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Opinnaytety6n aiheena on toimivan kehityskeskustelukdytdnnén luominen toimeksianta-
jayritykselle, Lisapalvelulle, jolla ei ennestaan ole kaytdssaan kehityskeskustelujarjestel-
maa. Yrityksessa on kayty kehityskeskusteluja muutamia vuosia sitten, mutta sittemmin ne
ovat jAdneet pois johtuen toimivan kehityskeskustelujarjestelman puuttumisesta.

Kehityskeskustelujarjestelman tarkoitus on parantaa toimeksiantoyrityksen henkildston tyo-
hyvinvointia, lisdtd avoimuutta ja luottamusta esimiehen ja tyontekijan valilla, asettaa ta-
voitteet seuraavalle ajanjaksolle, tarkastella aiempien tavoitteiden saavuttamista, parantaa
tydn tehokkuutta seka parantaa tyoilmapiiria.

Opinnaytetyon tuotos pitda sisallaén kehityskeskusteluprosessin suunnitelman seké aika-
taulun kehityskeskustelujen jarjestamiselle, ohjeita ja neuvoja kehityskeskustelujen toteut-
tamiseen, seka kehityskeskustelulomakkeen. Kehityskeskustelutyypiksi on rajattu perintei-
nen kehityskeskustelu, johon henkildston toiveesta siséltyy myos tuloskeskustelua.

Tyon toteuttamisen keinoihin sisaltyi toimeksiantoyritykselle laadittu alustava kyselytutki-
mus, jolla selvitettiin yrityksen henkildston ja yksikonvetdjien mietteitd kehityskeskuste-
luista, tydhyvinvoinnin seka kehityskeskusteluiden teoriatiedon hyddyntaminen, aiempien
kehityskeskustelulomakkeiden hyddyntaminen sekd omat kokemukset. Tytssa esitellaan
lisaksi kehityskeskustelujen hyodyt seka haasteet, ja aiempia tutkimuksia kehityskeskuste-
luista.

Kehityskeskustelujarjestelma raataloitiin toimeksiantoyrityksen tarpeita ja toiveita vastaa-
vaksi, jotta se olisi yritykselle mahdollisimman hyddyllinen.

Opinnaytetyon teko aloitettiin tammikuussa 2018, ja tyd saatiin valmiiksi huhtikuun 2018
lopussa.
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1 Johdanto

Opinnaytetydn aiheena on toimivan kehityskeskustelukdytdannén luominen toimeksianta-
jayritykselle, Lisapalvelulle. Aihe valikoitui siksi, ettei yrityksella ole talla hetkella kaytossa
toimivaa kehityskeskustelukaytantéd, mutta sille koettiin tarvetta. Yrityksessa on kayty ke-
hityskeskusteluja muutamia vuosia sitten, mutta sittemmin ne ovat jaédneet pois johtuen
toimivan ja yksinkertaisen kehityskeskustelujarjestelman puuttumisesta. Yrityksessa kay-
daan viikoittaisia ryhmépalavereja, mutta esimiehen ja toimihenkilon valisia kahdenkeski-
sia kehityskeskusteluja ei ole kayty en&a pariin vuoteen.

1.1 Opinnaytetydn tavoite ja toteutus

Opinnaytetydn tavoite on suunnitella toimeksiantoyritykselle toimiva kehityskeskustelujar-
jestelmd, jonka avulla voidaan:

e parantaa henkiloston tydhyvinvointia

¢ lisata avoimuutta ja luottamusta esimiehen ja tydntekijan valilla

¢ ennaltaehkaistd ongelmia ja puuttua mahdollisiin ongelmakohtiin

e asettaa tavoitteet seuraavalle ajanjaksolle

o tarkastella aiempien tavoitteiden saavuttamista

o tarkastella tyGtehtdvien haastavuutta ja mielekkyytta

e parantaa tyon tehokkuutta

e parantaa tyOilmapiiria

Kehityskeskustelujarjestelméaéan kuuluu kehityskeskusteluprosessisuunnitelma seka aika-
taulu kehityskeskustelujen jarjestamiselle, ohjeita ja neuvoja kehityskeskustelujen toteut-

tamiseen, seka kehityskeskustelulomake.

Toimeksiantoyritys, Lisdpalvelu, on vuonna 2002 perustettu henkiléstévuokrausyritys. Li-

sapalvelulla on toimipisteita Kouvolassa, Lahdessa, Helsingissa, Jyvaskylassa seka Riihi

maella. Lisdpalvelu tydllistaa satoja vuokratyontekijoita kuukausittain maanlaajuisesti eri
toimialoilla. Toimihenkiloitd seka yksikonvetdjia Lisapalvelulla on noin 25. Kehityskeskus-
telukaytantd luodaan Lisépalvelun toimihenkildille seka yksikonvetdjille, ei vuokratyonteki-

joille.

Opinnaytetyon alussa toteutan Lis&palvelun toimihenkiltille seka johdolle alustavan kyse-
lytutkimuksen, jossa selvitan henkilostén seka esimiesten ajatuksia ja kokemuksia liittyen
kehityskeskusteluihin. Kyselytutkimuksen perusteella tehdyn analyysin avulla luon Lisa-

palvelulle heidan tarpeitaan vastaavan kehityskeskustelukaytannon.



Kehityskeskustelutyyppeja on useita erilaisia, mutta suunnittelemani kehityskeskustelujar-
jestelma pitaa sisallaéan perinteisen kehityskeskustelun, johon siséltyy myds hieman tulos-
keskustelua. Kehityskeskustelujarjestelmé suunnitellaan hyédyntaen:

e aiempaa tietoa kehityskeskusteluista

e paria tybhyvinvoinnin teoriaa

¢ muutamia kehityskeskustelulomakkeita

e aiempia tutkimustuloksia kehityskeskusteluista

e omia kokemuksia seka

e Lisapalvelun henkildston tarpeita ja toiveita.

Opinnaytety6n tavoitteena on luoda Lisapalvelun tydntekijoiden seké esimiesten tarpeita
ja toiveita vastaava, helposti toteutettava seka toimiva kehityskeskustelukaytanto, jolla
voidaan edistaa erinomaista tydsuoritusta, tyontekijdiden sitoutumista seka tyéhyvinvoin-
nin kasvua. Onnistuessaan kehityskeskustelu synnyttaa toiminnan kehittamisideoita, seka
edistaa tyohon liittyvien innovaatioiden syntyd. Kehityskeskustelu luo kivijalan esimiehen

seka tyontekijan valiselle yhteistytlle ja arjen vuoropuhelulle. (Aarnikoivu, H. 2016, 13.)

1.2 Keskeiset kasitteet

Alla on lueteltuna keskeisia kasitteita, joita opinndytetydssa esiintyy.

Kehityskeskustelut = Kehityskeskustelu on esimiehen ja tyontekijan valinen ammatillinen
keskustelu, jonka avulla kehitetaan tydntekijdn osaamista tai ammattitaitoa organisaatioon
soveltuvaksi. Se on my@s organisaation johtamisjarjestelmaaén liittyva esimiehen apuva-
line, jossa voidaan mitata tyontekijan suoriutumista tyossa ja ohjata tyontekijaa suoriutu-

maan entista tehokkaammin.

Ty6hyvinvointi = Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista, tuottavaa tyota,
jota ammattitaitoiset tyontekijét ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Ty0 koetaan mielekk&aksi ja palkitsevaksi.

Motivaatio = Motivaatio on motiivien aikaansaama tila. Motivaatio voidaan maaritella yksi-
|6n tilaksi, joka maaraa sen, miten viredsti ihminen toimii ja mihin hanen mielenkiintonsa

on suuntautunut.

Sisdinen motivaatio = Motivaation |Ahde on siséisesti syntynyt tai ihmisen kayttaytymi-
sen syyt ovat siséisia. Ihminen toimii omasta tahdostaan ilman ulkopuolisia palkkioita tai

pakotteita, ja han kokee iloa ja tyydytysta toiminnastaan.



Tybsuojelu = Toimintaa, jolla edistetaan ja yllapidetdan tydympariston ja tyoolojen turval-

lisuutta ja terveellisyytta, tyontekijoiden tyokykya seka tydhyvinvointia.

Psykososiaalinen kuormitus = Tydn sisaltéon ja jarjestelyihin seka tydyhteisén sosiaali-
seen toimivuuteen liittyvia tekijoita, jotka voivat aiheuttaa tyéntekijalle haitallista kuormi-

tusta.

2 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on esimiehen ja tyontekijan valinen ammatillinen keskustelu, jonka
avulla kehitetdan tyontekijan osaamista tai ammattitaitoa organisaatioon soveltuvaksi. Se
on myds organisaation johtamisjarjestelmaan liittyva esimiehen apuvaline, jossa voidaan
mitata tyontekijan suoriutumista tydssa ja ohjata tydntekijad suoriutumaan entisté tehok-
kaammin. Keskustelua voidaan pitaa myds esimiehen ja tyontekijan kohtaamispaikkana,
jossa he voivat tutustua paremmin toisiinsa ja samalla kehittdd esimies-alaissuhdettaan.
(V.M Autio, P. Juuti & H. Wink 2010, 29.)

Kehityskeskusteluissa kasitelladn asioita kokonaisvaltaisesti seké pitkdjanteisesti. Kehi-
tyskeskustelu kestda yleensa 1,5 — 3 h riippuen keskustelijoiden kokemuksesta seka kasi-
teltdvien aiheiden laajuudesta. Keskusteluissa keskitytaan tyontekijan ammatissa kasva-
miseen, tydssa suoriutumiseen seka tyontekijan ja esimiehen valiseen yhteistyéhdn. On-
nistuessaan kehityskeskustelu voi edistaa tyontekijan ammatillista suoriutumista, ja sa-
malla voidaan varautua tulevaisuuden haasteisiin. Mikali kehityskeskustelussa onnistu-
taan myds kehittdmaan esimiehen ja tyontekijan valista vuorovaikutusta avoimemmaksi ja
luottamuksellisemmaksi, voi se vaikuttaa positiivisesti tydntekijan motivaatioon, tyéssa

jaksamiseen seka tehtavien suorittamiseen. (Wink, ym. 2010, 29-30.)

"Hyva tyotulos syntyy siitd, ettd tydhdnsa sitoutuneet ja motivoituneet seka
osaavat henkilot keskittyvat riittdvan ajan kanssa kasilla oleviin tehtaviin ja

niihin liittyviin paamaariin. Hyvalle tydskentelylle taytyy luoda suotuiset puit-
teet. TAma kay parhaiten painsé esimiehen ja alaisen valisten syvallisten

keskustelujen, kehityskeskustelujen, avulla.” (Wink, ym. 2010, 28.)



2.1 Kehityskeskustelujen historia

Kehityskeskustelut rantautuivat Suomeen 1980-luvun alussa, ja siita lahtien niiden kaytto
on hiljalleen yleistynyt monissa suomalaisissa organisaatioissa. 1980-luvun lopussa kol-
masosa ylemmistéa toimihenkildista kavi kehityskeskusteluja esimiehensa kanssa, kun
taas 2000-luvulla suurin osa kay kehityskeskusteluja esimiehensa kanssa. (Lindholm &
Salminen 2014, 27; Wink, ym. 2010, 21.)

Kehityskeskustelujen tyyli on pysynyt melko samanlaisena alusta lahtien, vaikka toteutus-
tavat vaihtelevat paljonkin organisaatiosta riippuen. Useimmiten nykyaankin kehityskes-
kusteluissa kasitellaan tydn suunnittelua, tavoitteita seka tyén mittaamista. Lisaksi viime
vuosien aikana keskusteluissa on alettu korostaa avointa vuorovaikutusta keskustelijoiden
valilla. Viime vuosien aikana kehityskeskustelut ovat saaneet myds roolin henkiloston ke-
hittdmisen suunnittelussa seka organisaation osaamistarpeiden kehittdmisen suunnitte-
lussa. 1990-luvun lopusta lahtien kehityskeskustelut ovat keskittyneet entistd enemman
parantamaan myos esimiehen ja tyontekijan valista yhteisymmarrysta seka tyontekijan si-
toutuneisuutta tyohon. Kehityskeskusteluista on kirjoitettu lukuisia oppaita, laadittu lomak-
keita seka jarjestetty valmennuksia, mutta silti kehityskeskustelut eivat ole olleet suuri me-
nestys Suomessa. (Hutchinson 2013, 27; Lindholm & Salminen 2014, 27; Meretniemi
2012, 20.)

Nykypaivana suuri osa suomalaisten yritysten johdosta kertoo, ettéa heidan organisaatiois-
saan kaydaan saanndllisia kehityskeskusteluja, mutta vain 60 % henkilostosta kertoo
osallistuneensa kehityskeskusteluihin. Suurin osa ihmisistd myontaa kehityskeskustelui-
den hyodyllisyyden, mutta valitettavan usein kehityskeskustelujen toteuttamiseen ei pa-
nosteta riittavasti, vaan ne hoidetaan vain nopeasti pois alta, jolloin ne jaavat hyvin pinnal-
lisiksi. Joissakin yrityksissa perinteisista kehityskeskusteluista onkin luovuttu juuri niiden
toimimattomuuden ja vanhanaikaisuuden takia. (Lindholm & Salminen 2014, 27; Raeste
2016.)

2.2 Kehityskeskustelutyypit

Kehityskeskustelutyyppej& on muutamia erilaisia, kuten perinteinen kehityskeskustelu, tu-
loskeskustelu, tavoitekeskustelut, palkkakeskustelut sek& ryhmakeskustelut. Ei ole yhta
oikeaa tapaa toteuttaa kehityskeskustelua, vaan kehityskeskustelu tulisi aina kayda yrityk-
sen sekd henkildston tarpeita kuunnellen. Kehityskeskustelutyypin valintaan vaikuttaa
myds organisaation koko, seka se, mik& on keskustelun painopiste. Toisissa yrityksissa

kehityskeskustelutyypeista kaydaan lapi kaikki tyontekijoiden kanssa, toisissa taas vain



yksi tai kaksi eri tyyppid. Lisapalvelun tarpeita ja toiveita vastaa parhaiten perinteinen ke-

hityskeskustelu, johon siséltyy myds keskustelua tuloksesta ja tavoitteista.

Perinteisessé kehityskeskustelussa keskitytddn nimenomaan kehittamaéan tydn tuotta-
vuutta, tyon mielekkyytta, tydtekijan osaamista, tydilmapiiria seka luottamusta ja avoi-
muutta esimiehen ja tydntekijan valilla. Keskustelussa kartoitetaan tyontekijan nykyinen
osaaminen, kyvyt seké taidot. Lisaksi kehityskeskustelussa otetaan esille tydntekijan hen-
kilokohtaiset kehittymistarpeet sekd mahdolliset urasuunnitelmat, ja keskustellaan koulu-
tuksen tarpeesta. Keskusteluissa useasti kaydaan lapi myos tyoturvallisuuteen ja tyohy-

vinvointiin liittyvid aiheita. (Meretniemi 2012, 36-37)

Tuloskeskusteluissa kaydaan lapi tavoite kerrallaan, onko tyontekija paassyt asetettuihin
paamaariin. Lisaksi tuloskeskustelussa voidaan keskustella tydntekijan tydotteesta, tyos-
kentelytyylista, seka siitd, toimiiko tydntekija yrityksen arvojen mukaisesti. Mikéli asetettuja
tavoitteita ei ole saavutettu, pohditaan yhdessé miksi niin on kaynyt, tai mik& on estanyt
tyontekijdd saavuttamasta tavoitteitaan. Monissa organisaatioissa tulos -ja tavoitekeskus-
telut ovat yksi yhteinen keskustelu, mutta joissakin ne pidetéaéan erillisind keskusteluina.
(Meretniemi 2012, 35-36)

Tavoitekeskusteluissa keskitytdan asettamaan tavoitteita, tarkastelemaan aiempien ta-
voitteiden saavuttamista sekd muokkaamaan tyontekijan ammattitaitoa organisaatioon so-
veltuvammaksi, jotta ty® voisi olla entista tuottavampaa. Keskustelussa luotujen tavoittei-
den tulisi syntya yhteisymmarryksessa, joissakin tapauksissa jopa kompromissina. Kes-
kustelun lopussa sovitaan siita, kuinka tavoitteiden seuranta ja arviointi toteutetaan, ja mil-
laisia mittareita arvioinnissa kdytetaan, jotta tyontekija ymmartaa tavoitteensa ja tietda

kuinka paasta niihin. (Meretniemi 2012, 35)

Palkkakeskustelut kaydaan joko tyontekijan tai tydbnantajan aloitteesta, ja ne keskittyvét
yleensa tydsté saatavan palkan maarasta neuvotteluun. Palkkakeskusteluissa voidaan li-
saksi sopia myds muista eduista, kuten lounasedusta ja tyoterveyshuollosta. (Meretniemi
2012, 37)

Ryhmakeskustelut ovat keskusteluja henkilostén kesken, jolloin yhdessa keskustellaan
ajankohtaisista asioista. Ryhmakeskusteluja kaydaan yleensa silloin, kun jokin tehtavéako-

konaisuus on annettu koko ryhmalle hoidettavaksi. Ryhmé&keskustelun tavoitteena on sel-



vittda tiimin onnistuminen tydssaan, yhteistydn sujuminen ryhmalaisten kesken seka kes-
kinaisen kehittymisen tukeminen. Ryhméakeskusteluja voidaan jarjestaa viikoittain tai har-
vemmin. Ryhmakeskustelujen etu on se, ettd ne parantavat tiedonkulkua seka tydviihty-
vyytta organisaatiossa. (Meretniemi 2012, 39-40)

Tuloskeskustelu

-Asetetut tavoitteet - tulos

Tavoitekeskustelu -Tyoote, tyoskentelytavat

-Tavoitteiden asettaminen
ja seuranta

-Tyontekijan ammattitaito Palkkakeskustelu

-TyGsta saatavan palkan
madrdsta neuvottelu

Kehityskeskustelutyypit
-Ty&suhde-edut- ja lisat

Ryhmikeskustelu
-Tiimin kesken

-Tiimin tavoitteet ja nii-
den saavutus
Perinteinen kehityskeskustelu
-Yhteistvon tarkastelu
-Ty&n tuottavuus ja mielekkyys

-Tyontekijan osaamisen kehittaminen

-TyGturvallisuus, tyghyvinvointi

-Tybilmapiiri

Kuva 2. Kehityskeskustelutyypit

2.3 Kehityskeskusteluprosessi

Usein kehityskeskustelussa keskitytdan vain siihen, mité itse keskustelutilaisuudessa ta-
pahtuu. Huomiota tulisi kuitenkin kiinnittdd myds keskusteluun valmistautumiseen seka
keskustelun jalkihoitoon, jotta keskustelusta saataisiin oikeasti toimiva kehityskeskustelu.
Prosessiin kuuluu muutama, jokainen yhta tarked, vaihe. (Aarnikoivu. 2016, 107.)

2.3.1 Suunnittelu, aikataulutus, kutsu

Kehityskeskustelun jokainen vaihe on olennainen keskustelun onnistumisen kannalta. En-
sin esimiehen tulee suunnitella kehityskeskustelu, ja kuinka se toteutetaan. Monesti yrityk-
sissa kaytetaan vuodesta toiseen samaa kehityskeskustelupohjaa, mutta sita olisi hyva



paivittdad aina aika ajoin. Taman jalkeen esimiehen tulee laatia aikataulu, milloin hén kay
keskustelun kenenkin tyontekijan kanssa ja lahettdd kutsut kehityskeskusteluihin jokai-

selle erikseen. Mikali yritys on hyvin pieni, voi kutsun tehda kasvotustenkin.

Kutsussa tulee olla liitettyna kehityskeskustelussa kaytettava kehityskeskustelulomake,
jotta tydntekija voi kunnolla valmistautua keskusteluun etukateen. Tyéntekija voi halutes-
saan tayttad lomakkeelle vastauksiaan ennakkoon, mutta tulee ottaa huomioon, etta use-
asti kaikkiin kysymyksiin ei voi vastata etukateen. Lomaketta ei ole pakko lahettda esimie-

helle etukateen, ellei toisin ole sovittu.

2.3.2 Valmistautuminen

Keskusteluun valmistautuminen vaikuttaa suoraan keskustelun antiin. Huolellinen valmis-
tautuminen edellyttad, ettd seka esimies etta tydntekija ovat sisaistaneet kehityskeskuste-
lun tarkoituksen seka siitd mahdollisesti saatavan hyddyn. Talléin motivaatio keskustelun
k&ymiseen kasvaa, ja molemmat osapuolet hyotyvat keskustelusta enemmaén. Valmistau-
tumisvaiheeseen olisi hyva kuulua myds ns. orientaatiotilaisuus tulevasta kehityskeskuste-
lusta. Taman voisi sisallyttaa esimerkiksi viikkopalaveriin, jolloin esimies kertoisi koko hen-
kilostélle yhteisesti kehityskeskustelun sisallésta, toteutuksesta seka ohjeistaisi kaikkia
valmistautumaan huolellisesti kehityskeskusteluun. (Aarnikoivu. 2016, 108.)

Kehityskeskusteluissa kaytavat asiat edellyttavat lahes aina perehtymista ennakkoon. Mi-
kali tyontekija ei ole laisinkaan valmistautunut kehityskeskusteluun, ei han luultavasti
pysty tuomaan parhaalla mahdollisella tavalla esille perusteluja mielipiteitdan tai nakemyk-
sidan, ja talléin keskustelun anti jaa hyvin vaatimattomaksi, mika taas ei valttamatta jat-
kossa kannusta suhtautumaan keskusteluun arvostavasti. (Aarnikoivu. 2016, 115; Meret-
niemi. 2012, 65.)

2.3.3 Keskustelun kulku

Kehityskeskustelujen sisaltod riippuu siita, missa kehityskeskustelun painopiste kulloinkin
on. Esimiehen olisi hyva yrittd& keventda ilmapiiria keskustelun alussa, jotta molemmat
osapuolet kokisivat tilanteen miellyttavaksi ja voisivat olla mahdollisimman rentoina. Al-
kuun tulisi myds kayda lapi keskustelun asialista, jotta tyontekijakin tietdd miten keskus-
telu etenee ja mité asioita tullaan kasittelemaan. Tassa kohtaa molemmat voivat ehdottaa
asioita muutettaviksi tai lisattaviksi. Keskustelussa arvioidaan aluksi kulunutta kautta, to-
detaan onnistumiset ja my&skin ne tavoitteet, joita ei ehka jostain syysta ole saavutettu,

sekad mietitaan syyta, miksei nain tapahtunut. (Meretniemi. 2012, 85-86.)



Keskustelussa luodaan tavoitteet tulevalle kaudelle, méaaritetdén avaintehtavat- ja tavoit-
teet, ja kuinka ne aiotaan saavuttaa. Samalla sovitaan tulosten mittaustavasta seka mitta-
reista. Seuraavaksi katsotaan, vastaavatko nykyiset tydtehtavat tyontekijan odotuksia ja
voisiko niitd kenties muuttaa suuntaan tai toiseen. Kehityskeskustelu on myoés paikka an-
taa palautetta, ja sita olisikin hyva antaa puolin ja toisin. Palautteen tavoitteena on paran-
taa kummankin suoritusta omassa tyéssaan, seka tukea kehittymista. (Meretniemi. 2012,
86.)

Kehityskeskustelussa on myos hyva kasitella aiheita kuten:
o tydyhteison ilmapiiri
o tiedonkulun riittavyys
e yhteistydn sujuvuus
o Kkeskindisen palautteen antaminen

e kannustuksen antaminen

Yhteenveto,
o Valmistautu- o
analyysi, toi- !
minen

I

Kehityskes-

kustelu

y

Kuva 3. Kehityskeskusteluprosessi



2.3.4 Yhteenveto, analyysi, arviointi

Keskustelun loppupuolella sovitaan asioiden seurannasta. Liséksi keskustelun lopussa
molemmat osapuolet voivat antaa palautetta keskustelun kulusta ja onnistumisesta. Ta-
man lisdksi monissa yrityksissd molemmat osapuolet tekevét pian keskustelun jalkeen it-
searvioinnin kehityskeskustelusta. ltsearvioinnin tavoitteena on kehittyminen kehityskes-
kustelussa. Arvioinnin tuloksista esimies ja tyontekija keskustelevat keskenaan, tavoit-
teena kehittyminen kehityskeskustelijana. Itsearvioinnin tulosten avulla voidaan parantaa
seuraavaa kehityskeskustelua — toistaa onnistuneita asioita, valttda epaonnistuneita asi-
oita. (Aarnikoivu. 2016, 139; Meretniemi. 2012, 87.)

2.3.5 Toimenpiteet, seuranta

Viimeinen vaihe kehityskeskusteluprosessissa yhta tarkea kuin edellisetkin vaiheet; toi-
menpiteet ja seuranta. Seurannan tavoitteena on varmistaa tavoitteiden seka toimenpitei-
den toteutuminen. Ne asiat, joista sovittiin kehityskeskustelussa, tulee toteutua sovitussa
ajassa. Tama koskee niin esimiestd, kuin tydntekijaakin. Joissakin organisaatioissa tietyn
ajan kuluttua kehityskeskustelusta jarjestetaan seurantakeskustelu. Seurantakeskuste-
lussa tarkistetaan ovatko asetetut tavoitteet ja toimenpiteet suoritettu. Seurantakeskuste-
lun ei tarvitse olla pitk&, ja se on helppo toteuttaa, mikali varsinaisesta kehityskeskuste-
lusta on tehty hyvat muistiinpanot ja tavoitteet on selvasti kirjattu ylos. (Meretniemi. 2012,
99-101.)

2.4 Kehityskeskustelujen hytdyt ja haasteet

Pohjimmiltaan kehityskeskustelujen tarkoitus on motivoida tyéntekijaa, jotta han voisi tyos-
kennella tehokkaammin. Henkilokohtaisten tavoitteiden ja pddmaarien luominen motivoi
tyontekijaa, ja samalla sitouttaa tata tydskentelemaan kohti organisaation tavoittelemia

paamaaria.

2.4.1 Hyodyt

Palautteen antaminen on yksi tadrkeimmisté kehityskeskustelujen teemoista, mikali palaute
osataan antaa oikealla tavalla. Kokemus voi olla tyontekijalle erittdin motivoiva. Saamansa
palautteen avulla tydntekija saa tietoa siita, kuinka hyvin han suoriutuu tydstaan, ja kuinka
han voisi tydoskennelld vielakin paremmin. Palautteen avulla voidaan myos vahvistaa posi-
tiivista kayttaytymista, antaa tunnustusta hyvasta tyosta seké arvioida lisdkoulutuksen tar-
vetta tai muun tuen tarvetta. Tutkimusten mukaan palautteen antaminen voi parantaa hen-

kilokohtaista ty6suoritusta sekd parantaa tyontekijan siséistd motivaatiota. Jopa omista



heikkouksista saatu palaute voi parantaa suoritusta, mikali palaute on annettu rakenta-
vasti. Negatiivisen palautteen vastaanottamiseen voi vaikuttaa hyvin paljon se, millainen
luottamussuhde vallitsee esimiehen seka tyontekijan valilla. Mikali luottamus on hyva,

suhtautuu tyontekija palautteeseen vastaanottavaisemmin. (Hutchinson 2013, 122.)

Tyontekijan motivaatiota voidaan kasvattaa kehityskeskustelun avulla muillakin tavoin.
Tallaisia tapoja ovat muun muassa:

o lisakoulutukseen paasy

e (0saamis- ja kehittymistarpeiden huomiointi

e paasy uraohjaukseen

e suoritukseen perustuvan palkitsemisen sopiminen

e kannustus

e esimieheltd saatu tuki
(Hutchinson 2013, 123.)

Osallistuminen kehityskeskusteluun voi parantaa esimiehen ja tydntekijan valistd suhdetta
sekd kommunikaatiota. On my6s huomattu, etté kehityskeskusteluun osallistuminen vai-
kuttaa positiivisesti tyontekijdiden asenteisiin tydta kohtaan. Tyontekijat tuntevat, etta
heilla on vaikutusvaltaa organisaation asioihin, heidan tavoitteensa ovat saavutettavissa ja
he sitoutuvat tythénsa paremmin, kun tavoitteet on selvasti asetettu. Monissa, erityisesti
suurissa organisaatioissa, tyontekija ei valttdmatta tapaa esimiestaan usein. Kun saannal-
liset kehityskeskustelut kuuluvat osana organisaation toimintaan, paasevat esimies ja

tydntekija tapaamaan ja keskustelemaan edes talléin. (Hutchinson 2013, 123.)

2.4.2 Haasteet

Vaikka kehityskeskusteluista on hyvin toteutettuna paljon hyétya, ovat ne edelleen mo-
nissa yrityksissa niin lapsenkengissa, etta niista saattaa olla jopa enemman haittaa kuin
hyotya. Monesti kehityskeskusteluiden laiminlyémiselle voi olla syyna kiire — ei ole aikaa
kayttdd henkiloston hyvinvoinnin, toiminnan kehittdmisen tai organisaation kehittymisen
suunnittelulle, vaan ne jaavat kiireellisempien asioiden varjoon. Lisdksi monesti kehitys-
keskustelut ovat ulkoistettu HR:n vastuulle, ilman johtoryhmé&n sitoutumista prosessiin.
Tasta voi seurata se, ettd kehityskeskusteluista tulee byrokraattisia, ja sen sijaan etta ke-
hityskeskusteluista tehtaisiin kiinted osa organisaation strategista johtamista, panostetaan

ainoastaan keskustelulomakkeiden suunnitteluun. (Lindholm & Salminen. 2014, 169-170)

Yleinen syy kehityskeskustelujen ep&donnistumiselle on myds strategiakytkennan puute.

Kaiken organisaatiossa tehtavan tyon tulisi perustua strategiaan tai muihin kehittdmisen
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painopisteisiin. llIman strategiakytkentda kehityskeskustelut muuttuvat helposti irrallisiksi
tapahtumiksi, jolloin ne eivat vahvista johdon ja esimiehen ohjausvoimaa riittavan tehok-
kaasti. Mikali kehityskeskusteluja ei ole kytketty organisaation strategiaan, voi se myos
antaa esimiehille liian suuren mahdollisuuden paattaéd, onko kehityskeskusteluiden ohjei-
den mukainen toteuttaminen tarpeellista. Talléin heikommat vuorovaikutustaidot omaava
esimies saattaa toteuttaa kehityskeskustelun omien taitojensa mukaan, ja keskustelusta ei
hyody kukaan. Jos kehityskeskustelu suoritetaan ilman strategiakytkentdd, voi se myoés
vaikuttaa tyontekijan kokemukseen keskustelun hyddyllisyydesta negatiivisesti. (Lindholm
& Salminen. 2014, 172)

Hyvin merkittava kehityskeskusteluja vaivaava ongelma on se, etteivat kehityskeskustelun
osapuolet sitoudu keskusteluun avoimena ja luottamuksellisena vuoropuheluna. Tama
johtuu siita, etteivat osapuolet ymmarra kehityskeskustelun merkitysta heiddn oman
tyonsa kannalta. Lisaksi keskijohto, eli yleensa se esimies joka osallistuu kehityskeskuste-
luun tyontekijansa kanssa, voi olla turhautunut kehityskeskusteluihin, silla h&n ei koe etta
niista on hyoétya eivatka ne liity organisaation muihin johtamisprosesseihin. Monesti tallai-
sissa tilanteissa kehityskeskusteluissa esille nousseet ideat tai kehitysajatukset eivat saa
vastakaikua ylemmalté johdolta. Mikéli esimies ei ole kunnolla sitoutunut kehityskeskuste-
luprosessiin, ei tyontekijaltéakaan voida olettaa avoimuutta ja innostusta keskustelua koh-
taan. (Lindholm & Salminen. 2014, 173)

Myds keskustelun osapuolten aiemmat negatiiviset kokemukset kehityskeskusteluista voi-
vat haitata niihin suhtautumista positiivisena asiana. Mikali kehityskeskustelu on aiemmin
ollut huonosti suunniteltu ja toteutettu, vahvistaa se vain kokemusta siitd, ettei keskuste-
lusta ole hyotya. Kehityskeskustelulomakkeella on paljon merkitysta keskustelun mielek-
kyyden ja toimivuuden kannalta. Mikali lomake on monimutkainen tayttaa, vie se huomion
pois aidosta keskustelusta ja avoimesta vuorovaikutuksesta. Kehityskeskustelun onnistu-
misen kannalta olennaista on molempien osapuolten huolellinen valmistautuminen kes-
kusteluun. Joissain organisaatioissa molemmat osapuolet tayttavat kirjallisesti lomakkeet
etukateen, kun taas toisissa lomakkeisiin vain tutustutaan huolellisesti ennalta, ja esimies
tayttaa lomaketta keskustelun yhteydessa. Sitoutumisen puute tydhon tai kaytavaan kehi-
tyskeskusteluun heikentaa keskusteluun valmistautumista, mika taas heikentaa kehitys-

keskustelun laatua ja vahentaa sen hyotya. (Lindholm & Salminen. 2014, 174-175)
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2.5 Tutkimuksia ja ndkemyksia kehityskeskusteluiden puolesta ja vastaan

Mannerheimin Lastensuojeluliiton sek& Lasten ja Nuorten Kuntoutussaation kuntoutus-
paallikko Eija-Maija Toikka on tutkinut YAMK:n sosionomin opinnaytetyossaan kehityskes-
kusteluja. Hanen mukaansa voimaannuttavaan kehityskeskusteluun siséltyy oleellisesti
palautteen antaminen seka vastaanottaminen. Henkilokohtainen palaute omasta osaami-
sesta, tydsuorituksesta ja ammattitaidosta on erittain tarked osa kehityskeskustelua. Posi-
tiivisen palautteen lisaksi tulee myds osata antaa ja vastaanottaa rakentavaa kritiikkia,

seka kehittavaa palautetta. (Talentia, 2016.)

Aalto-yliopiston organisaatioviestinnan yksikon vanhempi yliopistonlehtori Pekka Palli on
tutkinut kehityskeskusteluja vuorovaikutustilanteina. Hanen mukaansa kehityskeskustelu-
lomakkeen kysymykset seké arviointialueet antavat hyvan rungon keskustelulle. Han kui-
tenkin korostaa, ettei keskustelussa keskityta likaa lomakkeeseen ja sen tayttéon, mutta
kysymysten ansiosta kehityskeskustelu saattaa tuoda aivan uutta tietoa osapuolille toisis-
taan. Keskustelussa on erittéin suotavaa keskustella myos lomakkeen ulkopuolisista ai-
heista, kuten kehittdmiskohteista, mikali sellaisia nousee esille. TallGin voi syntya jotain
uutta ja ennalta arvaamatonta. Kehityskeskustelujen perimmainen tavoite on, ett koko
organisaatio oppii uutta ja kehittdd vanhaa. (Talentia, 2016.)

Tyoterveyslaitoksen hanketutkimuksessa (2012) selvisi, etta miltei 60 prosenttia kasvuyri-
tysten tyontekijoista koki suorituksen arvioinnin vaikuttavan heidan tyonsa sisaltoon.
Muunlaisissa yrityksissa vastaava luku oli 37 prosenttia. Yli 30 prosenttia kasvuyritysten
tyontekijoista uskoi arvioinnin merkitykseen uralla etenemisen kannalta, kun muissa yrityk-
sissa osuus oli 21 prosenttia. Suorituksen arvioinnin koettiin myos vaikuttavan palkkauk-
seen yli 40 prosentin kasvuyritysten tydntekijoiden mielesta. Erikoistutkija Minna Janho-
sen mukaan kyselyssa ilmenneet erot kertovat nopeasti uudistuvien kasvuyritysten ky-
vysta kehittaa ja raataldida henkilostolle ja yrityksen kasvutavoitteille sopivia henkilosto-

johtamisen kaytantdja. (Talouselama, 2015.)

Kehityskeskusteluista on erittain suurta hyotya yritykselle seké sen henkilostolle, mikali

keskustelu toteutetaan oikein. Keskusteluun tulee valmistautua huolellisesti, seka molem-
pien osapuolten tulee olla tietoisia kehityskeskustelun tarkoituksesta ja asennoitua siihen
avoimesti. Keskustelussa erittdin tarke&da on rehellinen ja avoin keskustelu, jossa molem-
mat osapuolet voivat kertoa oman mielipiteensa organisaation asioista. Sen ei pitaisi tun-
tua kummankaan osapuolen mielesta "pakkopullalta”, vaan tarkealta tilaisuudelta kehittaa

omaa tydhyvinvointia ja tyon edellytyksia. Parhaimmillaan kehityskeskusteluiden avulla
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voidaan parantaa tyGhyvinvointia, tydilmapiirid, tyon tehokkuutta ja sita kautta koko orga-
nisaation tulosta. Kehityskeskustelut vaativat paneutumista ja aikaa, mutta oikein toteutet-

tuna sen hyodyt ovat suuremmat kuin jarjestamisen vaiva.

Kehityskeskusteluiden hyddyista huolimatta yh& useampi yritys on luopunut niista, silla
esimiehet ja tyontekijat ovat kokeneet ne turhiksi ja aikaa vieviksi. Accenture nousi otsikoi-
hin vuonna 2016 ilmoittaessaan etta yritys luopuu perinteisista tulos- ja kehityskeskuste-
luista. Accenture Strategy -tutkimuksen (2016) mukaan suurin osa vastaajista ei luota pe-
rinteiseen suoritusarviointiin, ja katsoo etta heidan tydsuorituksensa paranisi huomatta-
vasti, mikali tyéta johdettaisiin uudella tavalla. Tutkimuksen mukaan lapinakyvyys seka
avoimempi tiedonjako ovat nousevia trendeja tyontekijoiden keskuudessa. Accenturen
selvityksesta ei kay ilmi kuinka kehityskeskustelut aiotaan korvata, mutta yritys antaa
muutamia neuvoja:

e esimiesten tulisi kAyda rakentavia keskusteluja tyontekijoiden kanssa

o tulisi keskittya tulevaisuuteen ja vahvuuksiin heikkouksien sijaan

e hyva suoritus tulisi maaritella riittavan selkeésti, ja tulisi tunnistaa korkean po-

tentiaalin tyontekijat.

(Accenture, 2016.)

Yhdysvalloissa monet suuret yritykset, kuten Adobe, Kelly Services, GE, PwC, Deloitte
sekd KPMG ovat luopuneet perinteisista kehityskeskusteluista, erityisesti tuloskeskuste-
luista. Yrityksissa on koettu, etta etenkin tuloskeskustelut ovat turhia, eivatka ne anna
tydntekijan tydsuorituksesta totuudenmukaista kuvaa. Naissa yrityksissa on koettu parem-
maksi vaihtoehdoksi sdénndéllinen palautteen anto, ja nopea reagointi muutoksiin, eika
pelkastaan tarkan suunnitelman seuraaminen. Kehitys-, erityisesti tuloskeskusteluista luo-
pumiseen vaikutti myds se, etté tutkimusten perusteella tyontekijat inhosivat arvostelua
erilaisten mittareiden ja asteikkojen mukaan. Tutkimuksissa huomattiin, etta téllaiset tulos-
keskustelut voivat jopa heikentda tyéntekijan tydsuoritusta. Liséksi Yhdysvalloissa toteute-
tuissa tutkimuksissa huomattiin, ettd esimiehet inhosivat tuloskeskusteluiden jarjesta-
mista, silla he eivat kokeneet kayttamiaan jarjestelmia hyodyllisiksi. Lisaksi tutkimusten
mukaan monet esimiehet pitivat niita liian aikaa vievina prosesseina, seka ajanhukkana.

(Cappelli, P. & Tavis, A. Harvard Business Review, 2016.)

Mika oli 1ahes jokaiselle ylla mainituista yhdysvaltalaiselle kehitys- tai tuloskeskusteluista
luopuneelle yritykselle yhteistd, oli se, etta tilalle haluttiin keskusteleva, positiivinen, kan-
nustava ja selvat tavoitteet asettava sdénnoéllinen keskustelu esimiehen ja tyontekijan va-

lille. Yrityksissa haluttiin luopua hankalista suoritusarvioinneista ja tuloskorteista, jotka
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vain lannistivat tydntekijad entisestaan ja jopa heikensivat tyontekijan motivaatiota ja tyo-
suoritusta. Yrityksissa tulos- ja kehityskeskustelut pidettiin yhtené ja samana keskuste-
luna, joka miellettiin jokaiselle osapuolelle hyvin epamiellyttavaksi tilanteeksi, josta ei ollut

tydn kehittamisen kannalta hyétya. (Zenger, J. Forbes, 2017.)

Nayttaa silta, ettd Yhdysvalloissa monissa yrityksisséa kehityskeskustelujen paépaino on
arvioida tyontekijan suoritusta ainoastaan numeerisesti ja pitaa palkkakeskustelu sa-
massa yhteydessa. Keskustelun fokus ei ole motivoida, kannustaa tai rohkaista tydnteki-
jaa parempaan tyosuoritukseen, vaan ennemmin kiristaa ja uhkailla suoriutumaan parem-
min. Lisaksi tydntekijoiden keskendén vertailu erilaisilla numeerisilla arviointitaulukoilla
tuntui olevan yleinen kaytantd, jonka tyontekijat kokivat erittéain epamiellyttavaksi. Ei siis
ole ihme, etta yritykset ovat kokeneet kehityskeskustelut hyddyttdminé prosesseina, ja
tasta syysté luopuneet niistd. Suomessa varsinainen kehityskeskustelu seké tuloskeskus-
telut pidetdén useasti erilladn, tai osittain yhdistyneena keskusteluna. Palkkakeskustelut
olisi aina hyva pitaa erillaan varsinaisesta kehityskeskustelusta.

£ MAZLL ANDEZSON WV ANDEETOONS. COM

"That's my performance review?! Two thumbs up?!”

(Mark Anderson, Lighthouse.)
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3 TyoOhyvinvointi

Kehityskeskustelujen tarkoitus on edistéé organisaation henkildston tyohyvinvointia, pa-
rantaa toiminnan tuloksellisuutta, esimiehen ja tyontekijan suhdetta ja luottamusta, seké&
ennen kaikkea kehittaa tyota ja tybtehtavia parempaan ja toimivampaan suuntaan. Oike-
alla tavalla toteutettuna kehityskeskusteluilla voi olla suuri rooli organisaation ty6hyvin-

voinnin edistamisessa.

Tyo6hyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestdan, vaan se vaatii jarjestelmallista johta-
mista, mik& pitaé sisallaén toimenpiteitd henkiléston voimavarojen lisddmiseksi, strate-
gista suunnittelua seka tyéhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Tyohyvinvoinnille tulee
asettaa tavoitteita seké arvioida niiden saavuttamista. Hyvinvoiva organisaatio on tavoit-
teellinen, rakenteeltaan joustava ja se kehittaa itsedén jatkuvasti, ja sielld on ennen kaik-
kea turvallista tydskennella. Tydhyvinvointia tulisi kehittéda organisaation tavoitteiden mu-
kaiseksi, silla se ei voi olla niista erillista toimintaa. Parhaimmillaan tyohyvinvointi tukee

organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Manka, M-L & Manka, M. 2016, 80-81.)

3.1 Tyo6hyvinvointi toimistotydssa

Hyvin suunniteltu toimistoympaéristd tukee organisaation tydprosesseja ja perustehtavaa,
sekd mahdollistaa osaltaan hyvan ty6ilmapiirin ja osaamisen kehittymisen. Tyytyvaisyys
tydymparistdon vaikuttaa suoraan tydhyvinvointiin ja sita kautta yrityksen tulokseen. Ty6-
hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa arvioida tydntekijan fyysista ja psykososiaalista kuormit-
tumista, esimerkiksi kehityskeskustelujen avulla. Oman esimiehen liséksi tyéterveyshuolto
seka tyosuojelun yhteistoimintahenkilostd ovat keskeisia asiantuntijoita tydhyvinvointia

edistettdessa. (Rauramo, P. & Ty6ryhma. 2012, 3-4.)

3.1.1 Tydsuojelu

Tyosuojelu on toimintaa, jolla edistetdan ja yllapidetaan tyopaikan tydympariston ja tydolo-
jen turvallisuutta ja terveellisyytta. Sen tarkoitus on edistaa ja yllapitad myos tyontekijoi-

den fyysista ja psyykkista tyohyvinvointia seka tyokykya. Tydsuojelun toiminnan lahtékoh-
tana on parantaa tydymparistoa siten, etta vaara- ja haittatekijoiden seka vaaratilanteiden

syntyminen estetdan tai poistetaan. (Rauramo & Ty6ryhma. 2012, 7.)

Tyosuojelutoimenpiteille on asetettu ensisijaisuusperiaate seuraavasti:
o Estetddn vaara- ja haittatekijéiden syntyminen
e Poistetaan vaara- ja haittatekijat, tai korvataan ne véhemman vaarallisilla tekijoilla

o Toteutetaan yleisesti vaikuttavat toimenpiteet ennen yksilollisia toimenpiteita
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e Otetaan huomioon tekniikan ja muiden kaytettavissa olevien keinojen kehittyminen
(Rauramo & Tyoryhma. 2012, 7.)

Tyo6suojeluvaltuutettu voi olla joku ennestaan organisaatiossa tydskenteleva tyéntekija,
josta on nimitetty tydsuojeluvaltuutettu, tai han voi olla tydsuojelun asiantuntija, joka on
palkattu varta vasten tydsuojeluvaltuutetuksi tai tydsuojeluasiantuntijaksi. Organisaation

koosta riippuen tydsuojeluvaltuutettuja -tai asiantuntijoita voi olla useampia.

Tyo6suojelutoiminnan tulee olla suunnitelmallista ja jarjestelmallista toimintaa. Tydnantajan
on oltava koko ajan tietoinen tyopaikan seka fyysisista ettd psykososiaalisista haitta- ja
vaaratekijoista. (Rauramo & Tydryhma. 2012, 8.)

3.1.2 Lainsaadanto

Tyohyvinvoinnin seké tydsuojelun jarjestamiseen siséltyy myds lainsaadanndollisia velvoit-
teita, ja niiden tayttdminen on merkittdva osa tydnantajan toimintaa. Lainsdadanto ei vel-
voita tydnantajaa kdymaan minkaanlaisia kehityskeskusteluja yrityksesséd, mutta muita
tydsuojeluun seka tydhyvinvointiin liittyvid keskeisia sdddoksia ovat muun muassa:

o tyoterveyshuoltolaki

o tyoturvallisuuslaki

e laki tydsuojelun valvonnasta ja tydsuojelun yhteistoiminnasta

e sairausvakuutuslaki (Rauramo & Tydryhma. 2012, 4; Ty6terveyslaitos.)

Tybnantajan lakisdateinen velvollisuus on jarjestaa tyontekijoilleen tyéterveyshuolto. Tyo-
terveyshuollon palveluiden laajuus vaihtelee yrityksesta riippuen. Tyo6terveyshuollon teh-
tava on edistaa:

o tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya

o tyOn ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta

o tyontekijoiden terveytta ja tyokykya tyduran eri vaiheissa ja

e tydyhteison toimintaa. (Manka & Manka. 2016, 92-93.)

Tyo6turvallisuuslaki mééarittelee tydnantajan ja tyontekijoiden velvollisuudet tydsuojelun to-
teuttamiseksi. Laki m&arittelee myds tydsuojelun yhteistoiminnan perusteet ja kéasittelee
tyOpaikoilla esiintyvid haitta- ja vaaratekijoitd, seka niiden torjuntatoimia. Lain tarkoitus on
parantaa tyoymparistta seka tydolosuhteita tyontekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi ja ylla-
pitdmiseksi. Kehityskeskusteluissa yksi aihe on usein tyoturvallisuus; toteutuuko se tyo-

paikalla, ja kuinka sita voisi entisestdan parantaa. (Rauramo & Tyoryhma. 2012, 7.)
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Lain tydsuojelun valvonnasta ja tydsuojelun yhteistoiminnasta tarkoituksena on varmistaa
tydsuojelua koskevien sddnndsten noudattaminen seka parantaa tydymparistda ja tyoolo-
suhteita tydsuojelun viranomaisvalvonnan seka tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistoimin-

nan avulla. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydsuojelun yhteistoiminnasta. 20.1.2006/44)

Tyoolojen ja tydympadristdn parantamisella vahennetaan tyétapaturmien ja tyoperaisten
sairauksien kustannuksia. Samalla tyon tuloksellisuus ja sujuvuus lisdantyvat, kun tyder-
gonomia ja tyopaikan siisteys ja jarjestys paranevat. Silla, etta tyontekijoiden tydturvalli-
suudesta seka tyoterveydesta huolehditaan, on merkittava vaikutus henkiloston tyopaik-

kaan sitoutumiseen seka motivaatioon. (Rauramo & Tydéryhma. 2012, 7.)

3.1.3 Tydymparistd

Turvalliset, terveelliset ja tarkoitukseen sopivat tyotilat edistavat tydn sujuvaa tekemista ja
ehkaisevat sairastumisia ja tapaturmia. Hyvin suunnitellulla ja toteutetulla tyéymparistélla
on merkittava vaikutus henkiléston tyéhyvinvointiin ja sitd kautta myds tyon tuloksellisuu-
teen. Tydtiloissa tulee olla tehtavaan tydéhon sopiva valaistus ja lampétila, terveellinen si-
sailma ja riittdvan tehokas ilmanvaihto. (Tydsuojelu. 2016.)

Tyoymparistdd suunnitellessa seuraavat asiat otetaan huomioon:
¢ tilojen toimivuus ja tydkulttuuri
¢ henkilston toiveet
o tyOtehtavat- ja prosessit, tydn asettamat vaatimukset
e muuttuvat tilanteet ja yksildlliset erot

e tydtehtaviin liittyvat sidonnaisuudet (Rauramo & Tyéryhma. 2012, 31.)

Keskittymista vaativia tehtavia varten toimistossa tulisi olla hiljainen ja rauhallinen tila.
Vuorovaikutusta vaativia tehtavid varten avoin tila on havaittu hyvaksi. Liséksi hyvat tau-
kotilat ovat keino helpottaa tydn sujuvuutta ja edistdd palautumista tydpaivan aikana. Ha-
tatilanteisiin on varauduttava tydpaikoilla ja tyontekijoille tulee antaa suojelu- ja pelastau-
tumisohjeet. Liséksi tydnantajan tehtaviin kuuluu varmistaa riittava ensiapuvalmius ja va-
rattava tarvittaessa tila ensiavun antamiseen, seka huolehdittava paloturvallisuudesta ja
pelastautumisesta hatatilanteessa. (Rauramo & Tyéryhma. 2012, 30-31; Tydsuojelu.
2016.)
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3.1.4 Kuormittuminen tydssa

Sopiva kuormitus tyOpaikalla edistéa tyontekijoiden terveytta seka tyokykya. Kokonais-
kuormitus muodostuu fyysisesta ja psykososiaalisesta kuormituksesta, seka mydskin tyon
ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Tyohon liittyvaa fyysista kuormitusta aiheuttavat muun
muassa toistotyd, nostot ja siirrot kasin, nayttopaatteella tehtava tyo ja muu fyysinen rasi-
tus, kuten hankalat tydasennot. Haitallista kuormitus on silloin, kun se aiheuttaa tydnteki-
jalle ylikuormittumista ja vasymisté, seka hidastaa elimiston palautumista. Psykososiaali-
set kuormitustekijat ovat tyon sisaltoon ja jarjestelyihin seka tydyhteison sosiaaliseen toi-
mivuuteen liittyvia tekijoita, jotka voivat aiheuttaa tyontekijalle haitallista kuormitusta.

Tyon sisaltoon liittyvilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tydtehtaviin seka tyén luonteeseen

littyvid tekijoita.

Haitallista kuormitusta voivat aiheuttaa muun muassa:

e yksitoikkoinen tyo

e tydn sirpaleisuus

e jatkuva valppaana olo

o tyon laadulliset vaatimukset

¢ liiallinen tietomaara

o jatkuvat keskeytykset

e kohtuuton vastuu

e toistuvat vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakastyossa.
(Rauramo & Tyoryhma. 2012, 42, 52; Tydsuojelu. 2016.)

Psykososiaalisia seka fyysisia kuormitustekijoitéa voidaan hallita jarjestelmallisesti. Keskei-
nen valine on tyon vaarojen selvittdminen, arviointi ja ennaltaehkaisy. Haitallista tyokuor-
mitusta tulee ehkaistd eika vain reagoida sen seurauksiin. Tyonantajan tulee oma-aloittei-
sesti pyrkid valttdmaan tai vahentamaan tyon kuormitustekijoiden aiheuttamaa vaaraa tai

haittaa tyontekijoiden terveydelle. (Tydsuojelu. 2016.)

Mikali tydnantajalla ei ole riittdvad asiantuntemusta tunnistaa psykososiaalisia kuormitus-
tekijoita ja arvioida niita, hdnen on kaytettava ulkopuolisia asiantuntijoita, joilla on siihen
riittdva patevyys, kuten esimerkiksi tyopaikan tyéterveyshuoltoa. Tyoterveyshuollolla on
tieto tyopaikan kuormitustekijoista seka tydpaikan tyontekijéiden terveydentilasta. Toimi-
valla tydpaikan ja tyoterveyshuollon véliselld yhteistydlla voidaan puuttua ajoissa sellaisiin
psykososiaalisiin kuormitustekijoihin, jotka mahdollisesti voivat vaarantaa tyontekijoiden

terveyden. (Tydsuojelu. 2016.)
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3.2 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Humanistisen psykologian tarkeimman teoreetikon Abraham Maslowin motivaatioteorian
(1943) mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian, jossa kaikkein ylimpana tavoit-
teena ja eettisend ihanteena on itsensa toteuttamisen motiivi. Maslowin mukaan ihmisella
on ainakin viisi perustarvetta, jotka ovat: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisdol-
lisyyden tarve, arvostuksen tarve sekd itsensa toteuttamisen tarve. Nama perustarpeet
ovat toisistaan riippuvaisia hierarkkisen olettamuksen mukaisesti. (Rauramo, P. 2012, 12-
15))

Paivi Rauramon kehittaméa Tyohyvinvoinnin portaat -malli on luotu vertailemalla ja hyddyn-
tamalla jo olemassa olevia tytkykya yllapitéavan toiminnan ja tydhyvinvoinnin edistamisen
malleja seka maaritelmia yhdistaen niiden sisaltéja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti.
(Rauramo. 2012, 13))

Jokaiselle portaalle on koottu ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd sek& organisaation, etta
yksilon nakokulmasta. Mallin tarkoitus on, etta sen avulla voidaan kehittéé yksilon omaa,
tydyhteison ja organisaation tydhyvinvointia porras portaalta. Portaat ovat osittain uudel-
leen nimetty vastaamaan paremmin nykypaivan tydelaman kasitteita. Portaat ovat: ter-
veys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo. 2012, 12-15.)

Terveys on portaikossa alimpana seka tarkeimpana portaana. Tyohyvinvointiin vaikuttaa
ratkaisevasti se, onko tyd tekijansa nakdista ja mahdollistaako se myos mielekkaan va-
paa-ajan. Valttamatonta hyvinvoinnin kannalta on myos riittéva ja laadukas ravinto, riittava
uni, liikunta seka sairauksien ehkaisy ja hoito. Ty6terveyshuollon rooli tydhyvinvoinnin asi-
antuntijana on merkittava, ja siitd syysta se on laissa maaritelty pakolliseksi. Kehityskes-
kusteluissa olisi kuitenkin hyva puhua myos tyon kuormituksesta seké ergonomiasta, ja
siitd, millaiseksi kokee oman terveytensa, ja voisiko tydnantaja jotenkin auttaa tyontekijaa

parantamaan terveyttaan. (Rauramo. 2012, 14-15.)

Turvallisuus on portaikossa toisiksi alimpana, seka hyvin merkittdvana portaana. Turvalli-
suuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksena on, etta organisaation tydymparisto ja toimin-
tatavat ovat turvalliset. Palkkauksen tulee turvata toimeentulo ja tydyhteison tulee olla oi-
keudenmukainen ja tasa-arvoinen. Tydnantaja voi parantaa tydympariston turvallisuutta

jarjestelmallisella riskienhallinnalla seké asianmukaisella ja aktiivisella tydsuojelun yhteis-
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toiminnalla. Kehityskeskusteluissa voidaan my6ds perehtya organisaation turvallisuusasioi-
hin, mikali sille koetaan aihetta. Palkkakeskustelut ovat liséksi hyva tilaisuus neuvotella
palkasta, mikali tyontekija on palkkaansa tyytymatdn. (Rauramo. 2012, 14-15.)

Yhteisollisyys sijaitsee portaikossa keskimmaisena. Tahan portaaseen kuuluu tyépaikan
yhteishenkea tukevat toimet, seka henkilostdsta ja tuloksesta huolehtiminen. Keskeisia ar-
voja ovat avoimuus, luottamus ja vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon. Lisaksi erittain
tarkeda on hyva esimies-alaissuhde. Kehityskeskustelussa on tarkeda voida nostaa esille
mahdollisia ongelmakohtia esimerkiksi tydpaikan ilmapiirissa tai jos tyopaikalla vallitsee
luottamuspulaa. Kehityskeskusteluissa aiheesta voidaan avoimesti keskustella, ja samalla

esimies tulee tietoiseksi mahdollisista ongelmista tydyhteiséssa. (Rauramo. 2012, 14-15.)

Arvostus on portaikossa toisiksi ylimpana. Arvostuksen tunteeseen organisaatiossa vai-
kuttaa hyvinvointia ja tuottavuutta samanaikaisesti edistavat strategiat, paamaarat seka
eettisesti kestavat arvot. Arvostusta tyontekija kokee tydpaikalla, kun oikeudenmukainen
palkitseminen, palautekéaytannot, toiminnan arviointi seka jatkuva kehittdminen kuuluvat
yrityksen arkeen. Kehityskeskustelut ovat oiva hetki antaa palautetta puolin ja toisin.
Tyo6ntekija voi antaa esimiehelleen palautetta siind missa esimies antaa tyontekijalleen.
Lisaksi kehityskeskusteluissa usein luodaan tavoitteet tulevaisuudelle seké tarkastellaan
tdhanastisia saavutuksia. (Rauramo. 2012, 14-15.)

4. ARVOSTUS

3. YHTEISOLLISYYS

2. TURVALLISUUS

Kuva 4. Tybhyvinvoinnin portaat.
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Osaaminen on portaikon korkeimmalla paikalla. Tamé& porras sisaltéa tarpeen itsensa to-
teuttamisesta, seka yksilon ja yhteisdn oppimisen ja osaamisen tukemisen. Osaamisen
kehittamiselld parannetaan tydntekijan osaamista, seké organisaation visiota ja tavoitteita.
Tyon tulisi tarjota oivaltamisia, oppimiskokemuksia seka mahdollisuuden hyddyntaa tyén-
tekijan edellytyksia. Kehityskeskustelussa osaamisen kehittdminen on erittéin suuressa
roolissa. Mikali tydntekijan nykyinen tydtehtava tuntuu liian haasteettomalta, voidaan ha-
nelle suunnitella uutta roolia tai muita tydtehtavid jo olemassa olevien lisdksi. Mikali taas
tydtehtava tuntuu liilan haastavalta, voidaan suunnitella lisdkoulutusta tai vaihtoehtoisesti
uusia tehtavia. (Rauramo. 2012, 14-15.)

Tyo6hyvinvoinnin portaat -mallin kehittdmisen tavoitteena on ollut I16ytaa tyéhyvinvoinnin
taustalla olevia keskeisia tekijoita seka toimintamalleja pitk&janteisen ja suunnitelmallisen
kehittamistoiminnan tueksi. Kehityskeskusteluiden aiheisiin sisdltyy monesti suurin osa
naista tyohyvinvoinnin tekijoista. Hyvassa kehityskeskustelussa nama kaikki osa-alueet
kaydaan lapi, ja mahdollisiin epakohtiin puututaan. (Rauramo. 2012, 13.)

On havaittu, ettd mita aiemmin tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tartutaan, sitd enemman on
keinoja kaytettavissa ja sita pienemmiksi jaavat ongelmista aiheutuvat kokonaiskustan-
nukset. Tama tarkoittaa sit, ettei vain korjata jo syntyneitd ongelmia vaan luodaan ty6-
olot, joissa on helppoa tehda tyota. Talldin henkildston hyvinvointi kasvaa, seka kustan-
nuksia sédastavat vaikutukset ovat suuret. Mita pidemmalle tydyhteisén ongelmat taikka
henkildkohtainen sairastaminen ovat edenneet, sita kallimmaksi se myos tulee tydnanta-
jalle tydnteon hairiintymisen seké sairaspoissaolojen vuoksi. (Manka & Manka. 2016, 91-
92.)

Ty6hyvinvointi vaikuttaa siis suoraan myos organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tu
lokseen ja maineeseen. Hyvin suunnitellut investoinnit tydhyvinvointiin ja onnistuneet to-

teutukset voivat maksaa itsensé moninkertaisina takaisin. Tutkimusten mukaan henkilds-
ton tydhyvinvoinnilla on merkittédva yhteys yritysten tulosmittareihin kuten voittoon, tuotta-
vuuteen, tyontekijéiden vahdisempaan vaihtuvuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, sairaus-

poissaoloihin ja tapaturmiin. (Ty6terveyslaitos.)

Tyo6hyvinvointiin kannattaa panostaa. Hyvinvoivassa tydyhteisossa:

e ollaan avoimia ja luotetaan toisiin, uskalletaan puhua ongelmistakin

innostetaan ja kannustetaan toisia

puhalletaan yhteen hiileen

annetaan myonteista palautetta ja rakentavaa kritiikkia

pidetd&n tyomaarat -seka kuormitus aisoissa. (Tyoterveyslaitos.)
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4 Toteutus

Opinnaytety0 tehtiin toimeksiantona opiskelijan tydnantajalle, Lisapalvelulle. Opinnaytetyd
on toiminnallinen opinnaytetyo, jonka tuotos on kokonaan uusittu kehityskeskustelujarjes-
telméa yritykselle, jolla ei talla hetkella ole kaytossaan kehityskeskustelukaytantoa.

4.1 Toimeksiantajayrityksen kuvaus

Lisapalvelu on yksityinen henkildstévuokrausyritys. Yritys on perustettu vuonna 2002. Li-
sépalvelu toimii maanlaajuisesti Kouvolassa, Lahdessa, Helsingissa, Jyvéaskylassa ja Rii-
himéaella, ja toiminta laajenee jatkuvasti. Jokainen Lisapalvelun yksikké on jaettu omaksi
osakeyhtioksi liiketoiminnallisista syista, kuten esimerkiksi Lisapalvelu Helsinki Oy, Lisa-
palvelu Lahti Oy ja Lisédpalvelu Kouvola Oy, sekd emoyhtid Lisapalvelu Finland Oy. Jokai-
sessa yksikdssa on oma yksikonvetajansa, joka on samalla yksikon toimihenkildiden esi-
mies. Yksikonvetdja on yksikostaan tulosvastuussa, ja han suunnittelee yksikkdnsa budje-
tin seka tulostavoitteet. Jokaisessa yksikdssa tydskentelee yksikonvetajan lisaksi 1-5 toi-

mihenkil6d, yhteensa yksikonvetgjia ja toimihenkil6ita on noin 25.

Lisapalvelu tydllistaa satoja vuokratyontekijoita kuukausittain eri toimialoilla, kuten ravin-
tola- ja teollisuusaloilta. Lisdpalvelulla on seké osa-aikaisia keikkatyontekijoita, jotka teke-
vat satunnaisesti tydvuoroja eri asiakkailla, ettd kokoaikaisia tyontekijoita, jotka tydskente-
levat kokoaikaisesti yhdella asiakkaalla. Lisdpalvelu on myds suuri kesatydpaikkojen tar-

joaja.

Mikali asiakas tarvitsee itselleen tydntekijan, jollaista Lisapalvelun palkkalistoilta ei viela
I6ydy, aloitetaan rekrytointiprosessi. Prosessi alkaa silld, ettd asiakas kertoo mahdollisim-
man tarkasti, millaista tyontekijaa etsitdan, minkalaiseen tyttehtavaan ja millaisilla vaati-
muksilla. Taman jalkeen Lis&palvelun toimihenkild luo tydpaikkailmoituksen, joka julkais-
taan useilla eri verkkosivuilla (TE-palvelut, Lisdpalvelun verkkosivut, Duunitori, Oikotie
jne.) Tata seuraa hakijoiden haastattelut, jonka jalkeen potentiaalisimmat hakijat esitellaan

asiakkaalle.

oA LISAPALVELU

Kuva 5. Lis&palvelun logo
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Asiakkaan halusta riippuen tydnhakija voi menna tekemaan asiakkaalle koevuoron, jolloin
seka tyonhakija etta asiakas nékevat, sopiiko tyonhakija ja tyopaikka yhteen. Joissain ta-
pauksissa asiakas haluaa haastatella tydnhakijaa viela toistamiseen, ja tekee vasta taman
jalkeen paatoksen. Sopivan tyontekijan 16ydyttya kirjoitetaan tydsopimus, jossa sovitaan
yleisista ehdoista, kuten palkasta ja muista korvauksista seka lisista, tyotehtavista, tydeh-
tosopimuksesta ja niin edelleen. Rekrytoinnin paatyttya Lisapalvelu on aktiivisesti yhtey-

dessa asiakkaaseen seka tarvittaessa tyontekijaan.

1
Tehtava- |a
tilanne-
kartoitus

4, "
Padtos ja Fekrytoint .
sEUranta

L
Henkildn
valinta

Kuva 6 Lisapalvelun rekrytointiprosessi (Lisapalvelu, 2018.)

Lisapalvelu toimii kaikkien vuokratydntekijoidensa tydnantajana sekéa palkanmaksajana.
Kaytannonasioista, kuten perehdytyksesta, tydturvallisuudesta seka tydpaikan sdanndista
vastaa asiakas. Tydvuorot, joihin asiakas tarvitsee keikkatyontekijad, ilmoitetaan Lisapal-
velun HR-asiantuntijoille, jotka etsivat jokaiseen vuoroon sopivan tyontekijan. Osa- tai ko-

koaikaiset tyOntekijat sopivat tydvuoronsa yleensa suoraan asiakkaan kanssa.

Lisapalvelu laskuttaa asiakkaitaan vain tehdysta tydsta tuntiveloituksella, johon sisaltyy
kaikki tydnantajan lakisdateiset kulut. Lisapalvelu vastaa tydntekijdiden mahdollisista sai-
rastapausten kustannuksista ja jarjestaa myas tyoterveyshuollon. Asiakkaan tilauksesta
Lisapalvelu tekee myo6s suorarekrytointeja, eli Lisdpalvelu suorittaa rekrytointiprosessin
alusta loppuun asiakkaan puolesta, mutta tyontekija ei jaa Lisapalvelun palkkalistoille,
vaan tyéllistyy suoraan asiakkaalle. Tall6in asiakas maksaa rekrytointipalkkion Lisépalve-

lulle.

Lispalvelu kasvaa jatkuvasti. Vuonna 2017 Lisépalvelun (kaikki yksikot mukaan lukien)
likevaihto oli n. 15,63 milj.€.
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4.2 Henkiléstopalvelualan kuvaus

Henkilostopalveluala on nykypaivana merkittava tyollistgja. Tilastokeskuksen mukaan
vuonna 2016 vuokratydntekijoiden osuus palkansaajista Suomessa oli lahes kaksi pro-
senttia, eli vuokraty6téa teki noin 38 000 henkea. Hyvan taloudellisen kehityksen myota
vuokratyontekijoiden maara on viime vuosina kasvanut, ja tulee kasvamaan edelleen.
(HPL, 2017; Tilastokeskus, 2016.)

Henkildstopalveluala on kehittynyt nopeasti, ja siité on tullut osa suomalaista elinkeinoela-
maa ja yksi tarkea Suomen talouden osakokonaisuus. Tulevaisuudessa ala tulee kehitty-
maan lisaa ja leviaa uusille alueille. Alan toimijat erikoistuvat pienempiin asiakaskokonai-
suuksiin samalla, kun alan isot toimijat pystyvét tarjoamaan tydvoimaa useille sektoreille.
Lisapalvelu on henkildston vuokraukseen erikoistunut yritys. Vuokraty6 tarkoittaa tydsuh-
detta, jossa palkansaaja tytskentelee tydvoimaa valittavan tai vuokraavan yrityksen
kautta. (HPL, 2017; Tilastokeskus, 2016.)

Henkilostopalveluyritykset tarjoavat muun muassa seuraavia palveluita:
e henkilostovuokraus
e rekrytointi
e ulkoistaminen ja alihankinta
e suorahaku
¢ henkild- ja soveltuvuusarvioinnit
e koulutus ja valmennus

uudelleensijoittumisvalmennus (HPL, 2017; Tilastokeskus, 2016.)

Vuokratyontekijoiden osuus (%) palkansaajista 2008-2016

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2016

N
o
U

Léhde: Tilastokeskus
Kuva 7. Vuokratyontekijoiden osuus (%) palkansaajista 2008-2016 (HPL, 2017.)
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Vuokraty0 jakaantuu monille toimialoille. Yleisinté vuokraty6 oli vuonna 2016 tukku- ja va-
hittdiskaupassa, teollisuudessa sek& majoitus- ja ravitsemistoiminnassa. Kaikilla nailla toi-
mialoilla vuokratytnteko oli myds yleistynyt vuoteen 2015 verrattuna. (Tilastokeskus,
2016.)

Yhteensa vuonna 2016 henkiléstdpalveluala toi tdita reilulle 200 000 tydntekijalle kattaen
lahes kaikki toimialat. (HPL, 2017.)

Vuokratydntekijéiden maaran kehitys
2008-2016
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Léhde: Tilastokeskus

Kuva 8. Vuokratyontekijoiden méaran kehitys (HPL, 2017.)

4.3 Tavoite -ja suunnittelukuvaus

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda Lisapalvelulle toimiva, helppokayttdinen seké yrityk-
sen tarpeita vastaava kehityskeskustelukaytantd. Kyseessa on toiminnallinen opinnayte-
tyd. Kehityskeskustelukaytantd luodaan taysin alusta, silla yrityksella ei ole hallussa aiem-
pia kehityskeskustelulomakkeita. Kehityskeskustelukaytantéon kuuluvat ohjeistukset seka

aikataulut kehityskeskustelujen kaymiselle seka kehityskeskustelulomakkeet.

Opinnaytetydn tuotoksen on tarkoitus kehittdd kohdeyrityksen henkildstén tydbhyvinvointia,
lisata toiminnan tuloksellisuutta, lisatéa avoimuutta ja luottamusta esimiehen seka tyonteki-
jan valilla, tarkastella saavutettuja tuloksia seka asettaa tavoitteita tulevaisuudelle. Liséksi
kehityskeskustelun on tarkoitus olla paikka avoimelle palautteelle puolin ja toisin. Tarkoi-
tus on, ettd opinnaytetydn valmistuttua Lisdpalvelu perehtyy tuotokseen, seka ottaa sen
ohjeiden mukaisesti kayttoonséd mahdollisimman pian. Yritys kasvaa jatkuvasti, jolloin esi-
miehen ja tyontekijan kahdenkeskiselle vuoropuhelulle on entistd véhemman aikaa ar-

jessa.
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Opinnaytetydn suunnittelu aloitetaan keskustelemalla Lisapalvelu Helsinki Oy:n toimitus-
johtajan, Marko Rinteen, kanssa. Keskustelussa kaydaan lyhyesti lapi Lisapalvelun kehi-
tyskeskusteluhistoria ja nykytilanne. Lisaksi keskustelemme kehityskeskustelun tarpeelli-
suudesta seka mahdollisista yleisista toiveista, joita kehityskeskustelukaytdnnén luomi-

seen liittyy. Kdymme lapi kdytannodn asioita liittyen opinnaytetyén toteutukseen.

Taman jalkeen luon Webropol -ohjelmalla alustavan teemakyselyn osalle Lisapalvelun toi-
mihenkilbista seka yksikdnvetdjista. Otan kyselyn tulokset huomioon suunnitellessani ke-
hityskeskustelulomaketta seka kehityskeskustelukaytantda yleensa. Kehityskeskusteluista
seka tybhyvinvoinnista 16ytyvan teorian ja tiedon pohjalta rakennan kehityskeskustelujar-
jestelman, joka vastaa Lisédpalvelun henkilston tarpeita seka toiveita, ja joka hyddyttaa

organisaatiota pitkallakin tahtaimella.

4.4 Alustavan kyselyn tulosten analyysi

Aloitin kehityskeskustelukaytannon suunnittelun toteuttamalla Webropol -tytkalulla laadi-
tun sahkoisen teemakyselyn (ks. Liite 1), jonka lahetin sahkopostitse 15:lle Lisapalvelun
toimihenkildlle ja yksikonvetajalle ympari Suomen. Linkki Webropol -kyselyyn oli auki 7
paivaa sen lahettamisesta. Kysely sisélsi 10 kysymysta koskien aiempia kokemuksia ja
mielipiteita kehityskeskusteluista, seka niiden tarkeydesta. Kyselyyn vastasi kahdeksan

henkil6a.

Kyselyyn vastanneista 25 % (2 henkilda) oli yksikonvetgjia, ja 75 % toimihenkiloita. Valta-
osa vastanneista, 37,5% (3 henkil6d), ovat tydskennelleet Lisdpalvelulla yli seitseman
vuotta. 25 % (2 henkil6d) vastaajista on tydskennellyt 4-6 vuotta, 25 % 1-3 vuotta ja 12,5

% (1 henkilda) alle vuoden ajan.

Vastaus koskien aiempaa osallistumista kehityskeskusteluihin Lisapalvelulla jakaantui ta-
saisesti kahtia; 50 % oli osallistunut, 50 % ei ollut. He kaikki, jotka olivat osallistuneet kehi-
tyskeskusteluihin, vastasivat ettd aikaa kehityskeskusteluista on 1-3 vuotta.

75 % vastasi osallistuneensa kehityskeskusteluihin aiemmassa tyopaikassaan, 25 % ei
vastaavasti ollut osallistunut kehityskeskusteluihin aiemmin. He, jotka olivat osallistuneet
kehityskeskusteluihin aiemmin, jakautuivat jalleen tasaisesti kahtia; 50 % piti aiemmissa
tyopaikoissa kaytyja kehityskeskusteluja hyoddyllisind, 50 % ei pitéanyt. Kyselyssa pyydettiin
perustelemaan edellinen vastaus — miksi koki, tai miksei kokenut kehityskeskusteluja hyo-
dyllisiksi. Perusteluja antoi nelja henkilda kuudesta. Yksi vastaajista piti kehityskeskuste-

luja turhana, silla esimies, jonka kanssa keskustelu on kayty, ei ole ollut riittdvan korke-
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assa asemassa voidakseen tehda muutoksia yrityksessa, jolloin kehityskeskustelu on ko-
ettu turhaksi. Muiden vastaajien vastaukset pitivat kehityskeskusteluja positivisempana
asiana. Eras vastaaja koki, etta positiivisesta kehityskeskustelusta saa virtaa omaan tyo-
honsa. Han myos piti palautteen saamista tarkedna osana kehityskeskustelua, silla sen
ansiosta omaa tyota voi kehittéda entistd paremmaksi. Eras vastaaja piti tavoitteiden aset-
tamista kehityskeskustelussa tarkeana, seka sita, etta keskustelussa kaydaan lapi myos
edelliset tavoitteet ja se, saavutettiinko ne. Talldin voidaan mitata tydntekijan onnistumista
tydssa, seka tydtehtavan haasteellisuutta. Lisaksi kehityskeskusteluja pidettiin ty6ilmapii-
rin tehostajana ja luojana. Kehityskeskustelut nahtiin myds hyvaksi tilaisuudeksi ottaa
esille ongelmia seka kehitettavia asioita. Kehityskeskustelun toivottiin olevan motivoiva

seka kannustava.

Vastaajista 75 % (6 henkil6d) toivoi, ettéd kehityskeskusteluista tulisi saannéllinen kaytanto
esimiehen ja toimihenkilon valilla. 25 % ei toivo saanndllisia kehityskeskusteluja. Vastaa-
vasti myos 75 % piti kehityskeskusteluja tarkeana yrityksissa, 25 % ei pitanyt. Viimeisessa
kysymyksessé kartoitin sita, kuinka usein vastaajat toivoisivat kehityskeskusteluja kayta-
van. 50 % vastaajista (4 henkil6a) toivoivat kehityskeskusteluja kerran vuodessa kayta-
viksi, 25 % vastaajista toivoi kaksi kertaa, ja 25 % ainoastaan tarpeen tullen, esimerkiksi

ongelmatilanteissa.

Kerran vuodessa

Kaksi kertaa vuodessa

Useammin kuin kaksi

kertaa vuodessa

Harvemmin kuin kerran

vuodessa

Tarpeen tullen, esimerkiksi

ongelmatilanteissa

Kuva 9. Vastaus kyselylomakkeen kysymykseen nro. 10

Kyselyn tarkoituksena oli selvittda pintaraapaisuna Lisdpalvelun henkilokunnan kokemuk-
sia seka mielipiteita kehityskeskusteluista, jotta voisin luoda juuri Lisdpalvelun tarpeita
vastaavan kehityskeskustelukaytadnnon. Tuloksista sain yleiskasityksen, mitéa kyselyyn
vastannut henkil6sto arvosti kehityskeskusteluissa, ja mitd taas ei. Liséksi sain tietoa siita,

kuinka usein henkildsto ja esimiehet toivoisivat kehityskeskusteluja jarjestettavan.
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45 Toteutuskuvaus

Huolellisen suunnittelun jalkeen opinnaytetydn toteutus eteni seuraavanlaisesti:

1. Kyselyn luonti ja 2. Kyselyn tulosten

i analysointi

4. Tuotoksen suunnittelu

3. Tietoperustan keruu
tietoperustan avulla

5. Kehityskeskustelun 6. Kehityskeskustelun
prosessikuvaus ohjeistus ja aikataulu

7. Kehityskeskustelulo-
makkeiden luonti

Kuva 10. Toteutuskuvaus

1. Opinnaytetyd kaynnistyi alustavalla kyselylla (ks. Liite 1.) Lis&palvelun henkilstélle
seka yksikonvetajille.

2. Vastausajan paatyttya tein analyysin kyselyn tuloksista.

3. Seuraavaksi tein rajauksen opinnaytetydn tietoperustaan — mita tietoperustaa haluan
hyddyntaa tulevassa tuotoksessa eli kehityskeskustelukaytanndssa. Valitsin tietope-
rustaksi:

¢ yleista tietoa ja teoriaa kehityskeskusteluista
o yleistd tietoa ja teoriaa tydhyvinvoinnista seka tyosuojelusta toimistotydssa

e Paivi Rauramon Ty@hyvinvoinnin portaat -teorian

Valitsin tuotoksen pohjaksi vaihtelevia lahteitd; suomen- sekd englanninkielisia kirjoja,
suomen- seka englanninkielisid Internet-sivuja seka Helsingin Kaupungin johtavan sosiaa-
litydntekijan antamaa tietoa heidan kayttamista kehityskeskustelulomakkeista. Kaytin li-
saksi omia kokemuksiani hyvaksi tuotoksen toteutuksessa.
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Liséksi etsin tietoa aiemmista tutkimuksista, joita kehityskeskusteluista on tehty. Selvitin
kehityskeskustelujen hyddyt sek& haasteet, seka tietoa siitd, miksi jotkut organisaatiot

ovat kokonaan luopuneet kehityskeskusteluista.

4. Ylla mainittuun tietoperustaan nojaten aloin suunnitella kehityskeskustelukaytantoa.

Punnitsin, mitd haluan painottaa tuotoksessa, ja mika ei kuuluisi tdhan tyéhon.

5. Seuraavaksi muodostin kehityskeskusteluprosessin kuvauksen: mita kaikkea kehitys-

keskusteluprosessiin kuuluu, ja mita sen jokainen vaihe pitaa sisallaan.

6. Taman jalkeen opinnaytetydn tuotoksen toteutuksessa oli kehityskeskustelulomakkei-
den laadinta. Lomakkeet laadittiin siten, ettd ne ovat helppoja tayttaa, esteettisia, mie-
lenkiintoisia, tarpeellisia seka toimivia. Lomakkeen kysymykset laadin hyvéksikayt-
taen:

o omia kokemuksia kehityskeskusteluista

o teoriaa kehityskeskusteluista

e teoriaa tyGhyvinvoinnista seka tydhyvinvoinnin portaat -mallia

e Lisapalvelulle toteutetun alustavan kyselytutkimuksen tuloksia

e Helsingin Kaupungin johtavan sosiaalitydntekijan tietoja Helsingin Kaupun-
gin kehityskeskustelulomakkeista, seka

e Tommi Lindholmin ja Jari Salmisen luomaa kehityskeskustelulomaketta
kirjasta Keskustele ja Kehity 2.0 (2014).

Lomake raataloitiin vastaamaan nimenomaan Lisapalvelun henkiloston seké esimiesten

tarpeita, jotta se olisi yritykselle mahdollisimman hyddyllinen.

7. Viimeisena tein huolellisen ohjeistuksen esimiehelle siitd, kuinka kehityskeskustelu
etenee, kuinka siihen tulisi valmistautua sek& mita asioita siella tulee kayda lapi. Ta-
han kuului my6s aikatauluohjeistus esimiehelle siita, kuinka usein ja missa vaiheessa

vuotta kehityskeskusteluja olisi hyva kayda koko henkiloston kanssa.

Kehityskeskustelut tulisi kAyda vahintdan kerran, mutta mielelldan kaksi kertaa vuodessa.
Ajoitin kehityskeskustelut kaytavaksi kevaisin sekd syksyisin. Vuoden vaihde on usein kii-
reistd aikaa Lisapalvelulla, ja kesa taas on usein hiljaisempaa aikaa. Liséksi keséisin tyon-
tekijoiden seka yksikdnvetdjien kesalomat vaikuttavat tygskentelyyn, joten keskusteluja ei

kannata kayda silloin.
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Mielestani kehityskeskustelukaytannosta tuli varsin hyva. Pidin koko prosessin ajan mie-
lessa sen, ettd kaytanto tulee tehda Lisédpalvelun tarpeet ja toiveet huomioiden. Lisapalve-
lulle toivottiin toimivaa, yksinkertaista, hyodyllistd sekd motivoivaa kehityskeskustelukay-

tantdd, ja mielestani olen onnistunut siina hyvin.

5 Pohdinta

Opinnaytetyon tuotos, eli kehityskeskustelukaytantt toimeksiantoyritykselle, onnistui mie-
lestani erinomaisesti ja se vastaa yrityksen henkiloston toiveita seka tarpeita. Yrityksella ei
ollut kaytdssaan mink&anlaista kehityskeskustelujarjestelméaé, mutta sellaiselle koettiin
suurta tarvetta. Koko kaytanto tuli suunnitella alusta loppuun ja oli tarkeaa pitéaé koko pro-
sessin ajan mielessa se, etta kehityskeskustelukdytannon tuli vastata yrityksen tavoitteita,
joita olivat muun muassa henkildston hyvinvoinnin lisdaminen, tyénteon tehokkuuden li-
saaminen seka tavoitteiden asettaminen ja seuranta. Lisaksi halusin kehityskeskustelulo-
makkeesta helposti taytettavan, monipuolisen seka kiinnostavan. Lomakkeen kysymysten
sisaltdon vaikuttivat muun muassa teoriatieto kehityskeskusteluista, tyéhyvinvoinnin teo-

riat seka Lisapalvelun henkildston toiveet.

Kehityskeskusteluissa epaonnistutaan monesti siksi, etta keskustelua ei ole raataloity vas-
taamaan yrityksen tarpeita. Kehityskeskustelujen tulisi olla huolella suunniteltuja ja valmis-
teltuja, jotta molemmat osapuolet hyotyisivat keskustelusta. Huolella ja oikein toteutettuina
kehityskeskusteluilla voi olla merkittdva vaikutus niin tyontekijan motivaatioon, kuin koko
yrityksen tulokseen. Oli yllattavaa, miten paljon kehityskeskusteluun valmistautumisella on
tekemista keskustelun onnistumisen kannalta. Molempien osapuolten tulisi k&yttaa run-

saasti aikaa ja ajatusta keskusteluun valmistautumiseen.

Jokaisen yrityksen johdon tulisi kunnolla perehtyéa kehityskeskusteluun johtamisen véli-
neend. Monesti se mielletaén vain pakolliseksi toimeksi mika suoritetaan kerran vuodessa
nakemattd sen oikeaa merkitysta ja mahdollista positiivista vaikutusta koko yrityksen toi-
mintaan. Johdon lisaksi henkildst6 pitaisi sitouttaa kehityskeskusteluihin. Liian usein hen-
kilostblle on epaselvad, miksi kehityskeskusteluja jarjestetdén, ja mika niiden mahdollinen
hyoty on. Ennen jokaista kehityskeskustelukierrosta tulisi kdyda lapi koko henkiléston kes-
ken kehityskeskustelun tavoitteet sek& hyoddyt. Mikali esimies on asennoitunut kehityskes-
kusteluun positiivisesti ja oikein, on tyontekijankin huomattavasti helpompi asennoitua

keskusteluun avoimesti.

Suunnittelin koko opinnaytetyon tuotoksen mahdollisimman yksinkertaiseksi ja miellytta-

vaksi toteuttaa. Lisapalvelulla kehityskeskustelut jaivat vuosittaisesta toiminnasta pois
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siksi, ettei yrityksella ollut kaytossdan kunnollista, yrityksen tarpeita tayttavaa kehityskes-
kustelukaytantéa. Suunnittelemani keskustelukéytantd on monipuolinen, kattava seka en-
nen kaikkea helppo toteuttaa. Sen ei pitaisi tuntua kummankaan osapuolen mielesta "pak-
kopullalta”, silla jokaiselle osa-alueelle keskustelussa on merkityksensa. Jatin keskustelu-
lomakkeesta yrityksen kannalta turhat kohdat pois, ja toisaalta korostin niitd osa-alueita,

jotka ovat yrityksen toiminnan kannalta tarkeita.

Tuotos on Lisapalvelulle erittdin tarpeellinen. Seka henkildsto etta johto olivat sitéa mielta,
ettd kahdenkeskiselle vuorovaikutteiselle keskustelulle on tarvetta. Viikoittaisissa palave-
reissa ei useasti paasta pintaa syvemmalle, tai siella ei kehdata puhua asioista suoraan
kaikkien kuullen. Kehityskeskustelu on loistava paikka pureutua asioihin syvallisesti ja

luottamuksella jakaa omat mielipiteensa.

Keskustelulomake kattaa ne osa-alueet, jotka halusin siihen siséllyttaa hankkimieni tieto-
jen perusteella. Sita voi hyddyntaa sellaisenaan tai sitd voi muokata sen mukaan, mita
keskustelussa halutaan painottaa. Keskustelulomakkeen lisaksi loin yritykselle aikataulun
seka ohjeistuksen, milloin ja miten kehityskeskustelut tulisi toteuttaa. Yritys voi hyddynt&aa
aikataulua ja ohjeistusta joko taysin kirjaimellisesti, tai soveltaen tilanteesta riippuen. Tér-
ke&a kuitenkin olisi, ettd kehityskeskustelut toteutettaisiin saanndllisesti, vahintaan kerran
vuodessa.

Kehityskeskustelut ovat edelleen voimakkaasti monissa yrityksissa osana johtamistyota.
Vaikka viime vuosina monet suuret yritykset ovat luopuneet perinteisista kehityskeskuste-
luista ja korvanneet ne sdanndéllisemmilla ja arkisemmilla keskusteluilla, ovat kehityskes-
kustelut silti oikein toteutettuina korvaamattomia johtamisen tytkaluja monissa yrityksissa.
Kehityskeskustelut ovat saaneet paljon kritiikkia osakseen, mutta mielestani kehityskes-
kustelut ovat silti ajankohtaisia ja tarpeellisia jokaisessa yrityksessa, mikali ne vain toteu-
tetaan oikein ja oikeista syista. Tutkimuksetkin osoittavat onnistuneiden kehityskeskuste-

lujen hyddyn.

Opinnaytetydprosessin aikana olen oppinut todella paljon. Opin paljon uutta kehityskes-
kusteluista, ja oma mielipiteeni kehityskeskustelujen tarkeydesta muuttui radikaalisti. En-
nen prosessin aloittamista pidin kehityskeskusteluja hyédyllisind, mutta omat kokemuk-
seni olivat pddasiassa negatiivisia. Minulla oli aiempaa kokemusta kehityskeskusteluista
vain yhdesta aiemmasta tydpaikastani, jossa kehityskeskustelu hoidettiin huonosti ja aino-
astaan siksi, etta kehityskeskusteluja oli “pakko kayd&”. Sain opinnaytetyoprosessin ai-

kana paljon itselleni uutta tietoa kehityskeskustelujen tarkeydesta, hyodyista seké haas-
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teista. Halusin antaa opinnaytetydssa monipuolisen ja rehellisen kuvan kehityskeskuste-
lusta, enka tuoda esiin ainoastaan sen positiivista puolta. Kehityskeskusteluihin liittyy pal-
jon myds haasteita, ja mikali haasteita ei voiteta, voi kehityskeskustelulla olla jopa negatii-

vinen vaikutus yritykseen seka sen henkilostoon.

Opinnaytetydssa asia, jossa mielestani hieman epéonnistuin, oli alustavan kyselytutki-
muksen toteutus. Olisin toivonut enemman vastaajia kyselyyn, ja minun olisikin pitanyt
etukateen pohjustaa kyselyn ideaa ja tarkeytta Lisdpalvelun henkildstolle ja yksikonveta-
jille enemman. Otanta jai tutkimuksessa hyvin vahaiseksi, mutta kaytin hyvaksi kaiken tie-

don mita sain.

Kokonaisuudessaan olen sitd mieltd, ettd opinnaytetyd onnistui paremmin kuin olin toivo-
nut. Aikaa tyon tekemiselle oli rajoitetusti tdiden ja koulun vuoksi, mutta kovaa kiiretta tyon
tekemiselle ei tullut eik& aika loppunut kesken. Olen tyytyvainen erityisesti rakentamaani
kehityskeskustelulomakkeeseen. Sain tehtya siita juuri sellaisen kuin olin halunnutkin ja
jollaista uskon, etta toimeksiantoyrityksessa arvostetaan ja hyddynnetdan tulevaisuu-
dessa.
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Liitteet

Liite 1. Teemakyselyn kysymykset Lisapalvelun tydntekijoille

1. Asemasi Lisapalvelussa:
a. Yksikonvetgja
b. Toimihenkild

2. Kauanko olet tydskennellyt Lisapalvelulla?
a.  Alle vuoden

b. 1-3 vuotta
(of 4-6 vuotta
d Yli 7 vuotta

3. Oletko osallistunut kehityskeskusteluun Lisépalvelulla tydéskentelysi aikana?
a. Kylla
b. En

4. Jos vastasit aiempaan kysymykseen "Kylla”, kuinka kauan kehityskeskustelusta
on?

a. Alle vuosi
b. 1-3 vuotta
C. 4-6 vuotta
d. Yli 7 vuotta

5. Oletko mahdollisessa aiemmassa tydpaikassasi osallistunut kehityskeskustelui-
hin?

a. Kylla

b. En

6. Mikali vastasit aiempaan kysymykseen "Kylld”, koitko kehityskeskustelut hyddyilli-
siksi?

a. Kylla

b. En

7. Perustele omin sanoin edellinen vastauksesi.

8. Haluaisitko, etté Lisdpalvelun kaytantdihin kuuluisi sdanndlliset kehityskeskustelut
esimiehen ja toimihenkilén valilla?

a. Kylla
b. En
9. Pidatko kehityskeskusteluja tarkedna yrityksissa?
a. Kylla
b. En
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10. Kuinka usein kehityskeskusteluja tulisi mielestasi jarjestaa?
a. Kerran vuodessa
b Kaksi kertaa vuodessa
C. Useammin kuin kaksi kertaa vuodessa
d. Harvemmin kuin kerran vuodessa
e Tarpeen tullen, esimerkiksi ongelmatilanteissa
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Liite 2. Esimiehen ohjeet kehityskeskustelulle

o4 LISAPALVELU

Esimiehen ohjeet
kehityskeskuste-~

luthin
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o LISAPALVELU

Kehityskeskustelujen tarkoitus

Kehityskeskustelun tarkoituksena on tarjota mahdollisuus esimiehelle seka tyontekijalle sy-
villiseen, huolellisesti valmisteltuun keskusteluun, jossa perehdytddn systemaattisesti
tydntekijan tyohon, ammattitaitoon, suorivtumiseen seka tyon tekemisen edellytyksiin.
Tarked osa kehityskeskustelua on avoimen palautteen anto puolin ja toisin. Tavoitteena on
léytda yhteinen ymmdrrys menneesta kaudesta, tulevan kauden tavoitteista sekd henkila-
kohtaisesta kehittymisesta.

Alla on ohjeita, joiden avulla esimies voi toteuttaa yhdessa tyontekijan kanssa parhaan
mahdollisen kehityskeskustelun, josta on aidosti hyotya molemmille seka koko yritykselle.

Aikataulu kehityskeskustelujen kdymiselle

Viikoittaisten palaverien lisdksi henkilokohtaisia kehityskeskusteluja olisi hywa kayda vahin-
tdan kerran vuodessa, mutta mieluiten kaksi kertaa vuodessa. Kehityskeskustelut olisi hyva
ajoittaa kevdalle seka syksylle siksi, ettd kesdlld kesdlomat vaikeuttavat kehityskeskustelu-
jen kdyntid. Kehityskeskustelujen valilld olisi hyva olla noin puoli vuotta. Kehityskeskustelu-
jen vidlilld voidaan tarvittaessa kayda lyhyita seurantakeskusteluja, joissa kdydddn ldpi edel-
lisen kehityskeskustelun tavoitteiden ja pa@maarien toteutuminen.

Mikali seurantakeskusteluja ei jarjesteta, olisi asetettuja tavoitteita hyvad arvicida paivittdi-
sessa tydssa.

r R
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o4 LISAPALVELY

1. Tiedota & Kutsu

v

¥
¥

Tiedota henkildstaa tulevista kehityskeskusteluista esimerkiksi viikkopalave-
rissa.

Kertaa henkilostolle kehityskeskustelun tavoitteet ja hyodyt.

Ohjeista henkilostoa valmistautumaan huolellisesti kdytavadn kehityskeskus-
teluun.

Kutsu jokainen tydntekija henkilokohtaisesti kehityskeskusteluun. Anna aina-
kin muutama pdiva aikaa tutustua huolellisesti keskustelulomakkeeseen.
Lihetd jokaiselle tyontekijdlle kehityskeskustelulomake, ja ohjeista heitd sen
tdytossa: "Palaute” -osio tulisi jokaisen tayttda ennen kehityskeskusteluun
saapumista. Muita kohtia voi téyttdd etukateen halutessaan (pois lukien ne
kohdat, jotka taytetddn yhdessd esimiehen kanssa). Lomakkeen saa palauttaa
esimiehelle etukdteen halutessaan, muussa tapauksessa se tulee ottaa mu-
kaan kehityskeskustelutilaisuuteen.

2. Valmistaudu

¥
¥

v

Pohdi omia odotuksiasi kehityskeskustelulle.

Mieti ja kirjaa lomakkeelle etukdteen ne asiat, joita haluat korostaa ja kdyda
ldpi kehityskeskustelussa.

Varaa keskustelulle riittdvasti aikaa (n. 2 tuntia)

Pyri varaamaan keskustelulle mahdollisimman neutraali ymparistd — kum-
mankaan tydhuone ei ole paras paikka avoimelle ja tasapuoliselle keskuste-
lulle. Kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia, joten keskustelu olisi hywa
kdyda tilassa, josta aanet eivat kuulu ulkopuolelle.

3. Keskustelun k3ynnistys

¥
¥

Asennoidu keskusteluun avoimesti ja valmistaudu kuuntelemaan tydntekijda.
Keskustelu kannattaa aloittaa lammittelylla, jotta tydntekijda ei turhaan jan-
nitd eika keskustelun ilmapiiri oli turhan jaykka. Keskustelun tulisi voida olla
avointa ja parantaa esimiehen ja tyontekijdn vélistd suhdetta. Lammittelyksi
tyontekijaltd voi kyselld kuulumisia, tai kdyttdd muutaman minuutin ajankoh-
taisista asioista keskusteluun.

Kerratkaa keskustelun aluksi kehityskeskustelun tavoitteet. Voitte sopia asi-
oista ja kysymyksists, joita keskustelussa painotetaan.

Sovi keskustelukumppanin kanssa palautteenannon pelisadnndistad, luotta-
muksellisuudesta seka avoimuudesta.
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o4 LISAPALVELY

3. Vuorovaikutteisuus

¥ Kerro nakemyksesi ja ajatuksesi mahdollisimman tarkasti, jottei vddrinym-
marryksid synmy.

v Anna tyontekijille mahdollisuus kertoa ja selittdd omia nakemyksiaan ja ta-
voitteitaan, sekd nakdkantojaan.

¥ Ole rehellinen, mutta dla hyokkaava.

¥ Kuuntele.

v Pida keskustelu avoimena ja luottamusta herattavana.

4. Asioiden kasittely

v Uskalla ottaa esille ne asiat, jotka kaipaavat mielestasi kehittamista.

v Tayttdkdd lomaketta keskustelun yhteydessa.

¥" Anna rohkeasti palautetta - kiitd onnistumisista, anna kritiikkia.

v Ota palaute vastaan

v Pyri varmistamaan, etta molemmat osapuolet ymmartavat asiat samalla ta-
valla

v Muista, etta olette yhdessa kehittamassa sekd yrityksen toimintaa, etta tydn-
tekijan tybsuoritusta ja toimintaedellytyksia.

v Vilts jaarittelua, mutta ala kiirehdi.

5. Yhteenveto
¥ Keskustelun loppupuclella sopikaa yhdessa paiatoksistd, niiden toteuttami-
sesta, aikataulusta sekd seurannasta.
¥ Kirjatkaa mahdollisimman selvdsti suunnitelmat ja aikataulut yl&s.

6. Seuranta

¥ Keskustelussa laadittuja tavoitteita ja suunnitelmia seurataan osana paivit-
tdistd tyoskentelyd. Mikali keskustelussa sovitaan seurantakeskustelusta, kay-
dadn siella 13pi tavoitteiden ja suunnitelmien toteutumista.

¥ Sovitut toimenpiteet toteutetaan sovitun aikataulun mukaisesti.

¥ Esimiehen seka tyontekijan tehtdvana on reagoida heti, jos ndyH&a ettei jo-
kin luvattu toimenpide tai tavoite toteudu.

¥ Kehityskeskustelulomakkeet sailytetdan tallessa niin kauan, kunnes tyonte-
kija ei enad tydskentele organisaatiossa. Talldin lomakkeet tulee havittas. Mi-
kili esimies vaihtuu, voidaan lomakkeet luovuttaa uudelle esimiehelle tyan-
tekijan suostumuksella.

Antoisia kehityskeskusteluhetkis!
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Liite 3. Kehityskeskustelulomake

oA LISAPALVELU

Henkilokohtainen
kehityskeskustelu
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oA LISAPALVELU

Kehityskeskustelun tarkoituksena on tarjota mahdollisuus esimiehelle seki
tyontekyjalle syvalliseen, huolellisesti valmisteltuun keskusteluun, jossa
perehdytiin systemaathisesh tyontekyjin tyohon, ammattitaitoon,
suoriutumiseen seka tyon tekemisen edellytyksiin Tirkei osa
kehityskeskustelua on avoimen palaufteen anto puolin ja toisin. Tavoitteena
on 16ytid yhfeinen ymmdrrys menneestd kaudesta, fulevan kauden tavoitteista
seki henkildkohtaisesta kehittymisestd.

Varmistattehan ettd molemmat osapuolet ovat valmistautuneet kunnolla
kehityskeskusteluun. "Palaute™ -os10 olis1 tirkeds taytda ajan kanssa
etuldteen lomakkeelle. Tutustu hoolella kysymyksiin, ja halutessas: tayta
lomakkeelle useampia vastauksia etukiteen (jotkuin kohdat voidaan tayttaa
vasta keskustelussa). Lomaketta ei tarvitse lihettdad esimichelle ennen
kehityskeskustelua, mutta tdlloin se tulee ottaa mukaan keskusteluun.
Keskustelulomake on vain keskustelua ofjaava viline Halutessanne voitte
keskustella lomakkeen ulkopuolisista asioista, mikilh koette ne tirkeiks.

Mikili valmistautuminen on jdinyt puutteelliseks1, olisi suositeltavaa varata
uusi atka keskustelulle. Hyvin toteutettu kehityskeskustelu hyodyttad
molempia osapuolia ja mahdollistaa paremmat tydsuontukset. Huolellinen
valmistautuminen kiytiviin keskusteluun on avainasemassa keskustelun

Kerratkaa keskustelun aluksi kehityskeskustelun tavoitteet. Voitte sopia
asioista ja kysymyksisti, joita keskustelussa pamnotetaan.
Kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia.

Paiviys
Tyontekija
Esimies
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oA LISAPALVELU

1. Menneen kauden tavoitteiden toteutuminen

Ensimmadisessa osiossa on tavoitteena tarkastella menneen kauden keskeisia

saavutuksiaftuloksia ja tyontekijan menestysta. Pohdi saavutuksia onnistumisten,

epdonnistumisten sekd oppimisen nakdkulmasta.

Miten tyd on sujunut kuluneen vuoden aikana?

Pohdi esimerkiksi missa asioizsa olet onnistunut ja missa olisi kehitettavaa.

Tydssd suoriutumisen laadullinen arviointi.

(Esimies ja tyGntekijd arvicivat. 1 = Heikko, 5 = Erinomainen)

Arvioitava osa-alue

Esimiehen
anvio

Tydntekijan
arvio

Tyoskentelyn yleinen laatu

Sitoutuminen tydhdn ja tyinantajaan

Aikataulujen pitavyys

Oma-aloitteisuus tydssa

Tehtavien loppuun asti saattaminen

Tydssd onnistumisen edellytykset.

Tarkastele tydss3 onnistumisen edellytyksia esimerkiksi seuraavista nakdkulmista: esimiehen ja muun
tydyhteisin tuki, motivaatio, oma osaaminen, ajanhallinta, oma jaksaminen ja tiiden organisointi.
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Edellisen kauden tavoitteet ja tulokset.

Organisaation tulos:

Tawoite

Toteuma

Yksikon tulos:

Tawoite

Toteuma

Tyontekijan tulos:

[Jos tydntekijélle on asetettu henkildkohtaisia tavoitteita)

Tawoite

Toteuma

Yhteenveto,

asinista.

Kirjoita alle molempien osapuciten yhteinen nakemys tydn tuloksista ja kehittamista vaativista
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oA LISAPALVELU

2. Tyéntekijan osaamisen arviointi
Toisessa osiossa tarkastellaan tyontekijan osaamista ja osaamisen kehittamista. Pohdi
tydtdsi ja ammatillista kehittymistd, sekd Iahivuosien ajatuksia tyostd ja urasta seuraavista
nakokulmista.

Oma motivaatio, oppiminen ja esimiehen tulki.

Mika tydssa on mielekasts ja palkitsevaa® Miten opit parhaiten? Millaista tukea toivoisit
esimieheltdsi? Mita olet oppinut kuluneen vuoden aikana, ja mitd haluaisit oppia¥

Oman osaamisen hyddyntdminen, tydnkuva ja ura.

Mitka tydtehtdvat kiinnostavat sinua eniten ja vahiten? Millaisia uusia tydtehtdvia toivoisit? Mita
psaamista haluat jakaa muille? Mita haluaisit oppia muilta?
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oA LISAPALVELU

Oma ammatillinen kehittyminen ja arviointi.

Miten ja millaista palautetia saan tydstani? Mitka ovat ammatilliset vahvuudet ja heikkoudet? Miss3
haluaisin kehittya? Missa olen kehittynyt? Miten Iahden kehittamaan uutta csaamista?

Tyontekijan osaamisen arviointi

(Esimies ja tydntekijd arvioivat. 1 = Heikko, 5 = Erinomainen)

Arvioitava osa-alue Esimiehan Tydmtekijan
anvio arvio

Oman vastuualueen ammatillinen osaaminen

Tyoskentelyn suunnitelmallisuus

Ajankayton suunnittelutaidot

Vuorovaikutustaidot

TiimityStaidot

Tydehtosopimusten tulkinta

Tydlainsaadanndn csaaminen

Yhteistyataidot

Kehitysehdotukset ja kommentit:

Pohtikaa yhdessa mitd osaamisen osa-aluetta voitaisiin kehitt3a, ja miten (esimerkiksi koulutus).
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3. Tydhyvinvointi ja tybyhteisén kehittaminen

Kolmannessa osiossa perehdytdan tydntekijan tydhyvinvointiin sekd tyoyhteisdn

kehittamiseen.

Tyontekijan tydhyvinvointi

[Tyidntekijd arvioi. 1 = Ei pida laisinkaan paikkaansa, 5 = Pitaa tdysin paikkaansa.)

Arvioitava osa-alue

Tyontekijan
arvio

Tydhywinvointini on t3ll3 hetkella hywa

Pidan paljon omasta tydstami

Tyidni vastaa hyvin voimavarojani seka taitojani

Koen tyoni arvokkaaksi

Selvian yleensa tyotehtavista hywin

Tyidni tarjoaa mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen

Tyidni ei aiheuta kohtuutonta vasymysta tai kuormitusta

Tyoni ei tunnu yleensa lilan raskaalta

En yleensa mieti tydasicita vapaa-ajalla

Tydkuormitus jakaantuu cikeudenmukaisest tydpaikallani

Mietin harvoin tyStehtavien/tySpaikan vaihtamista

Huolehdin itse rittavasta jaksamisestani

Dlen motivoitunut tekemastani tydsta

Koen ettd tydyhteisdni tukee tydhywinointiani

En ole kohdannut epaasiallista kaytosta tyopaikallami

Tydni ei stressaa minua litkaa

Saan riittavasti palautetta tekemastani tyosta

Minua arvostetaan tydpaikallani

Tulen hyvin toimeen tydtovereideni kanssa

Kehitysehdotuksia ja kommentteja:

Kuinka tydhyvinvointiasi voitaisiin entisest3an parantaa? Mitka asiat ovat erityisen hyvin? Pohtikaa

yhdessa esimiehen kanssa tyohywinvoinnin vaikutusta tydn tehokkuuteen.
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Mika sinua innostaa ja motivoi tydssasi?

Mitkd asiat tydssa tai tydyhteisossd tukevat tyohyvinvointiasi?

Oletho kokenut tai havainnut epdasiallista kdytista tai kiusaamista tydpaikalla? los olet,
niin missa tilanteessa?

Onko jotain, mika estda tydn tekemisen niin hyvin kuin olisi mahdollista?
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Tyonyhteisin toimivuuden arviointi.

(Esimies ja rydntekijd arvioivat. 1 = Ei pidd ollenkaan paikkaansa, 5 = Pitda taysin paikkaansa)

Arvioitava osa-alue

Esimiehen
anvio

Tydntekijan
arvio

Tydpaikalla vallitsee hyva ilmapiiri

Yhteistyd tydpaikalla onnistuu hyvin

Tydpaikalla ei esiinny hairintaa tai kiusaamista

Tydtowverit ovat yleensa mukavia

Tydyhteison toiminta on asiakaslahtoista

Tydyhteisimme toimii tehokkaasti

Tydilmapiiri on awoin ja kannustava

Tydntekijat arvostavat toisiaan

Esiin tulevat ongelmat pyritaan ratkaisemaan nopeasti

Tydtehtiavat jakaantuvat reilusti ja tasapuoclisesti

Tyidyhteisd osallistuu toimintansa kehittamiseen aktivisesti

Esimies kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti

Jokainen voi tuoeda oman mielipiteensa esille

Tdihin on mukavaa ja turvallista tulla

Pystyn keskittymaan tyohdni ilman turhia hairidtekijéita

Tydymparistd on toimiva

Saan tarvittaessa apua esimieheltini/kollegoiltani

Ergonomiastani on huolehdittu tydpaikalla

Tydtilat ovat otolliset tyonteolle

Kehitysehdotuksia ja kommentteja:

Mihin olet tyoyhteisossasi erityisen tyytyvainen? Enta tyytymaton? Miten tydyhteison toimivuutta
woitaisiin parantaa® Miss3 asicissa yhteistyd on onnistunut, mitsd voitaisin kehittada® Pohdi omaa

rooliasi tydyhteisissa.
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4. Palaute esimieheni ja tyéntekijana toimimisesta
Meljds osio, palautteen anto, on erittdin tarked osa kehityskeskustelua. Palautteen
saamisella on todistetusti suuri merkitys tyontekijan motivaatioon, ja sita kautta

tydhyvinvointiin. Palautetta annetaan puolin ja toisin.

Palaute.

[Molemmat osapuclet tayttavat ennen kehityskeskustelua. Keskustelussa k3ydaian molempien
palautteet |3pi avoimesti ja rehellisesti.)

Pohdi esimerkiksi seuraavista nakdkulmista: millaista tukea ja palautetta olet saanut

esimieheltd /tydntekijalta? Miten yhteistydnne on toiminut? Millaista tukea toivoisit saavasi
esimiehehtdtyGntekijalta? Saatko riittivisti palautetta tyGstasi? Kuinka usein mielestini palautetta
kuuluisi saada tai antaa? Anna lisaksi vapaata palautetta esimiehestaftydntekizsta.

Yhdessa palautteen perusteella sovitut toimenpiteet/lupaukset tyontekiflle/esimichelle.
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Esimiestydn arviointi.

(Esimies ja tydntekijd arvioivat. 1 = Ei pid& paikkaansa, 5 = Pitda tdysin paikkaansa)

Arvioitava osa-alue Esimiehan Tydntekijan
arvio arvio

Yleisarvic esimiehen toiminnasta (1 = erittdin huono, 5 = erinomainen

Esimiehen asettamat tawvoittest ovat selkeita

Esimies antaa riittvasti palautetta tyon tekemisesta

Esimiehen toiminta on innostavaa ja motivoivaa

Esimies tukee tyontekijoitasn rilttavasti

Esimies on riittavasti I3sna [ tavoitettavissa

Esimiestyd on reilua ja tasapuclista

Esimiehen toiminta on harkittua ja linjakasta

Vuorovaikutus esimiehen kanssa on avointa

Ongelmatilanteet ratkaistaan nopeasti ja rakentavasti

Esimies noudattaa sovittuja aikatauluja

Esimies pitaa lupauksensa

Esimiestyd on jamakkia ja luottamusta herattavas

Esimies kuuntelee tyomtekijoitaan

Esimies auttaa aina tarvittaessa

Kehitysehdotuksia ja kommentteja:

Mita esimiestydss3 tulisi parantaa? Mikd esimiestydssa on erityisen hyvas? Pohdi miten esimies-
alaissuhdetta voisi parantaa.
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5. Henkilékohtainen kehittymissuunnitelma ja tavoitteet ensi kaudelle
Viidennessa osassa luodaan tydntekijalle henkilokohtainen kehittymissuunnitelma,
kirjataan ylos tarvittavat toimenpiteet sekd maaritetaan tavoitteet ensi kaudelle.

Kirjathaa yhdessd alle 1-3 keskeista kehitettdvdad osaamista tyon ja tavoitteiden

saavuttamisen nakokulmasta ensi kaudelle.

Tapa, jolla kehitettava
osaaminen
hankitaan,/kehitetadn

Kehitettand csaaminen

Aikataulu

Kirjatkaa yhdessa alle sovitut henkilGkohtaisen kehittymisen painopisteet ja
toimenpiteet tydsséa ja uralla kehittymiseksi.
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Tavoitteet ensi kaudelle.

Kirjatkaa mahdollisimman selkeat tavoitteset tulevalle kaudelle. Tyontekijdn tavoittest
maaritetdan yhdessa esimiehen kanssa. Tavoitteiden saavuttamista tarkastellaan
viimeistddn seuraavassa kehityskeskustelussa.

Organisaation tulostavoite:

Tawoite Toteuma

Yksikdn tulostavoite:

Tawoite Toteuma

Tydntekijan tulostavoite:

Tawoite Toteuma

Tydntekijdn laadulliset tavoittest:

(Arviointiasteikko 1 = Heikko, 5 = Erinomainen)

Tawoite Toteuma

Esimiestydn tavoitteet:

(Arvicintiasteikko 1 = Heikko, 5 = Erinomainen)

Tawoite Toteuma

54



Tydyhteisin toimivuuden lisddminen.

[Arviointiasteikko 1 = Heikko, 5 = Erinomainen)

Tavoite Toteuma

Tyontekijan tydhyvinvoinnin parantaminen.

[Arviointiasteikko 1 = Heikko, 5 = Erinomainen)

Tawoite Toteuma

Muuta keskustelussa esiin tullutta (esimerkiksi palaute keskustelusta):
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oA LISAPALVELU

6. Yhteenveto keskustelusta

Viimeinen osuus keskustelusta on tehda yhteenveto keskustelun aikana sovituista

toimenpiteista sekd tydyhteisdlle sekd johdolle viestittdvistd asioista.

Yhteenveto

Muistilista sovittujen toimenpiteiden
seuraamiseen

Tyidyhteisille ja johdolle viestittdvét asiat

Olemme kdyneet ylld olevan kehityskeskustelun

Paikka ja paivamaara

Tydntekijan nimi

Esimiehan nimi

Tydntekijan allekirpoitus

Esimiehen allekirpoitus

Keskustelussa sovittuihin asioihin palatzan vilmeistaan, paivamaara/aankohta:
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