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Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda kehityskeskusteluprosessi Hiiden Omaishoitajat ry:lle.
Tavoitteena oli kehittaa tyokalu, joka tukee yhdistyksen tyontekijoiden ja esihenkilon valisia
kehityskeskusteluja ja edistaa tyohyvinvointia. Tyon tilaajana oli Hiiden Omaishoitajat ry,
joka toimii Karkkilan, Vihdin ja Lohjan alueilla.

Opinnaytetyon kehittamistehtavana oli suunnitella ja toteuttaa kehityskeskusteluprosessi,
joka on raataloity Hiiden Omaishoitajat ry:n tarpeisiin. Viitekehys koostui kehityskeskustelun
ja tyohyvinvoinnin teorioista. Taman pohjalta kehityskeskustelun hyotyja ja merkitysta tar-
kasteltiin.

Menetelmallisina ratkaisuina kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta, joka sisalsi haastatteluja
yhdistyksen tyontekijoiden kanssa. Haastattelujen avulla kartoitettiin nykyisia kaytanteita ja
kehittamistarpeita. Tulostaen analysointi tehtiin sisallonanalyysilla, jonka perusteella laadit-
tiin uusi kehityskeskustelupohja.

Keskeiset tulokset osoittivat, etta strukturoitu kehityskeskustelupohja auttaa parantamaan
keskustelujen laatua ja lisaamaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tulosten arvioinnissa to-
dettiin, etta uusi kehityskeskusteluprosessi vastaa hyvin yhdistyksen tarpeita ja mahdollistaa
jatkuvan kehityksen tyoyhteisossa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta hyvin suunniteltu kehityskeskusteluprosessi on olennai-
nen osa tyohyvinvoinnin tukemista. Jatkossa suositellaan prosessin jatkuvaa arviointia ja ke-
hittamista. Nain se pysyy ajan tasalla ja vastaa muuttuvia tarpeita.

Asiasanat: kehityskeskustelu, tyohyvinvointi, esihenkilotyo, Hiiden Omaishoitajat ry, kvalita-

tiivinen tutkimus
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The purpose of the thesis was to create a development discussion process for Hiiden
Omaishoitajat ry. The aim was to develop a tool that supports the development discussions
between the association's employees and supervisor and promotes well-being at work. The
work was commissioned by Hiiden Omaishoitajat ry, which operates in the Karkkila, Vihti and
Lohja areas.

The development task of the thesis was to design and implement a development discussion
process specifically tailored to the needs of Hiiden Omaishoitajat ry. The theoretical
framework consisted of theories of development interviews and well-being at work, and the
benefits and importance of development interviews were discussed on the basis of these
theories.

As methodological solutions, a qualitative research methodology was employed , which
included interviews with employees of the company. The interviews were used to identify
current practices and development needs. The results were analysed using content analysis,
which led to the creation of a new development discussion framework.

The main results showed that a structured development discussion form guide helps to
improve the quality of discussions and increase employee job satisfaction. The evaluation of
the results concluded that the new discussion process meets the needs of the association and
allows for continuous development in the work community.

In conclusion, a well-designed development discussion process is an essential part of
supporting well-being at work. In the future, it is recommended that the process be
continuously evaluated and developed to keep it up-to-date and responsive to changing
needs.

Keywords: development discussion, well-being at work, chaperone work, Hiiden
Omaishoitajat ry, qualitative research
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1 Johdanto

Hiiden Omaishoitajat ry on aktiivinen yhdistys, joka tukee omaishoitajia Lohjan, Karkkilan ja
Vihdin alueilla. Yhdistyksen toiminnan keskiossa on omaishoitajien ja heidan laheistensa ase-
man parantaminen seka edunvalvonta. Tavoitteena on tuoda omaishoitajien aanta esiin ja
huolehtia heidan hyvinvoinnistaan. Tama on erityisen tarkeaa, silla omaishoitajan arki on
usein hyvin kuormittavaa. Yhdistys jarjestaa jasenilleen monenlaista virkistystoimintaa, kuten

retkia ja iltoja, jotta omaishoitajat jaksaisivat paremmin arjessaan.

Tyoelama muuttuu nopeasti, ja tyontekijoiden on tarkeaa pysahtya valilla pohtimaan omaa
suoritustaan ja vahvuuksiaan. Tassa prosessissa esihenkiloiden antama palaute on ratkaisevan
tarkeaa, silla se auttaa tunnistamaan kehityskohteet ja parantamaan suoritusta. Kehityskes-
kustelut ovat olennainen osa tata prosessia, silla niiden avulla tyontekijat voivat kehittaa

omaa ammattitaitoaan ja arvioida tyon onnistumisen edellytyksia yhdessa esihenkilon kanssa.

Laadukas kehityskeskustelu on luottamuksellista ja yksilollista. Se keskittyy tyontekijan kuor-
mitukseen, jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Onnistuneessa kehityskeskustelussa tyontekija
kokee tulleensa kuulluksi ja saa mahdollisuuden pohtia omaa urapolkuaan seka kehitystarpei-
taan. Kehityskeskustelu tarjoaa myos esihenkilolle tilaisuuden antaa vinkkeja ja nakemyksia
tyontekijan tulevaisuudesta tyouralla, mika voi johtaa konkreettisen oppimisen suunnitelman

luomiseen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa Hiiden Omaishoitajat ry:lle toimiva kehityskes-
kustelupohja ja prosessi, joka tukee yhdistyksen tyontekijoiden hyvinvointia ja auttaa organi-

saatiota kehittymaan entista paremmin.

2  Toimeksiantajan esittely

Hiiden Omaishoitajat ry on omaishoitajia tukeva aktiivinen yhdistys Lohjan, Karkkilan ja Vih-
din alueella. Yhdistyksen tarkoitus on ajaa omaishoitajien seka heidan laheisten asemaansa ja
parantaa sita. Lisaksi yksi yhdistyksen tavoitteista on tuoda omaishoitajien aanta esiin ja huo-
lehtia edunvalvonnasta. Omaishoitajien aseman parantaminen on erittain ajankohtaista tana
paivana. Yhdistys tekee tarvittaessa kannanottoja ja aloitteita tuodakseen omaishoitajien
aanta kuuluviin. Lisaksi yhdistykselle on tarkeaa, etta omaishoitaja voi hyvin ja jaksaa ar-
jessa, joka on monelle omaishoitajalle hyvin kuormittavaa. Yhdistys jarjestaakin jasenilleen

erilaisia virkistysretkia, iltoja ja muuta virkistysta. (Hiiden Omaishoitajat 2024a.)



Omaishoitaja on henkilo, joka huolehtii laheisestaan, joka hoivan tarpeen takia ei parjaa ar-
jessa omatoimisesti. Hoivan tarve voi johtua esimerkiksi vammaisuudesta tai sairaudesta. Suo-
messa on tilastojen mukaan noin 350 000 henkiloa, jotka ovat vastuussa laheisen huolenpi-
dosta. Osa heista saa omaishoidon tukea hyvinvointialueelta riippuen hoivan vaativuudesta ja
sitovuudesta. Omaishoidon tuesta on saadetty laissa (Laki omaishoidon tuesta) ja sen myonta-
misen lahtokohtana on vapaaehtoisuus, ketaan ei voi pakottaa omaishoitajaksi. (Omaishoita-
jaliitto 2024.)

Yhdistyksen yksi tarkeista tukimuodoista on myos OmaisQiva toiminta, joka on paikallisyhdis-
tyksen ja valtakunnallisen Omaishoitajaliiton voimavaroja tukeva toimintamuoto. OmaisQOiva
toimintaa tukee Sosiaali- ja terveysministerio. Omaisoiva toiminta on erilaista riippuen siita,
mika toimintamuoto sopii kenellekin. OmaisOiva-kioskit ovat infopisteita, joista saa tietoa
omaishoidosta. OmaisOiva-kahvilat ovat tilaisuuksia, joissa voi tutustua omaishoitajiin ja tulla
esimerkiksi teemailtaan keskustelemaan yhdessa laheisen kanssa. OmaisOiva-ryhmat taas ovat
vertaistuellisia saannollisesti kokoontuvia ryhmia. Ryhmassa paasee jakamaan tuntemuksiaan
ja kokemuksiaan luottamuksellisesti. Ovet-valmennus on Omaishoitajaliiton kehittama val-
mennus, joka antaa taitoja ja tietoa laheishoivaan. Kurssilla kaydaan lapi muuttuvia tilanteita
ja tarkeita pointteja, miten voi huolehtia myos omasta hyvinvoinnista. Lisaksi omaishoitajan
on mahdollisuus varata Oiva-hetki, joka on kahdenkeskeinen tapaaminen OmaisOivan-tyonte-
kijan kanssa. (Hiiden Omaishoitajat 2024b.)

2.1 Yhdistyksen hallinto

Yhdistyksen hallinnosta vastaa hallitus, joka on yhdistyksen lakisaateinen toimielin. Toinen
nimitys hallitukselle on johtokunta. Hallituksen tulee koostua puheenjohtajan lisaksi vahin-
taan kolmesta jasenesta. Hallitus valitaan aina yhdistyksen kokouksessa. Hiiden omaishoitajat
ry:n saantojen mukaan hallituksen kokoonpano valitaan syyskokouksessa. Hallituksen toimi-
kauden pituus maaritellaan saannoissa. Hallituksen jasenet voivat olla erovuorossa siten, etta
osa eroaa kerrallaan ja osa jaa hallitukseen. Talloin toimikausi on yleensa kahden vuoden mit-
tainen. Hallituksen toimikausi alkaa heti valinnan jalkeen, ellei sita erikseen olla maaritelty.
Hiiden Omaishoitajat ry:n saannoissa on maaritelty, etta hallituksen toimikausi alkaa vuoden

vaihtuessa, vaikka valinnat tapahtuvat jo syyskokouksessa. (Loimu 2013, 152-161.)

Paasaantoisesti hallituksen kokouksissa hallituksen jasenet tekevat paatokset. Kokous on joko
puheenjohtajan tai puheenjohtajan estyessa varapuheenjohtajan koolle kutsuma. Hallituk-
sella on myos lakimaaraisia tehtavia, jotka on maaritelty yhdistyslaissa. Naita ovat muun mu-
assa jasenluettelon yllapito, yhdistyksen kokouksen koolle kutsuminen, aanestysten jarjesta-
minen ja tasta poytakirjan laatiminen, yhdistyksen edustajana toimiminen, kirjanpidon ja va-
rainhoidon luotettavasta jarjestamisesta huolehtiminen, tilinpaatoksen allekirjoitus ja tilin-

tarkastajan avustaminen. (Loimu 2013, 163-167.)



Yhdistykselle palkattujen henkiloiden johtamista ja valvontaa hoitaa hallitus. Yleensa hallitus
saattaa siirtaa johtamisen vastuun puheenjohtajalle, joka edustaa hallitusta ja toimii esihen-
kilona. Vastuu on kuitenkin edelleen koko hallituksella. (Loimu 2013, 178.) Hiiden omaishoita-
jat ry:n sisaisissa periaatteissa on paatetty, etta hallitus nimeaa keskuudestaan erikseen hen-
kilon, joka toimii esihenkilona yhdistyksen tyontekijoille. Hiiden Omaishoitajat ry tyontekijat
toteuttavat OmaisOiva toimintaa Omaishoitoliiton koordinoinnin mukaisesti. OmaisOiva toi-

minta on STEAn (Sosiaali- ja terveysjarjestojen avustuskeskus) rahoittamaa toimintaa, jossa

omaishoitajia tuetaan eri toimintamuodon kautta. (Omaishoitajaliitto 2024.)
2.2  Esihenkilotoiminta yhdistyksessa

Yhdistyksessa hallitus puheenjohtajan johdolla ohjaa omaa toimintaa ja suunnittelee seka lin-
jaa yhdistyksen toimintaa. Yhdistystoiminnassa tarvitaan johtamista ja johtajan asema pitaa
ansaita, silla esihenkiloa ei automaattisesti ole. Yhdistyksessa ei automaattisesti synny sa-
mankaltaista hierarkiaa kuin ammattiorganisaatiossa. Taman vuoksi yhdistyksessa johtaminen
ja johtamistavat voivat olla erilaisia kuin ammattiorganisaatiossa. Mikali yhdistyksella on pal-
kattuja tyontekijoita, kuuluu heilla olla esihenkilo, joka taas edustaa tyonantajaa, eli yhdis-
tysta. (Ilvonen 2011, 11.)

Jos yhdistyksella on yksi tai useampi tyontekija, syntyy laillinen tarve esihenkilotyoskente-
lylle. Yhdistyksessa esihenkiloasemassa olevan tehtava on huolehtia, etta niin palkattujen
kuin vapaaehtoisten tekijoiden tehtavat on selkeasti maaritelty. Vaikka yhdistyksessa hallitus
onkin paatosvastuussa, tulee silti maaritella selkeasti, kuka toimii esihenkiloasemassa palka-
tuilla tyontekijoille. Hallituksen tehtava on seurata, etta kaikki tyonantajavelvollisuudet tu-
lee hoidetuksi. (Ilvonen 2021, 52-54.)

3 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on prosessi, jota toteutetaan systemaattisesti eri tahojen valilla. Kehitys-
keskustelussa on kyse rakentavasta ja avoimesta keskustelusta organisaation tilasta, kehitta-
mistarpeista ja tavoitteista. Kehityskeskustelun idea on, etta se kaydaan vahintaan vuosittain
ja maaramuotoisena, jolloin siita saadaan kaikkein tehokkain hyoty. Hyvin kaydyt kehityskes-
kustelut myos lisaavat yhteistyota ja samalla niista saadaan arvokkaita kehitysehdotuksia.
(Meretniemi 2012, 19; Ronthy-Osterberg & Rosendahl2004, 17.)

3.1 Kehityskeskustelun historia ja kehittyminen

Kehityskeskustelun juuret ovat Yhdysvaltain armeijasta lahtoisin, ensimmaisen maailmanso-

dan ajoilta. Samoihin aikoihin otettiin kayttoon Frederick Taylorin tuotantoteollisuudelle ke-



1900-luvulta lahtien ja ensimmaista kertaa 1940-luvulla yritysjohto otti kayttoon jonkinlaisen
kehityskeskustelun. Suomeen kehityskeskustelut ovat tulleet 1960-luvulla. Talloin kehityskes-
kustelut kulkivat nimella tulos- tai tavoitekeskustelu. Vasta 1990-luvulla nykyinen nimitys
otettiin kayttoon. (Lindholm & Salminen 2014, 28.)

Tilastokeskuksen vuoden 2018 tekeman tyoolotutkimuksen mukaan kehityskeskusteluja kay-
daan nykyaan enemman ylempien toimihenkiloiden, kuin tyontekijoiden kesken. Vastaajista
vain 43% tyontekijoista kertoo kayneensa kehityskeskustelun esimiehensa kanssa. Samalla tut-
kimuksella on saatu selville, etta alle viiden hengen toimipaikoissa 44 % on kaynyt kehityskes-

kustelun.
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Kuva 1: Tilastokeskuksen tutkimus: Kaynyt kehityskeskusteluja esimiehen kanssa viimeisen

12kk aikana, palkansaajat sukupuolen mukaan. (Sutela 2020.)

Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan kehityskeskustelujen vaheneminen ei valttamatta
johda siihen, ettei keskustelua ja vuoropuhelua kaytaisi, vaan ne ovat saattaneet muuttaa ni-
mitystaan ja muotoaan. Vastauksista ilmenee, etta vuodesta 2008 eteenpain palkansaajat ko-
kevat esimiehen antavan kiitosta hyvista tyosuorituksista, olevan innostava ja jakavan vas-
tuuta seka kannustavan kehittymaan. Aiempaa useampi myos on kokenut, etta esihenkilolta
saa palautetta. (Sutela 2020.)

3.2 Kehityskeskustelun tarkeys

Jokaisella tyontekijalla tulee olla ymmarrys organisaation toiminnasta ja tavoitteista seka

oman tyon merkityksesta naita edistaakseen. Johdon on tarkeaa myos kuunnella
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tyontekijoiden mielipiteita ja kehityskeskustelu sopii tahan hyvin. Kehityskeskustelussa esi-
henkilo saa kuulla alaistensa odotuksista ja nakemyksista seka varmistaa etta jokainen tulee
kuulluksi. Etukateen sovituissa hetkissa luodaan edellytykset kuunnella kaikki osapuolia ja ke-
hityskeskustelut ovat tehokkain keino tukea tyontekijoiden jaksamista. (Valpola 2014, luku 1;
Meretniemi 2012, 21.)

Kehityskeskustelut ovat myos johtamisen apuna helpottaen tietoutta oman tiimin tilanteesta.
Kahdenkeskeiset keskustelut auttavat loistavasti esihenkiloa kokoomaan tietoa tiimin tehta-
vista ja tyontekijoiden piilo-osaamisesta, potentiaalista, jota tiimissa on, urasuunnitelmista ja
koulutustarpeista. Keskustelussa on hyva hetki varmistaa, etta jokainen yksikon tyontekija on
tietoinen strategiasta ja tavoitteista. Toisaalta kehityskeskustelut voivat olla myos hyodylli-
nen apuvaline strategian toteutuksessa ja suunnittelussa. Monesti strategian suunnittelu jate-
taan ylimman johdon harteille, kun taas toteutus on tyontekijoilla ja keskijohdolla. Tama yl-
haalta alas ” -johtamistapa on ongelmallinen, silla monesti ihmiset eivat ymmarra asioita, joi-
hin eivat voi vaikuttaa. Monesti myos ihmiset vastustavat kaskemista ja eivat talloin ole sitou-
tuneita tekemiseen. Kun taas tilanteissa, joissa tyota tekevat tahot ovat mukana strategian
suunnittelussa, ymmartavat he alusta alkaen miksi tehdaan, mita tehdaan ja miten tehdaan.
Nain ovat he paljon sitoutuneempia ja motivoituneempia itse tekemiseen. (Lindholm & Salmi-
nen 2014, 43-44; Meretniemi 2012, 23.)

Kehityskeskusteluissa on my0os hyva tarttua tilanteisiin, joissa nama asiat eivat ole niin sel-
keita tyontekijalle. Lisaksi yleisesti keskusteluissa on hyva kayda lapi tyotehtavia ja mikali on
sellaisia tehtavia, jotka ei tyontekijalle ole niin hyvin tiedossa, voi niita tasmentaa ja kayda
lapi naissa hetkissa. Kehityskeskusteluissa on tarkeaa kayda lapi myos, miten tyontekija onnis-
tuu tavoitteisiin nahden, miten toimii muun tiimin kanssa ja millaisia onnistumisia tyonteki-
jalla on. Keskustelut antavat myos oivan tilaisuuden antaa tyontekijalle kiitosta hyvin teh-
dysta tyosta. Toisaalta samalla hetkella voi myos opastaa ja antaa palautetta tyosta, joka
ehka ei ole niin onnistuneesti tehty. Kehityskeskustelussa voi antaa tyontekijalle vinkkeja me-

nestya paremmin, jotta tyontekija saisi onnistumisen kokemuksen. (Meretniemi 2012, 23-24.)

Tilastokeskuksen tyossaolotutkimuksen (2018) mukaan alle puolet ovat kayneet kehityskeskus-
telun viimeisen 12kk aikana (Sutela 2020). Monessa organisaatiossa onkin tormatty haasteisiin
motivoida henkilostoa osallistumaan kehityskeskusteluihin. Monet kokevat kehityskeskustelun
olevan vain tulos ja tavoitekeskustelua, jossa keskitytaan uusien tavoitteiden asettamiseen ja
suorituksen arviointiin, eika niinkaan itse tyontekijan ammattitaitoon. Tama aiheuttaa moti-

vaation laskun, eika tyontekijat koe keskustelua erityisen hyodylliseksi. Parhaimmillaan kui-

tenkin kehityskeskustelut antavat mahdollisuuden keskustella esihenkilon kanssa ja kayda lapi

omaa tekemista ja tavoitteita. (Lindholm & Salminen 2014, s. 93-94.)
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Kehityskeskustelu on keino saada tyontekija kokemaan itsensa tarpeelliseksi ja luoda yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. Lisaksi tarkea kehityskeskustelun osa on palautteen antaminen ja
etenkin tyontekijan nakokulmasta sen saaminen. Kehityskeskustelun tarkoitus onkin tutustua
paremmin omaan esihenkiloon. Kehityskeskustelun tarkea pointti tyontekijalle on selvittaa
omat paamaarat ja kehittymistarpeet, seka toisaalta myos kertoa tyopaikan todellinen tilanne
esihenkilolle. Kehityskeskusteluissa on mahdollisuus saada omalta esihenkilolta tukea ja apua
vaikeisiin kysymyksiin ja samalla tyontekijalle avautuu tilaisuus saada palaute omasta tyopa-
noksesta ja miten siihen suhtaudutaan. Tyoelama muuttuu nopeasti ja pysyakseen mukana
muutoksessa tyontekijan on tarkea valilla pysahtya pohtimaan omaa suoritustaan ja omia vah-
vuuksiaan. Tassa erinomaisessa roolissa on myos esihenkilon antama palaute, joka luo pohjan
kehityskohteiden tunnistamiselle. (Lindholm & Salminen 2014, 97; Ronthy-Ostberg & Rosen-
dahl 2004, 99-100.)

Yksi kehityskeskustelun tarkeimmista seikoista on oman tyossa onnistumisen kehittaminen ja
epaonnistumisen torjuminen yhdessa esihenkilon kanssa. Tyossa onnistumiseen ei vaikuta ai-
noastaan ammattitaito vaan myos edellytykset onnistumiselle. On tarkeaa, etta jokaisella
tyontekijalla on mahdollisuus pohtia ja arvioida yhdessa esihenkilon kanssa oman tyon onnis-
tumisen edellytysten kehittamista ja tahan oiva hetki on nimenomaisesti kehityskeskustelu.
Tama onnistumisen edellytysten turvaaminen onkin kehityskeskustelun tarkea osa, joka lo-

pulta hyodyttaa tyontekijan lisaksi koko organisaatiota. (Lindholm & Salminen 2014, 96-97.)

3.3  Kehityskeskustelun haasteet

Parhaimmillaan kehityskeskustelu on luottamuksellista ja johtaa siihen, etta tyontekija kokee
tulleensa kuulluksi. Kehityskeskusteluissa on tarkea kayda lapi nimenomaan yksilollisesti tyon-
tekijan kuormitusta, jaksamista ja tyOhyvinvointia. Jos tyontekija kokee, etta hanen oma
henkinen tai fyysinen tyoturvallisuus on uhattuina, kannattaa asia ottaa kehityskeskustelussa
esiin. Kehityskeskusteluihin kannattaa suhtautua vakavasti. Tyoturvallisuuslain mukaan tyon-
antajan on ryhdyttava toimiin, mikali saa tiedon, etta tyontekija kuormittuu tyossaan liikaa ja
hanen terveytensa on vaarantunut. Lisaksi mikali tyossa esiintyy epaasiallista kohtelua ja
tyonantaja kuulee tasta, tulee tahan puuttua heti. (Lindholm & Salminen 2014; 93-94, Tyotur-
vallisuuslaki 738/2002.)

Kehityskeskustelu auttaa tyontekijaa hahmottamaan omaa urapolkuaan ja kehitystarpeitaan.
Onnistunut kehityskeskustelu tarjoaakin mahdollisuuden pohtia omaa ammattitaidon kehitta-
mista ja sita kautta se tarjoaa apuja ja neuvoja siihen, mihin suuntaan edeta. Kehityskeskus-
telussa esihenkilo antaa vinkkeja ja oman nakemyksen siita, mihin tyontekijan tulevaisuus

voisi tyouralla kehittya ja mita taman saavuttaminen vaatii. Kehityskeskustelun pohjalta
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voidaankin luoda tyontekijalle konkreettinen oppimisen suunnitelma tavoitteiden saavutta-
miseksi. (Lindholm & Salminen 2014, 99-100.)

Kaikkia osapuolia hyodyttava onnistunut kehityskeskusteluprosessin vaatii sita, etta kehitys-
keskustelut mieleltaan tarkeaksi osaksi organisaation johtamista. Kehityskeskustelut eivat ole
irrallinen prosessi, vaan osa organisaation suunnittelua ja toimintaa. Johdon tulee olla sitou-
tunut noudattamaan sovittuja kaytanteita osana kehityskeskustelukulttuuria. Tarkein rooli
tassa on myos ylimmalla johdolla, silla ilman sita, tuskin esihenkilot ja tyontekijatkaan ovat
kovin motivoituneita. Keskusteluihin valmistautuminen tulee tehda hyvin. Tassa on huomioi-

tava myos aika, jota valmistautuminen vaatii. (Lindholm & Salminen 2014, 170-171.)

Kaikkien organisaation henkildiden on noudattavat sovittua kehityskeskustelumallia. Tassa on
varmistettava kehityskeskusteluille riittava kasittelyaika. Kehityskeskustelu on vastavuoroista
keskustelua keskustelukumppanien kesken. Esimiehen tulee osata kuunnella aktiivisesti. Kehi-
tyskeskustelussa syntyneet paatokset ja kehittamistarpeet tulee kirjata ylos. Naihin tulee suh-
tautua hyvin, silla on tarkeaa, etta ylinta johtoa myoten esitetaan arvostusta henkilostoa koh-
taan. Lisaksi on muistettava, etta kehityskeskusteluprosessi on jatkuvaa ja sen toteutumista
tulee seurata. (Lindholm & Salminen 2014, 170-171.)

Vaikka kehityskeskusteluprosessi on ollut kaytossa useamman vuosikymmenen, ei se siltikaan
ole vakiintunut viela organisaatioissa, vaan se saatetaan kokea edelleen kovin vaikeaksi.
Tama voi johtua siita, etta kaikilla on nykypaivana kiire ja toiminnan suunnittelu kvartaalia
pidemmalle vie paljon aikaa ja energiaa. Kvartaalitaloudessa kehityskeskustelut jaavat mo-
nesti jalkoihin, eika henkiloston hyvinvointia saateta pitaa tarkeana. Usein kehityskeskustelui-
den toteutumisen vastuu on siirretty henkilostohallinnolle, eika nain koko johtoryhma ole si-
toutunut prosessiin. Tasta seuraa herkasti se, etta kehityskeskustelun koetaan olevan liian by-
rokraattinen prosessi, sen sijaan etta se otettaisiin kayttoon osana strategian suunnittelua.
(Lindholm & Salminen 2014, 169). Mikali ylin johto ei ole sitoutunut prosessiin, tyontekijat
yleensa reagoivat tahan, jolloin he myoskaan eivat ole kovin avoimia ja innostuneita osallistu-

maan sitoutuneesti kehityskeskusteluprosessiin (Lindholm & Salminen 2014, 173).

Usein kehityskeskusteluiden merkitysta ei ymmarreta ja saattaa olla, etta sita ei ole kytketty
osaksi strategiaa, jolloin kehityskeskustelutapaamiset ovat helposti irrallinen osa kokonai-
suutta. Tyontekijan kannalta tama johtaa helposti siihen, etta kehityskeskustelun merkityk-
sellisyys heikkenee. Tahan vaikuttaa monesti se, etta kehityskeskustelun ei koeta olevan tar-
peeksi avointa ja luottamuksellista. Lisaksi mikali kehityskeskusteluihin valmistautumiseen ei
kayteta riittavasti aikaa, ovat keskustelut hyodyttomia. Keskusteluihin tulisi valmistautua
kunnolla, jotta niista saataisiin tarpeeksi hyotya irti, mutta usein keskustelut kaydaan ilman

isompaa valmistautumista. (Lindholm & Salminen 2014, 175-176.)
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Jotta kehityskeskustelu voisi olla mahdollisimman onnistunut, tulee molempien osapuolten
pystya antamaan palautetta toisilleen rakentavasti. Kehityskeskusteluiden tulee olla tilaisuus,
jossa voi antaa seka positiivista etta negatiivista palautetta. Palautteen tulee olla mahdolli-
simman selkeaa ja sellaisessa muodossa, etta toinen suostuu ottamaan vastaan ja kasittele-
maan sen. Toisinaan kehityskeskustelut voivat karsia esihenkilon liiallisesta hallitsevuudesta,
joka taas ei motivoi tyontekijaa tarpeeksi. Tama taas voi muuttaa keskustelun liian paljon sa-
nelemiseksi, joka taas voi aiheuttaa vastarintaa tyontekijan puolelta. (Lindholm & Salminen
2014, 175-182.)

4 Tyohyvinvointi

Jotta tyontekijat jaksaisivat paremmin tyossaan, tulee keskittya erityisesti tyohyvinvointiin.
Se on tyossa jaksamisen edellytys ja edistaa tuloksellisuutta yritykselle. Parhaimmillaan tyo
on osa ihmisen identiteettia ja huonoimmillaan riski terveydelle. Tyokyvyn yllapitamiseksi
tyohyvinvointitoiminta onkin olennainen osa johtamista ja se kohdistuu koko tyopaikan henki-
lostoon. Se on osa kehittamistoimintaa ja henkilostopolitiikkaa. Johtaja voi edistaa tyohyvin-
vointitoimintaa omalla esimerkillaan. Tyohyvinvointi kasite maaritellaan perusajatukseltaan
seuraavasti: ”"tyokyky muodostuu yksilon, tyoyhteison ja tyoympariston muodostaman systee-
min lopputuloksena” (Tyohyvinvointi ja esimiestyo s. 31). Ongelmat tyossa vaikuttavat nega-
tiivisesti tyokykyyn. Taman lisaksi myos tyon ulkopuliset asiat kuten sosiaaliset suhteet ja la-
hiymparisto voivat vaikuttaa negatiivisesti tyokykyyn. Perusajatus kokonaisvaltaisen tyokyvyn
kasitteessa on, etta kun halutaan tukea yksilon tyokykya, tulee sen kohdistua kaikkiin tyohon

2006, 29-32.)

Yksils:
Elamdntilanne, vastuu, osaaminen
terveys, voimavarat

Ty6 - ja tySympdristo:

tydn vaatimukset, o TySyhteiso:
tyémenetelmat, uralla TYOKYKY organisointi, iimapiiri,
eteneminen, tydn sisdltd ja sosiaalinen tuki, tyénjake

mielekkyys, fyysinen
kuormittavuus

Kuva 2: Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite. (Vesterinen 2006, 31.)
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Tyohyvinvoinnin ja osaamisen edistaminen palvelee tulevaisuuden kilpailukykya. Tuottavuu-
den ja luovuuden perusedellytyksia ovat jaksaminen ja tyohyvinvointi. Keskeinen haaste joh-
tajilla onkin edesauttaa tyontekijoiden jaksamista ja hyvinvointia. Toisaalta myos yksilolla on
vastuu omasta jaksamisestaan. Tyohyvinvointia voidaan edistaa hyvalla johtamisella ja se on

kytkoksissa tuottavuuteen seka tyossa pysymiseen. (Vesterinen 2006, 32-47.)
4.1  Mista tyohyvinvointi koostuu

Hussin (2005) vaitoskirjan mukaan on olemassa hanen kehittamansa malli, joka yhdistaa kaksi
eri tyoyhteisoja koskevaa nakokulmaa. Toinen naista on tyokyvyn yllapitamisen nakokulma,
jonka keskeinen elementti on ihmisen fyysinen terveys. Tahan on yhteydessa perinteinen
TYKY eli tyokykya yllapitava toiminta. Hieman laajemman nakokulman kuitenkin tarjoaa
TYHY-toiminta, johon on fyysisen terveyden lisaksi liitetty tyoyhteison ja yksilon psyykkinen
hyvinvointi. Nama molemmat ovat Hussin tutkimuksen mukaan osa ihmisen kokemaa tyohyvin-

vointia. Hussin kehittamaa mallia voidaan havainnollistaa seuraavalla kuviolla:

Tydympdristd

N,

TYOHYVINVOINTI

A

\. TyByhteiss

Kuva 3: Tyohyvinvoinnin kokonaisuus. (Vesterinen 2006, 49-50)

Kuviossa on kuvattu tyohyvinvoinnin kokonaisuus ja mitka asiat siihen ovat kytkoksissa. Uu-
denlainen johtajuusmalli edellyttaa tietynlaista vastuuta johtamisesta alaiseltaan. Omalta
osaltaan tyoelaman hierarkioiden keventyminen on luonut taysin uudenlaisia osaamistarpeita.
Aiemmin lahinna yrittajien ja johtajien vastuuna ja osaamisena pidettiin sita, mita tana pai-
vana tyontekijalta tunnutaan vaadittavan. Taman vuoksi osaamisen merkityksen korostuminen

onkin tunnettu fakta ja se voi luoda paineita tyontekijalle. (Vesterinen 2006, 49-51.)
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4.2  Tyohyvinvointi kehityskeskustelun tukena

Kun esihenkilo keskustelee tyontekijan kanssa tyohyvinvoinnista, on hyva muistaa, etta esi-
henkilo voi kysya henkilokohtaisesta hyvinvoinnista ja terveydesta vain yleisella tasolla. Hen-
kilo itse paattaa, mita kertoo ja mista haluaa vaieta. Esihenkilon on tarkea antaa mahdolli-
suus kertoa tilanteesta niin, etta se voitaisiin huomioida tyojarjestelyissa. Ennen hyvinvoin-
nista keskustelemista esihenkilon kannattaa pohtia mita havaintoja seuraa, kun arvioi alaisten
tyohyvinvointia. Tavallisesti naita havaintoja ovat poissaolot, henkiloston vaihtuvuus, ylityot,
henkilostotutkimukset ja fiilis. (Valpola 2014, luku 10.)

5  Kehityskeskustelun kayminen

Paasaantoisesti kehityskeskustelua kaydaan kerran vuodessa. Yleensa keskusteluiden vahai-
syys on syy, miksi keskustelut tuntuvat turhan raskaalta prosessilta. Keskustelut alkavat tun-
tumaan enemmankin vain velvollisuudelta, joihin osallistutaan koska on pakko. Kehityskeskus-
telun tiheys tulisi sovittaa organisaation tarpeisiin. Mita enemman muutoksia on kaynnissa,
sita useammin tulisi keskusteluja kayda. Kehityskeskustelujen ei tarvitse olla pitkia, ne voivat
kestaa esimerkiksi puolesta tunnista tuntiin. Mita useammin keskustelua kaydaan, sita pa-
rempi mahdollisuus kehitykseen ja muutokseen on. Pienemman tiimin omaavalla esihenkilolla
on monesti mahdollisuus kayda keskusteluja useamminkin kuin kaksi kertaa vuodessa, mutta
hyvana suosituksena voitaisiin pitaa kahdesti vuodessa kaytavia keskusteluja. (Ronthy-Ostberg
& Rosendahl 2004, 101-102.)

5.1  Kehityskeskusteluprosessin suunnittelu ja vaiheet

Kehityskeskustelut ovat koko organisaation prosessi. Hyva kehityskeskustelu on dialogi, jonka
avulla luodaan yhteisia merkityksia, uudistetaan toimintaa ja luodaan uutta ajattelua. Johdon
tehtavana on suunnitella ja maaritella kehityskeskustelun vaiheet ja tavoitteet. Taman jal-

keen prosessia on syyta miettia viela uusiksi henkiloston kanssa, silla nain koko henkilosto voi-

daan motivoida keskustelemaan prosessin aikana. (Lindholm & Salminen 2014, 117-121.)

Onnistunut kehityskeskusteluprosessi edellyttaa ohjeistusta. Ohjeistuksessa on hyva huolehtia
siita, etta koko henkilosto ymmartaa tavoitteet ja niiden merkitykset. Kehityskeskustelumal-
lin kuvaus ei ole taysin riittava, vaan tulee myos muistaa huolehtia, etta kerrotaan seuraavat
asiat; Mita keskustelulla halutaan saavuttaa, milloin keskustelut pidetaan, kaytannon jarjes-
telyt; esimerkiksi valmisteluajan varaaminen, miten keskusteluista raportoidaan ja kenelle
seka miten itse kehityskeskusteluprosessin laadukkuutta seurataan. (Lindholm & Salminen
2014, 117-121.)
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Kehityskeskusteluprosessin onnistuminen vaatii myos ajankayttoa etenkin valmistautumisessa.
Mita paremmin kehityskeskustelut suunnitellaan ja niihin valmistaudutaan, sita paremmin nii-
hin sitoudutaan. Onnistumista voisi kuvata neljalla assalla: suunnittelu, systematiikka, sitou-

tuminen ja seuranta. (Lindholm & Salminen 2014, 117-121.)

Huolellisesti suunniteltu kehityskeskusteluprosessi lahtee liikkeelle ylimmasta johdosta, jonka
vastuuna on palautteen antaminen seka paamaarien asettaminen. Taman jalkeen muut orga-

nisaation osat voivat liittaa omat tavoitteet ja suoriutumisen osaksi kokonaisuutta.

YLIN

YKSIKKS YKSIKKO

Tlimli Thimli

\ TYBNTEKIJA

Kuva 4: Kehityskeskusteluprosessin etenemismalli (Lindholm & Salminen 2014, 125.)

Kehityskeskusteluprosessi kaynnistyy, kun ylimman johdon edustaja, yleensa toimitusjohtaja,
kay keskustelut yleensa ryhmakeskusteluna johtoryhman kanssa. Taman ideana on yhdenmu-
kaistaa kasitys muutostavoitteista. Tahan kannattaa paneutua syvallisesti, silla jos johto-
ryhma ei ymmarra strategiaa yhdenmukaisesti, voi se olla yksi sen epaonnistumiseen johta-
vista tekijoista. Samalla on hyva varmistaa, jokaisen yksikon esihenkilon sitoutuneisuus kehi-
tyskeskusteluihin. (Lindholm & Salminen 2014, 125-129.)

Seuraavaksi ykkosvaiheessa jokainen kaynnistaa omassa yksikossa kehityskeskusteluprosessin
ylemman johdon kanssa kayman esimerkin mukaisesti. Ensin kaydaan yleensa ryhmakeskus-

telu, jossa kaydaan lapi suoriutumista koko yksikkona ja tulevan kauden tavoitteet seka
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tarpeet kehitykselle. Taman jalkeen kaydaan yksilolliset kehityskeskustelut. (Lindholm & Sal-
minen 2014, 125-129.)

Seuraavassa vaiheessa siirtyy prosessi osastotasolle. Pienessa organisaatiossa yksikko- ja osas-
totasoa ei valttamatta ole, jolloin prosessi siirtyy johtoryhmasta suoraan osastolle. MyoOs osas-
totasolla kaydaan ryhmakeskustelu ja sen jalkeen tyontekijoiden kanssa kaytavat yksilolliset
kehityskeskustelut. (Lindholm & Salminen 2014, 125-129.)

Naiden vaiheiden jalkeen prosessi siirtyy toiseen suuntaan, eli pidetaan osaston toinen ryhma-
keskustelu, jossa kootaan yhteen yksilollisista keskusteluista esiin nousseet ideat. Myos mah-
dolliset oppimistarpeet ja muut ideat voidaan kayda tassa hetkessa porukalla lapi. Tiimi voi
keskustelun aikana ratkaista itse osan asioista ja luoda uusia toimintatapoja. (Lindholm & Sal-
minen 2014, 125-129.)

Mikali esiin on noussut asioita, jotka edellyttavat yksikkotason kasittelya, kaydaan yksikkota-
son toinen ryhmakeskustelu. Niista asioista, johon toivotaan yksikkotason paatosta, on hyva
tehda erikseen kirjallinen esitys, jossa asia tuodaan selkeasti ilmi. On tarkeaa, etta esiin
nousseille ongelmille esitetaan myos ratkaisuja, eika vain kirjata naita ylos. Nain tasta saa-

daan mahdollisimman rakentavaa. (Lindholm & Salminen 2014, 125-129.)

Parhaimmillaan johtoryhmalla on prosessin tassa vaiheessa kaytossa yhteenveto kehityskes-
kusteluista ja niissa esiin tuoduista osallistujien nakemyksista. Viime kadessa paatokset teh-
daan johtoryhmassa, joka myos huolehtii paatosten viestinnan organisaatiolle. (Lindholm &
Salminen 2014, 125-129.)

Toisen ryhmakeskusteluvaiheen jalkeen seuraa esihenkiloiden toiset kahdenkeskiset keskuste-
lut oman esihenkilon kanssa. Naissa esihenkilo saa tukea esiin nousseiden asioiden kasittelyssa
ja samalla heidan on mahdollista tuoda keskusteluissa noussutta antia esiin omalle esihenki-
6lleen. Keskustelu paattyy aina toimitusjohtajaan, jonka vastuulla on varmistaa, etta paatok-
set toteutuvat ja esiin nousseita ajatuksia hyodynnetaan. (Lindholm & Salminen 2014, 125-
129.)

5.2  Miten motivoida tyontekijaa

Usein motivaatio alkaa siita, etta toiselle ilmaistaan avun tarve ja kun han ottaa ne vakavasti
ja tyydyttaa avun tarpeen, myos oma motivaatio kasvaa. Sama koskee organisaatiota. Johdon
taytyy ilmaista selkea tarve, jotta tyontekijat voivat tyydyttaa nama tarpeet. Kehityskeskus-
teluun ryhtyminen taas vaatii sen, etta keskustelun tarkoitus vastaa henkilon omia arvoja.
Siksi on tarkeaa, etta kehityskeskustelun tarkoitus ilmaistaan riittavan avoimesti. (Ronthy-
Ostberg & Rosendahl 2004, 116-119.)
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Joskus motivaatioon vaikuttaa ihmisten valiset suhteet. Jos esihenkilon ja alaisen valilla on
hyvat valit, on paljon todennakoisempaa, etta keskusteluun ollaan motivoituneita. Jos taas
valit ovat huonot, tulee keskusteluun ryhtymisen motivaatio olla suurempi. Usein myos kuu-
lee, etta keskustelu koetaan turhana, silla keskustelua kaydaan paivittain tyopaikalla. Tama
vaite olisi hyva paasta korjaamaan, silla paivittaiset keskustelut ovat tavallisia tyokeskuste-
luja ja eroavat kehityskeskusteluista siina, etta keskustelukumppanit valitsevat aiheet. Nain
epamukavat asiat jaavit helposti kasittelematta. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 116-
119.)

Esihenkilon rooli tassa on suuri, silla hanen tulee selittaa ja kertoa, etta kehityskeskustelu
kaydaan taysin toisella tasolla, kuin edella mainittu tyokeskustelu. Esimiehen tehtava on va-
kuuttaa muut siita, kuinka mielekas keskustelu on. On olemassa myos henkiloita, jotka koke-
vat, etteivat tarvitse tukea. Osa luulee, etta tulee parjata yksin. Heidan kaltaisensa ihmiset
taas tulee saada vakuuttuneeksi siita, etta kehityskeskustelussa voi itse paasta vaikuttamaan
organisaation kehittamiseen. Vaikka tyontekija ei usko kaipaavansa tukea, voi organisaatio voi

osoittaa kaipaavansa tyontekijan panosta. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 116-119.)

Parasta mita voi tehda motivoidakseen muita, on oman motivaation loytaminen. Oli kyse
mista tahansa asiasta, on hyva miettia, mika itsea motivoi. Jos taas tuntuu, etta motivaatio
kayda keskustelua on kateissa, se olisi hyva ottaa puheeksi esimerkiksi oman esihenkilon
kanssa. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 116-119.)

5.3  Mista kannattaa keskustella

Kehityskeskustelu sisaltaa yleensa niin epamukavia, kuin arkisiakin aiheita. Tarkeaa kehitys-
keskustelussa on, etta keskustelijat uskaltavat keskustella. Kun liikutaan mukavuusrajan yla-
puolelle, taytyy keskustelijoiden monesti uskaltaa rikkoa omia ajatusmallejaan ja olla avoi-
mia. Monesti taman kaltaista keskustelua valtellaan, silla se on uutta ja vaativampaa. Yleensa

kuitenkin tamankaltaiset keskustelut ovat niita, jotka antavat mahdollisuuden loytaa uutta
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itsesta ja keskustelukumppanista.
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Kuva 5: Kehityskeskustelun sisilto. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 103.)

Kuvio osoittaa sen, miten kehityskeskustelu voi edeta ja mista voidaan keskustella. Keskustelu
lilkkkuu mukavuusrajan molemmin puolin. Mukavuusrajan alapuolella monesti keskustellaan
jarkevasti ja suunnitellaan toimintaa. Monesti tassa osassa puhutaan tuloksista ja paamaa-
rista. Mukavuusrajan ylapuolella keskustellaan asenteista ja arvoista seka ihmissuhteista. Ide-
aalitilanteessa kehityskeskustelu on kehittava keskustelu, jolloin keskustelu on loogisen ajat-
telun ja tunteiden yhdistelma. Mukavuusraja kuvaa viivaa sen valille, milloin keskusteleminen
on kohteliasta ja mukavaa. Jos ollaan vain mukavuusrajan alapuolella, kyseessa ei ole kehitys-
keskustelu. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 103-106.)

Keskustelun tulee lahtea siita lahtokohdasta, mita tyontekija kokee tyossaan ja keskustelussa
tulee kasitella tyotilannetta. On hyva, etta tyontekija voi nayttaa seka persoonallisen etta
ammatillisen puolensa, silla nama ovat riippuvaisia toisistaan. On helppoa tyytya keskustelun-
aiheisiin, joihin on ladattu vahemman tunteita (esimerkiksi miten tyoyhteiso toimii, ollaanko
yhta mielta tavoitteista ja milta tyoryhmassa yhteistyo tuntuu?). Talloin kuitenkin keskustelu
ei ole valttamatta kovin laadukasta. Kannattaa ennemminkin kayda lapi myos tyoryhman si-
salla olevia ihmissuhteita. Tyontekijan on hyva antaa kertoa, millaisena oma rooli nahdaan ja
miten han nakee tyotoverien roolit. Lisaksi on hyva kuulla, miten esihenkilon rooli nahdaan.

Jotta kehityskeskustelusta tulisi tavallista arjessa kaytya keskustelua merkittavampi, taytyy
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se liittaa laajempiin yhteyksiin. Tama tarkoittaa sita, etta on keskusteltava mukavuusrajan
ylapuolella. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 103-106.)

6  Kehityskeskustelun aloittaminen

Kehityskeskusteluun osallistuminen alkaa valmistautumisesta. Valmistautuminen koskee kum-
paakin keskusteluosapuolta. Molemmilla on vastuu keskustelun osallistumisesta. Keskusteluun
valmistautuessa kannattaa tutustua valmistautumisneuvoihin huolellisesti. Kun molemmat
osapuolet ovat miettineet etukateen keskustelussa kaytavia asioita, tulee keskustelusta laa-
dukkaampaa. Huolellinen valmistautuminen takaa myos sen, etta asioista ei unohdeta keskus-
tella. (Valpola 2014, luku 3.)

Keskusteluun valmistautuminen on henkilokohtaista ja siihen on hyva olla saatavilla runko,
jota hyodyntaa kysymysten merkeissa. Tassa korostuu kehityskeskustelulomakkeen merkitys,
silla se toimii niin sanottuna yhteenvetona. Se kannatta tehda kirjallisena ja molempien alle-
kirjoituksella varustettuna. Nain varmistutaan siita, etta keskustelu on reilua. (Valpola 2014,
luku 3.)

6.1  Keskustelun kulku

Keskustelun aloitus on paikka, jossa varmistetaan avoin ja kannustava keskustelu. Taman
vuoksi keskustelu kannattaa aloittaa rakentavalla ja myonteisella asenteella. Keskustelu kan-
nattaa aloittaa toteamalla, etta kyseessa on yhteinen keskustelu ja esimerkiksi kysya mista
toinen osapuoli haluaa keskustella. Nain valtytaan silta asemalta, etta esihenkilo on se, joka
haluaa keskustella. Aloituksessa on erittain tarkea kertoa mista tulisi keskustelun aikana pu-
hua ja samalla kysya, mita asioita keskustelukumppani pitaa tarkeana. Konkreettisena keskus-
telunavauksena toimii hyvin esimerkiksi kuulumisten kysyminen, jolla osoitetaan olevansa sa-
malla tasolla, vaikka eri rooleissa ollaankin. Aloitusvaiheen tarkea tehtava on myos varmistaa,
etta valmistautuminen keskusteluun on ollut riittavaa. Jo aloitusvaiheessa voi menna itse asi-
aan, mutta se kannattaa pitaa hyvin kevyella tasolla ja on pidettava huoli, ettei se mene liian
nopeasti tyontekijan arvioimiseksi. (Lindholm & Salminen 2014, 146; Ronthy-Ostberg & Rosen-
dahl 2004, 114.)

Keskustelun aloituksen jalkeen, kannattaa kayda lapi mista asioista tullaan keskustelemaan.
Jos jommallakummalla osapuolella on ehdotuksia keskustelun sisallon muokkaamiseksi, on se
hyva jo ottaa tassa vaiheessa huomioon. Seuraavana siirrytaan arvioimaan edellista kautta.
Tahan avuksi on hyva kaivaa edellinen keskustelulomake, tukemaan keskustelua. Tassa vai-
heessa kaydaan lapi onnistumiset ja ne asiat, joita ei ole saavutettu. (Meretniemi 2012, 85-
87.)
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Seuraavaksi voidaan pohtia tavoitteita tulevalle vuodelle. Samalla on hyva tarkastella tavoit-
teita ja keskustella siita, miten ne aiotaan saavuttaa. Tama on yksi keskustelun tarkeimmista
vaiheista. Seuraavana tarkastellaan, tukeeko nykyiset tehtavat henkilon omaa kehittymista,

vai tulevatko ne mahdollisesti muuttumaan. Yhdessa keskustellen kannattaa paattaa mika on

seuraavat askeleet tyontekijan kehittymiseksi. (Meretniemi 2012, 85-87.)

Kehityskeskusteluissa on hyva kayda lapi tyoyhteison ilmapiiria ja erityisesti tyontekijan tyo-

hyvinvointia. Yhteistyo, tiedonkulku apu ja tuki ovat tarkeita kulmakivia tyohyvinvoinnin seka
tyon onnistumisen kannalta. Naita asioita kannattaa pitaa kehityskeskusteluiden ulkopuolella
ylla, mutta tassa vaiheessa on erityisen hyva kayda lapi yksilotasolla tyohyvinvointia. Keskus-
telussa annetaan palautetta, jonka tavoitteena on auttaa suorituksen parantamisessa ja kehi-
tyksessa. (Meretniemi 2012, 85-87.)

Lopuksi keskustellaan siita, miten tulevaa tullaan seuraamaan. On tarkeaa kirjata ylos tulevat
tarkistuspisteet, jotta mahdollisten tavoitteiden saavuttaminen on taattu. Lopuksi kaydaan
lapi keskustelulomakkeelle kirjatut asiat ja allekirjoitetaan lomake. Jos keskustelua kaydaan
paikassa, jossa kirjaaminen ei ole ollut mahdollista keskustelun aikana sovitaan, kumpi tekee

kirjaukset ja milla aikataululla nama hyvaksytaan. (Meretniemi 2012, 85-87.)
6.2  Keskustelujen dokumentointi ja seuranta

Monesti ihmiset vierastavat kaikenlaista kirjallista dokumentointia kaydyista keskusteluista.
Dokumentointi synnyttaa helposti epavarmuutta siita, etta keskustelu ei tule jaamaan luotta-
mukselliseksi, mikali se on kirjallisessa muodossa. Monesti myos eri organisaatioissa henkilos-
tohallinto vaatii muistiinpanoja ja keskustelujen dokumentointia. Kuitenkin koska kehityskes-
kustelu monesti kaydaan esihenkilon ja alaisen valilla kahden, tulee pitaa tarkasti huolta
siita, etta keskustelu jaa kahdenkeskeiseksi. Mikali keskustelu dokumentoidaan, tulee siihen

olla hyva peruste ja selkeat saannot. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 134-135.)

Keskustelun jalkeen molempien osapuolten on tarkeaa arvioida keskustelu, jotta ensi kertaa
varten voidaan oppia missa onnistuttiin ja mita voisi viela kehittaa enemman. Itsearviointi
kannattaa toteuttaa heti keskustelun jalkeen, kun se viela on tuoreessa muistissa. Parasta
olisi, jos keskustelun arviointi tehtaisiin yhdessa. Nain voitaisiin tehda tasta samalla palaute-
keskustelu ja tuodaan molempien nakokannat esille. Nain saataisiin muodostettua myos yhtei-
nen pohja tulevalle keskustelulle. Arviota tehdessa on hyva kirjata kehityskohdat ja jatkokes-
kustelussa esille otettavat asiat hyvin ylos. Nain niihin on helppo palata seuraavassa keskuste-
lussa. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 93.)

Kehityskeskustelun jalkeen on seurannan kannalta erittain tarkeaa varmistaa sovittujen toi-
menpiteiden toteutus. Jos tama vaihe unohdetaan, viestii se henkilokunnalle sita, ettei kehi-

tyskeskusteluilla ole merkitysta, eika niissa kaytyja asioita ole tarkoitus panna toteen
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(Esimiehen opas s. 99). Jotta sovittujen asioiden muistaminen helpottuisi, olisi nama hyva ra-
portoida kirjallisesti muistaen, kuka huolehtii mistakin. Taman lisaksi olisi hyva kayda erilli-
nen seurantakeskustelu, osana kehityskeskusteluprosessia, silla tama helpottaa sovittujen asi-
oiden seuraamista. Kun keskustelut on selkeasti dokumentoitu, on helppo tarkistaa mita on
sovittu ja miten niita seurataan. Tama taas helpottaa seurantakeskustelujen kaymista. Seu-
rantakeskustelujen ei tarvitse olla pitkia. Paaasia niissa on, etta tyontekijalle ja esihenkilolle
tulee kuva siita missa mennaan asetettujen tavoitteiden osalta. Lisaksi tama edesauttamaan
luottamuksen rakentamista ja niin ikaan luo tyohyvinvointia. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl
2004, 100-102.)

7  Kehityskeskusteluprosessin nykytilanne

Selvittaakseni nykyista kehityskeskustelukaytantoa toimeksiantajallani, paadyn haastattele-
maan nykyisia tyontekijoita. Haastattelujen tueksi olen myds havainnoinut muita komment-
teja ja toiveita keskustelukaytanteeseen liittyen. Naiden perusteella pyrin muodostamaan ka-

sityksen nykyisesta kehityskeskustelumallista ja loytamaan kehitettavat kohdat.
7.1 Tutkimustyylin valinta

Selvittaakseni nykytilannetta kehityskeskustelukaytannosta, valitsen tutkimusmenetelmakseni
teemahaastattelun. Teemahaastattelu on yksi laadullisen tutkimusmenetelman tutkimushaas-
tattelumuoto. Se ottaa huomioon ihmisten tulkinnat asioista. Teemahaastattelusta voidaan
kayttaa myos nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Tama johtuu siita, etta haastattelun ky-
symykset ja aihepiiri on kaikille sama, mutta kysymyksia ei ole sidottu tiettyihin vastausvaih-
toehtoihin. Teemahaastattelu tehdaan tavanomaisesti yksilo- tai ryhmahaastatteluna. Yksilo-
haastattelussa pyritaan selvittamaan henkilon omakohtaista kokemusta, kun taas ryhmahaas-
tattelu soveltuu tilanteisiin, joissa pyritaan selvittamaan yhteison kasitysta. Teemahaastatte-
haastattelut voidaan kayda luontevassa jarjestyksessa. (Vilkka 2015, 123-124; Hirsjarvi &
Hurme 2011, 47-48.)

Vaikka teemahaastattelussa ei ole erikseen maaritelty haastattelulle tarkkaa jarjestysta, on
haastattelijan tarkea varmistaa, etta annetuissa teemoissa pysytaan. Ryhmahaastattelussa on
erityisen tarkeaa huolehtia siita, etta kaikki ryhmaan osallistuvat paasevat keskustelemaan.
Ryhmahaastattelussa tavoite on keskustelun aikaansaaminen ja tarkoitus on, etta kukaan ei

paase kuormittamaan ryhmakeskustelua. (Vilkka 2015, 126.)

Teemahaastattelussa kysyttiin kolmetoista kysymysta, jotka oli ryhmitelty neljaan eri katego-
riaan (liite 1). Haastattelu teemoitettiin siten, etta ensin keskityttiin nykytilanteen selvitta-

miseen ja pyrittiin selvittamaan, onko yhdistyksessa pidetty kehityskeskusteluja ja onko niissa
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ollut jotakin kehitettavaa. Naiden kysymysten avulla haluttiin saada kokonaiskuvaa nykyisesta
kaytanteesta ja mika siina toimii ja mika valttamatta ei toimi. Taman jalkeen kysyttiin yleista
suhtautumista kehityskeskusteluihin ja kuinka tarkeana niita pidetaan. Nailla kysymyksilla sel-

vitettiin motivaatiota osallistua kehityskeskusteluihin.

Kun nykytilanne ja yleinen suhtautuminen kehityskeskusteluihin oli selvitetty, kysyttiin nykyi-
sesta prosessista ja miten sita on toteutettu. Taman avulla pyrittiin saamaan kiinni prosessin
toimivuus ja selvittamaan sita, miten prosessia voisi muuttaa enemman tyontekijaa palvele-
vaksi. Haastatteluissa kysyttiin myos minkalaisia toiveita itse keskustelulle olisi ja onko mah-
dollisesti toiveena kayda keskustelua tyopaikalla. Taman perusteella haluttiin selvittaa, mita

toiveita itse keskusteluun olisi ja mista haluttaisiin keskustella.

7.2 Haastattelujen toteuttaminen

Haastattelut suoritettiin yksilohaastatteluna yhdistyksen kahdelle tyontekijalle. Haastattelut
kestivat noin puoli tuntia, jonka aikana paasin esittamaan tarkentavia kysymyksia haastatelta-
ville. Haastattelut nauhoitettiin ja taman jalkeen litteroitiin. Litterointivaiheessa vastaukset
teemoitettiin vastaamaan haastattelukysymysten teemoja, jotta aineiston analysointi olisi
helpottuisi. Eettisyyden seka haastateltujen anonyymiyden takia, tassa tyossa haastattelujen

tuloksia ei julkaista taman enempaa, vaan ne ovat salattuja.

7.3  Tulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Vastausten perusteella kehityskeskusteluja on kayty 1-2 kertaa viimeisen 5 vuoden aikana ja
nama on koettu lahinna pakonomaiseksi keskusteluhetkeksi. Vastauksissa oli hieman hajontaa,
mutta kuitenkin yleisesti oltiin sita mielta, etta kehityskeskustelut olisi hyva kayda. Niissa
kuitenkin tulisi olla jokin jatkuvuus ja paamaara, jotta ne tuntuisivat tarkeilta. Aiemmissa
keskusteluissa lisaksi luottamus on rakoillut ja ei olla voitu keskustella taysin avoimesti. Tama
on aiheuttanut sen, etta kehityskeskustelua ei olla pidetty luottamuksellisena ja tarkeana
keskusteluna, vaan koettu turhaksi kaytanteeksi. Vastauksista kavi ilmi, etta nykyista proses-

sia kehityskeskustelulle ei ole, eika kehityskeskusteluja ole kayty vuosittain yhdistyksella.

Nykyista keskustelukaytannetta selvittaessa kavi ilmi, etta jatkumo on ollut olematon. Taman
vuoksi kehityskeskustelua ei pideta tarkeana toteuttaa. Keskustelut on ehka pidetty, mutta
niissa sovitut asiat on jaanyt kirjaamatta ylos eika niille olla tehty mitaan. Keskustelu on
myos tuntunut paaasiassa kertaluontoiselta tilanteelta, jossa ehka paasee kertomaan mita
kuuluu ja miten tyossa menee, mutta jos on pyytanyt apuja tai helpotusta tyokuormaan, on
se heti seuraavaksi jo unohtunut. Lisaksi keskustelujen kirjaaminen on ollut puutteellista tai
vahintaankin epaselvaa. Jatkossa toiveena olikin molemminpuolinen valmistautuminen itse

keskusteluun.
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Haastatteluissa nousi myos toiveeksi, etta keskustelut kaydaan, mutta valttamatta ei koeta
niiden olevan tarpeen vieda liikaa tyoaikaa. Toisaalta voisi olla kiva poistua vakinaiselta tyo-
pisteelta, mutta tahankin on valittava tarkasti oma paikka. Keskustelujen sisaltoon tuli ni-
menomaisesti ehdotuksena tyontekijan hyvinvointinakokulma, ei niin ikaan tyon tulos. Lisaksi
kysyttiin, voisiko keskustelua kayda useammassa osassa, johon saatiin positiivisen vastaan-

otto. Selkeasti keskustelulle on tarvetta, silla nyt sita ei ole ollut lainkaan.

8  Kehityskeskusteluprosessin luominen Hiiden Omaishoitajat ry:lle

Tekemani haastattelun perusteella paadyin luomaan Hiiden Omaishoitajat ry:lle kehityskes-
kusteluprosessin, jota on helppo jatkaa, oli nimettyna vastuuesihenkilona yhdistyksessa kuka
jalki ja niissa kaydyt kehityskohteet pysyvat muistissa. Ajatuksena prosessin luomisessa on ol-
lut tyontekijoiden hyvinvoinnin lisaaminen. Kehityskeskustelut ovat hetki palautteenannolle
puolin ja toisin. Keskustelut ovat myos tyontekijalle otollinen hetki vaikuttaa asioihin, seka

esihenkilolle kysya ja kuunnella.

Koska kehityskeskustelu kannattaa sisallyttaa organisaation vuosikelloon, paadyin tekemaan
niin myos yhdistykselle. Keskusteluprosessin sisallyttaminen vuosikelloon auttaa ryhmittamaan
keskustelujen oikea-aikaisuutta ja lisaksi muistuttaa samalla prosessin olemassaolosta. Taman
lisaksi paadyin malliin, jossa keskustelua kaytaisiin kahdesti vuodessa. Ensimmainen naista
kaytaisiin maalis-huhtikuussa ja kulkee nimella kehityskeskustelu. Toinen keskustelu kaydaan

syys-lokakuussa ja kulkisi nimella tyohyvinvointikeskustelu. (Valpola 2014, luku 2.)

Kehityskeskustelussa painotetaan tulevan toiminnan suunnittelua ja menneen arviointia. Ta-
man vuoksi se soveltuu erinomaisesti alkuvuonna kaytavaksi, silla silloin kaynnistellaan toi-
mintoja. Tyohyvinvointikeskustelussa keskitytaan tyohyvinvointiin, jonka isona osana toimii
myos oman osaamisen kehittaminen. Tassa keskustelussa voidaan lyhyesti sivuta, sita missa

mennaan tavoitteiden suhteen, mutta paapaino on keskustelun aiheessa. (Valpola 2014, luku
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Kehityskeskustelulomakkeet

Esihenkilén Tydntekijdan Tydntekijdan
valmistautumisohje valmistautumisohje valmistautumislomake
Esihenkilan Esihenkil lahettad Tukevat kysymykset
ohjeistus, jossa ja ohjeistaa. keskustelua varten
ilmenee prosessin kehityskeskusteluun.
vaiheet.
Kehityskeskustelulomake TyShyvinvointikeskustelu lomake
Taytetadn yhdessa Kaydaan yhdessa lapi.
kehityskeskustelun jalkeen. Tallennetaan erikseen
Tallennetaan erikseen sovittuun paikkaan.

sovittuun paikkaan.

Kuva 6: Kehityskeskustelulomakkeet (Hesso 2024.)

Ylla olevassa kuvassa on koottu koko prosessia varten tarvittavat lomakkeet. Prosessin tueksi
paadyin luomaan valmistautumisohjeet ja taytettavan valmistautumislomakkeen. Tein ohjeet
erikseen seka esihenkilolle (liite 2), etta tyontekijalle (liite 3). Naiden tarkoituksena on tukea
keskustelun onnistumista. Kehityskeskustelun onnistumisen vastuun kantavat molemmat osa-
puolet. Yksi hyvan keskustelun kulmakivista on kummankin osapuolen huolellinen valmistautu-
minen (Valpola 2014, luku 3). Valmistautumislomakkeen (liite 4) tarkoituksena on varmistaa,
etta kumpikin osapuoli analysoivat nykytilannetta ensin itse, jonka jalkeen keskustelua syntyy
paremmin. Lisaksi valmistautumisen yhteydessa keskustelijat voivat palata helposti edellisen

keskustelun teemoihin ja sovittuihin asioihin.

Esihenkilon valmistautumisohjeessa on kerrottu vaiheet keskustelun suunnittelusta aivan kes-
kustelun dokumentointiin asti. Nain voidaan helpottaa yhdistyksen esihenkiloasemassa olevan
roolia, varsinkin jos kyseessa on henkilo, jolle kehityskeskusteluprosessi ei ole tuttu. Haastat-
teluissa nousi esiin, etta keskusteluprosessi ei ole tuntunut tarkealta, silla keskustellut asiat

ovat jaaneet vain keskustelun tasolle - jatkumo ja konkretia on puuttunut. Taman vuoksi kes-

kustelujen dokumentointi on tarkeaa, silla voidaan varmistaa jatkuva seuranta. Itse
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kehityskeskustelulomakkeesta (liite 5) pyrin tekemaan mahdollisimman yksinkertaisen, jotta

sen tayttaminen ei tuntuisi liian tyolaalta. Lomake taytetaan keskustelun jalkeen yhdessa.

Tyohyvinvointikeskustelua varten loin erillisen lomakkeen (liite 6), jolla paastaisiin pureutu-
maan erikseen tyohyvinvointiin ja huomattaisiin mahdollisimman ajoissa ongelmakohdat, jol-
loin niihin on helpompaa puuttua. Molemmat keskustelulomakkeet ovat sellaisia, joka tallen-
netaan ja johon on helppo palata viimeistaan ennen seuraavaa kehityskeskustelua. Nain voi-
daan varmistua siita, etta keskusteluihin palataan ja asiat kirjataan ylos mahdollisia jatkotoi-

mia varten.

9 Pohdinta

Lahdin tyostamaan kehitysprojektina kehityskeskustelulomaketta Hiiden Omaishoitajat ry:lle.
Nopeasti jo haastatteluiden aikana huomasin, etta nykyisessa kaytanteessa itse lomaketta ja
prosessia ei ole ollut olemassa ja selkea tarve talle kuitenkin on. Taman vuoksi paadyin luo-
maan koko prosessin, jota olisi jatkossa helppo seurata. Hyodynsin haastatteluista saatuja

vastauksia lomakkeen luomisessa ja prosessin ohjeistuksessa.

Koska haastateltavana oli yhdistyksen kaksi tyontekijaa, oli haastatteluja analysoidessa to-
della tarkkaan pidettava kiinni siita, etta opinnaytetta lukemalla ei kay ilmi vastanneiden
mielipiteet kuin yleisella tasolla. Vastauksissa osa oli eriava toisen mielipiteesta, jonka olen
kuitenkin lopullisessa tuotoksessa pyrkinyt huomioimaan. Tuotoksessa olen ottanut huomioon

myos jatkuvuutta, jota paljon painotettiin haastatteluissa, silla nyt se ei ole toteutunut.

Prosessia suunnitellessa olen ottanut huomioon asiat, jotka tyypillisesti yhdistyksessa voisivat
olla epaonnistumiseen johtavia tekijoita kehityskeskusteluprosessissa. Ohjeista olen pyrkinyt

tekemaan helppolukuiset ja mahdollisimman selkeat. Naiden tarkoituksena on ohjata kehitys-
keskusteluprosessin toteutuksessa, oli sitten kyseessa taysin uusi esihenkiloasemassa oleva tai

sitten jo useamman vuoden esihenkilona toiminut henkilo.

Kaytannon toteutuksen lomakkeille paadyin toteuttamaan siten, etta hallituksen jasenet seka
oman tyoelamani edustajat kavivat lapi lomakkeet ja niiden ymmartavyytta. Lomakkeissa ot-
sikoita ja apukysymyksia pidettiin hyvina keskustelun avauksina ja niista koettiin olevan var-
masti apua keskustelun johtamisessa. Sain kommentteina ehdotuksia siita, miten toteutusvai-
heessa kannattaa antaa kehityskeskustelulomake etukateen tyontekijalle nahtaville, jotta han
paasee suoraan valmistautumaan itse keskusteluun viela konkretian kautta. Tyohyvinvointi-
keskustelua pidettiin hyvana lisana tukemaan koko prosessia, silla muuten itse keskustelulo-
makkeesta olisi tullut liian pitka. Lisaksi koettiin, etta erillinen keskustelu tyohyvinvointiin
taysin painottuen, on hyva lisa, koska muuten keskustelu saattaisi helposti jaada kaymatta tai

siita voisi helposti tulla liian lyhyt.
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Uskon etta prosessi ja lomakkeet tullaan varmasti ottamaan kayttoon yhdistyksessa tulevai-
suudessa, silla sille on selkeasti ollut tarve. Toki prosessia on hyva aika-ajoin tarkastella ja
tarpeen mukaan muokata. Nykytilanteessa minkaanlaista prosessia ei ole ja varmasti sen si-

saistaminen ottaa alkuun aikaa. Uskon etta sinnikkaasti sita noudattamalla, paastaan kuiten-

kin hyviin lopputuloksiin.
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Liite 1: Teemahaastattelukysymykset
Teemahaastattelukysymykset

Nykytilan selvittaminen

1. Oletko osallistunut kehityskeskusteluun yhdistyksella tyoskentelysi aikana?
2. Mika nykyisessa kehityskeskustelukaytannossa on parasta?
3. Onko nykyisessa jotain kehitettavaa?

Suhtautuminen kehityskeskusteluihin

4. Onko sinulla aikaisempaa tyokokemusta: onko yrityksessa jarjestetty kehityskeskuste-
luilta? Minkalaiset keskustelukaytannot ovat olleet?

5. Mika on suhtautumisesi kehityskeskusteluihin?

6. Kuinka tarkeana pidat kehityskeskusteluita?

Nykyiset kaytanteet

7. Kuinka hyvin tunnet nykyisen kehityskeskusteluprosessin?
8. Keskitytaanko keskustelussa johonkin tiettyyn osa-alueeseen turhan kauan?
9. Valmistaudutaanko keskusteluun jotenkin? Mika helpottaisi valmistautumista?

Toiveet keskustelulle

10. Mika mielestasi parantaisi eniten kehityskeskustelukaytantoa?

11. Mita asioita haluaisit kaytavan kehityskeskustelussa?

12. Mita olet mielta kehityskeskustelun pitamisesta useammassa osassa?

13. Mita olet mielta kehityskeskustelun pitamisesta muualla kuin toimistolla?
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Liite 2: Esihenkilon valmistautumisohje kehityskeskusteluun

ESIHENKILON VALMISTAUTUMISOHJE KEHITYSKESKUSTELUUN

Kehityskeskustelua tullaan kaymaan yhdistyksessa kaksi kertaa vuodessa, yhdessa esihenkilon
ja tyontekijan kesken. Keskusteluista ensimmainen on kehityskeskustelu ja toinen on tyohy-
vinvointikeskustelu. Ennen kehityskeskustelua on tarkeaa, etta keskusteluun valmistaudutaan
hyvin. Kehityskeskustelua suunnitellessa on hyva varmistaa, etta keskusteluymparisto on rau-
hallinen ja hairioton. Keskustelun aikana, pyri luomaan avoin ja luottamuksellinen keskuste-
luilmapiiri. Tyontekijan on tarkeaa voida puhua vapaasti. Muista keskittya keskustelussa eten-
kin tyontekijaan ja miten tyontekija voi kehittya ja menestya.

1. Ennakkovalmistelut:

- Aikatauluta keskustelu hyvissa ajoin ja varmista, etta molemmat osapuolet
tietavat keskustelun ajankohdan. Varaa aikaa valmistautua keskusteluun seka
tyontekijalle etta itsellesi.

- Laheta tyontekijalle oikea lomake keskustelua varten. Ensimmaista keskuste-
lua varten kehityskeskusteluun valmistautumislomake ja toista keskustelua var-
ten tyohyvinvointikeskusteluun valmistautumislomake.

- Kokoa dokumentit ja tutustu edellisiin keskusteluihin. Mita edellisissa keskus-
teluissa on sovittu ja missa mennaan tavoitteiden kanssa.

- Tarkista yhdistyksen tavoitteet ja varmista etta tiedat, mika on tyontekijoi-
den rooli ja mita tyotehtavia heilla on.

2. Aseta tavoitteet:
- Maarittele keskustelulle tavoitteet ja mieti mita halutaan saavuttaa.

- Valmistele omia ehdotuksia tulevista tavoitteista. Varmista, etta tavoitteet
ovat konkreettisia ja saavutettavissa.

3. Palaute ja kehitys:

- Valmistele palaute, mita haluat kertoa tyontekijalle onnistumisesta ja missa
voisi olla kehittamisen varaa. Muista antaa konkreettisia esimerkkeja palaut-
teen tueksi.

4. Kuunteleminen:

- Valmistaudu siihen, etta olet valmis kuuntelemaan tyontekijan nakemyksia ja
mahdollisia tavoitteita.

5. Kehityssuunnitelmat:

- Mieti jo etukateen, millaista mentorointia tai koulutuksia voisit tarjota tyon-
tekijan ammatillista kehitysta varten.

- Keskustelussa ota esille tyontekijan pitkan- ja lyhyen aikavalin uratavoitteet
ja pohdi miten voisit naissa auttaa.



6. Dokumentointi:

- Dokumentoi keskustelu siihen erikseen varatulle lomakkeelle ja merkitse ta-
voitteet seka sovitut toimenpiteet ylos.

- Varmista, etta jalkiseuranta toteutuu ja suunnittele miten sita seurataan.
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Liite 3: Tyontekijan valmistautumisohje kehityskeskusteluun

TYONTEKIJAN VALMISTAUTUMISOHJE KEHITYSKESKUSTELUUN

Kehityskeskustelun tarkoitus on arvioida omaa suoritusta, asettaa uusia tavoitteita ja keskus-

tella urakehityksestasi. Hyva valmistautuminen on tie onnistuneeseen keskusteluun, josta saat
mahdollisimman paljon irti. Keskusteluun kannattaa suhtautua avoimin mielin ja valmistautua
antamaan ja vastaanottamaan palautetta. Keskusteluun kannattaa suhtautua mahdollisimman
rakentavasti ja positiivisesti. Tama edistaa hyvaa yhteistyota ja ilmapiiria esihenkilosi kanssa.

Kehityskeskustelua tullaan kaymaan kahdesti vuodessa. Ensimmainen keskustelu keskittyy ta-
voitteisiin ja omaan kehitykseesi. Toinen keskusteluista keskittyy tyohyvinvointiin ja samalla
sivutaan toki tavoitteita ja kuluvaa vuotta.

Tassa ohjeita miten valmistautua keskusteluihin:

KEHITYSKESKUSTELUA VARTEN:

1. Itsearviointi, mennyt vuosi ja tama hetki:

- Arvioi omaa suoritustasi. Mieti miten olet suoriutunut tyotehtavistasi kulu-
neen vuoden aikana. Mitka ovat olleet suurimmat saavutuksesi ja missa voisit
viela kehittya?

- Tarkastele edellisen kehityskeskustelun lomaketta ja siina asetettuja tavoit-
teita. Miten hyvin olet ne saavuttanut? Mika on vaikuttanut tavoitteiden saavut-
tamiseen?

- Pohdi omia heikkouksiasi ja vahvuuksiasi. Missa olet hyva ja mihin tarvitset
lisaa koulutusta ja tukea?

2. Tavoitteiden asettaminen:

- Aseta itsellesi uudet tavoitteet. Varmista, etta ne ovat mielestasi saavutetta-
vissa seka riittavan konkreettisia.

- Pohdi myos pidemman aikavalin uratavoitteita ja miten nykyinen tyotehtava
voi auttaa sinua saavuttamaan ne.

3. Kehitys ja koulutustarpeet:

- Pohdi mita kehitystoimenpiteita ja koulutusta tarvitsisit, jotta voisit parantaa
suoriutumistasi ja edeta uralla.

- Mieti millaisia kursseja tai koulutusta haluaisit suorittaa, jotta oma osaamisesi
voisi kehittya.
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4. Palautteen analysointi

- Kay lapi joko asiakkailta, esihenkilolta, hallituksen jasenelta tai kollegaltasi
saamaa palautetta. Mita huomioita naista heraa?

- Vertaile omaa itsearviointia ja saamaasi palautetta, onko niissa eroja / yhte-
nevaisyyksia?

5. Kysymykset ja keskustelun aiheet:
- Mieti etukateen kysymyksia, joita haluat esittaa esihenkilollesi.

- Pohdi myos valmiiksi aiheita, joista haluat keskustella.

6. Dokumentointi:

- Kirjaa valmistautumislomakkeelle keskeisimmat ajatukset, kehittymistarpeet
ja tavoitteet.

- Mieti miten haluat seurata asetettuja tavoitteita ja niiden edistymista.

TYOHYVINVOINTIKESKUSTELUA VARTEN:

- Mieti kulunutta vuotta; miten hyvin yhteistyo on sujunut tiimin ja hallituksen
kanssa?

- Onko sinulla joitain toiveita hallitukselle / lahiesihenkilolle?

- Tayta erillinen tyohyvinvointilomake ja pohdi omaa tyossa jaksamistasi.
Muista ottaa lomake mukaan keskusteluun.



Liite 4: Tyontekijan valmistautumislomake kehityskeskusteluun

TYONTEKIJAN VALMISTAUTUMISLOMAKE KEHITYSKESKUSTELUUN

PAATTYNEEN KAUDEN ARVIOINTI:

- Kanssani on sovittu seuraavat tavoitteet

- Mieti missa olet onnistunut viimeisen vuoden aikana erityisen hyvin?
- Mitka ovat olleet suurimmat haasteet viimeisen vuoden aikana?

- Mita apuja tarvitsen, jotta voisin onnistua viela paremmin?

NYKYINEN TYO:

- Nykyinen toimenkuva

- Tarkeimmat tyotehtavat

- Tehtavat, joita teen saannollisesti, jotka eivat varsinaisesti kuulu toimenkuvaani
- Mita tehtavia tai painopistealueita haluaisin muuttaa tyossani

YHTEISTYO:

- Onko yhteistyo sujunut hyvin kuluneen vuoden aikana tiimin kanssa?
- Miten olet kokenut hallituksen yhteistyon viimeisen vuoden aikana?
- Mita toivoisit, etta saisit viela lisaa hallitukselta / lahiesihenkilolta

TULEVAISUUS:

- Millainen on ammattitaitosi suhteessa nykyisiin tehtaviin?
- Missa haluaisit kehittya, mita tukea tarvitset tahan?
- Onko joitain koulutuksia, joita haluaisit kayda seuraavan vuoden aikana?

PALAUTE JA KESKUSTELU
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- Mieti valmiiksi millaista palautetta haluat antaa hallitukselle ja lahiesihenkilolle kulu-

neesta vuodesta

Muut asiat, joista haluat keskustella:
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Liite 5: Kehityskeskustelulomake

Nimi:

Paivamaara:

Esihenkilo:

KEHITYSKESKUSTELULOMAKE

PAATTYNEEN KAUDEN ARVIOINTI

1.

NYKYINEN TYO

YHTEISTYO

TYOHYVINVOINTI

TULEVAISUUS

Kaudelle asetetut tavoitteet:

Oma reflektointi tavoitteiden onnistumisesta, missa onnistuit ja missa oli
haasteita?

Mitka ovat vahvuutesi tyossa ja koetko niiden auttavan sinua saavuttamaan
tavoitteet?

Tyon organisointi; miten tyot jakautuvat tiimin kesken? Onko sinulla riitta-
vasti aikaa tehda tyot onnistuneesti?

Tyon sisalto; onko tyo mielestasi sisallollisesti mielenkiintoista?
Olosuhteet; saatko tyoskennella rauhassa ilman keskeytyksia?

Yhteistyo tyontekijan ja esihenkilon valilla?

Koetko tyoyhteison turvalliseksi; miten itse panostat tyohyvinvointiin tyo-
yhteisossa?

Yhteistyo tiimin kesken; millainen ilmapiiri tyopaikalla on?

Millainen tyossa jaksamisen tilanteesi talla hetkella on?
Miten huolehdit tyohyvinvoinnista ja jaksamisestasi?
Oletko kokenut viimeisen 6kk aikana epaasiallista kohtelua? kiusaamista?

Yulevan kauden tavoitteet; mitka ovat keskeisimmat tavoitteet seuraavalle
vuodelle?

Miten paaset asettamiisi tavoitteisiin? Mita apua kaipaat esihenkilolta?
Oman ammattitaidon kehittaminen; miten haluat kehittaa seuraavan vuo-
den aikana omaa osaamistasi?

Henkilokohtaiset tulevaisuuden suunnitelmat; millaisena naet tyopaikkasi
kahden vuoden kuluttua?
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PALAUTE JA KESKUSTELU

1. Esihenkilon palaute tyontekijan suorituksesta ja kehitysalueista

2. Tyontekijan palaute; mita palautetta haluat antaa esihenkilolle ja hallituk-
selle?

3. Onko sinulla ehdotuksia tyoympariston tai-prosessien parantamiseksi?

TOIMENPITEET

1. Sovitut tavoitteet ja toimenpiteet, jotka sovitaan tehtavaksi taman keskus-
telun perusteella:

2. Kuka vastaa naiden toteutuksesta ja seurannasta:

3. Mahdolliset seurantatapaamiset edistymisen seuraamiseksi:

MUUTA

1. Asiat, joista ei mahdollisesti paasty yksimielisyyteen
Toiveet esihenkilolle?

N

Milloin seuraava kehityskeskustelu pidetaan:

Tama lomake tallennetaan, se sailytetaan seuraavia keskusteluja varten.

Allekirjoitukset

Pvm:

Tyontekija:

Esihenkilo:




Liite 6: Tyohyvinvointikeskustelu lomake

Tyohyvinvointikeskustelu lomake

Tyontekijan nimi:

Paivamaara:

Esihenkilon nimi:

Tayta tama lomake valmistautuessasi tyohyvinvointikeskusteluun. Huom! Jokainen kysymys

arvioidaan asteikolla 1-5, joista 1 on huono ja 5 erittain hyva.

1. Tyoymparisto ja tyoolosuhteet

Miten arvioisit tydympdristosi, ympyroi

Fyysinen

Kommentit:

Valineet

Kommentit:

Ergonomia

Kommentit:
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Onko sinulla ollut ongelmia tybviilineiden tai -tilojen kanssa? Ympyroi.
Kylla
Ei

Jos kylla, millaisia?

2. Tyon sisalto ja kuormittavuus

Miten arvioisit tyén mddrdn ja vaativuuden tasapainoa? Ympyroi.

1 2 3 4 5

Kommentit:

Oletko kokenut tyon kuormittavan henkisesti tai fyysisesti viimeisen vuoden aikana?

Kylla

Ei

Jos kylla, miten?

3. Tyoilmapiiri ja ihmissuhteet

Miten arvioisit tyoyhteison ilmapiirid?

Kommentit:
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Onko sinulla ollut ongelmia tydtovereiden tai esihenkildiden kanssa?

Kylla

Ei

Jos kylla, millaisia?

4. Osaaminen ja kehittyminen

Koetko, ettd sinulla on tarvittava osaaminen tyotehtdviesi suorittamiseen?

Kylla

Ei

Kommentit:

Onko sinulla ollut mahdollisuuksia osallistua koulutuksiin kuluneen vuoden aikana?

Kylla

Ei

Jos ei, mita koulutuksia tai kehitysohjelmia toivoisit?

5. Tyo- ja yksityiselaman tasapaino

Miten arvioisit tyo- ja yksityiseldmdsi tasapainoa?

1 2 3 4 5

Kommentit:




Oletko kokenut vaikeuksia tasapainottaa tyotd ja yksityiseldmdd?

Kylla

Ei

Jos kylla, miten?

6. Yleinen hyvinvointi

Miten arvioisit yleistd tyohyvinvointiasi talld hetkella?

1 2 3 4 5

Kommentit:

Onko jotain muuta, mitd haluaisit tuoda esille?

Milloin seuraava tyohyvinvointikeskustelu pidetaan:
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Tama lomake tallennetaan, se sailytetaan seuraavia keskusteluja varten.

Allekirjoitukset

Pvm:

Tyontekija:

Esihenkilo:
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