto kehityskeskustelussa

Ensimmainen seuraamani kehityskeskustelu eteni esimiesjohtoisesti. Siind noudatet-
tiin aika tarkkaan lomakkeen kysymyksia, mutta keskusteltiin asioista kuitenkin laa-
jasti. Esimies kuitenkin johdatti aina seuraavaan kysymykseen, joko kysymalla kysy-
myksen suoraan tai toteamalla mita opettaja on kirjoittanut vastaukseksi seuraavaan

kysymykseen.

Toisessa kehityskeskustelussa koulutuspaallikko totesi opettajalle, etta aloita sitten ja
opettaja kertoi asioista sen mukaan, mita oli lomakkeeseen vastannut. Koulutuspaal-
likkd kuunteli ja teki tarkentavia kysymyksia. Valilla he pysahtyivat pidemmaksikin

aikaa keskustelemaan jostakin asiasta.

Kolmannessa kehityskeskustelussa dialogi oli viety pisimmalle. Kehityskeskustelu oli
aitoa keskustelua ja asiat pulpahtivat esiin. Lomaketta ei juuri keskustelun edetessa
tarvittu. Kuitenkin kaikista lomakkeessa olevista asioista keskusteltiin. Koulutuspaal-
likko oli tehnyt itselleen tukisanalistan, jota vilkaisi keskustelun edetessa, ja nain
varmisti, ettei mikdan hanen mielesta tarkea asia unohtunut. Keskustelu ei ollut niin
tehokasta kuin lomaketta aktiivisesti hyodyntdneiden parien keskustelu. Tassa kehi-
tyskeskustelussa oli paljon taytesanoja, sanojen toistoa ja miettimista eli naki, etta

vastauksia ei luettu paperista.
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Ensimmaisessa kehityskeskustelussa tehtiin esimiehen johdolla hyva yhteenveto so-
vituista asioista. Opettaja tarkensi vield yhta sovittavaa ajankohtaa, johon koulutus-
paallikko totesi, etta katso ajankohta itsellesi sopivaan aikaan ja sovitaan siitd myo-
hemmin tarkemmin. Sovittujen asioiden dokumentointi jdi opettajan tehtavaksi kehi-
tyskeskustelun jdlkeen ja sen jalkeen molemmat osapuolet allekirjoittavat lomak-

keen.

4.7 Kehityskeskustelun kehittaminen

Talla kehityskeskustelukierroksella opettajille oli ilmoitettu osastokokouksessa, mil-
loin kehityskeskustelut alkavat. Yhden opettajan mielesta asiaan voisi olla hieman
enemman koulutusta. Muut opettajat olivat sitda mielta, etta se, mita osastokokouk-
sessa puhutaan riittaa. Yksi koulutuspaallikkdkin oli sitd mieltd, ettd osastokokouk-
sessa voisi kasitellda aihetta mina kehityskeskustelija, silla hanen mielestdaan opettajat

eivat uskalla tuoda riittavasti asioita esiin.

Junnataan vaan tdssd samassa olotilassa. (opettaja)

Minun mielestd ei (= valmennusta kehityskeskusteluun). Ettei siité tulis
enemmdn vield semmoista ohjattua, koska sehdn on tarkoitus olla
tdmmdéinen, ainakin minun mielestd, noin missd voidaan puhua puolin
ja toisin ett sehdn ei oo kuitenkaan kehityshaastattelu. (opettaja)

Kaikki koulutuspaallikot olivat osallistuneet muutama vuosi sitten Omnian esimiehil-
le jarjestamaan kehityskeskustelukoulutukseen. Kaksi koulutuspaallikkda mietti, etta
he voisivat lukea vaikka jonkin alaa kasittelevan kirjan. Yksi koulutuspaallikko piti

omia esimiehidan ja heidan kanssaan kdymidan kehityskeskusteluja esimerkkina

omalle toiminnalleen.

Pieni muutaman tunnin juttu Omnia koulutus. lhan hyvd. saatiin se pieni
moniste. Silmdilen sitd aina ennen keskusteluja. Sitdhdn on kauheasti
kaikkea kirjallisuuttakin. Itse néen, etté mistd vois lukea. Johdon yhtei-
sessd iltapdivdssd vois kédydd asiaa Idpi. Johdolta vois tulla tieto, mihin
erityisesti téind vuonna keskitytddn. (koulutuspaallikko)
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Kaikki opettajat olivat sita mielta, etta kehityskeskustelu on tarpeellinen, mutta he
eivat osanneet oikein kertoa, miten kehityskeskustelua hyodynnetaan. Opettajien
mukaan dokumenttiin ei palata vuoden mittaan. Yhden opettajan mielesta olisi hie-

noa, jos dokumentoituun sopimukseen palattaisiin vuoden mittaan.

Edellinen kehityskeskustelulomake on ollut péytdlaatikossa aika rauhas-
sa. (-) Ei ole sellaista mielikuvaa, ettd paperiin palattaisiin. (opettaja)

Tdssd Idhitasolla varmastikin (=hyddynnetddn kehityskeskustelua). Md
uskoisin niin kuin oman toimipisteen sisdlld. Mutta no arvailuks jéd sitt
mitenkd niitd sitt hyédynnetddn tuolla korkeammalla. (opettaja)

Opettajien oli aika vaikea keksia, miten kehityskeskustelua hydodynnetdan Omniassa.
He nakivat kuitenkin, ettd seuraavan lukuvuoden suunnittelussa kehityskeskustelua
hyodynnetdan. Yksi opettaja koki, etta kehityskeskustelu on ollut hanelle itselleen

hyva tyokalu.

Kun ei ollut tutkintoa, ei ollut pétevéitymistd, niin ne oli niin kuin sem-
moiset hetket, mikd pisti miettimddn, niin ettd etké nyt milléén saa it-
testds sen verran irti. Sillee se on ollut hyvd. (opettaja)

Ja jos on suunniteltu ja luvattu jotakin vuosi takaperin, niin miten sen on
sitten toteuttanut. (opettaja)

Vaikka opettajat pitivat kehityskeskustelua tarpeellisena, niin kuitenkin he kokivat,
ettd kehityskeskustelussa ei voitu sopia riittavasti asioista. Yksi koulutuspaallikkd oli

sitd mielta, ettei hanelld ole oikeasti mahdollisuutta sopia asioista opettajien kanssa.

Jos keskustelu olis siind vaiheessa, kun ihan oikeesti pystytddn sano-
maan, ettd meilld on tdmmodiset ja tdmm©iset opiskelijat. Se jéié nyt jo-
tenkin ilmaan. N.N (=koulutuspddillikk6) on sanonut, ettd kun hén ei vie-
ld tiedd eli kun se olis semmoisessa kohdassa, ettd olis jotakin tietoa
olemassa. (opettaja)

Sitéd voisi hyddyntdd silloin, jos koulutuspdidllikéllé olisi oikeasti mahdol-
lisuus sopia joistakin asioista opettajien kanssa. Niin silloin sité voisi
vuoden mittaan katsoa, etté mitd on sovittu ja niin kuin tsekata, missd
mennddn sovittujen asioiden kanssa. (koulutuspaallikko)
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Koulutuspaallikot pitivat kehityskeskustelussa kuulemiaan toiveita seuraavan vuoden
tuntimaarista ja opetettavista oppiaineista oman tyonsa tarkeina tyovalineina. Lisaksi
he kokivat, etta jos he saavat tietoa, etta johonkin asiaan pitaa puuttua, niin se voi-

daan tehda hyvin nopeastikin.

Kaikki kolme koulutuspaallikkda olivat hiukan epavarmoja, miten kehityskeskustelua
hyédynnetdaan Omnian tasolla. Yksi epadili kehityskeskustelun hyédynnettavyyttd, kun
se on kuitenkin alaisen ja esimiehen valinen. Toisen mielesta kehityskeskustelua hyo-
dynnettiin omassa yksikdssa, mutta han ei tiennyt, miten sita hyédynnetaan Omnia-
tasoisesti. Han laittaa tietoa ylemmalle taholle, jos on sellaisia asioita, joihin han kou-
lutuspaallikkéna ei voi vaikuttaa. Kolmannella oli ndkemys, miten sita voitaisiin hyo-

dyntdaa Omniassa.

Etukdteen sovitaan, mitd painopistealueita, joita kunkin tyéssd on. Sen
jélkeen sitten aikataulutetaan ne toimenpiteet, sitten voisi vuoden mit-
taan aina palata kehityskeskustelussa sovittuihin asioihin ja katsoa mil-
ld tavalla ne on toteutuneet ja jos poikkeamia, niin sitten vuoden mit-
taan miettid, millé tavalla poikkeamat voitaisiin niin kuin korjata. (kou-
lutuspaallikko)

Kaikki opettajat ja yksi koulutuspaallikkd kokivat selvasti, etta opettajan tuloskausi
on lukuvuosi eika kalenterivuosi. Opettajien mielestd tavanomaisissa tilanteissa riit-

taisi, jos kehityskeskustelu olisi joka toinen vuosi.

Kaikki koulutuspaallikot olivat sitd mieltd, etta kehityskeskustelu saisi olla kaksi ker-
taa vuodessa. Yhden koulutuspaallikon mielesta ajankohta olisi syksylla, kun on saatu
koulu alkamaan ja on mahdollisuus vield tehda korjaavia toimenpiteita, ja toinen ker-
ta kevaalla. Yhden koulutuspaallikon mukaan vuoden ensimmaisessa kehityskeskus-
telussa asiat kaytaisiin systemaattisesti ja jarjestelmallisesti lapi ja toinen keskustelu

olisi tarpeen mukaan heti kun asioita kunkin opettajan kohdalla ilmenee.

Jotenkin kuten kaipaisin ehkd, ettd kehityskeskustelu saisi olla vaikka
kaksi kertaa vuodessa. Vuoden vdli tuntuu aina niin pitkéltd. Ne vois olla
vaikka véhén pienimuotoisempia. (koulutuspaallikko)



54

Kehityskeskustelun sopivan ajankohdan pohtiminen toi esiin paljon pohdintoja. Eras
opettaja koki, ettd jos kehityskeskustelu on lukuvuosikohtainen, niin se voisi olla
my6hemmin kevaalla, mutta silloin on yksi lukuvuoden tyéhuippu, kun opiskelijat
valmistuvat ja koulu loppuu. Jos keskustelu olisi lukuvuoden alussa syksylla, niin sil-
loin ei taas ole enaa sellaiset henkilot toissa, joiden tydsuhde on paattynyt edelliseen
lukuvuoteen. Muuten syksy olisi hyvaa tilinpaatoksen aikaa edellisesta lukuvuodesta
ja kun ollaan aloittamassa uutta lukuvuotta, niin kaikki suunnitelmat liittyvat uuteen
lukuvuoteen. Kevaalla olisi lyhyt keskustelu, jossa kerrotaan toiveet seuraavalle luku-
vuodelle ja tulevan lukuvuoden suunnittelua tehtaisiin kaikki yhdessa. Toinenkin
opettaja ehdotti kahta keskustelua vuodessa ja niin, etta varsinainen kehityskeskus-
telu olisi syksylla ja seurantakeskustelu olisi tarpeen mukaan, esimerkiksi silloin, kun
opettaja kokee keskustelun tarkeaksi. Yksi koulutuspaallikkékin pohti asiaa, muttei

|6ytanyt siihen ehdotusta.

No, just vaikka ennen joulua, kun syksyd on menty jonkin verran ja sitt
on vield edessd lukuvuotta (-) jaéké jotain uupumaan, tietysti se vois ol-
la, jos se olis joskus vaikka, kun me elokuussa aloitetaan, niin jos se olis
lokakuussa, ett on pddssyt jo jotenkin taas tdhdn tySrytmiin niin voishan
sen pitdd kevddilld, ottaa tarvittaessa semmoinen lyhykdinen juttu. hei
miten ndd on toteutunut, onko tehtdvissd tai muuten. Se on semmoinen
tsekkaus. (opettaja)

Koska on oikea aika pitéié opettajalle kehityskeskustelu, on hyvé kysy-
mys. Se, jos ajattelee ennen syyslomaa, oh now, syysloman jilkeen, oh
now, just ennen joulua oh now, ei ainakaan tdlld alalla. Joulun jélkeen,
sekin véhdn siind, kun siind ei voi endid kauheasti tehdd mitddn niin kuin
sellaista konkreettista. (koulutuspaallikko)

Kaikki vastaajat pitivat uutta lomaketta parempana kuin vanhaa lomaketta. Vanha
lomake vaikutti mm. kuulustelunomaiselta. Yhden koulutuspaallikn mielesta uusi
lomake palvelee paremmin seka opettajia ettd muuta henkildkuntaa. Yhden opetta-
jan mielesta lomakkeessa voisi olla valmiiksi painettuna Omnian arvot, ettei niita tar-
vitse etsid Intrasta. Toisen opettajan mielestd opettajalla voisi olla jotakin muutakin,

mita haluaa puhua ja lomakkeessa ei ole siihen kohtaan.

Nyt on hyvin ohjattu lomake, mutta voihan niistd asioista puhua muu-
tenkin, jos jollakin on sitten muita asioita, mutta ettéd onko helpompi,
jos ne saa kirjata, niin esimies nikee sen jo etukdteen. (opettaja)
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Yhden koulutuspaallikon mielesta opettajien on vaikea kuitenkin vastata lomakkee-
seen kovin tyhjentavasti, kun lomake on tehty Omnian koko henkiléstélle. Hanen

mielestdadn opettajilla pitdisi olla oma lomake. Siina tulisi olla tasmallisempiad opetus-
tyohon liittyvia kysymyksia, joiden avulla keskustelijoiden huomiota vietaisiin enem-
man opetusta edistaviin asioihin. Yhden opettajan mielesta tulevan kauden suunnit-
telu voisi olla vapaamuotoisemmin lomakkeessa. Siina voisi olla yksi lohko, jossa olisi
pelkastaan opetukseen liittyvaa asiaa. Nyt han oli kirjannut opetukseen liittyvat asiat

tarkeimmat tehtavat -kohtaan.

Opetusta estdvid tekijoitd, milld tavalla muut tehtdvdt vaikuttaa, Idhin-
nd sind tulee ryhmdnohjaus sind pyritéén valmistumisprosenttia saa-
maan paremmaksi. Sehdn liittyy meiddn valmistumisprosenttiin. (koulu-
tupaallikko)

Kehityskeskustelulomakkeessa kysytdiéin, mitd toiveita on esimiehelle.
Tdhdn mennessd ei ole tullut esiin juuri mitédn. Mielelléni kuulisin. (kou-
lutuspaallikko)

Yksi opettaja ihmetteli, kun kaikki opettajat eivat laita kehityskeskustelulomaketta
etukateen esimiehelle luettavaksi. Joillakin muilla kuin haastatelluilla opettajilla on
ollut vaikea saada keskusteluaikoja. Vinkkina opettajat antoivat, etta kehityskeskus-
telussa kasiteltavia asioita voisi kirjoittaa paperille vuoden mittaan, kun kaikkea ei

muista juuri silla hetkelld, kun tayttaa kehityskeskustelulomakkeen.

Omnian strategiset tavoitteet ja arvot olivat opettajille vieraita. Yksi koulutuspaallik-
ko huomasikin, ettei ole kdynyt arvoja ja strategioita lapi henkilostonsa kanssa ja to-

tesi, ettd voisi kasitella ne.

En muista, ettd muuttuneista arvoista ja strategisista tavoitteista olisi
puhuttu osastokokouksessa, ei kuulosta tutulta. (opettaja)
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5 POHDINTA

5.1 Odotetun kehityskeskustelun arviointi

Tutkimuksen aineisto on keratty kevaalla 2010. Tyo on kirjoitettu syksylla 2012. Tama
tuo tyoéhon sen ulottuvuuden, ettd osa tutkimukseni esiin nostamista haasteista on jo
korjaantunut, etenkin HR-ohjelman kayttéon oton mydéta. Otan siis huomioon jo rat-

kaisuina muutamissa tyoni esiin nostamissa kehittamiskohteissa Omniassa viimeisien
kahden ja puolen vuoden aikana kaytt6éon otetut kehittamistoimenpiteet ja uudet

ohjeistukset.

Tutkimuksen tulosten perusteella Omnian ammattiopistossa suhtaudutaan positiivi-
semmin kehityskeskusteluihin kuin mita mielta julkisuudessa yleisesti ottaen ollaan
kehityskeskustelujen tarpeellisuudesta. Makisen (2011) tutkimus osoitti myos positii-
visen suhtautumisen kehityskeskusteluihin opetusalalla. Taman tutkimuksen kohde-
joukko piti kehityskeskustelujen tarpeellisuutta vahintaankin yhta tarpeellisena kuin
Inka-tydyhteisokyselyyn vastannet omnialaiset. Inka-tyoyhteisokyselyssa kysyttya
kehityskeskusteluissa sovittujen asioiden toteutumista ei tutkittu tassa tutkimukses-
sa. Tutkimuksen kohdejoukko odotti kehityskeskustelua. Henkil6ston positiivinen
suhtautuminen kehityskeskusteluihin on hyva lahtokohta kehityskeskustelujen kehit-

tamiselle Omniasa.

Kaikki haastateltavat olivat valmistautuneet kehityskeskusteluun riittavasti seka
omasta mielestadn ettd keskustelukumppanin mielesta. Opettajat olivat kdyttaneet
aikaa valmistautumiseen kolmestakymmenesta minuutista tuntiin. Koulutuspaallikot
olivat valmistautuneet kehityskeskusteluun kymmenesta minuutista kahteenkymme-
neen minuuttiin. Valmistautuminen koostui Iahinna edellisen kehityskeskusteluker-
ran papereihin tutustumisesta ja uuden lomakkeen tayttamisesta tai lukemisesta,
paitsi yhdelld koulutusalalla ei ollut tapana palauttaa lomaketta etukateen esimiehel-

le.
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Yksi haastateltavakin totesi (vrt. Valpola 2002), etta kehityskeskusteluun valmistau-
tuminen auttaa pysymaan asiassa. Lisdksi on huomattava, etta kaksi haastatelluista
oli miettinyt kehityskeskusteluun liittyvia asioita vapaa-ajallaan. Tama osoittaa, etta
kehityskeskustelua pidetaan tarkeana ja siihen on sitouduttu hyvin. Kehityskeskuste-

luun valmistautuminen oli huolellista ja kukaan ei pitanyt sita vaikeana.

Vuonna 2011 HR-ohjelman kayttoon oton myota valmistautuminen on helpottunut,
koska lomakkeet liikkuvat sahkadisesti, niin ei tarvitse enda miettia, lahettdaako lomak-
keen sisdisessa postissa vai sahkopostissa. Myos toimintatapa on yhtendistynyt, kun
lomake taytetdan hyvissa ajoin etukateen HR-ohjelmaan, niin se on esimiehella tu-

tustuttavana ennen kehityskeskustelua.

Kaikki opettajat olivat kdyttaneet uutta kehityskeskustelulomaketta. Tama olikin
poikkeuksellinen vuosi, kun oli mahdollisuus kayttaa vanhaa tai uutta lomaketta.
Vuodesta 2011 alkaen HR-ohjelmassa on ollut vain yksi lomake. Jotenkin vaikutta
siltad, etta kehityskeskustelulomake saa aina liilan suuren painoarvon. Senhan pitaisi
olla vain ohjaamassa keskustelua (vrt. Autio ym. 2011). Onko niin, ettd lomaketta on

helppo syyllistada, jos todellista syyta ei osata sanoa.

Kehityskeskusteluymparisto vaihteli luokkahuoneesta neuvotteluhuoneeseen ja
koulutuspaallikon tydhuoneeseen. Kaikki tilat olivat rauhallisia ja hairiottomia. Kaikil-
la haastatelluilla oli kasitys viihtyisimmistakin tiloista, mutta he totesivat realistisesti,

ettei Omniassa ole paljon mahdollisuuksia saada kayttoon viihtyisampia tiloja.

Kehityskeskusteluun varatun tilan tulee olla rauhallinen (vrt. Autio ym. 2008). Kehi-
tyskeskustelijat olivat sitd mieltd, etta rauhallinen tila on hyva, mutta keskustelun
kokonaisuus on paaasia eika yksittaisella tilalla ole merkitysta. Omniasta loytyy kylla
erilaisia tiloja, kuten nojatuoliluokka, joka on Asio-tilavarausohjelman kautta varatta-
vissa. Inno-Omniasta |6ytyy hyvinkin erikoisia tiloja, mutta ne ovat maksullisia. Eras
koulutuspaallikko totesikin, ettd han varasi tilan, jonka helpoiten sai. Esimiehen tyo-
huoneen viihtyvyyteenkin voisi uhrata vdahan suunnitteluaikaa ja rahaa. Nyt nayttaa,
ettd joidenkin koulutuspaallikdiden huoneisiin on keratty kaikki vanhat ja epaer-

gonomiset huonekalut. Yksi kehityskeskustelupari oli keskustellut aiemmin kauppa-
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keskuksen kahvilassa. Eika mikdan esta lahtemastéa vaikka ulos kavelylenkille keskus-
telemaan. Jos kehityskeskustelu pidetdaan vasta toukokuussa, niin voi lahtea vaikka
istumaan puiston penkille Espoonjoen rantaan. Oppilaitoksen ulkopuolella pidetyt

kehityskeskustelut taytyy muistaa kuitenkin dokumentoida.

Kaikki haastateltavat henkilot olivat sitd mieltd, ettei kehityskeskusteluun ole vieta-
vissa hankalia asioita. Koulutuspaallikdiden mielesta hankalia asioita olisivat epa-
realistiset patevoitymissuunnitelmat ja henkildiden ei-toivottuun kayttaytymiseen
liittyvat asiat. Kehityskeskusteluissa keskusteltiin, miten edellisen kauden tavoitteet
olivat toteutuneet ja kehityskeskustelu painottui ajallisesti enemman tulevan kauden
suunnitteluun. Kehityskeskusteluissa ei tullut kuitenkaan selkedsti esiin Omnian stra-
tegiset tavoitteet ja tulosrahoituksen mittareiden vaikutus omaan tyohon, vaikka
mm. opiskelijoiden valmistumisesta keskusteltiin. Omnian arvoista keskustelu jai vie-
Ia vahemmalle. Kehityskeskustelut, jotka etenivat aika lailla lomakkeen pohjalta, oli-

vat helpompia seurata kuin pisimmalle viety dialogi.

Eniten aikaa kaytettiin keskusteluun seuraavista asioista: uudet opetussuunnitelmat,
opiskelijoiden asiat, opiskelijoiden maara, opettajan tydomaaratavoite seuraavalle
lukuvuodelle, ryhmanohjaajan tehtavat, kehittymissuunnitelma ja projektit. Tassa
tutkimuksessa tulosten keskioon nousivat ihan eri asiat kuin Makisen (2011, 60) tut-
kimuksessa, jonka mukaan opetusalan kehityskeskusteluissa keskustellaan enimmak-

seen tyoyhteison toimivuudesta ja tyossdjaksamisesta.

Kaiken kaikkiaan seuratuista kehityskeskustelusta jai sellainen tuntu, etta keskustelut
kaytiin hyvassa ilmapiirissa. Mutta oliko keskustelu vain mukavaa jutustelua. Tutkijal-
le jai hiukan epdselvaksi, miten konkreettisia tavoitteita opettajille oli asetettu tulos-
kaudelle, jota kaytiin lapi. Lisdksi jai mietityttamaan, onko mukavampi jutella lep-
poisasti kuin menna mukavuusalueen ulkopuolelle ja ottaa puheeksi joku haastava
asia. Eras koulutuspaallikko olikin sitd mieltd, etteivat opettajat ota riittdvasti asioita

puheeksi.

Kehityskeskustelut jai aika kauaksi Omnian strategioista, avaintavoitteista, tulokselli-

suusrahoituksen mittareista ja Omnian arvoista. Tutkijalle herasikin kysymys, miten
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asiat oli kdsitelty osastolla. lImeisesti ei kovin perusteellisesti, koska yksi koulutus-
paallikké huomasi haastattelussa, ettd nuo asiathan han voisi kasitellda johdettaviensa
kanssa (vrt. Keskustele, kehita & kehity 2008). Strategian ja avaintavoitteiden tiedos-
taminen auttaisi ymmartamaan omaa tehtdvaa organisaatiossa ja asettamaan konk-
reettisia tavoitteita. Makisen (2011) tutkimuksen mukaan rehtoreiden mielesta opet-
tajille on vaikea asettaa tavoitteita. Uudet opetussuunnitelmat tydssdaoppimisineen ja
ammattiosaamisen nayttoineen, vaikka olivatkin juuri vuonna 2010 Omnian kehitta-
misen painopisteitd, aiheuttivat myos paljon keskustelua. Samoin se, etta erddssa
yksikdssa opiskeltiin seka vanhan ettd uuden opetussuunnitelman mukaan. Tutkija jai
miettimaan, oliko se kehityskeskustelun asia vai olisiko se ollut isommalla joukolla

puhuttavaa asiaa.

Kehityskeskustelut kestivat kolmestakymmenesta minuutista tuntiin. Tunti nayttaa
olevan haastateltujen henkildiden mielesta sopiva aika kehityskeskusteluun (vrt. Au-
tio ym. 2011). Aikaa kannattaa varata hiukan enemman, mutta varsinaiseen keskus-
teluun riittaa tunti. Jos keskustelu vyoryy sivuraiteille, niin kumpi tahansa osapuoli
voi palauttaa sen paaraiteelle. Naissa seuratuissa keskusteluissa koulutuspaallikot
palauttivat keskustelun kaksi kertaa paaraiteelle. Toisessa tilanteessa koulutuspaal-
likkda alkoi kiinnostaa alan uusi lainsaadant®, mista kysyi opettajalta pitkaan. Toises-
sa keskustelussa puhuttiin opetussuunnitelmasta niin perusteellisesti, etta koulutus-

paallikké huomasi, ettei oppilaitosorganisaatio pysty vaikuttamaan asiaan.

Kehityskeskustelun kaikki osapuolet odottivat saavansa palautetta. Kahdelle opetta-
jalle palautteen anto oli vierasta, mutta he uskaltautuivat antamaan talla kehityskes-
kustelukierroksella palautetta ja olivat siita sitten lopulta ylpeitdkin. Kolmannelle
opettajalle palautteen antaminen esimiehelle oli rutiinia niin kehityskeskustelussa
kuin jatkuvana palautteenakin. Opettajat olivat tyytyvdisempia saamansa palautteen
maaraan kuin koulutuspaallikot, vaikka opettajat eivat tahtoneetkaan muistaa kehi-
tyskeskustelun jalkeen, etta olivat saaneet palautetta tai vahattelivat osuuttaan saa-
mastaan palautteesta. Erdskin koulutuspaallikkd kysyi moneen kertaan ja monin eri
sanoin palautetta ja lopulta sai sen palautteen, mita opettaja oli alkuhaastattelussa
miettinyt. Koulutuspaallikot antoivat palautetta luontevasti pitkin keskustelua eri

asioiden kasittelyn yhteydessa. Kaikki annettu palaute oli positiivista. Koulutuspaal-
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likkdd mietitytti haastattelussa korjaavan palautteen antaminen, mutta siihen ei ha-

nen mukaansa ollut tassa kehityskeskustelussa tarvetta.

Oli mielenkiintoista, ettd opettajat, jotka antavat tyokseen palautetta opiskelijoille,
eivat ole tottuneet antamaan palautetta esimiehelle. Tassa saattaa vaikuttaa myos
eri alojen kulttuurit ja aloilla vaikuttaneet esimiespersoonat. Haastatteluissa tuli sel-
vasti ilmi, etta opettajat eivat olisi antaneet nytkaan palautetta, ellei tutkija olisi lait-
tanut heitd miettimaan, mista asioista antavat palautetta. Makisenkin (2011, 71) tut-
kimuksessa opettajat kokivat vaikeaksi antaa esimiehelle palautetta. Kaikki koulutus-
paallikot pitivat palautteen antamista opettajille itsestaan selvana ja olivat miettineet

asiaa etukateen.

Opettajista kenelldkaan ei ollut kovin erityisida odotuksia kehityskeskusteluun. Koulu-
tuspaallikoilla oli odotuksia, etta kuulisivat opettajien toiveita mm. seuraavan vuoden
vuosisuunnitteluun ja ndin paastaisiin opettajia ja Omniaa tyydyttavaan lopputulok-
seen. Vaikka opettajat pitivat kehityskeskustelua tarpeellisena, niin he kritisoivat
joka vuosi pidettavaa kehityskeskustelua. Osa opettajista oli sitd mieltd, etta kehitys-
keskustelua on turha pitda, kun esimiehella ei ole varmaa tietoa tulevaisuudesta.
Yhdella koulutuspaallikollakin oli turhautunut tuntuma omasta kehityskeskustelusta
esimiehensa kanssa. Koulutuspaallikon mielesta muutosvauhti on niin kova, ja kun
uusista asioista ei ole vield paatoksia, niin han ei oikeastaan saanut omasta kehitys-
keskustelusta mitaan. Opettajat pitivat kehityskeskustelua myos lilan muodollisena ja
teenndisena. Seka opettajien puolelta ettd hiukan myds koulutuspaallikbiden puolel-
ta tuli esiin, ettd muulloinkin pitaa keskustella kuin vain kehityskeskustelussa. Tama
osoittaa sen, etta kehityskeskustelun perimmainen tarkoitus on jaanyt hamaraksi.
Kaikki koulutuspaallikot pitivat kehityskeskustelua tarpeellisena ja olivat sitd mieltd,

ettad se voisi olla jopa kaksi kertaa vuodessa.

Vaikka opettajilla ei ollut kovasti odotuksia keskusteluun, niin heidan mielestaan ke-
hityskeskustelussa keskusteltiin kuitenkin tarkeista asioista. Lisdksi heille tuli tuntu,
ettd esimies kuunteli heitd. Koulutuspaallikot olivat myos tyytyvaisid kaytyihin kes-

kusteluihin.
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Tutkimuksen aikaan kevaallda 2010 Omnian ammattiopistossa elettiin voimakkaan
muutoksen aikaa. Omnian ammattiopiston 1.8.2011 alkava organisaatio oli vasta
muovautumassa, uuden organisaation apulaisrehtoreita ja koulutuspaallikoéita ei ollut
viela valittu, monille opettajille ei ollut vield selvaa, missa heidan toimipisteensa si-
jaitsisi elokuussa 2011. Kaikki tama epaselvyys, vaikutti varmasti keskimaaraista

enemman kehityskeskustelun odotuksiin ja kokemuksiin.

Koska opettajilla ei ollut kovasti kehityskeskusteluodotuksia, on ymmarrettavaa, etta
heidan mielestdaan kehityskeskustelu voisi olla joka toinen vuosi. Tutkija uskoo, etta
jos kehityskeskustelu on tavoitteellinen, sopimukseen maaritelladn toimenpiteet
tavoitteeseen padsemiseksi ja kun sovitut asiat toteutuvat, niin talléin vuosittaiset
kehityskeskustelut tuntuvat tarpeellisilta. Nain myos ymmarretaan normaalien tyo-

asioiden paivittaisen puhumisen ja kehityskeskustelun ero.

Kaikki seuratut kehityskeskustelut etenivat mukavassa ilmapiirissa ja vuorovaikuttei-
sessa keskustelussa. Kaikille opettajille jai tuntuma, etta heitd kuunneltiin ( vrt. Kes-
kustele, kehitd & kehity 2008; Autio ym. 2011). Kaikki kehityskeskustelut etenivat
erilailla. Yksi eteni lomakkeen asiajarjestyksen mukaan esimiesjohtoisesti, toinen
eteni opettajajohtoisesti lomakkeen mukaan ja kolmas eteni opettajan ja koulutus-
paallikon dialogina ilman lomakkeen huomioimista, mutta koulutuspaallikélla oli tu-
kisanalista. Ensimmaisessa keskustelussa tehtiin hyva yhteenveto sovituista asioista,
muissa keskusteluissa yhteenveto jdi hamarammaksi. Ensimmaisessa keskustelussa
sovittiin, etta opettaja tekee myéhemmin dokumentoinnin, toisessa keskustelussa

koulutuspaallikkd dokumentoi ja kolmannessa dokumentointi jai hiukan epdselvaksi.

Tutkijan havaintojen mukaan asioiden dokumentointi jai hiukan epaselvaksi. Mitka
on sovitut tavoitteet? Missa aikataulussa ne toteutetaan ja mita toimenpiteita sovi-
tut asiat vaatii? Kuka dokumentoi asiat ja koska tai miten sopimus allekirjoitetaan?
Omnian HR-ohjelma ohjaa nyt tdyttamaan lomaketta niin, ettd edelld mainitut koh-

dat tulee keskustelua. Mutta ainahan kohdat voi jattaa tayttamatta.

Haastateltujen mielipiteet hajosivat siina, pitadako kehityskeskusteluihin jotenkin

valmentaa johdettavia ja esimiehid. Kahden opettajan mielesta se riittaa, mita kehi-
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tyskeskusteluista puhutaan osastokokouksessa. Yhden koulutuspaallikon mielesta
osastokokouksessa voisi valmentaa opettajia, miten he kehityskeskustelijoina toimi-
vat. Kolmannen opettajan mielesta koulutusta kehityskeskusteluihin voisi olla
enemman. Kaikki koulutuspaallikot olivat osallistuneet Omnian esimiehille jarjesta-
maan kehityskeskustelukoulutukseen. He nakivat hyvana, etta vuosittain voisi muu-
taman sanan sanoa johdon iltapdivissa kehityskeskusteluista. Kaksi koulutuspaallik-
koa tiesi, etta kehityskeskusteluista on julkaistu paljon kirjallisuutta, mihin vaoisi itse
perehtya. Lisaksi yksi koulutuspaallikko oli ottanut mallia oman esimiehen pitamista

kehityskeskusteluista (vrt. Valpola 2002).

Paljon pohdintaa, ja arvailujakin, aiheutti se, hyodynnetdaanko Omniassa kehityskes-
kusteluja. Opettajat kokivat, etta kun heita kuunnellaan, niin koulutuspaallikkd hy6-
dyntaa keskustelun antia omassa tydssaan, vaikka kehityskeskustelusta tehtyyn do-
kumenttiin ei palata vuoden mittaan. Sen opettajat osasivat konkreettisesti sanoa,
ettd seuraavan lukuvuoden suunnittelussa kehityskeskustelussa kasiteltyja asioita
hyédynnetdan. Koulutuspaallikétkin pitivat seuraavan lukuvuoden suunnitteluun
saamiaan tietoja kehityskeskustelun merkittavimpana antina. Koulutuspaallikdiden
mielesta kehityskeskustelussa saattaa tulla esiin sellaisia asioita, joihin ei arkipuhees-
sa paasta. Nain asioihin tulee sitten puuttua nopeastikin. Mutta onko kehityskeskus-
telulla vaikutusta laajemmalti organisaatioon, niin se jai opettajilta hyvin arvailujen
varaan. Koulutuspaallikot olivat myos varovaisia asian suhteen mm. siksi, etta keskus-
telu on alaisen ja esimiehen valinen luottamuksellinen keskustelu. Esimiehet eivat
olleet selvastikaan laittaneet kehityskeskustelussa esiin nousseita asioita eteenpdin
tai sen tasoisia asioita ei ollut tullut vastaan, koska yksi koulutuspaallikkd sanoi, etta

han laittaisi mielellaan asioita eteenpain, jos sellaisia tulisi.

Koska henkil6stolla ei ole tietoa, miten kehityskeskustelua hydédynnetdan, niin kehi-
tyskeskusteluprosessista tiedottaminen ja HR-ohjelman toiminnan esittely on paikal-
laan. Tutkimuksen kenttdosuuden aikana HR-ohjelma ei ollut vield kdytdssa, mutta
kahvipoytakeskusteluissa kuulee edelleen tuota tietdmattomyytta asiasta. Kuten ta-
man tutkimuksen johdannossa todetaan, niin Omniassa aloitti suuri joukko uusia

esimiehia elokuussa 2011. Varmasti joka vuosi Omniassa tulee aloittamaan joukko
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uusia esimiehia. N&ain ollen tulee huolehtia uusien esimiesten kehityskeskustelukou-

lutuksesta.

Kehityskeskustelu on aiheuttanut henkilékohtaisiakin hyotyja (vrt. Valtiokonttori

2008). Yksi opettaja oli kehityskeskustelun innoittama alkanut opiskella. Hanen mie-
lestaan opiskelun aloittaminen oli kehityskeskustelun tuoma hyoéty. Toisen opettajan
mielesta kehityskeskustelun dokumentista saattoi tarkastaa, mita tuli luvattua vuosi

sitten, joten hanelld lienee ajatus oman tyon tulosten seuraamisesta.

Koska tieto kehityskeskustelun hyddyntamisesta on edella kuvatun tasoista, on help-
po ymmartaa, ettd opettajat kokevat, ettd kehityskeskustelut ovat liian usein. Koulu-
tuspaallikoilla nayttaa olevan tieto kehityskeskustelun tavoitteellisuudesta, joten
heidan mielestaan kehityskeskustelu tulisi olla kaksi kertaa vuodessa. Tassa on aika

suuri taajuusero.

Opettajan tuloskaudeksi maariteltiin selkedsti niin opettajien kuin koulutuspaallikéi-
den taholta lukuvuosi. Siita virisikin sitten pohdintaa, mihin aikaan vuodesta kehitys-
keskustelu olisi tarkoituksenmukaisinta pitaa. Asiaa enemman pohtineet paatyivat,
ettd varsinainen keskustelu olisi syksylla ja seurantakeskustelu kevaalla. Opettajille
riittdisi kuitenkin heidan omasta mielestdan tavallisissa oloissa kehityskeskustelu joka
toinen vuosi. Koulutuspaallikéiden mielesta keskustelu pitaisi olla kaksi kertaa vuo-
dessa. Ensimmaisessa keskustelussa asiat kaytaisiin jarjestelmallisesti |api ja toinen

keskustelu oli pienimuotoisempi “tsekkaus”-keskustelu.

Opettajan tuloskausi on todellakin lukuvuosi. Sita ei voi kiistda. Organisaation tulos-
kausi on taas toimintasuunnitelmineen ja talousarvioineen kalenterivuosi. On mie-
lenkiintoista, miten nama kaksi kautta sovitetaan mielekkaasti yhteen. Kuntalaki saa-
telee kuntien ja kuntayhtymien toimintaa, kirjanpitolaki antaisi mahdollisuuden
muuttaa julkisen organisaation tilikautta muuksikin kuin kalenterivuodeksi (livari,

2012).

Koska Omnian tuloskausi alkaa vuoden alusta, silloin ovat tiedossa uudet tavoitteet

ja budjetti, joista saadaan pohjatiedot opettajan ensimmaiseen kehityskeskusteluun.
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Opettajan tyon paatulos on saavutettu jo puoli vuotta aikaisemmin, kun opiskelijat
ovat valmistuneet toukokuussa. Ehka onkin aihetta keskustella tulevan kevaan val-
mistuvista opiskelijoista. Syksyn kehityskeskustelussa arvioidaan, miten kehityskes-
kustelun tavoitteet ovat toteutumassa ja opettajan ajatukset ovat juuri pari kuukaut-
ta sitten aloittaneessa uudessa ryhmassa. Taytyy muistaa, ettd Omnian strategiakausi
muuttuu neljan vuoden valein, mutta avaintavoitteilla ja keskeiselld toiminnalla tar-
kennetaan toimintaa vuosittain. Tutkimuksen tulokset antavat aihetta miettia, pitai-
sikd vuosittaisen kehityskeskustelun asiat jakaa opettajien kehityskeskusteluissa ke-

vaan ja syksyn asioihin.

Makisen tutkimuksen mukaan rehtorit pitivat kehityskeskusteluja mielelldan vain
joka toinen vuosi. Sita vastoin opettajat olisivat halukkaita kdaymaan kehityskeskuste-
luja vuosittain, jos kehityskeskustelusta koettaisiin olevan hyotya. (Makinen 2011, 58,

74.)

Kaikki haastatellut henkilot pitivat nykyista kehityskeskustelulomaketta parempana
kuin vanhaa. Lomakkeeseen toivottiin opettajille suunnattua kysymysta opettamises-
ta. Kahvipoytakeskusteluissa lomaketta arvioidaan enemman kuin tassa tutkimukses-
sa tuli esiin. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd yhteinen lomake varmistaa kehityskeskus-
telujen tasalaatuisuutta. Lisdksi se auttaa kokemattomampia keskustelijoita kehitys-

keskustelussa.

5.2 Tutkimuksen arviointi

Tassa opinndytetydssa oli keskeista selvittdaa kehityskeskustelukokemuksia ja loytaa
niista hyvia kaytanteita ja mahdollisia kehittdmiskohteita. Tutkimuksessa on kaytetty
kvalitatiivisen aineiston hankintatavoista teemahaastattelua ja ulkopuolista havain-
nointia. Opinndytetyon luotettavuutta tarkastellaan validiteetin, reabiliteetin ja uu-
demman luotettavuusarvioinnin mukaan unohtamatta tutkijan vaikutusta tutkimuk-

seen.
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Opinnaytetyon yleistettavyyttd parantaa se, etta koko tutkimusjoukolla oli useam-
man vuoden kokemus kehityskeskusteluista Omniassa. Vastaukset pohjautuvat haas-
tateltujen mielipiteisiin ja kokemuksiin. Koko opinndytetyon tekoon haastattelutee-
mojen laadinnasta tulosten analysointiin ja johtopaatdsten tekoon vaikuttavat koke-
mukseni esimiestydssa ja runsas kehityskeskustelukokemukseni. Joka tilanteessa

tehdaan vahvasti tulkintaa.

Opinndytetyon luotettavuuteen vaikuttaa se, etta tunsin tutkimuksen kohdejoukon
hyvin. He kaikki olivat johdettaviani. Koulutuspaallikdt olivat suoria johdettavia, ja
opettajat olivat valillisia johdettavia. Opettajistakin kaksi oli ollut edellisessa organi-
saatiossa suoria johdettaviani. Tutkimuksen kohdejoukoksi oli valikoitunut kaikin
puolin positiivisia johdettavia ja koulutuspaallikéita. Tahan minulla ei ollut vaikutus-
mahdollisuutta, silld koulutuspaallikot esittivat tutkimukseen niita opettajia, joiden

kanssa heilla sattui olemaan tuolla ajanjaksolla kehityskeskustelu.

Olin tutkimuksen aineistoa keratessani opintovapaalla koulutusjohtajan virasta.
Haastateltujen henkil6iden vastaukset ja kayttaytyminen kehityskeskustelua havain-
noitaessa saattoivat vaikuttaa tulokseen, vaikka omasta mielestani minulla oli jo etai-
syytta koulutusjohtajan tehtdavaan. Haastateltavilla henkil6illd ei ollut aavistustakaan,

etten aio palata koulutusjohtajaksi.

Alun perin ajatukseni oli padsta seuraamaan kehityskeskusteluja jonkun toisen koulu-
tusjohtajan alueelle, mutta siihen ei pyynnoista huolimatta tarjoutunut tilaisuutta.
Olen edelleen sita mielta, etta tulokset olisivat olleet erilaisia toisen koulutusjohtajan
alueelta. Omalle vastuualueelle oli helppo menna eika kukaan kyseenalaistanut kehi-
tyskeskustelun havainnointia ja tallentamista. Tassa voi miettid, vastasivatko tutut
henkil6t positiivisemmin kuin mita vieraammat henkil6t olisivat vastanneet. Jaiko

kritiikki kehityskeskusteluista kuulematta?

Kaikki haastattelut oli tarkoitus tallentaa digitaaliseen muotoon. Digitaalisen tallen-
tamiskokemattomuuteni my6ta yhden haastattelun tallentaminen epaonnistui. Kaik-
ki haastattelut olivat kahdenkeskisid. Haastattelut olivat valittomia ja paljon tietoa

antavia. Haastatteluissa keskusteltiin vapaasti teemoista ja annettujen vastausten
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tarkentamiseksi ja tdsmentamiseksi tehtiin useita lisdkysymyksid. Muutaman kerran
huomasin, ettad keskustelu lipsahti johonkin sellaiseen asiaan, mista en olisi keskustel-
lut minulle vieraalla alueella, esimerkiksi haastateltava suorastaan kysyi minulta jota-

kin esimiesasiaa.

Alkuhaastattelu oli enemman maaramuotoinen. Loppuhaastattelun tarkentaviin
kysymyksiin vaikuttivat alkuhaastattelussa esitetyt kehityskeskusteluodotukset, kehi-
tyskeskustelukokemukset ja tutkijan havainnot kehityskeskustelusta. Kaikki loppu-

haastattelut olivat hyvin erilaisia, ja niiden analysointi oli siten aika tyolasta.

Eri tutkimusmenetelmilla saatiin toisiaan tadydentavia tuloksia. Haastattelulla, ennen
ja jalkeen kehityskeskustelun, saatiin syvallista tietoa. Toisilla on tapana puhua tiiviis-
ti ja toiset puhuvat enemman, jolloin ydinasia tahtoo hukkua muun puheen jouk-
koon. Tama toi myods turhaa pituutta haastatteluun, mika taas vaikutti siihen, etta
tallenteita kuunnellessa oli vasahtaa kuuntelemaan. Yksi haastateltava puhui hyvin
hiljaa, eritoten kehityskeskustelussa, joten se hankaloitti jonkin verran tulosten ana-

lysointia.

Kehityskeskustelua havainnoitaessa kiinnitin huomiota etukateen miettimiini asioi-
hin, jotka olin kirjoittanut paperille, ja tein muistiinpanoja paperiin. Kehityskeskuste-
lun tallentaminen toi tulosten analysointivaiheeseen lisatietoa ja asioiden tarken-
nusmahdollisuuksia, mutta ilmeet ja eleet ovat tilannesidonnaisia. Havainnoitaessa
oli mielenkiintoista seurata, miten haastateltavan henkilon alkuhaastattelussa ker-
toma asia toteutuu kehityskeskustelussa. Kaiken kaikkiaan tunninkin yhtamittainen
havainnointi on darettdman raskasta, vaikka siihen saattoi keskittya taydellisesti ja
vireystilani oli mielestani hyva. Varmasti monia asioita jai havaitsematta, ja joku toi-

nen tutkija olisi tehnyt tilanteesta erilaisia havaintoja.

Kaiken kaikkiaan olen sitd mielta, etta kdytetyt tutkimusmenetelmat olivat sopivia.
Valitsisin ne uudelleenkin, mutta ottaisin oppia tassa tutkimuksessa sattuneista vir-
heista. Tutkimusjoukoksi riittaisi varmaan kaksikin haastatteluparia. Mietin kylla
maarallisenkin tutkimuksen tekemista. Olisi vahvempi tutkimusjoukko takana, jos

vastaajia olisi ollut useampi sata. Aluksihan pyysin Omnian viikkotiedotteessa henki-
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|6ita kirjoittamaan kehityskeskustelukokemuksistaan, mutta kaikeksi onneksi kukaan
ei vastannut. Sitten huomasin, ettd Makinen kerasi tutkimusaineistoa samalla mene-

telmalla Opettaja-lehdessa.

Tutkimuksen yleistettdavyytta voidaan tarkastella rakennevaliditeettina eli koskeeko
tutkimus sita, mita sen oli tarkoitus koskea (Hirsjarvi & Huttunen 2000, 187-188).
Tutkimus vastaa tutkimuskysymykseen, kun kehityskeskusteluodotuksia ja kokemuk-
sia selvitettiin. Kehityskeskustelukokemuksia I6ydettiin runsaasti, mutta niistd mis-
saan ei menty kovin syvalle. Ne lienevatkin jatkotutkimuksen aiheita. Sisdinen validi-
teetti ilmenee siing, etta tutkimuksen teemahaastattelujen ja havainnointien tulokset
on tehty todellisissa tilanteissa. Ulkoisesta validiteetista on osoituksena se, ettda Ma-
kisenkin (2011) tutkimuksessa kavi ilmi, etta opetusalalla kehityskeskusteluja pide-
taan tarpeellisena. Toisaalta voidaan kysya, voiko tutkimuksen tuloksia yleistaa edes
Omniassa, kun tutkimusjoukko oli pieni. Tutkimuksen tulokset ovat mielestani aina-
kin Omnian opettajien keskuudessa suuntaa antavia. Toisiin henkildstéryhmiin tai

toisiin olosuhteisiin en uskalla yleistysta tehda.

Tulosten realibiliteettiin vaikutettiin haastattelun ja kehityskeskustelujen tallentami-
sella. Lisaksi tutkija teki kaikista tilanteista muistiinpanot teemalomakkeisiin. Osa
tallenteista purettiin heti tilanteen jalkeen, osa vasta tutkimuksen kirjoittamisvai-
heessa. En kuitenkaan usko, etta talla oli vaikutusta, kun purkaminen tapahtui tallen-
teiden ja muistiinpanojen avulla eikd muistin varassa. Haastattelutallenteista on
otettu runsaasti suoria sitaatteja havainnollistamaan tutkimusaineistoa ja lisédmaan
sen luotettavuutta. Kaikki tekstit on ollut runsaassa kaytossa tyota kirjoitettaessa ja
tuloksia ja johtopaatoksia tehtdessa. Tutkimuksen reliabiliteetin voi todeta tekemalla
tutkimuksen uudestaan hyédyntden digitaalisia tallenteita ja tutkijan tekemia muis-
tiinpanoja. Omniassa tapahtuva kehitys on varmasti vaikuttanut asioihin menneen
kahden ja puolen vuoden aikana, joten jos haastatellaan henkilot uudelleen, niin hei-

dan mielipiteensa ovat ehka jo muuttuneet.

Tutkimuksen aineistoa hankittiin tasapuolisesti sekd opettajien etta koulutuspaalli-
koiden nakokulmasta. Jonkin verran, esimerkiksi strategioita painotettaessa, tuli esiin

my6s Omnian ndakokulma.
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Laheisesti kaytantoon liittyvan tutkimuksen luotettavuuden kannalta on mielestani
merkitysta silld, etta tutkijalla on kdaytanndn kokemusta tutkittavasta aihealueesta.
Toisaalta se voi tuoda asiaan ennakkokasityksia tai tiettya nakokulmaa. Koska tutki-
muksen aineiston keruuvaiheessa haastateltavat olivat siind uskossa, etta palaan
koulutusjohtajaksi, niin tama on saattanut vaikuttaa vastaamiseen eika kehittamis-
kohteita otettu kriittisesti esille. Olen sitd mieltad, ettd monivuotisesta esimieskoke-
muksesta ja nykyisesta virka-asemastani riippumatta pystyn ajattelemaan kehitys-

keskusteluja seka johdettavan etta esimiehen nakoékulmasta.

Tutkimuksen teko vei paljon aikaa. Tehokkuusvaatimuksen kautta mietittyna tyon
tekeminen kesti liian pitkaan; mikaan yritys ei olisi jaksanut odottaa tuloksia nain
pitkaan. Laadullinen tutkimus vie aikaa, vaikka sen olisi tehnyt paatyénaankin. Toi-
saalta, kun tydn on ollut vaiheessa, niin paljon ajatuksia on syntynyt alitajunnassa ja
miettiessa aihetta. Lisaksi olen kerannyt koko ajan aiheeseen liittyvaa ajantasaista

materiaalia ja seurannut kehityskeskustelujen kehittamista Omniassa.

Uskon kuitenkin, etta joku toinen tutkija voisi tehda samasta aineistosta erilaisia paa-
telmia. Siksi en uskallakaan yleistaa voimakkaasti tutkimukseni tuloksia, silla olen sita
mieltd, etta itsekin voisin saada eri tutkimusjoukolla toisenlaisen tuloksen. Olen kui-
tenkin kuullut Omnian kahvipoytakeskusteluissa saman tyyppisia mielipiteita, joten
varovaisesti uskallan yleistaa asiaa ainakin yhden koulutusjohtajan vastuualueella.
Minua mietityttadkin, kun julkisessa keskustelussa puhutaan kehityskeskustelusta
negatiiviseen savyyn, ettda Omniassa on ndin positiiviset kokemukset kehityskeskuste-

lusta.

5.3 Kehityskeskustelua kehittamaan

Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd Omnian ammattiopistossa suhtaudu-
taan kehityskeskusteluihin positiivisesti. Positiivisuuden taustalla lienee vastuualueen
kohtuullisen hyva johtaminen ja hyva yhteistyo tyoyhteisossa, mikd on luonut hyvaa

ilmapiiria. Hyva ilmapiiri ja positiivisuus ovat taas vaikuttaneet siihen, etta kehitys-
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keskustelu on koettu tarpeellisena ja talloin siihen on valmistauduttu hyvin. Huolelli-
nen kehityskeskusteluun valmistautuminen onkin hyva kaytanto, josta kannattaa
kertoa muissakin organisaatioissa. Positiivinen suhtautuminen kehityskeskusteluun
on hyva lahtdkohta ldhtea kehittdmaan tutkimuksen esiin nostamia kehittamiskoh-

teita.

Ensinnakin tulee miettid, miten strategiset tavoitteet selvitetaan henkilostoélle. Jokai-
selle vuodelle asetetaan avaintavoitteet ja niitd tdsmennetdan viela silld, mika on
keskeista toimintaa. Koska tassa tutkimuksessa tuli esille, ettd henkilosto ei tieda
riittavasti strategioista, on niista kerrottava enemman henkilostélle, esimerkiksi osas-
tokokouksissa tai ryhmakehityskeskustelussa. Oman osaston tai tyéryhman kesken
on hyva miettia, mita strategioiden mukainen keskeinen toiminta on juuri meidan

osastolla.

Samoin tavoitteita tulee miettid tarkemmin, koska tutkimuksessa kavi ilmi, etta ta-
voitteita ja mittareita ei ollut tarkasti asetettu edellisella kehityskeskustelukerralla
eika niitd asetettu seuratuissakaan kehityskeskusteluissa. Mitka on opettajan tyon
tavoitteet ja mittarit. Se onkin hankala kysymys. Voiko opettajan henkilokohtainen
tavoite olla valmistuneiden opiskelijoiden maara, kun tietty opettajajoukko kuitenkin
ryhmaa opettaa ja opintosuorituksetkaan eivat saa olla alennusmyynnissa. Myos or-
ganisaation arvojen pohtiminen syvallisemmin olisi tarpeen henkiléston kanssa; mita

arvot merkitsee juuri meidan tyoyhteisdssa tai minun tyossa.

Tutkittujen kehityskeskustelujen kehittdmisosiossa painottui keskustelu pitkdkestoi-
siin patevoitymista lisaaviin koulutuksiin hakeutumiseen. Kehityskeskustelulomake ja
nykyinen HR-ohjelmakin suuntaavat keskustelua koulutusten suuntaan ja lisaksi niis-
sa kysytaan kiinnostusta projektitydohon ja kansainvaliseen toimintaan. Kehittyminen
ja kehittaminen voi olla muutakin kuin kouluttautumista. Usein naitd mahdollisuuksia
loytyy ldhempdaa kuin osaa ajatellakaan. Hiljaisen tiedon siirtdminen tyontekijalta
toiselle, esimerkiksi mentoroitaessa, on tilanne, jossa kehittyvat molemmat osapuo-
let. Tyon kierto onnistuisi ainakin joissakin yksikdissa ihan hyvin. Opettaessa valilla
jotakin muuta ryhmaa tai toista oppiainetta kehittyy. Oman opetusmateriaalin kehit-

taminen nykyaikaista teknologiaa apuna kadyttden olisi opin paikka monelle opettajal-
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le. Opettajat itse ovat parhaita asiantuntijoita miettimaan, missa voi kehittya ja ke-

hittaa.

Vaikka Omnian ammattiopistossa oli tutkimuksen mukaan valmistauduttu kehitys-
keskusteluihin hyvin, niin kehityskeskusteluvalmennusta tarvitaan kuitenkin. Ehdo-
tan, ettda Omnian esimiehille jarjestetadan valmennusohjelma kehityskeskusteluun.
Jokainen esimies kdy valmennusohjelman lapi vain kerran. Tarvetta ohjelmalle lienee
kuitenkin pysyvasti, silla koko Omniassa nadyttaa aloittavan suuri joukko uusia esimie-
hia vuosittain. Valmennusohjelmassa tulee kdyda kehityskeskusteluprosessi ( liite 6)
perusteellisesti lapi, kannustaa ottamaan vaikeita asioita puheeksi kehityskeskuste-

lussa sekd opastusta palautteen antoon, erityisesti kehittavan palautteen antoon.

Lisaksi esimiehille jarjestetdadn vuosittainen info ennen kehityskeskustelukierroksen
aloittamista, esimerkiksi johdon iltapaivan yhteydessa. Tassa infossa voidaan kertoa
mm. vuosittaiset kehityskeskustelujen painoalueet. Kevaan 2013 infossa on tarkeaa
kayda kehityskeskusteluprosessi lapi, koska esimiehilla tuntui olevan epatietoisuutta,
miten Omnia hyotyy kehityskeskusteluista. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettei koulutus-
paallikoilla ole tarpeeksi valtaa sopia asioista opettajien kanssa tai koulutuspaallikélla
ei ole tarpeeksi tietoa tulevaisuudesta. Ndissa vuosittaisissa infoissa voitaisiin sopia
ammattiopiston johdon kanssa tarkemmin asioista ennen seuraavan kehityskeskuste-
lukierroksen alkua. Lisaksi koulutuspaallikon tulisi olla kaynyt oma kehityskeskustelu

esimiehensa kanssa ennen kuin ldhtee keskustelemaan opettajien kanssa.

Kaikille Omnia johdettaville tulee antaa tietoa kehityskeskusteluista esimerkiksi osas-
tokokouksessa ennen kehityskeskustelukierroksen alkamista. Tassa tilaisuudessa tu-
lee tuoda esiin esimiehen ja johdettavan valisen arkikeskustelun ja kehityskeskuste-
lun merkityksen ero. Lisdksi tulee kdyda kehityskeskusteluprosessi lapi, josta selvida
mm. keskustelun luottamuksellisuus ja miten asiat hoituvat kehityskeskustelusta
eteenpadin. Johdettavia kannattaa kannustaa antamaan palautetta henkilostolle. Joh-
dettaville kannattaa myos korostaa, etta kehityskeskustelu on tasavertainen ja se on

myos johdettavan tyovaline, ei pelkdstddn johtamisen tyovaline.
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Valmennuksen ja infojen lopputuloksena on se, ettd kaikki tietavat, ettd Omniassa
kehityskeskustelu on mahdollista, jopa suotavaa, kdyda kaksi kertaa vuodessa. Ensin
kdaydaan strategiat ja osaston tavoitteet lapi ryhmakehityskeskustelussa. Sita seuraa
henkilokohtainen kehityskeskustelu. Noin puolen vuoden paasta kehityskeskustelus-
ta jarjestetdaan tavoitteiden toteutumisen seurantakeskustelu. Ryhmakehityskeskus-
telulle voidaan pitda myds tavoitteiden toteutumisen seurantakeskustelu. Kehitys-
keskustelussa esiin tulleista yhteisista asioista voidaan kertoa yhteenveto koko tyo-

ryhmalle. Nain tyéryhma voi seurata, miten asian hoitaminen etenee.

Kehityskeskustelulomakkeeseen toivottiin joitakin parannuksia. Toisaalta kirjallisuu-
den mukaan kehityskeskustelulomake ohjaa keskustelua, muttei se saa olla paaosas-
sa. HR:n kehityskeskustelulomakkeeseen voisi lisdta Omnian arvot kirjoitettuna tai
suora linkki Omnian arvoihin. Lomakkeeseen voisi laittaa vain opettajille suunnitellun
vastauskentan. Toisaalta opettajien kehityskeskustelulomakkeen voisi jakaa kahteen
osaan, jolloin toiseen osaan tulisi kysymykset kevaan kehityskeskusteluun ja toiseen
osaan kysymykset syksyn kehityskeskusteluun. Joku johdettava kertoi, etta kehitys-
keskustelussa keskusteltavia asioita voisi kirjoittaa muistiin ympari vuotta. Voisiko

HR-ohjemassa olla kohta, minne voisi pitkin vuotta kirjoittaa asioita muistiin.

Tutkimuksen tulokset esitelldan joulukuussa Omnian ammattiopiston johtoryhmalle
ja Omnian henkilostoasiantuntijoille. Mielellani veisin kehityskeskusteluasiaa myos

yksikdiden kokouksiin.

Uskon, ettd nailla kehittamistoimenpiteilld paastaan siihen, ettd Omnian koko henki-
[6st6 ymmartaa kehityskeskustelun mahdollisuudet ja hyodyt. Toteutuuko sitten sil-
loin Omnian strateginen tavoite, etta kehityskeskustelut kdydaan Omniassa sata pro-

senttisesti?
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5.4 Ehdotukset jatkotutkimuksiksi

Tutkimuksesta nousee esiin kiinnostavia ehdotuksia jatkotutkimuksen aiheiksi. Kehi-
tyskeskustelussa opettajille asetetut toiminnan tavoitteet ja tulosodotukset olivat
aikalailla ymparipyoreita. Ndin ollen olisi mielenkiintoista, etta joku selvittaisi, millai-
sia tavoitteita opettajille voidaan asettaa ja mitka voi olla opettajan tulostavoitteet.
Lisaksi Omniassa voisi tutkia kehittamistoimenpiteiden valmistuttua, onko tavoittei-

den asettelu ja seuranta kehityskeskustelussa jamakoitynyt.

Tassa tutkimuksessa tutkittiin monia kehityskeskustelun osa-alueita pinnallisesti, kun
selvitettiin kokonaisuutena kehityskeskustelun odotuksia ja kokemuksia. Kaikkia kehi-
tyskeskustelun osa-alueita voisi tutkia Omniassa syvallisemmin, kuten osaamisen
kehittamista, tydhyvinvointia, palautteen antoa ja vuorovaikutusta kehityskeskuste-

lussa.

Nyt kun HR-ohjelma on ollut kevadan 2011 kehityskeskustelukierrokselta alkaen kay-
tossa, voisi tutkia, tuoko HR-ohjelma jamakkyytta kehityskeskusteluun. Tata tukimus-
ta tehtdessa selvisi, ettad erdassa yksikossa ei ollut tapana palauttaa kehityskeskuste-
lulomaketta esimiehelle ennen keskustelua. Nyt kun lomake taytetaan HR-
ohjelmaan, niin se on esimiehen luettavissa. Nain ohjelma yhdenmukaistaa toiminta-
tapoja Omniassa. Kiinnostavaa olisi tietda, mitka on HR-ohjelman tuomat hyddyt joh-

dettavalle, esimiehelle ja organisaatiolle.

Lisaksi olisi mielenkiintoista lukea muista oppilaitosymparistossa, etenkin ammatilli-
sissa oppilaitoksissa, tehtyja kehityskeskustelututkimuksia. Nain voisi vertailla eri

oppilaitosten kehityskeskustelukaytanteita.



73

LAHTEET

Aarnikoivu, H. 2010. Aidosti hyddyllinen kehityskeskustelu. Helsinki. Helsingin seudun
kauppakamari.



74

Alastalo, T. 2009. Kehityskeskustelu tyohyvinvoinnin edistdjand. Opinnaytetyo. Ky-
menlaakson ammattikorkeakoulu, terveyden edistamisen koulutusohjelma. Viitattu
23.09.2012. Http://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-200910184987

Autio,V-M., Juuti, P. & Wink, H. 2011. Kehityskeskustelut ja keskusteleva johtaminen.
Tuloksellisen ja tyohyvinvointia tuottavan johtamisen perusta. Helsinki. Johtamistai-
don Opisto.

Ennakoiva toiden suunnittelu edistda hyvinvointia. Opettaja 14-15/2012. 5.4.2012.

Eskola, J & Suoranta, J, 1996. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Rovaniemi. Lapin
yliopistopaino

Eskola, J. & Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vasta-
paino Oy.

Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omnia. Omnian henkil0stostrategia.
18.8.2010.

Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omnia. Omnian kehityskeskusteluprosessi.
Nopanen, K. 14.10.2011.

Heikkinen, H.L.T., Rovio, E. & Syrjala, L. 2007. Toiminnasta tietoon. Toimintatutki-
muksen menetelmat ja ldhestymistavat. Helsinki. Kansanvalistusseura.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2000. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja
kaytanto. Helsinki. Yliopistopaino.

livari, K. Talousjohtaja. Espoon seudun kuntayhtyma Omnia. Tiedonanto.26.10.2012.
Jabe, M. 2011. Johda oikein oppimista. Fakta 2, 32 -34.23.2.2011

Kauhanen, J. 2006. Henkildstovoimavarojen johtaminen. Helsinki. WSOY Oppimateri-
aalit Oy.

Keskustele, kehita & kehity. Kehityskeskustelu lisda tyohyvinvointia. 2008. Valtio-
konttori.

Koski, S. 2008. Kehityskeskustelu hoitotyén osaamisen johtamisen apuvialineena. Pro
gradu —tutkielma. Tampereen yliopisto, hoitotieteen laitos. Viitattu 23.09.2012.
Http://tutkielmat.uta.fi/pdf/gradu02905.pdf

Laaksola, H. 2012. Opetus ontuu taydennyskoulutuksen puutteessa. Opettaja 5/2012.
31.1.2012.

Luukkainen, O. 2011. Ammatillisen koulutuksen suunta hukkumassa. Opettaja
43/2011. 24.10.2011


http://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-200910184987
http://tutkielmat.uta.fi/pdf/gradu02905.pdf

75

Metsamuuronen, J. 2008. Laadullisen tutkimuksen perusteet. Helsinki. International
Methelp.

Mikkola, K. Kehittamiskoordinaattori. Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omnia.
Tiedonanto. 16.10.2012

Makinen, H. 2011. Kehittamisen valine vai valttamaton paha? - Kehityskeskusteluko-
kemuksia opetusalalta. Pro gradu —tutkielma. Turun yliopisto, kasvatustieteiden lai-
tos, kasvatustiede.

Omnia: Vuosikertomus 2010.2011.
Omnia: Vuosikertomus 2011.2012

Omnian strategiset tavoitteet 2012. Hallituksen kokous. Poytakirja 25.10.2011. Es-
poon seudun koulutuskuntayhtyma Omnia.

Onko tyopaikan kehityskeskusteluista hyotya? 19.1.2010.
http://www.hs.fi/digilehti/#arkisto/HSfipaivankysymys+Onko+ty%C3%B6paikan/aaH
$20100119SI11MP02i0v?src=haku&ref=%23arkisto%2F

Peltonen T. 2008.Johtaminen ja organisointi. Teemoja, ndakokulmia ja haasteita. Hel-
sinki. KY-Palvelu Oy.

Rainisto, S.2010. Hohhoijaa, taas pitaisi keskustella. Talouseldama.12.2.2010.

Ruoranen, R. 2011. Miten strategia kiteytetdadan 90 minuuttiin? Tutkimus kehityskes-
kustelusta. Vaitoskirja. Tampereen yliopisto, lddketieteellinen tiedekunta, terveystie-
teen laitos, sosiaali- ja terveyspolitiikka. Viitattu 23.09.2012.
Http://urn.fi/URN:isbn:978-951-44-8346-2

Saarinen, J-P. Rehtori. Omnian ammattiopisto. Tiedonanto. 8.10.2012.

Salmi, P. 2006. Jujua ty6hon: hoitotyontekijoiden kokemuksia kehittamiseen kaytet-
tyjen menetelmien vaikuttavuudesta. Opinnaytetyd. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.
Viitattu 23.09.2012. Http://urn.fi/URN:NBN:fi:jamk-320

Santti, H. 2010. Esimies tarvitsee pelisilmaa. Talouselama 28.05.2010.
Torppa, T. 2011. Pomon takana seisoo guru. Talouselama 28.01.2011

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2011. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Helsinki.
Tammi.

Uhrman, T. 2008. Toimiva kehityskeskustelu. Omnian ammattiopisto. Koulutusmate-
riaali. Infor Oy.

Valpola, A. 2011. Kehityskeskustelut — tehokas johtamisen valine. Omnian ammat-
tiopiston johdon kehittamispaivan koulutusmateriaali. Olorin Oy.


http://www.hs.fi/digilehti/#arkisto/HSfipaivankysymys+Onko+ty%C3%B6paikan/aaHS20100119SI1MP02i0v?src=haku&ref=%23arkisto%2F
http://www.hs.fi/digilehti/#arkisto/HSfipaivankysymys+Onko+ty%C3%B6paikan/aaHS20100119SI1MP02i0v?src=haku&ref=%23arkisto%2F
http://urn.fi/URN:isbn:978-951-44-8346-2
http://urn.fi/URN:NBN:fi:jamk-320

76

Valpola, A. 2002.0nnistu kehityskeskustelussa. Helsinki. WSOY.

Viitala, R. 2007. Henkildst6johtaminen. Strateginen kilpailutekija. Helsinki. Edita.
Vahasarja, 1. 2010. Kehittavaa vai ei? Helsingin Sanomat 18.1.2010.

Wink, H. 2007. Kehityskeskustelu dialogina ja diskursiivisena puhekaytantona. Ta-
paustutkimus kehityskeskustelusta metsateollisuuden organisaatiossa. Vaitoskirja.

Tampereen yliopisto, kasvatustieteen laitos, ammattikasvatus. Viitattu 23.09.2012.
http://urn.fi/urn:isbn:978-951-44-6995-4

LITTEET



http://urn.fi/urn:isbn:978-951-44-6995-4
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Liite 2 Alkuhaastattelu

Terhi Kylkilahti

TEEMAHAASTATTELU ENNEN KEHITYSKESKUSTELUA (alkuhaastatte-
lu, nauhoitetaan)

- mielelldadn samana paivana kuin kehityskeskustelu
- haastatellaan kehityskeskustelun molemmat osapuolet erikseen

VALMISTAUTUMINEN
- miten olet valmistautunut kehityskeskusteluun?

- paljonko kaytit aikaa valmistautumiseen, riittikd se?

- onko valmistautuminen muuttunut vuosien myGota?

- mahdollistaako kehityskeskustelulomake tavoitteellisen keskustelun?

- palautitko lomakkeen esimiehelle? milloin?

ASIAT
- onko jotkut esille otettavat asiat vaikeita?



- oletko miettinyt palautteen esimiehelle ( tyontekijan kysymys)

- oletko aiemmin antanut palautetta esimiehelle?

ODOTUKSET

millaisia odotuksia Sinulla on kehityskeskusteluun?

mité toivoisit Sinulta kysyttavan/ sinulle sanottavan?

pidatko kehityskeskustelua tarpeellisena?

oletko kaynyt kehityskeskustelun oman esimiehesi kanssa?

MITA VIELA HALUAISIT SANOA?

79



80

Liite 3 Kehityskeskustelun havainnointi

Terhi Kylkilahti

KEHITYSKESKUSTELUN HAVAINNOINTI ( teen havainnoistani muistiin-
panoja lomakkeeseen ja keskustelu nauhoitetaan)

YMPARISTO

- tila

istumajarjestys

hairittomyys

hairiéttdomyys mydhemmassé vaiheessa

KESKUSTELIJAT
- asento

- asento mybhemmassa vaiheessa

- rauhallisuus/hermostuneisuus

- rauhallisuus/hermostuneisuus myohemmassa vaiheessa

- ilmapiiri: avoin, kired

- ilmapiiri mybhemmassa vaiheessa

- onko ilmapiiri avoin luovuudelle ja uusille ideoille?
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- kumpi puhuu enemman eli johtaa keskustelua

- dialogin syntyminen

o vai ollaanko kiinni lomakkeessa

o ollaanko kysymys vastaus linjalla

o kuunteleeko esimies aktiivisesti keskeyttamatta

o esittaako alainen rehellisia mielipiteita rohkeasti

o realistisuus

o keskustelun pysyminen hanskassa

KESKUSTELU

- asioiden kasittely

o linkittyyko keskustelu Omnian avaintavoitteisiin ja uusiin arvoihin

- tuloksellisuusrahoituksen mittaristo (keskeytys, erot)

- miten keskustelu jakaantuu ajallisesti
o edellisen kauden arviointiin

o tulevan kauden tavoitteisiin

o kehittymissuunnitelmaan
o o0saamiskartoituksen paivitykseen
- palautteen anto

*molemminpuolista

* Kkriitiikin kesto, onko palaute rakentavaa



- palautteen vastaanotto
- asiallista/puolustelevaa

YHTEENVETO
- mita keskustelussa sovitaan jatkotoimenpiteista
- paatetaanko yhdessa

- kuka ja miten dokumentoidaan

- kuinka kauan kehityskeskustelu kesti kokonaisuudessaan?

- oloko pakkopullan/ kiireen tuntua?
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Liite 4 Loppuhaastattelu

Terhi Kylkilahti

KEHITYSKESKUSTELUN HAVAINNOINTI ( teen havainnoistani muistiin-
panoja lomakkeeseen ja keskustelu nauhoitetaan)

YMPARISTO

- tila

istumajarjestys

hairiottomyys

hairiéttdomyys mydhemmassé vaiheessa

KESKUSTELIJAT
- asento

- asento mybhemmassa vaiheessa

- rauhallisuus/hermostuneisuus

- rauhallisuus/hermostuneisuus myohemmassa vaiheessa

- ilmapiiri: avoin, kired

- ilmapiiri mybhemmassa vaiheessa

- onko ilmapiiri avoin luovuudelle ja uusille ideoille?
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- kumpi puhuu enemman eli johtaa keskustelua

- dialogin syntyminen

o vai ollaanko kiinni lomakkeessa

o ollaanko kysymys vastaus linjalla

o kuunteleeko esimies aktiivisesti keskeyttamatta

o esittaako alainen rehellisia mielipiteita rohkeasti

o realistisuus

o keskustelun pysyminen hanskassa

KESKUSTELU

- asioiden kasittely

o linkittyyko keskustelu Omnian avaintavoitteisiin ja uusiin arvoihin

- tuloksellisuusrahoituksen mittaristo (keskeytys, erot)

- miten keskustelu jakaantuu ajallisesti
o edellisen kauden arviointiin

o tulevan kauden tavoitteisiin

o kehittymissuunnitelmaan
o o0saamiskartoituksen paivitykseen
- palautteen anto

*molemminpuolista

* Kkriitiikin kesto, onko palaute rakentavaa



- palautteen vastaanotto
- asiallista/puolustelevaa

YHTEENVETO
- mita keskustelussa sovitaan jatkotoimenpiteista
- paatetaanko yhdessa

- kuka ja miten dokumentoidaan

- kuinka kauan kehityskeskustelu kesti kokonaisuudessaan?

- oloko pakkopullan/ kiireen tuntua?
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Liite 5 Omnian vanha kehityskeskusteluprosessi

B. KEHITYSKESKUSTELUPROSESSI
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Liite 6 Omnian uusi kehityskeskusteluprosessi

OMNIAN KEHITYSKESKUSTELUPROSESSI

Tammi - toukokuussa ; Ryhma-/tiimi kehityskeskustelut ja henkilokohtaiset kehityskeskustelut

\L Elo — marraskuussa : seurantakehityskeskustelut \L
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