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The aim of the study was to research how to maintain and increase well-
being at work by using creative activities and arts-based methods in devel-
opment discussions. The aim was also to research what is the process for
co-designed development discussions and to co-design a new model for
development discussions. The study was conducted in collaboration with
an educational institution in Finland and the target group included the
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The process was a co-design process as the target group participated in the
designing of the model via probes and group discussions. In the co-design
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1

JOHDANTO

Tassa toiminnallisessa opinndytetydssa tutkin, miten yllapitaa ja lisata tyo-
hyvinvointia hyodyntamalla kehityskeskustelussa luovia ja taidelahtoisia
menetelmia. Lisaksi tutkin, mika on yhteissuunnitellun kehityskeskustelun
prosessi. Tavoitteenani oli luoda uusi kehityskeskustelulomake, joka kehi-
tetdan yhdessa kayttajaryhman kanssa. Luovissa menetelmissa osallistuja
on seka tekijan, kokijan ja oppijan roolissa ja han paadsee osalliseksi toimin-
nan hyodyistd kokonaisvaltaisesti (Laine, 2012, s. 9). Keskityn kehityskes-
kusteluihin tydn arvioinnin ja kehittamisen menetelmana. Hyodyntamani
tyon arvioinnin menetelmat perustuvat tyon arvioinnin kriteereihin ja yh-
teistydkumppaniorganisaation omiin kehityskeskustelulomakkeisiin.

Yhteistydkumppanina toimi suomalainen koulutusorganisaatio. Kohderyh-
maan kuului esimies eli opiskelijapalveluiden paallikkod ja 11 tyontekijaa.
Organisaatio, joka toimi tutkimuksen kohderyhmana, on toteuttanut toi-
minnassaan erilaisia kehityskeskustelutapoja jo aiemminkin. Perinteeksi
on muodostunut se, ettd jokainen saa itse valita oman kehityskeskuste-
lunsa paikan. Aikaisempia keskusteluja on pidetty muun muassa kavellen,
uiden, vesijuoksemalla, mokilla kdayden tai piknikille 1ahtien. (Opiskelijapal-
veluiden paallikkod, haastattelu 4.4.2019) Koska organisaatiossa oli muo-
dostunut jo omanlaisensa kokeileva toimintakulttuuri kehityskeskustelu-
jen suhteen, he ldhtivat avoimin mielin yhteistydkumppaneiksi myds opin-
ndytetyohoni.

Opinndytetyoni kehityskeskustelulomake suunniteltiin kohde- eli kayttaja-
ryhman kanssa co-design-menetelmalld, luotainmenetelmalla ja teoriatie-
toa hyodyntamalla. Yhteissuunnitellun kehityskeskustelun prosessi tukee
ty6hyvinvointia ja esimiehen ja tyontekijan valista vuorovaikutusta, yllapi-
taa tyoniloa seka ennaltaehkaisee tyon kuormittavuuden aiheuttamia on-
gelmia. Tutkin luovien menetelmien hyotyja kehityskeskustelussa niin yk-
silon kuin yhteison tasolla seka esimiehen etta tyontekijan nakékulmasta.

Tutkimuksen aihe on tarkea taman paivan hektisessa, tulosjohtoisessa tyo-
elamassa, jossa kiire, tyon lisdantyminen ja tuloksen tekeminen ovat rat-
kaisevassa osassa tyontekijan tyontekoa ja erityisesti tyossa jaksamista.
Kehityskeskustelu saattaa monessa tyopaikassa olla ainoa foorumi, jossa
tyontekijan omaa tyota, kehitystd, vahvuuksia ja tyon tavoitteita ja tuloksia
on mahdollista arvioida ja olla avoimessa vuorovaikutuksessa esimiehen
kanssa. Jos kehityskeskusteluun ei panosteta, se jaa hyodyttomaksi lomak-
keiden tayttdmisen ajaksi, joka on hukkaan heitettya aikaa niin tyonteki-
jalle kuin esimiehelle. Parhaimmillaan kehityskeskustelu on foorumi, jossa
esimies ja tyontekija kokevat tulevansa kuunnelluiksi ja kuulluiksi. Onnis-
tuneessa kehityskeskustelussa pysdahtyminen miettimaan menneisyytts,
nykyhetked ja suuntaamaan katse tulevaisuuteen motivoi ja sitouttaa
tyontekijaa  tyohonsa. Kiireisessa, tulosjohtoisessa  maailmassa



kehityskeskusteluja saatetaan pitdaa vain kerran vuodessa, jopa harvem-
minkin, joten on tarkeaa, etta se yksikin kehityskeskustelu hyodyttaa osa-
puolia tehokkaasti ja parhaalla mahdollisella tavalla.

Kehityskeskustelussa tarkastellaan yksilon ammatillisia tavoitteita niin yk-
silon kuin koko tyoyhteison tavoitteiden ndakdkulmasta. Se on oleellinen
osa tyoyhteison johtamista ja tyoyhteison toiminnan suunnittelua. (Jalava
& Uhinki, 2007, s. 119) Kehittamisessa ja arvioinnissa lahtokohtana on tun-
nistaa lahtotilanne tarkasti ja etsia alkuperdainen ongelma tai kehittamis-
kohde. Ongelman tai kehittamiskohteen selvittamisen jalkeen on oleellista
tietdd, mihin halutaan ratkaisu tai mitd halutaan kehittda. (Jalava & Vik-
man, 2003, s. 8-9)

Tyohyvinvointiin liittyy myos tyonilo. Manka (2013, s. 35) korostaa tyonilon
merkitysta ja kirjoittaa haasteista, joita tydn muuttuminen on aiheuttanut
tyonilon loytamisessa. Tyohyvinvointia edistamalla voidaan lisata inhimil-
lista tuottavuutta. Tyohyvinvointi edellyttda oikeudenmukaista ja johdon-
mukaista johtamista, osaamisen kehittamista, tyossa onnistumista edista-
vaa organisaatiorakennetta, vuorovaikutteista toimintatapaa ja tyonteki-
jan fyysista, psyykkista ja sosiaalista terveytta. Tuottavuutta ei kuitenkaan
voida lisdtd vain panostamalla yksilon tyohyvinvointiin, vaan myo6s koko
tyoyhteison tyohyvinvoinnista on huolehdittava.

Kirjallisuudessa kehityskeskusteluista puhutaan monella eri kasitteelld, ku-
ten esimies-alaiskeskustelut, tulos- ja tavoitekeskustelut ja kehityskeskus-
telu. Opinndytety6ssani viittaan kaikkiin edelld mainittuihin keskusteluihin
kasitteella kehityskeskustelu. Kaytan kehityskeskustelu-kasitetta tarkoit-
taen sen parasta mahdollista toteutustapaa, joka sisdltdd menneisyyden,
nykytilan ja tulevaisuuden arvioinnin seka huomioi tyontekijan vahvuudet
ja kehityskohteet ja huomioi tyontekijan yksilona. Kehityskeskustelun osa-
puolista kaytan kasitteita tyontekija ja esimies. Valitsin kasitteeksi esimies,
koska esihenkil® ei vield 16ydy kielitoimiston sanakirjasta virallisena kasit-
teend (Kotimaisten kielten keskus, 2018). Hyodyntdamani menetelmat
mahdollistavat kehityskeskustelumateriaalin raataldimisen vastaamaan
juuri kohderyhman tarpeisiin eli jokaisen organisaation kehityskeskustelu-
prosessi on erilainen. Parhaimmillaan opinnadytetyoni tulee hyédyttamaan
jokaista esimiesta tydssdan alasta riippumatta.



2 TIETOPERUSTA

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys sisaltaa kehityskeskustelut, luovat ja
taidelahtoiset menetelmat, co-designin eli yhteissuunnittelun ja luotain-
menetelman. Muita keskeisia kasitteita ovat tyohyvinvointi, tyonilo ja vuo-
rovaikutus. Tietoperusta vastaa aiheen ajankohtaisuutta.

Suomalainen hyvinvointivaltio ja tyd ovat murroksessa. Tyé muuttuu jat-
kuvasti ja henkiloston osaamisen paivittdaminen vastaamaan ajan vaatimaa
tasoa on ajankohtaista. Tyon muuttuessa erityisesti kehityskeskusteluihin
tulee panostaa. Muutoksiin varautuminen on tarkeaa niin johtamisen kuin
kehittamisen nakdkulmasta. Ennakoiminen ja asioista keskustelu helpotta-
vat muutoksiin sopeutumista. Tyoyhteison tasolla muutoksiin varautumi-
nen tarkoittaa koko henkiloston saannollista koulutusta ja osaamisen ke-
hittamista ja yllapitoa. Myds osaamisen kehittamistapoja joudutaan muut-
tamaan muutosten myo6td, kun vanhat tavat eivat tuota samanlaista tu-
losta kuin ennen. Tyontekijan tasolla johtajuudessa on tarkeda huolehtia
tyontekijan tyéhyvinvoinnista ja tyon arvioinnista. Yksittaisen tyontekijan
mahdollisuudet kehittdd osaamistaan ovat tarkedssa osassa. Kehityskes-
kustelut ovat merkittdvassa osassa muutoksiin varautumista ja muutosten
kasittelyd. Tydn murros vaikuttaa kokonaisvaltaisesti niin yksil6- kuin yh-
teisotasolla ja aiheen tutkiminen valitsemastani viitekehyksesta vastaa ta-
man padivan tydeldaman vaatimuksiin.

2.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelujen historia ulottuu Suomessa 1970-luvulle. Tulosjohta-
minen ja kansainvaliset yritykset toivat kehityskeskustelut Suomeen niin
sanottuina tavoitekeskusteluina. Kehityskeskustelun merkitys tydnantajan
ja tyontekijan valiseen vuorovaikutukseen seka tyodsuorituksiin ja tyon tu-
loksiin ymmarrettiin 1980-luvulla, jolloin useat organisaatiot ottivat kes-
kustelut kayttoonsa. 1990-luvulla keskustelut muuttuivat esimies-alaiskes-
kusteluiksi ja nykyaan puhutaan kehityskeskusteluista tai tavoite- ja tulos-
keskusteluista. Kehityskeskustelun kasitteesta on pyritty luopumaan 2010-
luvulla, ja sen tilalle on pyritty nimeamaan palaute- ja seurantakeskuste-
luja — keskustelun idean pysyessa edelleen toimivan kehityskeskustelun
ideana. Kehityskeskustelu seka tavoite- ja kehityskeskustelu nimikkeina
kuvaavat tarkemmin kehityskeskustelun sisalt6a kuin tavoite- ja tuloskes-
kustelu. Ensiksi mainitut keskittyvat keskustelussa tyontekijan ja tydsuori-
tuksen kehittymiseen, kun viimeksi mainitussa keskitytdan ja rajataan kes-
kustelu tyon tavoitteisiin ja tuloksiin. (Aarnikoivu, 2016, s. 17-18) Tyon
muuttuminen ajan kuluessa selittda pinnalla olevan kasitteen kayttoa. Ke-
hityskeskustelu-kasitteen kayttaminen talla hetkelld on perusteltua, silla
osaamisen kehittdminen vastaamaan nykyhetken ja tulevaisuuden osaa-
mistarpeita on nimenomaan kehittamista niin yksil- kuin organisaatiota-
solla.
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Kehityskeskustelussa arvioidaan ja kehitetdaan tyota ja yksilén osaamista.
Jalava ja Uhinki (2007, s. 119) kirjoittavat, ettd kehityskeskustelu voidaan
toteuttaa eri tavoin. Tyovalineena silla on suuri merkitys yksiléjohtami-
sessa. Keskustelun osapuolet valmistautuvat keskusteluun miettimalla
muun muassa keskustelun toteutustapaa seka sen merkitystd omasta na-
kdkulmastaan. Keskustelun tueksi voidaan ottaa erillinen lomake, joka on
suunniteltu tyon tavoitteita mukailevaksi. Kehityskeskustelupaikan tulee
olla hairiéton, rauhallinen tila, jossa keskustelun on mahdollista olla vuo-
rovaikutteista ja osapuolia kunnioittavaa, rakentavaa vuoropuhelua. Kehi-
tyskeskustelun kesto voi vaihdella tunnista kahteen ja niita pidetaan paa-
saantoisesti kerran vuodessa — tarvittaessa useammin. Kehityskeskustelui-
den valilla voidaan pitaa lyhyempia keskusteluja, joissa paivitetdan sen
hetkinen tilanne ja miten asiat sujuvat. Koska kehityskeskustelu voidaan
toteuttaa monella eri tavalla, kullekin tydyhteisdlle sopivan tavan [6ytami-
nen vaatii eri vaihtoehtojen avointa kokeilua ja ajan antamista ja eri tapo-
jen arviointia.

Kehityskeskustelu kdaydaan esimiehen ja tyontekijan valilla ja siina kaydaan
lapi tyontekijan sen hetkinen tyonkuva ja tavoitteet. Keskustelussa kay-
daan lapi tehtavankuvan ajantasaisuus ja mahdollisten koulutusten tar-
peellisuus. Keskustelun aikana esiin nostetaan myos tyontekijan ajatukset,
ongelmatilanteet, tydssa jaksaminen ja tydhyvinvointi. Keskustelun tavoit-
teena on olla vastavuoroista ja molemmin puolista rakentavaa palautetta
antavaa. (Jalava & Uhinki, 2007, s. 119)

Kehittamisessa keskitytddan osaamisen vahvistamiseen, oppimisilmapiirin
luomiseen sekd oppimisen mahdollistamiseen. Oppimisen mahdollistami-
nen on ehto tyotehtavasta suoriutumiseen, silla suoriutuminen edellyttaa
tehtdvaan vaadittua osaamista. (Hatonen, 2011, s. 7-9) Ty6n muuttuessa
my06s osaamistarpeet muuttuvat ja tyosta suoriutuminen ei enaa ole mah-
dollista ilman tarvittavaa osaamisen kehittamista.

Osaamisen kehittdminen ja organisaation strategia ja visio liittyvat vah-
vasti toisiinsa. Organisaation strategia ja visio toteutuvat vain osaamista
kehittamalla ja siksi kehittdmisen on perustuttava organisaation tulevai-
suuden tavoitteisiin. Tulevaisuuden osaamistarpeet vaikuttavat siis kehit-
tdmiseen. (Hatonen, 2011, s. 6) Tulevaisuuden osaamistarpeiden tutkimi-
nen ja tiedostaminen on siis merkittavassa osassa niin yksilon ammatillisen
osaamisen kehittamisen kuin koko organisaation kehittamisen kannalta.

Osaamisen kehittdminen vaatii arviointia. Arvioinnin avulla saadaan tietoa,
jota tarvitaan kehittdmistavoitteiden asettamiseen. Kehityskeskustelut
ovat foorumeita, joissa tallaista arviointia tarvitaan. (Hatonen, 2011, s. 32)
Osaamistarpeita selvitetdan siis arvioimalla nykytilannetta ja sita, mita tu-
levaisuudessa tarvitaan. Kehityskeskustelut mahdollistavat tyontekijan
osaamisen yksilollisen arvioinnin ja henkil6kohtaisten osaamisen kehitta-
mistavoitteiden asettamisen niin, ettd ne mukautuvat organisaation stra-
tegiaan ja visioon.



Kehityskeskustelussa ei keskitytda pelkdstdaan paivittdiseen tyohon, vaan
ndakokulmana on myds tyonteko laajana kokonaisuutena, tulevaisuusnaky-
man pohtiminen sekd yhdessa sovittujen tavoitteiden toteutumisen tar-
kastelu. Kehityskeskustelu on ennen kaikkea ajatusten vaihtamista ja toi-
sen kuuntelemista. Esimies voi auttaa tyontekijaa puhumaan monin eri ta-
voin — tarkeinta on, etta kaikkeen puhuttuun suhtaudutaan mydnteisesti.
Juuti ja Vuorela (2002, s. 111-112) kannustavat aloittamaan keskustelu
tydympariston aihepiirista ja sen jalkeen siirtymaan tydssa tapahtuneisiin
tilanteisiin. Keskustelussa voi pyytaa toiselta omia nakdkulmia ja hanen ta-
voitteitaan ja niiden toteutumista tietyssa tilanteessa. Lisakysymysten esit-
taminen viestii aidosta kuulemisesta ja esimiehen mielenkiinnosta tyonte-
kijan tyohon. Kehityskeskustelun tavoitteena on sopia tyon tekemisen ta-
voista ja tyon tavoitteista.

Esimiehelld on vastuu siitd, miten ja mista aihepiireista keskustelu kay-
daan. Vastavuoroinen kuuleminen ja avoin vuorovaikutus ovat tarkedssa
roolissa. Esimiehen vastuulla tyénantajan edustajana on kuulla tyéntekijaa
ja ohjata keskustelua tyontekijan osaamiseen ja sen kehittamiseen, tyén
tavoitteisiin ja niiden saavuttamiseen seka tyohyvinvointiin. Joskus tyénte-
kijalla voi olla sellaisia ajatuksia, kokemuksia ja tunteita, joiden lapikaymi-
nen ennen edelld mainittuja aiheita on valttamatonta avoimen ja hyodylli-
sen kehityskeskustelun saavuttamiseksi. Silloin esimiehen rooli on darim-
maisen merkittava — tyontekija on kokonaisuus, jonka osaamisen kehitta-
minen tapahtuu vain kuulemalla tyontekijaa.

Juuti ja Vuorela (2002, s. 104) korostavat esimiehen merkitysta toimivan
yhteisOn toimivassa vuorovaikutuksessa. Keskusteleva esimies tuo esiin
tyontekijoiden osaamisalueet ja nostaa esiin yksilon vahvuuksia ja auttaa
tyontekijaa kohdistamaan voimavaransa tyota parhaimmin hyodyttavim-
malla tavalla. Esimies vastaa rakentavan ja turvallisen keskusteluilmapiirin
luomisesta. Johtaminen on kaikkia tyoyhteison jasenia koskeva asia — il-
man tyontekijoita ei voi olla johtamistakaan.

Keskusteleva johtaminen luo edellytykset avoimeen, luottavaiseen, autta-
vaiseen ja arvostavaan tyOyhteis66n, kun taas puhumattomuus ja autori-
taarisuus luovat vihamielisyytta ja sulkeutunutta ilmapiiria. Kehityskeskus-
teluilla on havaittu olevan myénteinen vaikutus tyoyhteisén hyvinvointiin.
(Juuti & Vuorela, 2002, s. 106 — 108) Jalava ja Uhinki (2007, s. 113) kirjoit-
tavat oppimistilanteiden merkityksesta tyontekijan ammatillisuuden kehit-
tamisessa. Kehittaminen alkaa kehittymistavoitteiden etsimisesta. Tyoyh-
teison tulevaisuuskuva vaikuttaa yksittdisen tyontekijan kehittymistarpei-
siin, eli minkalaisia asioita tyoyhteiso arvostaa ja tarvitsee tulevaisuudessa.
Jokainen tyontekija on yksil6 ja kehittymistarpeita mietittdaessa tulee huo-
mioida jokaisen yksilollinen ammattitaito ja kehittdmisalueet. Kehittymi-
sen suunnitelmaan liittyvat oleellisesti tavoitteiden ja konkreettisten ke-
hittymiskeinojen lisdksi myds arviointi ja palautteen saaminen.



Aarnikoivu (2016, s. 13) kirjoittaa aidosti hyodyllisestd kehityskeskuste-
lusta. Aarnikoivun mukaan kehityskeskustelu voi toimia erityisen toimi-
vana johtamisen tydkaluna, mutta vaarin kdytettyna se voi pahimmillaan
olla vain osapuolten ajanhukkaa, jolla on negatiivinen vaikutus tyontekijan
sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin. Toimiva kehityskeskustelu yllapitaa ja
edistda tyosta suoriutumista, sitouttaa tyontekijaa seka lisaa tyohyvinvoin-
tia. Parhaimmillaan kehityskeskusteluista syntyy kehittamisen ja uusien in-
novaatioiden ideoita. Toimiva kehityskeskustelu toimii perustana tyonan-
tajan ja tyontekijan vuorovaikutuksessa ja yhteistydssa.

Kehityskeskustelu on sopiva foorumi tyontekijan ja esimiehen kuulluksi tu-
lemiselle. Kehityskeskustelu viestittaa tyontekijalle arvostusta ja sitd, etta
hanesta ollaan kiinnostuneita. Kehityskeskustelujen pitamatta jattdminen
taas viestii siita, etta tyontekijasta ei valiteta eika hanen tyopanostaan ar-
vosteta. (Aarnikoivu, 2016, s. 75)

Aarnikoivu (2016, s. 13) nostaa esiin kehityskeskustelujen negatiivisen uu-
tisoinnin viime vuosina seka sen, minkalaisia vaarinkasityksia kehityskes-
kusteluihin useimmin liittyy. Aarnikoivu kirjoittaa kehityskeskustelujen lo-
pettamisesta monessa yrityksessa niiden turhana pitamisen takia. Aarni-
koivu viittaa aikaisempaan teokseensa (2008) ja kirjoittaa, etta kelluva ke-
hityskeskustelu kadsitteena tarkoittaa sita, ettd kehityskeskustelut linkitty-
vat organisaation arkeen ja todellisuuteen. Kehityskeskustelu “kelluu” or-
ganisaation avoimen vuorovaikutuksen kulttuurissa ja vuorovaikutukselli-
sen vuoropuhelun yhteydessa esimiehen ja alaisten valilla. (Aarnikoivu,
2016, s. 21) Kun kehityskeskusteluihin panostetaan ja niiden psyykkiset,
fyysiset ja sosiaaliset hyddyt tiedostetaan tydntekijan ja koko organisaa-
tion tasolla, kehityskeskustelut eivat ole hukkaan heitettya aikaa.

Kehityskeskustelu ei toimi yksittdisena, erillisend keskusteluna, vaikka sii-
hen panostaisikin paljon. Esimiehen ja alaisen valinen vuorovaikutus pe-
rustuu luottamukseen ja siihen, ettda vuorovaikutusta ja luottamusta ra-
kennetaan arjessa jatkuvasti. Vain kehityskeskusteluissa tapahtuvat koh-
taamiset eivat luo luottamusta ja aitoa vuorovaikutusta osapuolten vilille,
mika estaa kehityskeskustelun onnistumisen. Luottamuksen on oltava mo-
lemminpuolista: esimiehen tulee olla luotettava ja yllapitaa luottamussuh-
detta, alaisen taas omalta osaltaan edistaa luottamuksen syntymista. (Aar-
nikoivu, 2016, s. 22—-23) Kehityskeskustelujen lisdksi tydyhteisdssa on ol-
tava avointa vuoropuhelua myds arjessa, joten onnistunut vuoropuhelu
kehityskeskustelussa voi lisata vuorovaikutuksen laatua arjessa. Avoin vuo-
rovaikutus arjessa taas lisda avointa vuorovaikutusta kehityskeskustelussa.

Oppivan organisaation kivijalkana toimii osana arkea oleva jatkuva kehit-
tdminen. Kehittdminen sisdltaa toimintatapojen arviointia, uudistamista ja
uusien toimintatapojen kokeilua. Jatkuva kehittdminen tarkoittaa myds
ammatillisen osaamisen kehittamista. Ammatillista osaamista voidaan ke-
hittda hankkimalla tietoa ja osaamista organisaation ulkopuolelta tai jaka-
malla tyontekij6illd jo olevaa tietoa ja osaamista muulle tydyhteisolle.



Toimintakulttuurin muuttaminen vaatii esimiehelta tyota. Jatkuvan kehit-
tamisen edellytyksida ovat avoin kommunikaatio, kehittamiselle myontei-
nen ilmapiiri ja asennoituminen seka sellaiset kdaytannoét, jotka mahdollis-
tavat kehittamistyon jokapdivaisessa arjessa osana tyota. (Ahonen & Poh-
janheimo, 2008, s. 48)

Toiminnan seuranta on tarkea osa tavoitteiden saavuttamisessa ja kehitta-
mistoiminnassa. Tavoite on asetettu hyvin silloin, kun sen saavuttamiselle
on asetettu kriteerit, joiden avulla on mahdollista seurata tavoitteiden saa-
vuttamista. Seuranta toteutetaan niin, ettd keratdan tai tuotetaan tietoa
ja sen perusteella arvioidaan tavoitteiden saavuttamista. Tiedon keraami-
nen ja tuottaminen toimii myos kehittamistydn pohjana. Seuranta antaa
myo0s tietoa siitd, mitka tavoitteet jaivat saavuttamatta ja mihin asioihin
tulisi tulevaisuudessa kiinnittda huomiota. Tavoitteiden saavuttamisesta ja
kehittamistyon tuloksista saadaan tietoa seuraamalla muun muassa ta-
loustietoja, erilaisia tunnuslukuja ja asiakaspalautetta. Tietoa saadaan
myo6s tyontekijan tyon itsearvioinnista sekda omasta osaamisen arvioin-
nista, sisdisista ilmapiirikyselyista, sisdisesta asiakaspalautteesta, osaamis-
kartoituksista, reklamaatioista ja erilaisista laatua mittaavista mittareista.
(Ahonen & Pohjanheimo, 2008, s. 49)

Tavoitteiden seurantaan olisi hyva kiinnittda huomiota ja sen olisi tarkeaa
olla arjessa jatkuvasti tapahtuvaa. Kehityskeskustelussa kdydaan lapi edel-
lisessa keskustelussa asetettuja tavoitteita ja niiden saavuttamista, mutta
kerran vuodessa tapahtuva seuranta ei valttamatta mahdollista niiden to-
teutumista. Tavoitteiden seuranta olisi hyva tehda luonnolliseksi osaksi ar-
jen tyota, jolloin niiden toteutumista voidaan seurata ja tarvittaessa muo-
kata vastaamaan paremmin tarkoitustaan. Olen koonnut kehityskeskuste-
lujen sanapilveen (Kuva 1) kehityskeskusteluihin liittyvia kasitteitd, jotka
nousivat esiin teoriatiedosta.
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Kuva 1. Kehityskeskustelujen sanapilvi.



2.1.1 Aikaisemmat tutkimukset

Aikaisempia tutkimuksia kehityskeskusteluista on tehty paljon. Tutustuin
eri koulutusohjelmien opinndytetdihin ja tyon kehittamisen hankkeisiin.
Opinndytetdissa, joista mainitsen tassa kappaleessa, on tutkittu kehitys-
keskustelujen vaikuttavuutta ja niiden tyohyvinvoinnillista nakokulmaa
seka tyontekijalahtoisyytta. Taika-hanke taas jarjesti taidetoimintaa tyo-
paikoilla.

Kemppainen (2017, s. 2, 74-77) tutki opinndytetydssaan ”Vaikuttavuutta
kehityskeskusteluun” millaiset asiat johtamisessa ovat merkittavassa roo-
lissa kehityskeskustelujen vaikuttavuudessa ja tyontekijan hyvassa tyosuo-
rituksessa. Kemppainen loi kehityskeskustelun rungon, joka sisalsi vaiheit-
tain etenevia kysymyksia ja hanella oli kaytossaan myos kehityskeskuste-
luun valmistautumisen kysymykset, eli kehityskeskusteluihin valmistau-
duttiin etukdteen. Kemppaisen tulosten mukaan aito vuorovaikutukselli-
nen keskustelu edesauttoi luottamuksellisen keskustelun syntymista ja loi
kivijalan onnistuneelle keskustelulle.

Rouvali (2016, s. 5) tutki opinnaytetydssaan yhta lailla kehityskeskustelu-
jen tyéhyvinvoinnillista puolta. Hanen tavoitteenaan oli kehittaa kehitys-
keskusteluprosessia ja luoda uudenlaiset lomakkeet kehityskeskustelulle.
Hanen tutkimuksessaan kehitettiin kyseisen yrityksen omaa kehityskeskus-
teluprosessia yhtendistamalla sita ja luomalla ohjeet ja lomakkeet yrityk-
selle tarkoituksenmukaisen kehityskeskustelun kdymiseen.

K&ssin (2015, s. 7, 49) opinndytetydssa tutkittiin kehityskeskustelua osana
strategista henkilostojohtamista, selvitettiin tyontekijalahtoisen kehitys-
keskustelun mallia ja luotiin uusi malli tallaiselle kehityskeskustelulle. Kos-
sin mukaan onnistunut kehityskeskustelu on toimiva tyokalu strategisessa
johtamisessa. Onnistunut kehityskeskustelu rakentuu monesta asiasta, ku-
ten avoimesta ilmapiiristda, motivoituneesta henkilostosta ja lasnaolevasta
organisaatiosta.

TAIKA-hankkeita toteutettiin vuosina 2008-2013. TAIKA-hankkeet olivat
osa opetus-  ja kulttuuriministerion valtakunnallista ESR-
kehittamisohjelmaa Innovaatio- ja osaamisjarjestelmien kehittaminen.
Taika-hankkeet nakyivat yli 20 tydpaikalla, joissa jarjestettiin taidetoimin-
taa. Tyopaikkojen taidetoiminnalla pyrittiin parantamaan johtamistyota,
rikastamaan tydyhteison sisdistd vuorovaikutusta ja vahvistamaan yhtei-
sollisyytta. Hankkeen johtopaatdksina todettiin, ettd taidetoiminnalla on
vaikutusta esimerkiksi organisaatiokulttuuriin, tydyhteisén tunnetasoon ja
henkiseen ty6hyvinvointiin. Taidetoiminta voidaan ajatella kehittamispro-
sesseja herattelevaksi ja edistavaksi tekijaksi — taidetoiminta vahvistaa yh-
teisollisyytta vaikuttamalla positiivisesti ilmapiiriin, avoimuuteen, vuoro-
vaikutukseen, luottamukseen ja kykyyn sietda erilaisuutta. (TAIKA 2008—
2013, 2013)



2.2

Luovat ja taideldhtoiset menetelmat

Ty6elaman haasteilla on usein yhtenevaisia piirteita alasta riippumatta.
Yleisimmat tyoelaman haasteet liittyvat sisdiseen viestintdan, palautteen
antamiseen ja saamiseen, yhteistyohon ja vuorovaikutukseen. Luovien
menetelmien hyddyntaminen ndiden haasteiden ratkaisemisessa antavat
uusia nakokulmia ja auttavat kasittelemaan vaikeitakin asioita. Menetel-
mia voidaan hyddyntaa myds niin sanotun hiljaisen tiedon kerdaamisessa ja
jakamisessa. Luova yhdessa tekeminen tai luova tekeminen yksiléna ko-
koavat yhteison ajatuksia, nakemyksia ja kokemuksia yhteen ja antavat ra-
jattoman maaran tietoa niin yksilosta kuin yhteisostakin. (Laine, 2012, s.
13-14)

Luovien menetelmien hyodyllisyys perustuu niiden leikkimieliseen lahesty-
mistapaan. Leikkimielisyys luo iloa ja auttaa ndkemaan asioista positiivisia
puolia negatiivisten sijaan, mutta silti ei koskaan vaheksy asioiden vaka-
vuutta. Laine kuvaileekin luovia ja taideldahtoisia menetelmia “henkiseksi
tyosuojeluksi”. (Laine, 2012, s. 14) Leikkimielisyys madaltaa osallistumisen
kynnysta ja mahdollistaa osallistujan heittaytymisen ja osallisuuden.

Taide korostaa osallisuutta. Vuorovaikutus taiteessa voi parhaimmillaan
tukea kulttuurikasvatuksen periaatteita. Koska kasvaminen tapahtuu yh-
teistoiminnassa muiden ihmisten kanssa, vuorovaikutteinen taide luo
luontevia tilanteita sille. Kun taide luo vuorovaikutustilanteen ihmisten va-
lille, on kyse jaetusta kokemuksesta ja yhteisesti rakennetusta prosessista.
(Kalhama, 2006, s. 124) Tyon arviointi on tarkedssa osassa tyon kehittamis-
prosessissa, mutta miksei tyon arviointi voisi samalla palvella myds tyon-
tekijan hyvinvointia ja toimia voimavaroja yllapitavana tekijana?

Kaiken taiteen voidaan ajatella olevan vuorovaikutusta. Erityisesti nyky-
taide korostaa vuorovaikutteisuutta tietoisesti, jolloin tavoitteena voi olla
esimerkiksi taiteen kokijan osallistaminen, keskustelun herattaminen tai
yhteistoimintaan aktivoiminen. Vuorovaikutus voidaan mieltdaa dialo-
giseksi toiminnaksi ihmisten valilla. Taidetta voidaan pitaa yhtena inhimil-
lisen kommunikoinnin muotona ja valineena dialogisten suhteiden raken-
tamisessa. (Kalhama, 2006, s. 118 — 119) Hyva vuorovaikutus tarkoittaa
my06s ongelmista puhumista ja rakentavan palautteen antamista. On kan-
nattavampaa etsia toiveita ja ehdotuksia asian korjaamiseen kuin keskittya
selvittdmaan syyllisia ja syitd, minka takia jokin asia ei onnistunut. (Manka,
2013, s. 125)

Taideldhtoisten menetelmien hyddyllisyys riippuu kuitenkin vastaanotta-
jan avoimuudesta menetelmalle — luoville menetelmille avoin tyontekija
saa menetelmista lisdd tehokkuutta ja tuottavuutta omaan tyohonsa.
Tyontekija tarvitsee myds tavan palautua tyosta ja taiteella ja luovalla toi-
minnalla onkin positiivinen vaikutus rentoutumiseen ja tydsta palautumi-
seen. (Laine, 2012, s.9)
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Parhaimmillaan luovat ja taideldhtdiset menetelmat mahdollistavat osalli-
suuden ja lisdavat vuorovaikutusta osapuolten valilla. Se voi vahvistaa osal-
listujan havainnointia ja tiedostamista omasta itsestaan, tyostaan tai am-
matillisuudestaan. Luovat ja taideldhtdiset menetelmat voivat tarjota vali-
neitd niin itsensa ja osaamisensa kehittamiseen kuin palautumiseen ja voi-
mien kerdaamiseen.

2.3 Co-design ja yhteissuunnittelu

Hyoédynnan co-designia eli yhteissuunnittelua ja yhteiskehittamista kehi-
tyskeskusteluprosessin ja -lomakkeen muotoilussa. Co-design on ylakasite,
jonka alakasitteitd ovat osallistuva suunnittelu (participatory design), yh-
teiskehittely (co-creation) ja avoin kehittaminen (open design) (Chisholm,
n.d.). Tuulaniemi (2011, s. 116) kirjoittaa, etta yhteiskehittaminen koros-
taa kayttdjan osallisuutta palvelun kehittamisessa ja tuottamisessa ja on
yksi palvelumuotoilun tapa. Palvelumuotoilu tarjoaa monipuolisia keinoja
sitouttaa osapuolet tuotteen tai palvelun yhteiseen kehittamiseen ja tuot-
tamiseen. Tuotteen tai palvelun suunnittelussa on jarkevdaa huomioida
kaikki siihen kontaktissa olevat osapuolet, esimerkiksi kayttajat, tyonteki-
jat ja yhteistydkumppanit.

Co-design voidaan maaritella suomeksi monella tavalla. Tassa tutkimuk-
sessa madrittelen sen kasitteilld yhteissuunnittelu ja yhteiskehittaminen.
Mattelmaki ja Vaajakallio (2016, s. 77) kirjoittavat, etta co-design on osal-
listuvaa suunnittelua, jossa kayttdjan osallisuus, luovuus ja voimaantumi-
nen korostuvat.

Yhteissuunnittelussa hyddynnetdaan monenlaista osaamista ja siind hyo-
dynnetdaan monipuolisesti eri tydkaluja ja menetelmia palvelun tai tuot-
teen suunnitteluun. Co-designin juuret ovat 1970-luvulla, jolloin puhuttiin
osallistuvasta suunnittelusta (participatory design). Osallistuvaa suunnitte-
lua hyodynnettiin aluksi tyopaikka- ja tyokaytanteiden suunnitteluun ja
siind kiinnitettiin huomiota kdyttdjan nakokulmaan. Yhteissuunnittelu
pohjautuu osallistuvan suunnittelun ajattelutapaan ja toimintatapoihin,
mutta siina kiinnitetddan enemman huomiota monialaiseen suunnitteluun.
(Mattelmaki & Vaajakallio, 2016, s. 79—-80)

Mattelmaki ja Vaajakallio viittaavat Extreme Design -projektiin, jonka tu-
loksena havaittiin erilaisia syitd ja tavoitteita yhteissuunnittelun proses-
sille. Yhteissuunnittelun tavoitteena voi esimerkiksi olla ryhman yhteistyén
parantaminen ja yhteisen kielen I6ytyminen. Tavoitteena voi myds olla luo-
van asenteen ja kayttajalahtoisen asenteen vahvistaminen, uudet nakokul-
mat, lisatiedon saaminen kohderyhmasta ja asiakasymmarryksen kehitta-
minen ja uusien verkostojen luominen esimerkiksi liiketoimintaan tai yh-
teistyohon. Tarkeda on tunnistaa tarve, jonka huomioimiseen yhteissuun-
nittelulla pyritdan. Lisdksi on tiedostettava, minkalainen kohderyhma tar-
vitaan ja minkalaisia henkil6itd yhteissuunnittelupajaan tarvitaan, jotta
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kayttajan tarpeisiin voitaisiin vastata. (Mattelmaki & Vaajakallio, 2016, s.
81)

Yhteissuunnitteluprosessissa on yleensa viisi vaihetta. Ensimmainen vaihe
on tilaisuuden ja tavoitteiden esittely. Toinen vaihe on aiheeseen orientoi-
tuminen ja lammittely. Kolmanneksi tapahtuu yhteissuunnitteleminen ja
neljanneksi esitykset. Lopuksi kaydaan loppukeskustelu. Kayttajalahtoista
suunnittelua voidaan tukea erilaisilla visuaalisilla virikkeilld, kuten valoku-
vat ja videot, ja sen tarkoituksena on herattaa keskustelua ja ohjata ajatuk-
sia suunnittelun aiheeseen. Jatkokehitykseen saadaan usein erilaisia “de-
sign drivereita” eli ideoita ja ajatuksia, joiden perusteella voidaan lahtea
jatkokehittamaan ideaa. (Mattelmaki & Vaajakallio, 2016, s. 81-82)

Yhteissuunnittelu mahdollistaa tiedon jalkauttamisen osaksi suunnittelua
eli kayttajaryhmaltd hankitaan tietoa, jota voidaan hyddyntdaa kaytan-
nossa. Yhteissuunnittelu mahdollistaa myo6s kayttdjien kohtaamisen ja sen
avulla saadaan tietoa ja inspiraatiota. (Mattelmaki & Vaajakallio, 2016, s.
82-83)

Van Der Pijl, Lokitz & Solomon (2016, s. 11-13) korostavat bisnesmuotoi-
lussa iteratiivista toimintatapaa. Iteratiivisuus on muotoilun ja sen valinei-
den avainasia. Iteratiivisuus alkaa nakdkulman etsimisestd, jonka jalkeen
havainnoidaan ympardivaa maailmaa valitusta nakdkulmasta ja luodaan
erilaisia vaihtoehtoja ratkaista havaintojen herattamia kysymyksia. Tuo-
tetta testataan pienin askelin iteratiivisesti prototyyppien avulla. Vaihto-
ehtojen kokeilu johtaa parhaiden mallien I6ytdmiseen ja sen jalkeen nako-
kulmien etsiminen alkaa uudelleen ja toimintaa muutetaan taas havainto-
jen mukaan. lteratiivisuus on pitkdn tahtdimen toimintamalli.

Onpa tuote tai palvelu tarkoitettu organisaation sisdiseen muutokseen tai
uutena tuotteena muille ihmisille, tuote tai palvelu suunnataan aina paa-
sadntoisesti ihmisille. Ymmarrys asiakkaasta seka ympdroivasta maail-
masta, asenteista ja ajatuksista onkin asia, jonka darelle on pysahdyttava.
Jos asiakkaan todellinen tarve ei ole tiedossa ja arvostettu, havida tuotteen
tai palvelun tarpeellisuuskin asiakkaalle. (Van Der Pijl ym., 2016, s. 84—85)

Koivisto, Sdynajakangas ja Forsberg (2019, s. 61) kirjoittavat, etta palvelu-
muotoilua voidaan hyddyntaa laaja-alaisesti yrityksen palveluliiketoimin-
nan kehittamisessa ja sita voidaan hyédyntda muun muassa asiakasym-
marryksen, liiketoimintamallien, kilpailutekijéiden, asiakaskokemusten ja
asiakkuusstrategioiden maarittdmiseen. Palvelumuotoilu mahdollistaa
asiakaslahtoisen liiketoiminnan kehittamisen ja siitd kaytetaan myos kasi-
tetta liikketoimintamuotoilu.

Palveluiden kysynnan kasvu on johtanut siihen, etta palvelumuotoilusta on
tullut merkittava osa liiketoiminnan menestysta. Palveluiden merkityksen
kasvu oli havaittavissa jo 1970—-luvulla ja silla on ollut merkittavia yhteis-
kunnallisia vaikutuksia. Kasiteelld liiketoiminnan palvelullistaminen
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tarkoitetaankin tuotteiden ja palvelujen rajojen hamartymista. Palvelullis-
tamalla voidaan vastata paremmin asiakkaan tarpeisiin, selventaa asiakas-
ymmarrysta ja saada kilpailuetua markkinoilla. (Koivisto ym., 2019, s. 17-
18)

Palveluldhtdinen ajattelu tarkoittaa, etta yritys panostaa asiakkaan ja yri-
tyksen valiseen vuorovaikutukseen ja niihin liittyviin prosesseihin, mallei-
hin ja hyotyihin. Palveluldhtoisen ajattelun rinnalla korostetaan asiakas-
keskeista ajattelua, jonka mukaan asiakas muodostaa arvon, jota yrityksen
tulee pyrkia ymmartamaan ja palvelemaan kyseisia arvoja. (Koivisto ym.,
2019, s. 18-19)

Palvelumuotoilu voi hytdyttaa yritysta monella tavalla. Palvelumuotoilulla
voidaan saavuttaa liiketoimintahyotyja, joilla on valittomia ja valillisia hyo-
tyja, jotka nakyvat muun muassa henkildston tyotyytyvaisyydessa, palve-
lun myynnin kasvussa ja erilaisten virheiden vahentymisessa. Palvelumuo-
toilun hyodyt voidaan jakaa taloudellisiin, markkinoihin, sisdisiin prosessei-
hin seka tydkulttuuriin ja osaamiseen. (Koivisto ym., 2019, s. 151-152)

Palvelumuotoilun taloudelliset hyédyt nakyvat kustannusten pienenemi-
sena seka tuottojen kasvamisena. Sen taustalla voivat olla palvelujen tuo-
tantoprosessien tehostuminen, tyontekijoiden tyon tuottavuuden paran-
tuminen, tuotantoprosessin jarkeistaminen ja tyosuoritusta tukevien tyo-
kalujen kehittaminen. (Koivisto ym., 2019, s. 152-153)

Yhteissuunnitteleminen, co-design, tassa tutkimuksessa tapahtui yhdessa
tutkijan, esimiehen, tyontekijan ja koko tyoyhteison kanssa. Yhteissuunnit-
telun iteratiivisuus mahdollisti kehityskeskustelun muokkaamisen ja kokei-
lemisen sekd sen luomisen kayttdjiltda saadun informaation perusteella. Yh-
teissuunnitteluprosessi koostui kahdesta eri prosessista: esimiehen ja
tyontekijan valisesta kehityskeskusteluprosessista seka tyoyhteison ja tut-
kijan valisesta kehittamisprosessista. Naita prosesseja kuvaan myéhemmin
lisaa.

2.4 Luotainmenetelma

Luotaimet ovat kayttajatutkimusta luovalla ja kokeilevalla tavalla. Se hy6-
dyntad myo6s perinteisia tutkimusmenetelmia, suunnitteluprosessia ja
suunnittelijamaista ajattelua. Luotainprosessi mahdollistaa kaikkien osal-
listujien osallisuuden. Parhaimmillaan se vahvistaa vuorovaikutusta ja tu-
kee suunnittelijan ja suunnitteluryhman inspiraatiota ja luotaimilla saa-
daan tietoa kayttdjasta ja suunnittelun kohteena olevasta ilmiosta. (Mat-
telmaki, 2006, s. 123)

Luotaimet hyodyntavat kayttdjan osallistumista tiedon dokumentoinnissa.
Kayttaja tallentaa tiedon ja osallistumisensa itsedokumentoinnin avulla.
Luotain on paketti, johon on koottu erilaisia tehtavia kayttdjan tehtavaksi.
Luotaimen avulla kdyttdja voi havainnoida ja tallentaa kokemuksiaan ja
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elamyksidadn seka ilmaista tunteitaan ja ajatuksiaan. Luotaimet mahdollis-
tavat kdyttdjan luonnollisen toimintaymparistén havainnoimisen. Luotai-
men tehtdvien on tarkoitus antaa tietoa kayttajan arjesta, tunteista, ar-
voista, kokemuksista, ajatuksista seka sosiaalisesta, kulttuurisesta ja es-
teettisesta ymparistosta. Luotain on kokeileva tyotapa. Yksi niiden omi-
naispiirteistd on se, ettd ne eivat valttamatta tarjoa ratkaisua ongelmaan
vaan avaavat ja auttavat |6ytamaan uusia mahdollisuuksia. Luotaimiin liit-
tyy luovuus, avoimuus ja tulkittavuus. Suunnittelija pyytaa kayttajalta tie-
toa luotaimen valityksella. (Mattelmaki, 2006, s. 46)

Itsedokumentoinnin valineitda ovat muun muassa paivakirjat ja valokuvaa-
minen. ltsedokumentointi painottuu kayttajan arkisiin asioihin. Itsedoku-
mentoinnin avulla saadaan sellaista tietoa, jota muuten olisi hankala saada
tai joka muuttuisi, jos tilanteessa olisi ulkopuolinen havainnoija. Itsedoku-
mentoinnissa luotaaminen tapahtuu luotainpakettien kautta. Luotainpa-
ketti sisaltaa erilaisia tehtavia ja esineitd, kuten esimerkiksi valokuvia, vih-
koja ja kuvakortteja, ja niiden kayttaminen on ohjeistettu kayttajalle. Pa-
ketti voi olla esimerkiksi kirjekuori, pussi tai kansio. Pakettien sisalto koo-
taan aina projektin mukaan, eli se on aina erilainen. Yleisimmin luotainpa-
kettitehtavat sisaltavat muun muassa valokuvaamista, paivakirjan pita-
mistd, kuvakollaasien tekemistd ja avoimia kysymyksia. (Mattelmaki,
2006, s. 47-48) Kehityskeskusteluun valmistautuminen on erdanlainen it-
sedokumentoinnin prosessi. Valmistautuminen edellyttaa yksilon tyéhon
ja osaamiseen liittyvien asioiden dokumentointia sellaiseen muotoon, etta
niistd voidaan keskustella ja keskustelun perusteella sopia niiden kehitta-
misesta.

Luotaimien kaytto voidaan jakaa viiteen askeleeseen. Ensin virittaydytaan
aiheeseen ja luotaintyOskentelyyn. Toiseksi valitaan kayttajaryhma. Kol-
manneksi luotaaminen tapahtuu kdytannon toiminnassa ohjeiden avulla.
Neljanneksi hyodynnetdan luotaimien yhteydessa kaytettavia tyotapoja,
kuten haastattelua. Viimeiseksi kuvaillaan ja tulkitaan aineisto. Luotaami-
nen voidaan jakaa neljdan erilaiseen tarkoitukseen: inspiraation luominen,
informaation tuottaminen, osallistumisen vahvistaminen tai vuoropuhelun
vahvistaminen. (Mattelmaki, 2006, s. 76—80)

Luotaintutkimukselle toimivin kohderyhma on usein pieni ryhma. Iso koh-
deryhma ei ole tutkimukselle mielekds. Mielekas kohderyhma koostuu 5-
10 henkildsta. Joskus jopa yhden henkilon tuottama tieto voi olla luotain-
tutkimuksessa riittava. Luotaimet ovat laadullista tutkimusta ja ne tuotta-
vat laadullista aineistoa. Luotainpakettien tekeminen, logistiikka, tulosten
jasentaminen ja haastattelut ovat suuritdisia ja aikaa vievia tyovaiheita. On
myo6s mahdollista, ettd jokaiselta osallistujalta ei saa suunnittelun kannalta
hyodyllista materiaalia ja uutta informaatiota, silld aineiston keraaminen
riippuu kadyttdjien omasta sitoutumisesta ja aktiivisuudesta. (Mattelmaki,
2006, s. 84—85) Tassa tutkimuksessa kohderyhmé koostui yhteensad 12
osallistujasta eli esimiehesta ja 11 tyontekijasta.
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Luotaimen suunnitteluun ei ole olemassa mitdan tarkkaa maaritelmaa. Se
voi sisdltda esineita ja tehtdvia ja se suunnitellaan aina tietylle kohderyh-
malle erikseen. Luotaimen sisdlto saa heijastaa suunnittelijan omia arvauk-
sia ja oletuksia. Luotainta tehdessdan suunnittelija saattaa kuvitella, miten
luotain on kaytossa kohderyhmalla ja mitda he kokevat ja ajattelevat sita
kdyttdaessaan. Luotain voi sisaltda muun muassa kuvia, kollaasipohjia, tar-
roja, vihkoja, paivakirjoja, kertakayttokameroita ja kuvaustehtavia, avoi-
mia kysymyksia ja kartta- tai piirustustehtavia. (Mattelmaki, 2006, s. 88)

Luotaimen suunnittelussa on otettava huomioon sen sopivuus kayttajalle.
Ennen tutkimuksen alkua kannattaa testata luotainpaketti yhdella kohde-
ryhman jasenellda. Ndin voidaan saada palautetta luotaimen toimivuu-
desta, tehtavien maarasta, ymmarrettavyydesta ja kielesta seka saadaan
tieto ohjeellisesta ajasta, joka tehtdvien tekemiseen menee. (Mattelmaki,
2006, s. 103)

Luotaaminen on epavarmaa ja luotainpaketin lahdettya tutkija ei voi olla
varma takaisin saamastaan materiaalin maarasta. Mattelmaki viittaakin
Delongis’n ym. (1992) ohjeeseen, jonka mukaan tutkijan kannattaa olla
yhteydessa kayttdjiin dokumentointivaiheen aikana. Kuulumisten kysely ja
yhteydenpito voi yllapitaa kayttajien sitoutumista ja aktiivisuutta tehtavien
tekemiseen. (Mattelmaki, 2006, s. 103)

Luotaimet palautuvat tutkijalle joko postitse, digitaalisesti sahkopostitse
tai tutkijan on haettava materiaali henkilokohtaisesti. Henkilokohtainen
tapaaminen luotaimen luovutuksessa ja hakemisessa mahdollistaa ohjei-
den antamisen, havainnoinnin ja voivat vahvistaa vuorovaikutusta. Tutki-
jan on varauduttava myos siihen, ettd osa aineistosta viivastyy palautuk-
sessa. On hyva varata aikaa aineiston kyselyyn ja aikataulujen joustami-
seen. (Mattelmaki, 2006, s. 103)

Luotaamalla saatua aineistoa voidaan syventda tekemalld luotainhaastat-
telut kayttdjille. Luotaimista saatua aineistoa voidaan kayttda sellaisenaan
inspiraation ldhteind, mutta syvallisempaa tietoa saadaan, kun kayttajia
haastatellaan luotaamisen jalkeen. Haastattelussa voidaan hyddyntaa pai-
vakirjoja ja valokuvia. Mattelmaki viittaa Carteriin ja Mancoffiin (2005) ja
kirjoittaa, etta kayttajat, jotka ovat ottaneet valokuvia, ovat valmiita kes-
kustelemaan avoimemmin ja tarkemmin kuin ne henkil6t, jotka eivat ole
valmistautuneet haastatteluun. Tata kutsutaan herkistymisominaisuu-
deksi. Aineiston on oltava my6s tutkijalle tuttua. Tutkija voi tehda aineis-
toon omia huomioita ja jasentda aineistosta yhteenvedon, jonka tulkin-
nasta han voi kysya tarkemmin kayttajalta. Haastattelua ei voi kovin tar-
kasti suunnitella ennakkoon, silla haastattelun keskipisteena on kayttajan
oma luotainaineisto, mika kuitenkin mahdollistaa haastattelun raamien
asettamisen. (Mattelmaki, 2006, s. 105)

Henkilokohtaiset, kokemukselliset ja leikkimieliset luotaimet voivat aiheut-
taa kayttajassa hammennysta ja kummeksuntaa. Siksi onkin tarkeda avata
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tutkimuksen tavoitteita ja paamaaria jo ennen tutkimusta mutta myos pa-
lauttaa niita mieleen haastattelutilanteessa. Haastattelussa voi olla mu-
kana niin haastateltavan itse luoma materiaali mutta myoés luotainpaketin
materiaali. Yhteen haastatteluun on hyva varata aikaa 1-2 tuntia ja talou-
dellisinta ajankayton suhteen on toteuttaa haastattelut ryhmahaastatte-
luina. (Mattelmaki, 2006, s. 106—-107)

Luotaimien kokeilevuus ja leikkimielisyys voivat parhaimmillaan antaa tuo-
retta ja uudenlaista tietoa kayttdjasta. Innostuminen ja inspiroituminen ei
ole kuitenkaan itsestadnselvyys ja samaa luotainprosessia ei voi hyodyntaa
kerta toisensa jalkeen. Luotaimen muokkaaminen ja suunnittelu tietylle
kohderyhmalle mahdollistaa uusien nakékulmien |6ytdmisen ja innostumi-
sen sdilyvyyden. Digitaalinen teknologia mahdollistaa aineiston dokumen-
toinnin aivan eri tavalla kuin aikaisemmin. Aineistoa voidaan kerata tekno-
logialuotainten tapaan sahkdisesti. (Mattelmaki, 2006, s. 124) Luotainpa-
ketissani oli mahdollisuus hyédyntaa digitaalista teknologiaa, mutta paa-
osin luotainmateriaali oli konkreettista ja fyysista materiaalia.
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3 YHTEISSUUNNITELLUN KEHITYSKESKUSTELUN KEHITTAMISPROSESSI

Tassa kappaleessa kasittelen yhteissuunnitellun kehityskeskustelun kehit-
tamisprosessia. Kehittamisprosessi sisalsi kehityskeskustelulomakkeen
prototyypin testaamisen, osallistujien haastattelemisen haastattelun ja
ryhmakeskustelun keinoin ja kehityskeskustelulomakkeen suunnittelun.
Luovat ja taidelahtdiset menetelmat olivat osa yhteissuunnitellun kehitys-
keskustelun prosessia sen suunnittelu- ja toteuttamisvaiheissa.

Tutkimuskysymykseni ovat

Miten yllapitaa ja lisata tydhyvinvointia hyddyntamalla kehi-
tyskeskustelussa luovia ja taidelahtdisia menetelmia?

Mika on yhteissuunnitellun kehityskeskustelun prosessi?

Tavoitteenani oli suunnitella yhdessa kohderyhman kanssa uusi kehitys-
keskustelulomake ja siten tutkia yhteissuunnitellun kehityskeskustelun
prosessia ja luovien ja taideldhtdisten menetelmien vaikutusta tyohyvin-
vointiin. Jokainen osallistuja antoi suostumuksensa osallistumisestaan ja
luvan aineiston kayttamiseen opinnaytetyoraportissa allekirjoittamalla
Tutkimusluvan opinndytetyohon osallistumisesta (Liite 1).

3.1 Kehittamisprosessin kuvaus

Kehityskeskustelujen yhteissuunnittelun prosessi ja luovien menetelmien
hyodyntaminen tydhyvinvoinnin tukemiseksi kehityskeskustelussa tayden-
sivat toisiaan. Keraamalla teoriatietoa ja aineistoa haastatteluista, ryhma-
keskusteluista ja palauteluotaimista sain monipuolista tietoa kohderyh-
masta, heidan tarpeistaan ja kokemuksistaan yhteissuunnitellusta kehitys-
keskustelusta, sen hyddyista ja luovien menetelmien hyédyntamisesta. Vi-
sualisoin yhteissuunnitellun kehityskeskustelun prosessikaavion tutkijan
nakokulmasta. Kuvassa 2 on esitettyna, mika oli minun roolini ja tehtavani
prosessissa.
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Yhteissuunnitellun
kehityskeskustelun
prosessi

Ii Idea  _______ _> Yhteistydkumppanin «eecea.. } Kehityskeskustelulomakkeen
yhteissuunnitellusta etsiminen luotainprototyypin suunnitteleminen
kehityskeskustelusta teorlatiedon perusteella |a prototyypin

testaaminen |a tulosten analysointi

+
+
.

.
.
Esimiehen »’ ‘ Tyontekijiden

haastattelu ryhmiakeskustelu
kehityskeskusteluista kehityskeskusteluista
* Analysointi ¢
Y 0
0 0
“ 0
Kohderyhma kay ‘ _______ Kehityskeskustelulomakkeen suunnittelu ‘ _______ Kayttajaprofiilien
kehityskeskustelut ja materiaalin jakaminen tydntekij&ille ja luominen
. esimiehelle: kayttajatiedon Tuottelstaminen
' Just Sun Keke -kehitys- perusteella palveluksi
' keskustelulomakkeet, palauteluotain, tulevalsuudessa
' ohjeet [ ]
. A
&
\/ A%
Yhteinen ryhméakeskustelu , Palauteluotaimien ’ Palauteluotaimien ja ’ valkutusten ¢
esimiehelle Ja vastaanottaminen” ryhmakeskustelun seuranta
tyéntekijdille: alneiston analyysi Ja tyoyhteisossa
palaute ja kokemukset Johtopaatokset

prosessista

Kuva 2. Kehityskeskustelun yhteissuunnittelun prosessikaavio.

Prosessi alkoi idean vahvistumisella ja yhteistydkumppanin etsimiselld. Yh-
teistyokumppaniksi valikoitui suomalainen koulutusorganisaatio ja tar-
kemmin rajattuna organisaation opiskelijapalveluiden paallikko ja 11 tyon-
tekijaa. Teoriatiedon perusteella suunnittelin ja toteutin prototyypin (pro-
totyyppiluotaimen) kehityskeskustelulomakkeesta. Prototyyppiluotain ke-
rasi taustatietoa, jonka avulla sain rajattua aineistoa asianmukaisemmin.
Testasin prototyyppiluotainta omassa lahipiirissani.

Esimiehen, opiskelijapalveluiden paallikon, haastattelu ja ryhmakeskustelu
tyontekijoiden kanssa pidettiin erikseen ennen kehityskeskusteluja. Kehi-
tyskeskustelulomake luotiin haastattelujen, kayttdjaprofiilien, teoriatie-
don sekda organisaation oman kehityskeskustelulomakkeen perusteella.
Kehityskeskustelut pidettiin kevaalla 2019 ja osallistujien palaute kerattiin
esimiehen ja tyontekijoiden yhteisellda ryhmakeskustelulla, joka jarjestet-
tiin kesakuussa 2019. Lisaksi osallistujat tayttivat palautteen kirjallisena
luotainmenetelman avulla (palauteluotain). Kaikki palaute analysoitiin ja
sen perusteella tehtiin johtopaatokset kehityskeskustelun yhteissuunnit-
telun prosessista, luovien menetelmien hyédyntamisesta ja niiden vaiku-
tuksista tyohyvinvointiin. Kehityskeskusteluprosessin pitkaaikaisia vaiku-
tuksia tyoyhteisO0ssa seurattiin noin puolen vuoden paasta kehityskeskus-
telujen jalkeen.

Kehityskeskustelulomakkeen suunnitteleminen, tuottaminen, kokeilu ja
kehittdminen on yhteissuunnittelun ja palvelumuotoilun prosessi. Asiakas-
tieto koostuu haastatteluista ja ryhmakeskusteluista keratysta aineistosta
seka luotainten tuottamasta tiedosta. Kehittamisprosessi koostui kahdesta
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eri prosessista, jotka nakyvat kuvassa 3. Ensimmadinen prosessi oli yhteis-
suunnitellun kehityskeskustelun kehittamisprosessi tutkijan ja kohderyh-
man eli esimiehen ja tyontekijdiden valilla. Taman ensimmaisen kehitta-
misprosessin tuloksena syntyi uusi kehityskeskustelulomake, joka sisalsi
luovien menetelmien hyddyntamista kehityskeskusteluun valmistautumi-
sessa ja kehityskeskustelun aikana. Tassa prosessissa kiersi luotain, jonka
nimesin palauteluotaimeksi. Palauteluotain oli kirjallinen palaute, jonka
osallistujat tayttivat. Se sisalsi prosessin arviointia sen alussa, sen aikana ja
sen jalkeen. Prosessissa kiertdava palauteluotain kerasi kayttajatietoa koko
prosessin ajan ja se palautettiin minulle kaikkien kehityskeskustelujen jal-
keen. Palauteluotaimen perusteella tein johtopaatokset kehityskeskuste-
lulomakkeen ja luovien menetelmien vaikutuksista ja hyddyista. Taman
prosessin perusteella sain myos vastaukset tutkimuskysymyeksiini.

Toinen prosessi oli esimiehen ja tyontekijan valinen kehityskeskustelupro-
sessi, joka sisalsi kehityskeskusteluun valmistautumisen ja kehityskeskus-
telun. Prosessissa kiersi luotain, jonka nimesin kehityskeskustelulomak-
keeksi. Kehityskeskustelulomake toimi kehityskeskusteluun valmistautu-
misen lomakkeena ja kehityskeskustelun runkona.

ESIMIES JA TYONTEKIJAT

d TYONTEKIA
L} "

= = D
o ('}
-

PALAUTELUOTAIN U/

~ ~
| 4 X

TUTKIJA ESIMIES

KEHITYS-
KESKUSTELU-
LUOTAIN

Kuva 3. Kaksi eri prosessia ja kaksi eri luotainta.

Kayttajan osallistaminen palvelumuotoilun keinoin antaa mahdollisuuden
ymmartaa kdyttajan tarpeet ja motiivit palvelun kehittamiseen. Se hyodyt-
tda niin suunnitteluprosessia, tiedottamista seka arvopohjan rakentu-
mista. Yhteissuunnittelussa huomioidaan kaikkien osapuolten nakékulmat
ja ajatukset, mutta se ei suinkaan tarkoita sita, etta kaikki osallistujat saisi-
vat paattaa, millainen palvelusta tai tuotteesta lopulta tulee. Yhteissuun-
nittelu tarjoaa tuotteen kehittdjille ja tuottajille arvokasta tietoa, jonka
avulla kehittdminen ja tuottaminen tehddan parhaalla mahdollisella ta-
valla. (Tuulaniemi, 2011, s. 117) Yhteissuunnittelu mahdollisti sen, etta ke-
hittamani kehityskeskustelulomake voi hyédyttdaa kohderyhmaa mahdolli-
simman paljon. Kehityskeskustelulomake on luotu kohderyhman tarpei-
den pohjalta, joten asiakastiedon selvittaminen oli hyvin tarkeaa.
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Visualisoin prosessiin osallistuvien henkildiden kayttdjapolut prosessin ai-
kana. Kayttajapolku kuvastaa osallistujan roolia ja toimintaa. Kayttajapolut
on nimetty “Tyodntekijan osallistuminen prosessiin” (Kuva 4) ja "Esimiehen
osallistuminen prosessiin” (Kuva 5).

Tyontekijan

osallistuminen
prosessiin

)

Tydnteki]ad ""'"'""""" Tyiénteki]ad ""‘""'“'"",‘ Tyonteki|d saa

kuules osallistuu kehityskeskustelu-
tutkimuksesta ryhmakeskusteluun R lomakkeet, ohjeet |a
|a paattaa _,-" palauteluotalmen
osallistua o
ﬁ'
Tyontekl]a
valmistautuu
kehltyskeskusteluun

ell tayttaa
kehltyskeskustelu-
_.-" lomakkeen

Kehitys- “”"""”””’ Kehityskeskustelun “""“""""“" Tydntekl|a

keskustelu Jalkeen tyontekl)ja osallistuu
tayttaa ryhmakeskusteluun
palauteluotalmen (palaute prosessista)
tehtavat |a palauttaa
palauteluotalmen
tutki)alla

Kuva 4. Tyontekijan osallistuminen prosessiin.
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tayttas ryhmakeskusteluun
palauteluctalmen (palaute prosessista)

tehtavat Ja palauttaa
palautelustaimen
tutkijalle

Kuva 5. Esimiehen osallistuminen prosessiin.

Palvelumuotoilu sisaltdaa asiakastutkimuksia, joista saadun kayttajatiedon
avulla voidaan inspiroitua suunnitteluun. Asiakastutkimuksista saatu tieto
on myds ensiarvoisen tarkeda tietoa suunnittelutydn tukena. Asiakastutki-
muksista saadaan paljon erilaista aineistoa, joka taytyy jasennelld, analy-
soida ja tulkita perusteellisesti. Aineistoa yhdistelladn myds muuhun tie-
toon. Asiakastietoa saadaan erilaisten luotaimien avulla. Tutkimustietoa
voidaan jasentaa esimerkiksi samankaltaisuuskaavion avulla, jossa aineis-
toa ryhmitelldan samankaltaisuuksien avulla yhteisiin teemoihin. Tuloksia
jarjestelladn ryhmiin otsikoiden perusteella. Ryhmittelyn avulla voidaan
havaita kayttdjan nakokulmasta merkityksellisia asioita. Asiakastieto voi-
daan saattaa esitettavaan muotoon myos asiakasprofiilien avulla. Asiakas-
profiilit kuvastavat tiettyda kohderyhmaa kuvaavia ominaisuuksia, toimin-
tamalleja ja motiiveja toiminnalle. Niiden avulla voidaan ymmartaa asiak-
kaan arkea, tarpeita ja arvoja. (Tuulaniemi, 2011, s.151, 154-155) Sain
haastatteluista ja ryhmakeskusteluista paljon kattavaa asiakastietoa koh-
deryhmasta. Ryhmittelin aineiston yhteisiin teemoihin ja niiden perus-
teella tein tiedon nakyvaksi asiakasprofiilien muotoon. Asiakasprofiilit esi-
tellddn myohemmin.
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3.2 Kehityskeskustelulomakkeen prototyypin testaaminen

Ennen ensimmaistd esimiehen haastattelua ja tyontekijoiden ryhmakes-
kustelua tein henkilén omaa osaamista ja tyota koskevan luotaimen, jota
testasin |ahipiirissani. Luotain toimi opinndytetydssa hyddynnettavan ke-
hityskeskustelulomakkeen prototyyppina ja se pohjautui Aarnikoivun ”Ai-
dosti hyodyllinen kehityskeskustelu” -teemaan. Aidosti hyddyllinen kehi-
tyskeskustelu edellyttaa luottamusta, vuorovaikutteisuutta, ratkaisukes-
keisyytta ja yhteisia pelisdantoja (Aarnikoivu, 2016, s. 14-15).

Taman prototyypin kohderyhma koostui kolmesta henkilosta: 50-vuoti-
aasta varhaiskasvatuksen tyontekijasta, 27-vuotiaasta sosiaalialan tyonte-
kijasta ja 27-vuotiaasta myyntialan tyontekijasta. Testaamalla kehityskes-
kustelulomakkeen prototyyppia eri toimialoilla sain palautteena kolme eri-
laista nakdkulmaa prototyypin aineistosta ja kolme erilaista mahdolli-
suutta saada positiivista ja rakentavaa palautetta. Kehityskeskustelulo-
makkeen prototyyppi oli luotain ja se sisalsi luotaintehtavan (Oman tyon
arviointi -lomake), kynia, liimaa, tarroja, oheistarvikkeita, kuten valokuvia,
palapelin paloja ja sanoja runoihin seka mielihyvatriggereita, kuten suk-
laata, teetd ja kaakaota. Oman tyon arviointi -tehtava oli tehtavavihko,
jossa jokainen sivu sisalsi luovia menetelmia hyédyntavia tehtavia. Tiedo-
tin jokaista kohderyhman jasenta tehtavan tarkoituksesta eli siitd, etta teh-
tavan on tarkoitus olla testi tulevalle opinndytetydlle ja sen on tarkoitus
olla esimerkki kehityskeskustelulomakkeesta. Pyysin myds palautteen siita
nakodkulmasta, miten osallistujat kokivat oman tyon ja osaamisen arvioin-
nin.

Kehityskeskustelulomakkeen prototyyppi sisalsi myds palauteosuuden,
jonka tarkoituksena oli antaa palautetta lomakkeesta luovia menetelmia
hyodyntamalla. Luotaintehtdvid ja annettuja palautteita tulkittiin muun
muassa teemoittelemalla vastauksia. Kokemukset prototyypistd ennen
tehtavien tekemista jakautuivat viiden teeman ympdrille, jotka olivat “mu-

”n . n

kavuusalueen ulkopuolella”, ”positiivisen 16ytyminen tydssa”, tydon merki-

”n . n

tyksen kirkastaminen”, “uusi paiva ja tapa kokeilla” ja “iloinen odotus”.

Tehtéavien teon jalkeen palautteet (Kuva 6) kokonaisuudesta teemoiteltiin
ja tulkittiin (Kuva 7). Palautteesta nousseita sanoja ja ajatuksia olivat:
"maadoittunut olo”, ”ilo”, “rauha”, “tyytyvaisyys”. Yhdistavia teemoja oli-
vat oman toimintatavan tunnistaminen ja tunteen vahvistuminen. Mah-
dollisuus jatkoseurantaan koettiin hyvaksi. Kysymyksia herattivat ajatuk-

set, voiko tehtdvia tehda tyoajalla ja mita tydssa arvostetaan.
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Kuva 6. Palautteet kokonaisuudesta.

Kuva 7. Tulkinnat kokonaisuuden arvioinnista.

Pyysin osallistujia arvioimaan hyodyllisimmiksi ja vahiten hyodyllisiksi ko-
kemansa tehtdvat ja perustelemaan arviointinsa. Lisdksi pyysin heita ker-
tomaan tehtavan, josta he pitivat eniten ja tehtavat, joista he pitivat vahi-
ten. Hyodynsin opinnadytetyon kehityskeskustelulomakkeen suunnitte-
lussa teoriatiedon seka haastatteluaineiston lisaksi myos kehityskeskuste-
lulomakkeen prototyypista saamaani palautetta ja sen perusteella teke-
miani tulkintoja.
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3.3 Haastattelu ja ryhmakeskustelu ennen kehityskeskusteluja

Haastattelut tehtiin laadullisena tutkimuksena teemahaastatteluna ja ryh-
makeskusteluina. Teemahaastattelussa, eli puolistrukturoidussa haastat-
telussa, kasitelldan tutkimusongelman kannalta oleellisia teemoja vastaus-
ten saamiseksi (Vilkka, 2005, s. 101-102). Ryhmakeskustelussa koroste-
taan ryhmassa tapahtuvaa vuorovaikutusta. Osallistujien vuorovaikutus on
merkittavassa osassa niin ryhmakeskustelussa kuin -haastattelussa. Ryh-
makeskustelun vahvuutena on sen monidanisyys ja sen vuoksi sen avulla
saadaan tietoa ihmisten tulkinnoista, merkityksista ja argumentaatioista.
(Pietild, 2017, s. 112—-113) Ryhmakeskustelu pohjautuu siihen, etta osallis-
tujat eivat valttamatta kohdista kommenttejaan tutkijalle vaan toisilleen.
Tutkijan tuleekin suunnata keskustelua erilaisiin nakoékulmiin ja tukea osal-
listujien valista kommunikointia ja vuorovaikutusta. (Pietild, 2017, s. 114)

Vilkan mukaan laadullisessa tutkimuksessa voidaan tutkia ihmisten kasi-
tyksia tai kokemuksia tietysta aiheesta. Kasitykset sisaltavat ihmisten tyy-
pillisia tapoja ajatella yhteisossad, kun taas kokemukset ovat ihmisen oma-
kohtaisia. Vilkka viittaa Alasuutariin (1994), jonka mukaan ihmisten koke-
musten ja kasitysten perusteella tehdaan tulkintoja aiheesta. Tulkinnan
avulla taas saadaan kuvauksia ja malleja tutkimuksen aiheesta. (Vilkka,
2005, s. 97-98) Laadullinen tutkimus on aika-, paikka- ja tilannesidon-
naista. Tutkijan on huomioitava, miten haastattelun olosuhteet ovat vai-
kuttaneet tutkimusaineistoon ja haastateltavien vastauksiin. Teemahaas-
tattelussa haastateltavan taustatietojen selvittdminen auttaa ottamaan
huomioon erilaiset taustamuuttujat. Taustatiedot esimerkiksi koulutuk-
sesta ja tyonimikkeesta auttavat tutkijaa hahmottamaan ja ymmartamaan
haastateltavan ajatuksia ja maailmaa. (Vilkka, 2005, s. 110-112)

Teemahaastattelussa ei maaritelld ennalta tarkkoja ja yksityiskohtaisia
haastattelukysymyksia vaan haastattelussa kaydaan lapi tutkimuksen kes-
keisid teemoja, joiden mukaan keskustelu etenee. Teemahaastattelu nah-
daan melko strukturoituna menetelmans, silla se rakentuu tutkijan nosta-
miin teemoihin ja teemoista nouseviin kysymyksiin. (Hyvarinen, 2017, s.
21-22)

Motivointi on tarkea osa tutkimusta. Haastateltavan motivointi tapahtuu
muun muassa tiedottamalla riittavasti tutkimuksen tavoitteista ja tarkoi-
tuksesta. (Vilkka, 2005, s. 112) Tutkimuksessani haastateltavat saivat en-
nen haastattelua saatekirjeen, ja samalla kerasin heidan suostumuksensa
tutkimukseen. Haastateltavilla on omakohtaisia kokemuksia tutkimuksen
aiheesta eli kehityskeskusteluista.

3.3.1 Esimiehen haastattelu

Esimiehen eli opiskelijapalveluiden paallikon haastattelu jakautui kolmeen
teemaan, joita olivat esimiehen aikaisemmat kokemukset kehityskeskus-
teluista koko tyouransa aikana, odotukset tulevaa tutkimusta kohtaan seka
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itse tutkimukseen liittyvat asiat (Liite 2). Esimiesta haastateltiin niin roolis-
saan esimiehena kuin tyontekijana. Opiskelijapalveluiden paallikko (haas-
tattelu 4.4.2019) kertoi, ettd hanelld on monenlaisia kokemuksia kehitys-
keskusteluista. Haastateltavan positiiviset kokemukset tyontekijan roolissa
kehityskeskustelun osapuolena olivat syntyneet, kun keskustelun fyysinen
paikka oli ollut miellyttava. Negatiiviset kokemukset tydntekijana sisalsivat
kokemuksen siitd, ettd kehityskeskusteluja ei ollut jarjestetty tarpeellisin
valiajoin tai niihin ei ollut panostettu asianmukaisesti. Haastateltava pai-
notti kehityskeskusteluihin valmistautumista, silla valmistelemattomat ke-
hityskeskustelut lahtevat herkemmin vaarille keskusteluraiteille muihin
tydasioihin, jolloin kehityskeskustelun kannalta tarkeat asiat jadavat keskus-
telematta. (Opiskelijapalveluiden paallikko, haastattelu 4.4.2019)

Esimiehena han koki tarkeaksi, etta tyontekija voi itse valita keskustelulle
mieluisan paikan, joka on voinut olla paikka rauhalliseen istumiseen tai toi-
minnalliseen tekemiseen keskustelun lomassa, kuten esimerkiksi uima-
halli, oma mokki tai piknik. Kehityskeskustelujen kesto on keskimaarin noin
3—4 tuntia. Keskustelu on koettu avoimemmaksi, kun se on jarjestetty
muualla kuin tyopaikalla. Tulosten nakyvaksi tekeminen on haastavaa so-
siaalialan tyoskentelyssa ja kehittdmisessa ja arvioinnissa. Kehityskeskus-
teluissa kehitettavaa olisi niiden erilaisuus ja niihin toivottaisiin tasavertai-
suutta. Erilaisuus syntyy esimerkiksi vapaavalintaisesta paikasta ja ihmis-
ten yksilollisesta ideoinnista. Ajatuksia erilaisuudesta herattaa se, etta jos
yksi tyontekija ehdottaa keskustelupaikaksi hieman erikoisempaa paikkaa
ja toiselle tyontekijalle ei tule mieleen itselleen mieluista paikkaa, jota keh-
taisi ehdottaa, ja han valitsee helpoimman vaihtoehdon eli tyépaikan,
muuttuuko keskusteluista saatu anti ja niiden avoimuus, ja harmittaako
tyontekijaa, joka ei omasta mielestdan keksi itselleen mieluista paikkaa.
(Opiskelijapalveluiden paallikko, haastattelu 4.4.2019)

“Niin mdé koen sen sillai ettd sit jos mennddn johonki tdm-
mdsee niinku pois sieltd téistd he on ite valinnu paikan ni siel
pystyy niinkun avautuun erilailla ku siind et sulla on se lomake
ja sdd kdyt sitd ja muuta.” (Opiskelijapalveluiden paallikko,
haastattelu 4.4.2019)

Haastateltava korosti tutkimukseen liittyvissa odotuksissaan uuden toi-
mintatavan yhteismitallisuutta. Toiveena oli uuden kehityskeskustelulo-
makkeen tuovan esimiehelle rehellista palautetta tyontekijoilta seka lisaa-
van avoimuutta ja vastavuoroisuutta. Unelmien kehityskeskustelu tyonte-
kijana olisi sellainen, ettd tyontekijana voisi itse valita mieluisan paikan.
Esimiehend unelmien kehityskeskustelu olisi tunnelmaltaan rento ja tilai-
suuteen keskityttaisiin ja sille annettaisiin aikaa. (Opiskelijapalveluiden
paallikko, haastattelu 4.4.2019)

”Se (unelmien kehityskeskustelu) olis sellane oikee keskustelu
et siin olis se merkityksellisyys et siitd jdis molemmille
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sellanen olo et nyt on haluttu keskustella on ollu aikaa.”
(Opiskelijapalveluiden paallikko, haastattelu 4.4.2019)

” Et jotenki mdd tdsdki aattelen et ku mdd aina sanon sitd
ettd tasa-arvo ei toisaalta oo se et saa niinku saman vaan se
ettd saa sen ettd pddsee sinne yhteiseen tavoitteeseen et
mitd kukaki siihen tarvii.” (Opiskelijapalveluiden paallikko,
haastattelu 4.4.2019)

Haastateltavan mukaan taideldahtdinen kehityskeskustelu sisaltaisi luovaa
kasilla tekemista ja vapauttaisi ajatusta tekemaan asioita eri tyylilla kuin
kirjoittaminen perinteisesti paperille. Haastateltavalle taidelahtoiset me-
netelmat merkitsevat energian vapauttamista. Se on tapa luoda hyvaa oloa
ja sen avulla huomaa, kun on liian rasittunut. (Opiskelijapalveluiden paal-
likkd, haastattelu 4.4.2019)

Esimiehen olisi hyva varata kehityskeskusteluun valmistautumiseen aikaa
riittavasti ja tilanteen tulisi olla rauhallinen alusta asti. Puoli tuntia ennen
keskustelua olisi hyva rauhoittua. Tyontekijan valmistautuminen voi kestaa
yksil6llisesti niin kauan kuin siihen menee. Esimiehena han toivoo rauhal-
lisuutta keskusteluun ja riittavaa valmistautumista. Lisdaksi han toivoo, etta
siihen on riittavasti aikaa ilman hairiotekijoita. Kehityskeskusteluihin saa
valmistautua tyoajalla ja siihen saa varata aikaa. (Opiskelijapalveluiden
paallikko, haastattelu 4.4.2019)

“Koska sitd tydtdhdn siind kehitetddn.” (Opiskelijapalvelui-
den paallikko, haastattelu 4.4.2019)

Tiivistettyna esimiehen haastattelu kiteytyi kymmeneen kehityskeskuste-
lua koskevaan tarpeeseen, jotka kiteytin jakamalla ne teemoihin (Kuva 8).
Tarpeet nousivat niin esimiehen kokemuksista tyontekijana kehityskeskus-
telussa kuin esimiehena kehityskeskustelussa eli keskustelun kummankin
osapuolen roolista katsoen. Kehityskeskusteluun liittyvat tarpeet sisaltavat
my0s tarpeet tydhyvinvoinnista huolehtimisesta, tyon ilon sdilymisesta ja
vuorovaikutuksen vahvistumisesta tydarjessa yleensa.

Naita teemoija ja niihin sisaltyvia tarpeita ovat

1. Konkreettiset tekijat
a. Miellyttava paikka
b. Kehityskeskustelujen saannollisyys
c. Riittava aika ja ei hairiotekijoita
2. Vuorovaikutus
a. Palautteen saaminen esimiehena
b. Avoimuuden ja vastavuoroisuuden lisddntyminen
3. Tasavertaisuus
a. Kehityskeskustelujen yhtendistaminen kaikille tyontekijoille
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b. Luovaa kasilla tekemista ja ajatusten vapauttamista eri tavoin
kuin paperille kirjoittaen
4. Esimiehen rooli
a. Kehityskeskusteluihin panostaminen esimiehen osalta
b. Kehityskeskusteluihin valmistaudutaan riittavasti
c. Ymmarrys siitd, etta tuloksia on haastava tehda nakyvaksi sosi-
aalialalla

PAIKKA  SAANNOLLISYYS  AIKA AVOIMUUS PALAUTE VASTAVUOROISUUS

KONKREETTISET |
TEKLAT VUOROVAIKUTUS

ESIMIEHEN TARPEET

"""""" KEHITYSKESKUSTELUSSA -
TASAVERTAISUUS ESIMIEHEN ROOLI
YKSILOLLINEN LUOVUUS YHTENAISYYS  PANOSTAMINEN VALMISTAUTUMINEN

TULOSTEN NAKYVAKS! TEKEMINEN

Kuva 8. Esimiehen tarpeet ja niiden jakaminen teemoihin.

3.3.2 Tyontekijoiden haastattelu ryhmakeskusteluna

Tyontekijoiden ryhmakeskustelu jakautui kolmeen teemaan: aikaisempiin
kokemuksiin kehityskeskusteluista tyéuran aikana, odotuksiin tutkimusta
kohtaan seka tutkimukseen liittyviin kysymyksiin (Liite 3). Ryhméakeskuste-
luun osallistui 11 tyontekijaa. Ryhmakeskustelu aloitettiin tunnelmakier-
roksella ja yhteisilla “pelisaannailla”, joissa toivottiin avointa keskustelua
ja korostettiin keskustelun vapaaehtoisuutta. Tunnelmakierroksen aikana
jokainen valitsi poydalta kyseisen hetken tunnelmia kuvaavan kuvan ja siita
sai kertoa, jos halusi. (Ryhmakeskustelu 9.4.2019)

Ryhmaékeskustelussa tuli esiin monenlaisia tapoja, miten aikaisempia kehi-
tyskeskusteluja on jarjestetty tyontekijoiden henkilokohtaisten tydurien
aikana. Kehityskeskustelut ovat painottuneet kirjalliseen osuuteen ja hen-
kilokohtaiset tavoitteet on jatetty usein vahaiselle huomiolle. Keskustelu
on koettu "tilannekatsaukseksi”, jonka jalkeen on keskitytty miettimaan
keskustelun asioita koko yrityksen kannalta. Nama keskustelut on koettu
helpoiten selvittaviksi, kun myotailee esimiehen ja yrityksen linjauksia.
(Ryhmakeskustelu 9.4.2019)
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”Se on siellé pomon toimistossa ja sit on vield niin pdin et
pomo istuu sen oman tyopoytdns takana ja sit on ite siind
vastapddtd. Et aika nGyrin mielin sinne on aina niinku tullu
mentyd ja jénnittden. Vaikka on kuitenki sit ihan hyvd koke-
mus ettd on menny ihan ok tai tilanne on menny ihan ok mut
ei siitd nyt ehkd oo ehkd saanu semmosta mité kehityskes-
kustelust ois syytd.” (Ryhmakeskustelu, 9.4.2019)

“Aika kaavamainen systeemi” (Ryhmakeskustelu, 9.4.2019)

Esimiehelle palautteen antaminen koettiin haastavaksi. Kehityskeskuste-
luissa ei ole uskallettu kertoa kaikkea, mita olisi ollut mielessa. Varien
avulla voisi olla helpompi ilmaista palautetta esimiehelle. Negatiivisen pa-
lautteen antaminen koettiin helpommaksi, jos esimiehen ja tyontekijan va-
lilld on luottamussuhde ja esimies tuntee tyontekijansa. (Ryhmakeskustelu
9.4.2019)

Keskusteluihin on valmistauduttu edellisena iltana tayttamalla lomake no-
peasti tai jopa tayttamalla se itse keskustelussa. Edelliseen keskusteluun
olisi joskus ollut mukava palata mutta lomakkeita ei ole 16ytynyt. Lomak-
keen tayttaminen etukateen koettiin haastavaksi joko siksi, ettd lomaketta
ei saanut ajoissa, kysymykset eivat muuttuneet lomakkeissa vuosien ai-
kana tai kysymyksia ei koettu tarkoituksenmukaisiksi. Tavoitteiden seu-
ranta on tapahtunut pdasaantoisesti vasta seuraavassa kehityskeskuste-
lussa. Ty6hyvinvoinnin kannalta keskustelut ovat pahimmillaan jopa pa-
hentaneet tilannetta. Erityisesti itsensa ja suoriutumisensa numeerinen ar-
viointi oli tuntunut kiusalliselta. (Ryhmakeskustelu 9.4.2019)

Ryhmaa yhdistavia positiivisia asioita olivat nykyisessa tyopaikassa jarjes-
tetyt keskustelut, joiden paikan tyontekija on voinut itse valita. Keskuste-
luja on pidetty uimahallissa, vesijuoksemassa, jopa puolimaratonilla, pikni-
killa ja muualla kuin toimistossa, minka koettiin lisddavan luottamussuh-
detta ja rentoutta. Toisaalta merkittavana huomiona todettiin, etta pai-
kalla ei ole merkitystd, jos yhteistyd esimiehen kanssa koetaan haastavaksi
ja tyontekijana ei koeta itseddn arvostetuksi. (Ryhmakeskustelu 9.4.2019)

Aikaisemmissa kehityskeskusteluissa arvostettiin avointa ilmapiiria ja re-
hellisen ja suoran palautteen antamista ja saamista. Nama piirteet pidet-
taisiin mukana myds tulevissa keskusteluissa. Toiveena on, etta esimieskin
kunnioittaa aikaa, joka on varattu keskustelulle eli puhelimet eivat soi ja
kelloa ei vilkuilla kesken keskustelua. Myos odotus siitd, etta keskustelu
pysyy luottamuksena tuli ilmi haastattelussa. (Ryhmakeskustelu 9.4.2019)

Uutta tulevaa kehityskeskustelukokeilua odotettiin avoimin mielin. Janni-
tysta heratti se, selviytyvatko tyontekijat kaikista tehtavista. Luovuutta ei
koettu jokaisen omimmaksi mukavuusalueeksi, mutta vaihtelu omaan ty6-
hon heratti innostusta ja odotusta. Osallistujat odottivat kuulluiksi tule-
mista sekd omien ajatusten jarjestelyd, miten arjessa menee ja tyosta
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suoriutumista. Toisaalta yksilollisyyden korostumista odotettiin. Unelmien
kehityskeskustelu sisaltdisi hyvaa keskustelua ja kuuntelua, siina olisi sy6-
tavaa, rento tunnelma ja maisemia. (Ryhmakeskustelu 9.4.2019)

Taideldahtoiset menetelmat herattivat kasitteena monenlaisia ajatuksia.
Taideldhtoisia menetelmia kuvailtiin maalipensselind, maalaustaiteena,
vareind, luovuutena, erilaisena kuin aiemmat keskustelut ja hauskanpi-
tona. Pohdintaa heratti, pystyyko keskustelun pitamaan aiheessa, etta se
ei lahtisi luovuuden mukana vaarille urille. Kehityskeskusteluun valmistau-
tumisen aika koettiin niin, etta siihen menee oma aikansa ja siihen ei saisi
olla mitdan rajaa. Toisaalta liikkaa paineita ei ole hyva ottaa eli tuntien va-
kipakolla valmistautuminen ei ole hyva. (Ryhmakeskustelu 9.4.2019) Tyon-
tekijoiden ryhmakeskustelu kiteytyi 14 tarpeeseen kehityskeskustelua kos-
kien (Kuva 9). Aineistosta nousseet tarpeet kiteytin teemoihin.

Naita teemoja ja niihin sisaltyvia tarpeita ovat

1. Konkreettiset tekijat
a. Miellyttava paikka kehityskeskustelulle
b. Riittavan valmistautumisen mahdollisuus
2. Arviointi
a. Muu viline itsearviointiin kuin numeerinen arviointi
b. Mahdollisuus antaa ja saada rakentavaa palautetta
3. Yksilollisyys
a. Keskustelu ei voi olla "tilannekatsaus” tydntekijan tyéhon,
jonka jalkeen keskitytdaan vain koko yrityksen asioihin
Omien ajatusten jasentaminen
Yksilollisyyden huomioiminen
Omien henkilokohtaisten tavoitteiden huomioiminen
e. Seuranta kehityskeskustelun jalkeen
4. Arvostus
a. Luottamussuhde esimiehen ja tyontekijan valilla
Yhteistyo esimiehen kanssa toimii
Tyontekija kokee itsensa arvostetuksi
Kuulluksi tuleminen
Avoin ilmapiiri

oo o

®Pooo
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PAIKKA  VALMISTAUTUMISEN MAHDOLLISUUS ITSEARVIOINTI PALAUTE

KONKREETTISET
TEKLAT ARVIOINTI
. TYONTEKUJAN TARPEET .-
o KEHITYSKESKUSTELUSSA
ARVOSTUS YKSILOLLISYYS
LUOTTAMI;IS. ILMAPIRI  YHTEISTYO TAVOI.'I'I'EE::;I' | SEURANTA
; . KOKEMUS ARVOSTUKSESTA El V_AIN "ﬂLJD:NNEKATS.ﬂ;US"
KUULLUKSI TULEMINEN YKSILOLLISYYDEN HUOMIOIMINEN ~ AJATUSTEN JASENTAMINEN

Kuva 9. Tyontekijan tarpeet ja niiden jakaminen teemoihin.

3.4 Kehityskeskustelulomakkeen suunnittelu

Kehityskeskustelulomakkeen suunnittelu jatkui teoriatiedon hankkimisen
ja kehityskeskustelulomakkeen prototyypistd saadun palautteen analy-
soinnin jalkeen haastattelu- ja ryhmakeskusteluaineistojen analyysilla.
Nostin aineistosta nousevia tarpeita ja koostin ne teemoihin, jotka kuvaa-
vat esimiehen ja tyontekijan tarpeita kehityskeskustelussa. Tarpeiden, pro-
totyypista saadun palautteen, teoriatiedon seka organisaation virallisen
kehityskeskustelulomakkeen perusteella aloin tdsmentaa, rajata ja suunni-
tella kehityskeskustelulomaketta.

Jakamalla tarpeet erilaisiin teemoihin minun oli mahdollista laatia kohde-
ryhmasta kayttajaprofiilit. Kayttajaprofiilit auttoivat havainnollistamaan
tulevaa kohderyhman kayttajaa. Kayttajan visualisointi auttoi raataloi-
maan kehityskeskustelulomakkeen palvelemaan kyseisen kohderyhman
tarpeita. Kuvassa 10 on visualisoitu esimiehen kayttajaprofiili ja kuvassa 11
tyontekijan kayttajaprofiili.
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Kuva 10. Esimiehen kayttajaprofiili.
Tyoskentelee
soslaall- Ja Hlatlsl:fgr::lrl‘ta
Vuorovalkutus terveysalalla kehitys-
tarkea osa tyota keskustelunsa
F palkan
Haluaa Tolvoo avointa
saadaa Ilmaplirié ja
antaa yksilollista
palautetta kohtaamista

Haluaa Lat \ On valmis
hyodyllisia kokellemaan
villneltd oman uusla
suorituksensa tyoskentelyn
arviointiin tapoja
Asettaa Tolvoo Arvostaa tolmivaa
tavolttelta seurannan yhtelstyots Ja
osaamiselleen mahdollisuutta ' yottamussuhdetta

tavolttelden
saavuttamiseksl

Kuva 11. Tyontekijan kayttajaprofiili.

Kaaviossa Kohderyhmaa palveleva kehityskeskustelu (Kuva 12) on tiiviste-
tysti koottu kaikki luovia menetelmia hyodyntavan kehityskeskustelun osa-
alueet kayttajaprofiilien ja kayttajatarpeiden perusteella. Seka esimiehen
ettd tyontekijan nakokulma huomioidaan ja lopullinen tuote
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(kehityskeskustelulomake) on kumpaakin osapuolta palveleva ratkaisu.
Kehityskeskustelulomakkeessa yhdistyvat kaikki esimiehen ja tyontekijan
tarpeita yhdistavat tekijat sekd vahvimmin esiin nousseet tekijat. Kehitys-
keskustelulomakkeen sisdltoé rakentui organisaation oman kehityskeskus-
telulomakkeen ja keratyn aineiston perusteella. Kehityskeskustelun osa-
alueet hyodyntavat asioiden tarkastelua positiivisesta nakdkulmasta.

ESIMIEHEN TARPEET TYONTEKIJAN TARPEET
KEHITYSKESKUSTELUSSA e KEHITYSKESKUSTELUSSA
KOHDERYHMAA
KONKREETTISET |.._. PAIVEIEVA o - KONKREETTISET
----- a _ PALVELEVA -
KEHITYSKESKUSTELU
""" - MAHDOLLISTAA LUOVUUDEN ---..
AVOIMUUS
YKSILOLLISYYS

PAIKKA, AIKA, HAIRIOTTOMYYS

ESIMIEHEN ROOLI ' PALAUTE ‘ YKSILOLLISYYS
KEHITYSKESKUSTELUN ARVOSTAMINEN

YHDENVERTAISUUS
v AMMATILLISUUS v-. -

-
= -
.

-
TASRVERTAIS '

KEHITYSKESKUSTELUN SISALTO KAYTETTAVAT MENETELMAT
ONMISTUMISEN KOKEMUKSET VALOKUVAAMINEN
TYONKUVAN VISUAALINEN HAHMOTTAMINEN WISUAALINEN ILMAISU PAPERILLE
TYONKUVAN JASENTAMINEN KUVAKORTIT
OPPIMINEN TARRAT
TEHTAVANKUVA VARIEN HYODYNTAMINEN
YHTEISTYO JA ILMAPIRI TUNNELMATAULUT
TYOHYVINVOINTI KOLLAASIT
HENKILOKOHTAINEN KEHITYS JA OSAAMINEN RUNOUS
OSAAMINEN ORGANISAATIOSSA YHTEINEN TAIDETEOS YKSILOLLISISTA TEEMOISTA

PALAUTE

Kuva 12. Kohderyhmaa palveleva kehityskeskustelu.

Halusin kehityskeskustelulomakkeen sisaltavan erilaisia kerroksia, kuten
selkedt toimintaohjeet, silla kehityskeskustelu toteutuu niin esimiehen
kuin tyontekijan nakdkulmasta. Esimies sai myos toimintaohjeet kehitys-
keskustelujen kulun osalta seka kopiot tyontekijéiden ohjeista ja tehta-
vista. Tyontekija teki kehityskeskustelulomakkeen tehtavat ennen kehitys-
keskustelua ja ne toimivat kehityskeskustelussa kehityskeskustelulomak-
keena, johon lisattiin asioita keskustelun edetessa tarpeen mukaan. Kehi-
tyskeskustelulomakkeiden lisaksi seka tyontekija ettd esimies saivat pa-
lauteluotaimen, jota tehtiin ennen keskustelua ja keskustelun jilkeen ja
joka palautui minulle. Kehityskeskustelulomakkeet tehtavineen siis jaivat
tyopaikalle.



Kuva 13. Valmiit kehityskeskustelumateriaalit valmiina matkaan.

Jokainen osallistuja sai oman kehityskeskustelumateriaalin (luotainpa-
ketti), joka sisalsi Ohjeen tyontekijalle, Just sun keke -kehityskeskustelulo-
makkeen ja palauteluotaimen. Valmiit kehityskeskustelumateriaalit naky-
vat kuvassa 13 ja materiaalien sisaltd tyontekijoille kuvassa 14. Paketit si-
salsivat myos liimaa, tarroja, herkkuja niin sanottuina “mielihyvatrigge-
reind”, kartonkia, tussin, varikynia ja kuvakortit. Ohje tyontekijalle antoi
selkedt toimintaohjeet kehityskeskusteluun valmistautumiseen, lomak-
keen tayttamiseen ja palauteluotaimen tekemiseen. Tarkein ohje oli, etta
vaikka jokaiselle tehtavalle oli oma tehtavanantonsa, omaa luovuutta sai
kayttaa ja tehtavanannon sai ylittaa parhaalla katsomallaan tavalla.

Kuva 14. Tyontekijan kehityskeskustelumateriaali.
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Just sun keke -kehityskeskustelulomake sisélsi seuraavat osiot: onnistumi-
sen kokemukset, tydnkuvan visuaalinen hahmottaminen, tyénkuvan ja-
sentdaminen, oppiminen, tehtdavankuva, yhteistyo ja ilmapiiri, tyohyvin-
vointi, henkil6kohtainen kehitys ja o0saaminen, osaaminen organisaatiossa,
palaute ja yhteisesti koostettava tyoyhteisén huoneentaulu -tehtava. Pa-
laute-osion tehtava koostui tyontekijan arvioinnista (tyontekijan suoriutu-
minen ja tyontekijan ja esimiehen valinen yhteistyd) seka esimiehen teke-
masta arvioinnista omassa materiaalissaan.

2, TYOTILANNE o\ ;
Wil el
TEHTAVANKUVAS] PALIEAT asiakasmyo
T antaminen

Tihin tehtiviin tarvitset tarvikepussin numers 2
Mistd erlilisistd tyStehtivisth tehtivinluvasi koostuu? Rakenna tehtivinkuvasi
kartonkipalikolden avulla tille sivulle. Kirjaa jokaiseen palikkaan visi tybtehtivisl ja kokoa
palikoista tehtiivinkuvaasi kuvaava rakennelma. Liimaa palikat pafkoilleen. Vioit kivitid niin
monta palas kuin haluat Veit mvds halutessasi leficata paloja

Minkilainen tehtivinkuvasl on palikoilla kuvattuna? Onko se torni? Linnodtus? Jono? Polku?
Hasrautuuko se Innostaviin ja vihiten innostaviin tyétehtiviin? Onko rakennelmasi huojuva
val onko se pystyssl vakassti? Kannattelevatio tietyt tehtivit tySelad?

Merkitse haluamnallasi tavalla
% tydtehtivi, joka vaatil eniten aikassi
* tybtehtivi, jonka tekemiseen kaipaisit enemmin tukea

Arvostele seuraavat asiat antamalls niille "tihtid”. Virith antamasi
tihdet tai ympyrdi ne

Tehtiviinkuvasl
tarkoituksellisuus
ajantasaisuus

selkeyvs

Kuva 15. Esimerkkitehtava kehityskeskustelulomakkeesta.
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Kuva 15 on esimerkki yhdestda kehityskeskustelulomakkeen tehtavasta.
Tyotilanne-tehtavassa tyontekijan tarkoituksena oli pilkkoa tyonkuvansa
osiin erilliseksi tehtavikseen, kirjoittaa ne paperipaloille, jotka oli leikattu
geometrisiin muotoihin, irrallisina osioina ja liimata paperille. Tehtavanku-
van sai rakentaa minkalaiseen muotoon halusi, esimerkiksi ”palikkator-
niksi” tai "poluksi”. Tavoitteena oli hahmottaa visuaalisesti, minkalaisista
asioista oma tyonkuva rakentuu ja pohtia samalla, mitka tyotehtavat ovat
tarkoituksenmukaisia ja mita tulisi kehittaa. Tavoitteena oli herattaa kes-
kustelua siitda, miten tyontekija kokee tyénkuvansa, mitka ovat sen paino-
pisteet, miten tehtavat jakautuvat keskendan, mika vie eniten aikaa ja
mitka tehtavat ovat valttamattomia ja tyohon kuuluvia.

Hyodynsin tyontekijoiden ja esimiehen luotaintehtavissa mielihyvaan vai-
kuttavia triggereita eli osa tehtavista edellytti tietoista rentoutumista, het-
keen pysahtymista ja pienta herkutteluhetkea. Taman esivalmistelun jal-
keen tehtavana oli pohtia muun muassa tyéhyvinvointiin liittyvia asioita ja
toteuttaa toiminnallinen osuus lomakkeeseen. Kuva 16 esimerkki mielihy-
vatriggereita hyodyntavasta tehtavasta, joka oli tydntekijan palauteluotai-
men alussa eli se oli koko prosessin ensimmainen tehtava, joka auttoi
orientoitumaan ja sitoutumaan tekemiseen. Tehtdvana oli nauttia kuppi
kuumaa ja herkutella ja rentoutua tehtdvien tekemiseen. Samalla tyonte-
kijan tuli pohtia omaa tunnetilaansa ja odotuksiaan ennen tehtavien aloit-
tamista ja valita itsedan puhutteleva kuva kuvakorteista ja liimata se pape-
rille. Tdman tehtavan kuvia tulkitaan Tulokset-kappaleessa.
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ALOITA TASTA R
V' 4

Timin sivun tehtiivi tehdiin ensimmiiseni ennen muita tehtivii. Loput timin
palautevihon tehtivisti tehdiin kehityskeskustelusi jilkeen.

Nauti kuppl kuumaa, herkuttele hetld (tarvike numers 1) ja rentoudu tehtivien tekoon.

Pysihdy pohtimaan omaa tunnetilaasi tilld hetkelld. Miltd tehtiivien aloittaminen tuntuu? Mitd
odotat tehtiviltd?

Valitse kuvakortelsts kuva, joka parhaiten kuvastas ajatulcsiasi thllk heticelli. Lilmans kuva tille sivolle
Volt halutessasi myds leikata kuvas. Kirjoita ajatulosistasi lvan ympirille. Voit Himata mySs tarrofa
tal plirtil.

Tiimiin sivun jilkeen tiytd erillinen JUST SUN KEKE -kehityskeskustelulomake.

Kuva 16. Prosessiin valmistautumisen tehtava.

Esimiehen kehityskeskustelumateriaali (Kuva 17) erosi jonkin verran tyon-
tekijoiden materiaalista: esimiehen paketti sisalsi ohjeen esimiehelle seka
esimiehen valmistautumislomakkeen jokaisen tyontekijan kehityskeskus-
teluun ja erillisen palauteluotaimen. Muuten materiaali oli samanlainen
kuin tyontekijalla. Esimiehen valmistautumislomake sisalsi vastakappaleen
tyontekijan tyon suorituksen arvioinnille seka esimiehen ja tyontekijan yh-
teistyon arvioinnille.



Kuva 17. Esimiehen kehityskeskustelumateriaali.
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4 TULOKSET

Taman tutkimuksen tuloksena ja vastauksena tutkimuskysymyksiini syntyi-
vat kehityskeskustelun yhteissuunnittelun prosessikaavio (kuva 2) ja luovia
ja taidelahtoisia menetelmia hyodyntava kehityskeskustelulomake, joka
kasittaa kehityskeskusteluun valmistautumisen ja kehityskeskustelun kay-
misen luovia ja taidelahtdisia menetelmia hyddyntdaen. Tuloksena syntyi
myo6s Kohderyhmaa palveleva kehityskeskustelu -kaavio.

Kehityskeskustelulomake (Kuva 18) ja kohderyhmaa palveleva kehityskes-
kustelu -kaavio (Kuva 12) vastaavat siihen, miten tyohyvinvointia voi ylla-
pitda ja lisata hyodyntamalla kehityskeskustelussa luovia ja taidelahtoisia
menetelmia. Toinen tutkimuskysymys, “Mika on yhteissuunnitellun kehi-
tyskeskustelun prosessi?”, sai vastauksensa kehityskeskustelun yhteis-
suunnittelun prosessikaavion (Kuva 2) ja prosessin kuvaamisen kautta.

Suunnittelin ja toteutin kehityskeskustelulomakkeen palvelemaan kohde-
ryhman, eli koulutusorganisaation henkiloston tarpeita osaamisen kehitta-
misessa ja arvioinnissa sekd tyodhyvinvoinnin tukemisessa. Suunnittele-
mani kehityskeskustelulomake on siis mahdollista raataléida kunkin yksi-
I6llisen kohderyhman tarpeiden mukaisesti.

4.1 Yhteissuunniteltu kehityskeskustelulomake

Tassa kappaleessa esittelen kehityskeskustelulomakkeen seka esimiehen
valmistautumislomakkeen kehityskeskusteluun. Tarkoituksenani on jatkaa
yhteissuunnitellun kehityskeskustelun prosessin ja kehityskeskustelulo-
makkeen suunnitteluprosessin tutkimista ja jatkaa niiden tuotteistami-
seen. Taman perusteella olen rajannut kehityskeskustelulomakkeet pois
liitteista ja julkaisen ne vain tdssa kappaleessa. Kuvassa 18 on tyontekijan
kehityskeskustelulomake, josta olen rajannut kaksi sivua pois organisaa-
tion sisdisen tiedon takia, ja kuvassa 19 on esimiehen valmistautumislo-
make.



Kuva 18. Tyontekijan kehityskeskustelulomake.
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Kuva 19. Esimiehen valmistautumislomake kehityskeskusteluun.
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4.2 Ryhmadkeskustelu kehityskeskustelujen jdlkeen

Ryhmakeskustelu kehityskeskustelujen jalkeen koostui neljasta teemasta
(Liite 4), jotka olivat paallimmadisten tunteiden ja ajatusten lapikdyminen,
kehityskeskusteluihin valmistautuminen, kehityskeskustelun kulku ja tyo-
hyvinvoinnin nakékulma. Ryhmakeskusteluun osallistui esimiehen lisdksi 9
tyontekijaa eli 10 henkil6a. Ryhmakeskustelu aloitettiin ilmaisemalla paal-
limmaiset tuntemukset prosessista. Tuntemusten ilmaiseminen tehtiin va-
litsemalla vallitsevaa tunnetta kuvaava varillinen paperilappu (Kuva 20) ja
sen lisdksi tunnetta kuvastava valokuva (Kuva 21). Vihrea vari edusti hyvaa
tunnetta ja mukavaa tunnetta kehityskeskustelusta, keltainen ristiriitaisia
ajatuksia ja punainen sellaista tunnetta, ettd prosessi ei tuntunut itsesta
hyvalta. Osa osallistujista halusi valita kaksi varia. Vihrean varin valitsi 9
henkil6a, keltaisen 3 henkil6a ja punaista ei kukaan. Jokainen sai vuorol-
laan kertoa valitsemansa varit ja perustella valintojaan halutessaan.

Fiiliksen varit

Punainen
0%

Keltainen
25 %

Vihre3
75 %

Kuva 20. Tunteiden mukaiset varit kaaviossa.
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Kuva 21. Haastattelun aluksi valitut kuvat tunteista.

Positiivisia ajatuksia herattivat kokemukset siita, ettd oli aikaa keskustella
esimiehen kanssa ja tehtavien tekeminen koettiin mielekkaaksi, koska oma
tekeminen konkretisoitui paperille eri tavoin kuin kirjoittamalla. Hyva
tunne omasta kehityskeskustelusta tuntui vield paivia keskustelun jalkeen.
Prosessia kuvailtiin muun muassa sanoilla leppoisa, mukava ja erilainen.
Vihrea vari valittiin myos siksi, ettd yhteinen aika ja rauha keskustelulle ko-
rostui keskustelussa. Keskustelu nahtiin vuoropuheluna osapuolten valilla.
(Ryhmakeskustelu 5.6.2019)

“Mi tykkdsin téstd. Et tota en oo mikddn semmonen askar-
telija-piirtdjétyyppi mut sitte méd huomasin ku tétd ldhti teke-
mddn niin sitd innostu sit tekemddén ja mua helpotti ihan hir-
veesti ku sinne sai létkid niitd tarroja niin se oli niinku sem-
monen ettd niilld tarroilla toi sitd sit paremmin esille” (Ryh-
makeskustelu, 5.6.2019)

“Positiivisesti ylldttynyt” (Ryhmakeskustelu, 5.6.2019)
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Ristiriitaisia ajatuksia herattivat se, etta kehityskeskustelun ajankohta ko-
ettiin oman tyon sen hetkisen tilanteen kannalta epakaytannolliseksi. Pro-
sessin alkaminen ja tehtavien tekemisen aloittaminen koettiin myds ahdis-
tavaksi, mutta prosessi koettiin mahdolliseksi tehda, kun alkuun oli paas-
syt. Keskustelua arvostettiin, vaikka tunteet tehtavista olivat ristiriitaisia.
Laaja tehtavamateriaali tuntui aluksi tyolaalta, mutta tekemalld osissa sen
tekeminen tuntui hel[pommalta. Valmistautuminen vaati paljon aikaa. Kes-
kustelu koettiin sujuvaksi. Jokainen naki keskustelussa positiivia asioita ja
jokainen nosti esiin rakentavia nakdkulmia kehityskeskusteluprosessin ja -
lomakkeen parantamiseksi. (Ryhmakeskustelu 5.6.2019)

Esimiehen kokemus prosessista oli, ettd prosessi oli antoisa ja se on pakot-
tanut valmistautumaan keskusteluihin kunnolla. Esimies nosti esiin sen,
ettd jokainen saapuu keskusteluun tietyssa, henkilékohtaisessa tunneti-
lassa. Kehityskeskustelun alkuun kuului, etta esimies ja tyontekija valitsivat
"tunnelmakortin” omalle sen hetken tunteelleen ja kertoivat minkalaisilla
ajatuksilla ovat keskusteluun menneet. Esimies huomasi ottaneensa sa-
moja kortteja vain muutaman kerran keskustelujen aikana. Valmistautumi-
nen keskusteluun ja siihen orientoituminen keskustelun alussa yhdessa
tyontekijan kanssa mahdollisti sen, etta jokaisessa keskustelussa nakyi kui-
tenkin sama esimies riippumatta siitd, mika paallimmaisin tunne kyseisena
pdivana oli. Tdman koettiin lisddvan tasavertaisuutta keskusteluun. Viimei-
sen keskustelun jalkeen oli tullut haikea olo, silla keskustelujen olisi halun-
nut jatkuvan pidempaan. Positiivisena asiana esimies nosti esiin rakenta-
van palautteen saamisen ja avoimen vuoropuhelun keskustelussa. (Opis-
kelijapalveluiden paallikkd, ryhmakeskustelu 5.6.2019)

Kehityskeskustelujen kesto oli 2-4 tuntia, keskimaarin noin 4 tuntia. Kehi-
tyskeskustelut ovat olleet 1-2 tunnin mittaisia aiemminkin tyoyhteisossa,
silld niihin on annettu se aika, mika niihin menee. Kehityskeskustelujen an-
tia arvostettiin, mutta toisaalta mietittiin, olisiko vahemmalld tekemisella
padsty samaan lopputulokseen ja olisiko valmistautumistehtavat voineet
olla hieman lyhyempia. (Ryhmakeskustelu 5.6.2019)

Palautteen antaminen ja saaminen koettiin yleisesti hankalaksi. Oman
osaamisensa ja esimiehen arvioiminen koettiin haastavaksi. Rakentava pa-
laute koettiin kuitenkin tarpeelliseksi oman tyon kannalta. Kaydyissa kehi-
tyskeskusteluissa palaute annettiin avoimesti ja osapuolet kokivat kiitolli-
suutta saamastaan palautteesta. Tyontekijat kokivat esimiehen luottavan
heidan tyoéhonsa ja osaamiseensa. Arviointiosuuden tekeminen varien
avulla verrattuna perinteiseen sanalliseen palautteen antamiseen koettiin
pehmedammaksi ja konkreettiseksi. Arvioinneissa korostui rakentava pa-
laute ja positiivinen palaute esimiehelle ja tyontekijdlle ja tapa koettiin
mahdollisuudeksi arvioida ja sanoittaa ajatuksiaan rakentavasti erilaisia sa-
vyja hyodyntden. (Ryhmakeskustelu 5.6.2019)

Osa jatti valmistautumisen keskusteluun viimeisiin paiviin, mika koettiin
toisaalta hyvaksi, silla asiat olivat lahimuistissa keskustelussa. Toisaalta
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alkuun paaseminen koettiin haastavaksi ja valmistautuminen edellytti rau-
haa tekemiseen. Materiaalia tdydennettiin usean pdivan aikana ja tekemi-
nen koettiin miellyttavaksi. Joitakin tehtdvia oli jaanyt kokonaan teke-
mattd, sillda osa tehtdvista koettiin epdoleellisiksi kyseisen tyodntekijan
tyonkuvan ja tyotilanteen kannalta. Keskustelu koettiin silti onnistuneeksi
ja tekemattomat tehtavat kaytiin yhdessa lapi keskustelussa soveltamalla
ne tyontekijan tyotilanteeseen. (Ryhmakeskustelu 5.6.2019)

Keskustelujen koettiin pysyneen aiheessa, mika koettiin jopa jollain lailla
uudeksi kokemukseksi. Tata edesauttoi tehtavasivujen seuraaminen kes-
kustelun kulkiessa. Vuorovaikutus ja keskustelu koettiin helpoksi, keskus-
telu ei ollut yksinpuhelua vaan vuoropuhelua. Tydntekijat arvostivat sit3,
etta esimies oli huolehtinut paikan rauhallisuuden ja hairiéttomyyden.
Tyontekijat kokivat esimiehen kuulevan heitd eli he saivat kokemuksen
kuulluksi tulemisesta. Keskustelu koettiin voimaannuttavaksi. Tehtavat
auttoivat oman tydnkuvan jasentamisessa ja selkiyttamisessa ja niiden
avulla pystyi hahmottamaan, minkalaisista asioista oma tyonkuva todella
rakentuu. Tehtdvien ohjeet ja tehtavien tekemisen kulku koettiin selkeiksi.
Haastetta aiheutti omien ajatusten jasentaminen tehtavien muotoon. Ma-
teriaalipaketit koettiin hyviksi, miellyttaviksi ja kiinnostaviksi ja niista loytyi
kaikki tarpeellinen. (Ryhmakeskustelu 5.6.2019)

Valmistautuminen keskusteluihin kesti keskimaarin noin 2,5 tuntia. Val-
mistautuminen vaatii oman rauhan ja hairiottoman tilan. Esimies valmis-
tautui keskusteluihin yksitellen ja arvioi valmistautumiseen kuluneen noin
tunnin verran ennen jokaista keskustelua. Esimies olisi kaivannut erillista
kehityskeskustelulomakkeeseen liittyvaa muistiinpanovihkoa omien muis-
tiinpanojen tekemiseen. (Ryhmakeskustelu 5.6.2019)

Kehittymisen osa-alueen tehtdva koettiin jonkin verran haastavaksi. Kehit-
tymiskohteita on mietitty aikaisemminkin tyon ohella, joten kehittymistar-
peita nostetaan esiin arjen tydssakin ja niiden sanoittaminen erikseen teh-
tavaa varten koettiin siksi haastavaksi. Jokainen tietdd oman osaamisensa
kehittamiskohteet ja ne liittyvat omaan tyohon. Jotkut kehittamistarpeet
ovat laajempia ja niitd on vaikeampi sanoittaa tarkasti. Omat kehittamis-
tarpeet on helpompi tuoda esiin, kun ne nousevat sisdisesti itsesta, mutta
niiden laittaminen paperille olikin haastavaa. Toisaalta kun aihetta oli poh-
tinut hetken ajan, tyontekijat saivat kirjattua asioita ylos. Kehittamistar-
peet tuntuvat helposti liilan tavallisilta asioilta itselle ja niitd on vaikea
nahda, kun kehittamistarpeet ajatellaan helposti hienoiksi suuriksi koko-
naisuuksiksi. Kun tyontekija ymmarsi, ettad kehittamistarpeet ovat aivan ar-
kisia omaan tyohon liittyvia asioita, joista keskustellaan paivittdin, ne oli
helpompi laittaa ylos. Toisaalta kehittamistarpeet jaivat paremmin mie-
leen, kun ne tehtiin konkreettisesti visualisoimalla. (Ryhmakeskustelu
5.6.2019)

Pohdintaa heratti se, miten menetelma toimisi muilla aloilla ja olisiko lop-
putulos samanlainen. My0Os esimiehen roolia korostettiin ja pohdittiin,
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miten menetelma toimisi erilaisten esimiesten kanssa. Yhteenvetona osal-
listujat totesivat, ettd esimiehen rooli on merkittava keskustelun onnistu-
misen kannalta. (Ryhmakeskustelu 5.6.2019)

Esimiehelle syntyi ymmarrys siitd, ettd esimies on niin sanotusti “yksin”.
Esimies taytti tarroilla yhta valokuvaa, joka oli puhuttanut hanta koko kes-
kustelun ajan. Jokainen tarra kuvasti yhta tyontekijaa. Han oli ymmartanyt
olevansa yksin siind mielessa, etta han kohtelee tyontekijoita tasapuoli-
sesti ja toimii tyontekijoiden tydon mahdollistajana ja valilla tyé on syvissa
vesissa kulkua ja valilla aallon harjalla kulkemista ja hdanen tehtavansa on
toimia yhdistavana tekijana kaiken keskella. Valokuva tarroineen kuvastaa
sitd, etta esimiehena hanellda on tyontekijoiden kanssa samanarvoinen
suhde. (Opiskelijapalveluiden paallikko, ryhmakeskustelu 5.6.2019)

Esimies nosti esiin muutamia omia huomioita kehityskeskusteluista. Posi-
tiivisena asiana esiin nousi se, etta jokaisen tyontekijan onnistumisen ko-
kemus liittyi omaan henkilokohtaiseen tyopisteeseen eli siihen, missa ydin-
tyo arjessa tapahtuu. Kahvitteluhetki tauon aikana koettiin merkittavaksi
tekijaksi. Kaikki tyopaikalla kokevat yhteisen kahvittelun rentona ja jokai-
nen voi olla oma itsensa ja kahvihetki on jokaiselle avoin. Keskusteluissa
korostui se, ettad jokainen on erilainen persoonansa ja yhteishenki on aa-
rimmaisen tarkedssa roolissa tyoyhteisdssa. Kokemuksena nousi, etta esi-
mies arvostaa jokaisen tyOpanosta, luottaa tyontekijoihin ja antaa tilaa
tehda tyota omalla tavalla. Esimies koki saaneensa rakentavia palautteita
tyontekijoiltaan ja arvosti palautteita. Kehittamisenkohteina kehityskes-
kusteluprosessille esitettiin muun muassa huoli esimiehen omasta jaksa-
misesta kehityskeskustelujen aiheuttaman tyomaaran takia. (Opiskelija-
palveluiden paallikko, ryhmakeskustelu 5.6.2019)

Ty6hyvinvoinnin huoneentaulu (Kuva 22) rakentui kehityskeskustelulo-
makkeen viimeisestd tehtavasta, jossa kehityskeskustelun lopuksi noste-
taan esiin muutama keskustelun antia ja tyota kuvaava sana, jotka tuntu-
vat siind hetkessa merkitykselliselta. Osallistujat jatkojalostivat vield huo-
neentaulua ja kehysten liimaamisen lisaksi he liimasivat osia myds muista
tehtdvista. Neliot olivat jokaisen kokemus omasta tyohyvinvoinnistaan va-
rein ilmaistuna ja kukat teralehtineen palauteosiosta, jossa hyédynnettiin
varejad. Kuvan ottamisen jalkeen taulun reunoja koristivat jokaisen kukat ja
ty6hyvinvoinnin kuvaukset.



4.3

44

Kuva 22. Tyéhyvinvoinnin huoneentaulu.

Palauteluotaimien tulkinta

Palauteluotaimia palautettiin takaisin 10 seka esimiehen kappale. Yksi pa-
lauteluotain jai siis palauttamatta. Palauteluotaimien analysointi alkoi ai-
neistoon tutustumisella, perehtymisellad ja tarkastelemalla tehtavia tehta-
vittdin. Tarkastelin ja tulkitsin vastauksia kokonaisuutena ja koostin yhteen
sielta esiin nousevia ajatuksia ja teemoja.

4.3.1 Tyontekijoiden palaute

Ensimmainen palautetehtava oli valita valokuva, joka kuvaa osallistujan
tunnetta ennen ensimmaisen tehtavan tekemista — eli siis ennakkotun-
netta ennen konkreettisia tehtavia ja kehityskeskustelua. Toinen tehtava
oli valita valokuva, joka kuvaa osallistujan tunnetta heti kehityskeskuste-
lunsa jalkeen. Valokuvien lisdksi osallistujat perustelivat valintojaan muu-
tamalla sanalla ja lauseella. Naistad valokuvista ja kommenteista saa hyvan
kokonaiskuvan siitd, miten osallistujat kokivat prosessin sen alku- ja loppu-
vaiheessa. Loput palautetehtavat sisalsivat erilaisia kirjoitustehtavia, joissa
hyodynnettiin kirjoittamista, tarroja, vareja sekd omaa luovuutta. Nama
vastaukset tulkitsin myds kokonaisuutena tarkastelemalla yhdistavia ja
toistuvia tekijoita seka laskemalla keskiarvovastauksia.
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Kuva 23. Tunteet ennen kehityskeskusteluun valmistautumista ja tehta-
vien tekemista.

Koostin osallistujien valitsemat valokuvat yhteen kollaasiin (Kuva 23) ja kir-
jasin heidan kirjoittamiaan kommentteja "muistilappuihin”. Valituista va-
lokuvista voidaan huomata yhdistavina tekijoina positiivisuus ja valoisuus.
Kuvista ei sinallaan vality negatiivisia tuntemuksia, synkkyyttd, pimeytta,
ahdistusta tai rikkonaisuutta. Yleisilme antaa positiivissdvytteisen kuvan.
Monesta kuvasta valittyy liikkeen tuntemus ja toisaalta tuuli esiintyy jolla-
kin tavalla monessa kuvassa.
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Osallistujien kommenteista voidaan nostaa esiin nousevina asioina tie-
tynasteinen ahdistus omasta tyosta ja tulevasta kaudesta, tulevaisuudesta
ja tasta tutkimuksesta. Toisaalta my06s innostus ja avoimuus uusille haas-
teille nousee kommenteista esiin. Nama keskustelevat valittujen kuvien
kanssa — valokuvissa havaittava liike ja tuuli voisivat kuvata omalta osal-
taan tilannetta, joka elda jatkuvasti ja joka herattda monenlaisia tuntemuk-
sia osallistujissa, niin ahdistusta kuin innostusta tulevasta. Kommentteja
yhdistaa kuitenkin tietynlainen positiivinen odotus tulevasta ja positiivinen
asenne uudenlaista kehityskeskustelun tapaa kohtaan. Kommenteista va-
littyy tyontekijoita yhdistava kokemus siita, etta riittaa, kun tekee par-
haansa ja omaan suoritukseensa voi silloin olla tyytyvdinen.

Osallistujat valitsivat heti kehityskeskustelun jalkeen kuvakorteista kuvan,
joka kuvasti kehityskeskustelun jalkeisia tunnelmia. Koostin myos naista
kuvista yhteisen kollaasin (Kuva 24) ja kirjasin osallistujien kommentteja
kuvien viereen.

"Positiivinen fillis"
Tayttaminen asia kerrallaan
usean paivan aikana
Oman asenteen vaikutus
"Joitakin asioita helpompi
fimaista piirtamalla"

"Luottamus, turva

| Vuorovaikutus I'Selkey‘tﬁ tulevaa ,l “Kaikin puolin hieno kokemus' [eia = :
1 Fs - —

Yhdessa tehden! Mukava hetki ¥4 Kokemus riippuu esimiehen Valo!
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sk : "Hyvét fiilikset
materiaalissa on ihanat kuvat,
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paastaneet helpolla, - e ~ erilainen kehityskeskustelu
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Kuva 24. Tunteet kehityskeskustelun jalkeen.

Valittuja valokuvia yhdistaa hiljaisuus, jonka tulkitsen jonkinlaisen seestei-
syyden, rauhallisuuden ja prosessin paattymisen merkiksi. Hiljaisuus ja sen
kaipuu, kenties prosessin lopettamisen ja prosessista iloitsemisen tunteet
kehottavat hengahtamaan ansaitusti tiiviin tyoskentelyn jalkeen. Hiljaisuu-
den kaipuu ndkyy muun muassa kookospahkindssa, jossa lukee "DO NOT
DISTURB” (&la hairitse), perhosten seesteisyydessd, maisemapaikkojen
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valinnassa, kahvitteluhetkessa, metsdssa sekd luonnossa. Toisaalta ping-
viini seuraa toista eli yhdessa tekemallda on mahdollista saavuttaa paa-
maarad, mitd haastateltavat korostivat haastattelussakin. Osallistujien kom-
menteissa toistuu onnistunut vuorovaikutustilanne, kuulluksi tulemisen
kokemus ja oman tydn jasentaminen. Myds yhteistydn syventyminen ko-
ettiin prosessin tulokseksi. Kaiken kaikkiaan vastauksista valittyy positiivi-
nen ja kehitykselle avoin ilmapiiri. Vastauksista valittyy yksil6llisyyden ja
arvostuksen kokemus.

Osallistujat arvioivat kehityskeskustelulomakkeen tayttamista, kehityskes-
kustelua ja suosittelisivatko yhteissuunnitellun kehityskeskustelun proses-
sia (Kuva 25). Arviointi tehtiin antamalla 1-5 tahtea ja jokainen kohta arvi-
oitiin erikseen. Arvosana-asteikolla 1-5 kaikkien edelld mainittujen osa-alu-
eiden kokonaisuuden keskiarvoksi tuli 4,4. Kehityskeskustelulomakkeen
tayttamista koskeva arvioinnin keskiarvo oli 4,3 ja itse kehityskeskusteluti-
lanne sai arvioituna keskiarvoksi 4,7. Suosittelemisen keskiarvo oli 4,2. Ko-
konaisuudessaan siis voidaan todeta, etta yhteissuunnitellun kehityskes-
kustelun prosessi ja kehityskeskustelulomake ovat tyévalineita, joita voi-
daan hyddyntaa tyon arvioinnissa ja kehittdmisessa ja sen avulla voidaan
saavuttaa positiivisia tuloksia tyoelamassa.

L

P

[

m Kokonaisuuden arvio m Lomakkeen tayttaminen

| Kehityskeskustelutilanne m Suositteleminen

Kuva 25. Arvioinnit kaaviona.
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Osallistujat antoivat palautteissaan myds rakentavaa palautetta eli nosti-
vat esiin kehitysehdotuksia. Oma ennakkoasenne koettiin negatiiviseksi
prosessin alussa. My0s esimiehen roolia korostettiin, eli kuka tahansa esi-
mies ei valttamatta lahtisi kokeilemaan uutta tapaa. Tehtdvien laajuus,
tyolays ja valmistautumisen maara koettiin lilan suureksi eli toiveena oli
tiivistad valmistautumisen tehtavia seka yksinkertaistaa tehtavia. Valmis-
tautuminen koettiin haastavaksi tyotehtavien valissa eli se vaati omaa rau-
haa ja oman paikan.

Osallistujat kommentoivat prosessin vahvuuksia, hyotyja ja positiivisia asi-
oita monesta eri nakdkulmasta. Prosessi koettiin “kivaksi” ja “hauskaksi
tehda” ja tarroista pidettiin paljon. Prosessia kuvattiin positiiviseksi, tasa-
vertaiseksi, arvostavaksi, monipuoliseksi, luovaksi ja kannustavaksi. llma-
piiria kuvattiin luottavaiseksi ja ystavalliseksi. Kokemus oli positiivinen ja
kiireeton ja vuorovaikutus koettiin luontevaksi. Yhteistyo koettiin vahvis-
tuneeksi ja palaute koettiin molemminpuoliseksi. Prosessia kuvailtiin myos
lauseella: "muistaa paremmin kuin pelkdan lomakkeen lapi kdymisen”.

Joitakin asioita koettiin helpommaksi ilmaista piirtamalla tai varittamalla,
kuten esimerkiksi miten motivoitunut on tyéhonsa. Luova ja erilainen toi-
mintatapa nahtiin tekijana, joka vahvistaa erilaista ajattelua ja asioiden sy-
vallisempaa pohdintaa. Vahvuutena nahtiin myos se, etta osallistuja sai hy-
vaa pohdintaa esimiehen kanssa ja kehityskeskustelulomake havainnollisti
omaa tyota. Myos kuulluksi tulemisen tunne nakyi vahvasti palautteissa.

4.3.2 Esimiehen palaute

Ensimmainen kehityskeskustelu tuntui esimiehesta jannittavalta, silla sen
toteutustapa oli erilainen kuin ennen. Tunteena yksindisyys nousi pintaan
ja kokemus esimiehen ”yksindisestd” roolista herasi. Keskustelun aikana
esimiehella oli kokemus, ettd hanella ja tyontekijalla on yhteinen tavoite ja
ettd tyota tehdaan yhdessa. Keskustelusta jai “hyva fiilis”.

Onnistumisen kokemuksia kasitteleva tehtdava heratti esimiehessa ilahtu-
neisuutta — jokainen tyontekija liitti onnistumisen kokemuksensa omaan
perustyohonsa, omaan tyopisteeseensa ja omiin arkisiin ja arvokkaisiin asi-
oihin. Toinen esimiehen esiin nostama asia menetelman positiivisesta hyo-
dysta oli palautteen saaminen — esimies koki saaneensa menetelman
myo6ta rakentavaa ja positiivista palautetta omasta tyostaan.

Kaikkien kehityskeskustelujen jalkeen esimiehen kokemukset olivat hai-
keita, helpottuneita ja han koki ylpeyttd omasta porukasta. Han oli saanut
toiveita erilaisista tavoista toimia ja keskustelut olivat sisdltaneet paljon
tunteita ja pohdittavia asioita. Tunne esimiehen ”yksindisesta” roolista,
vaikka ymparilla onkin tyontekijoitd, oli muotoutunut hyvaksytyksi omaksi
ajatuksekseen; esimiehen tehtdavana on olla vastuussa tilanteesta ja olla
paikalla tyontekijoitd varten. Esimiehen valitsema valokuva (Kuva 26),
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johon han on liimannut tarroja, kuvastaa hanta ja tyontekijoitaan ja tydohon
liittyvaa ihmisyytta.

Kuva 26. Esimiehen kuvavalinta kehityskeskustelujen jalkeen.

Esimies olisi toivonut itselleen viela erillista keskustelun koonti -lomaketta,
johon tehda muistiinpanoja keskustelun aikana tyontekijan toiveista ja ide-
oista. Esimies arvioi kehityskeskusteluprosessia antamalla 1-5 tahtea kul-
lekin osa-alueelle eli han arvioi esimiehen valmistautumislomakkeen, ke-
hityskeskustelun seka suosittelisiko kehityskeskusteluprosessia. Kokonai-
suuden arvosanan keskiarvo on 4,7. Parasta kehityskeskusteluprosessissa
oli valmistautuminen, pitkdkestoisuus seka todellinen keskustelu. Han suo-
sittelisi yhteissuunnitellun kehityskeskustelun prosessia “sellaisille tyoyh-
teisoille, jotka haluavat panostaa ja saada sisaltoa keskusteluun”. Kun tar-
kastellaan koko tyoyhteison, eli tyontekijoiden ja esimiehen antamia arvo-
sanoja kokonaisuudelle, koko kokonaisuuden keskiarvoksi saadaan 4,6.

4.4 Vaikutukset tydyhteis6ssa

Haastattelin opiskelijapalveluiden paallikk6a sahkopostitse viela uudel-
leen, kun kehityskeskustelujen paattymisesta oli kulunut 5 kuukautta. Nadin
sain ajankohtaista tietoa siitd, minkalaisia vaikutuksia prosessilla on ollut
ja nakyvatko ne edelleen tydyhteisdssa. Prosessilla oli ollut pitempikestoi-
sia vaikutuksia.

Kesan ja syksyn aikana keskusteluissa oli palattu useampaan kertaan kehi-
tyskeskusteluprosesseihin. Esimiehen kokemuksen mukaan kyseinen kes-
kustelutapa ldahensi tyoyhteis6da ja toi mukanaan me-henkea.
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Keskustelujen vaatima ajallinen panostus heratti edelleen keskustelua,
mutta toisaalta se koettiin samanaikaisesti kaiken vaivan ja ajankadyton ar-
voiseksi. Kehityskeskustelujen merkitys nakyi syvemmin erityisesti syksyn
kiireisind aikoina, minkd huomasi luottamuksen lisddntymisena. (Opiskeli-
japalveluiden paallikko, 29.10.2019)

Esimies on saanut muokattua omaa tyotdaan kehityskeskusteluista saa-
miensa palautteiden perusteella. Esimerkiksi yhtena toiveena oli saada
tyontekijoille enemman mahdollisuuksia padasta juttelemaan esimiehen
kanssa arjen keskella. Esimies ottikin kaytt6on joka toinen viikko toteutet-
tavan avoimet ovet -kdytannon. Myds positiivisen palautteen saaminen oli
tarkeaa. (Opiskelijapalveluiden paallikko, 29.10.2019)

Esimies koki tuntevansa tyontekijansa paremmin nyt kehityskeskustelujen
jalkeen. Keskustelun koettiin vahvistaneen ammatillisuutta tydyhteisdssa
ja etta ne toivat esiin yksildiden vahvuuksia ja kehittamiskohteita. Tyonte-
kijoiden tyonkuvia on paasty rdaataloimaan yksilollisesti toimintakauden
alusta alkaen. (Opiskelijapalveluiden paallikko, 29.10.2019)

Kehityskeskustelulomake ei tule nakymaan samassa laajuudessaan tyoyh-
teisdssa joka vuosi, kenties parin vuoden valein, mutta toiminnallinen kes-
kustelu sdilyy vuosittain mukana. Esimies koki, etta kehityskeskustelupro-
sessin jalkeen hanellda on mahdollisuus luoda oma luotain seuraavan vuo-
den toimintoihin. (Opiskelijapalveluiden paallikko, 29.10.2019)

4.5 Tutkimuksen tulokset tiivistettyna

Esimiehen ja tyontekijan kayttdjatiedosta muodostettuihin tarpeisiin (Kuva
8 & Kuva 9) vastattiin yhteissuunnitellun kehityskeskustelun prosessin
avulla (Kuva 2). Esimiehen tarpeet kehityskeskustelussa koostuivat konk-
reettisista tekijoista, vuorovaikutuksesta, tasavertaisuudesta ja esimiehen
roolista. Esimiehen palautteen mukaan kehityskeskusteluprosessi vastasi
ndihin tarpeisiin. Esimiehen konkreettiset tarpeet tayttyivat siten, etta kes-
kusteluille oli varattu rauhallinen, hairiéton tila ja riittavasti aikaa. Vuoro-
vaikutuksen tarpeet tdyttyivat avoimesta vuoropuhelusta ja palautteen
antamisen ja saamisen kannalta. Tasavertaisuus koettiin saavutetuksi ja
vhdenvertaisuuden koettiin lisadntyneen. Luova toimiminen nahtiin hyo-
dyllisena tekijana. Esimiehen rooliin liittyvat tarpeet tayttyivat keskustelui-
hin valmistautumisella ja keskusteluihin panostamisella.

Myos tyontekijoiden tarpeisiin, jotka sisdlsivat konkreettiset tekijat, arvi-
ointi, arvostus ja yksilollisyys, vastattiin. Rauhallisen paikan ja valmistautu-
misen mahdollisuuden merkitys nakyi ja sita arvostettiin. Oman tyon ja yh-
teistyon arviointi ja palautteen antaminen ja saaminen koettiin helpom-
maksi ja vdhemman kiusalliseksi, kun sen tekemiseen kaytettiin luovaa il-
maisua. Arvostus eli esimiehen luottamus tydntekijéihin, kuulluksi tulemi-
sen kokemus ja yhteistydn syventyminen olivat myos tuloksia.



51

Tyontekijoiden yksil6llisyys huomioitiin ja ajatusten jasentdaminen oli ko-
rostettu tekija.

Kehityskeskustelut koettiin hyodyllisina tilaisuuksina, joissa on mahdolli-
suus keskustella avoimesti ja luotettavasti esimiehen kanssa. Kehityskes-
kusteluprosessin ja kehityskeskustelulomakkeen koettiin lisddvan vuoro-
vaikutusta ja sen laatua ja mahdollistavan tasavertaisen ja vastavuoroisen
vuoropuhelun. Merkittavaksi koettiin oman tyénkuvan jasentaminen visu-
aalisesti luovia menetelmia hyodyntamalla ja samalla omien ajatusten ja-
sentaminen omasta tydsta ja omasta ammatillisuudesta. Mahdollisuus tur-
valliseen palautteen antamiseen ja saamiseen lisasi kokemusta toisen osa-
puolen luottamuksesta osaamiseen ja ammatillisuuteen. Turvallinen ti-
lanne mahdollisti myds kuulluksi tulemisen kokemuksen. Pitkaaikaisena
tuloksena koettiin erityisesti vuorovaikutuksen ja yhteistyon syventyminen
seka koko tyoyhteison ammatillisuuden kokemuksen vahvistuminen.

Tutkimuksen kehityskeskusteluprosessi oli kokemuksena erilainen ja vaati
jokaiselta jonkin verran heittaytymista uuteen ja oman luovuuden ilmaise-
mista. Ennakkoasenteilla oli suuri merkitys prosessin aloittamisen kannalta
ja niiden kasittelylla prosessin aikana. Ennakkoajatukset vaihtelivat innos-
tuneen ja ahdistuneen valilla. Kasite “taideldhtdiset menetelmat” aiheutti
ahdistusta, kysymyksid ja pohdintaa omista taidoista ja omasta luovuu-
desta.

Monen kokemus oli se, etta tehtavat vaikuttivat aluksi tyolailta ja vaikeilta,
mutta alkukankeuden jdalkeen tehtavat alkoivat tuntua mielenkiintoisilta ja
mukavilta. Tehtdvien tyoldys tuntui viela kehityskeskustelunkin jalkeen,
mutta niiden hyodyllisyyskokemus oli myos korkea. Kokemusten mukaan
toiminnallisilla menetelmilld voidaan tukea esimiehen ja tyontekijan va-
listd vuorovaikutusta. Erilaiset menetelmat toimivat keskustelun avaajina
ja "katalysaattoreina”, tehtavia tekemalla henkild voi kasitelld omia ajatuk-
siaan, purkaa ja jasennelld niitd sekd hyodyntaa apuna kehityskeskuste-
lussa keskustelun tukena.

Tyon kehittdminen voisi tulevaisuudessa nakya viela vahvemmin kehitys-
keskustelulomakkeessa. Olisi hyva korostaa selkeammin, mita kehittami-
nen kehityskeskustelussa tarkoittaa. Moni koki kehittamistavoitteiden et-
simisen haastavaksi, vaikka totesikin normaalissa arjessa huomaavansa ke-
hittamistavoitteitaan jatkuvasti. Esimiehen roolilla on suuri merkitys pro-
sessin onnistumisessa. Menetelmaan motivoitunut ja sitoutunut esimies
saa menetelmasta irti enemman hyotya kuin menetelmaan sitoutumaton.

Vuorovaikutuksen ja sen laadun lisdantyminen oli tulos, joka toistui monen
osallistujan vastauksissa. Osallistujat arvostivat yhteista aikaa esimiehen
kanssa, jolloin oli mahdollisuus keskustella kiireettomasti. Keskustelut ko-
ettiin vastavuoroiseksi vuoropuhelun tilanteeksi, jossa keskusteluun val-
mistautuminen mahdollisti yhdenvertaisen keskusteluasetelman esimie-
hen ja kaikkien tyontekijoiden valilla. Palautteen antaminen ja sen
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saaminen lisdsi luottamusta omaan osaamiseen ja ammatillisuuteen. On-
nistunut vuorovaikutustilanne lisasi kuulluksi tulemisen tunnetta ja yhtei-
sollisyyden vahvistumisen tunnetta. Tyoyhteisd koettiin ldhentyneeksi ja
me-hengen koettiin kasvaneen.

Viittasin teoriaosuudessa kehityskeskustelujen rooliin yksildjohtamisessa
ja siihen, etta kehityskeskustelua varten on varattava rauhallinen ja hairio-
ton tila (Jalava & Uhinki, 2007, s.119). Tutkimuksessanikin kehityskeskus-
telun fyysinen tila nousi merkittavaksi tekijaksi kehityskeskustelun onnis-
tumisessa. Lisaksi kehityskeskustelujen merkitys yksilén ammatillisessa ke-
hityksessa ja yksilollisessa johtamisessa korostui tuloksissa.

Teoriaosuudessa mainitsin myos taidelahtdisten menetelmien vaikutta-
vuudesta. Kuten Laine (2012, s. 9) kirjoittaa taideldahtdisten menetelmien
hyodyllisyydesta ja siita, ettd vastaanottajan avoimuudella on vaikutusta
hyodyllisyyden kokemukseen, myos tutkimukseni todensi tdman nakokul-
man. Lisdksi toin esiin teoriaosuudessa sen, ettd ymmarrys asiakkaasta ja
asiakkaan tarpeista mahdollistaa tuotteen tarpeellisuuden sen kayttadjalle
(Van Der Pijl ym., 2016, s. 84-85), mika on oleellinen havainto myds tassa
tutkimuksessa. Luotaimet toivat leikkimielisyydelldaan, kokeilevuudellaan
ja vakavuudellaan tutkimukseeni uutta ja monipuolista tietoa kayttajista,
ja tahan Mattelmaen toteamukseen luotaimien luonteesta viittasin jo
aiemmin. (2007, s. 124)
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5 JOHTOPAATOKSET

Kehityskeskustelut koetaan merkittavind mahdollisuuksina vaikuttaa
omaan tyohon ja omaan ammatillisuuteen ja niita halutaan pitaa. Negatii-
viset kokemukset kehityskeskusteluista jaavat vaivaamaan pitkaksikin ai-
kaa ja positiivinen kokemus keskustelusta voi olla omalta osaltaan korjaa-
vakin kokemus.

Kehityskeskustelussa arvostetaan yksil6llisyyden ja arvostuksen koke-
musta. Tyontekijat haluavat saada tunteen siita, etta aika on varattu hei-
dan asioitaan varten. Vaikka kehityskeskustelu yksindan ei ole riittava tapa
lisata vuorovaikutusta tyontekijan ja esimiehen valilla, onnistunut kehitys-
keskustelu voi vahvistaa pohjaa toimivalle vuorovaikutukselle ja siten kan-
natella vuorovaikutuksen laatua ympari vuoden.

Vuorovaikutuksen ja sen laadun kasvamisella on suora merkitys tyéhyvin-
vointiin. Kaikki edelld mainitut asiat ovat positiivisesti psyykkiseen, fyysi-
seen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita. Tassa opinnayte-
tydssa mittarina tyohyvinvoinnille voidaan kayttaa kokemuksia vuorovai-
kutuksesta ja sen laadusta, silld luonteva, turvallinen vuorovaikutus tyo-
ymparistossa luo pohjaa tyohyvinvoinnille.

Koska osallistujat antoivat niin rakentavaa kuin positiivista palautetta, us-
kon etta prosessi tuki heiddn omaa ajatteluaan ja syvensi ajattelua entises-
tdan. Monipuolisen palautteen antaminen viestii asioiden kasittelysta ja
prosessoinnista seka valmiudesta kehittda ja kehittya. Jos palautteet olisi-
vat olleet vain positiivisia, oman ammatillisuuden kehittdminen voisi olla
haastavaa, silla usein tyytyvaisyys on esteena kehittymiselle.

Voi siis todeta, ettd menetelma oli kohderyhmaa hyodyttava ja se lisasi
vuorovaikutusta ja sen laatua ja silla oli positiivisia vaikutuksia tyéhyvin-
vointiin. Lisaksi sen voidaan todeta syventavan yhteistyota. Arvosanat oli-
vat keskiarvollisesti korkeat, silla tyontekijoiden antama kokonaisuuden
keskiarvosana oli 4,4 ja esimiehen antama keskiarvosana kokonaisuudesta
4,7. Jo pelkastaan lukuina tama kertoo sen, etta prosessi koettiin hyodyl-
liseksi ja tarpeelliseksi. Toisaalta myos kehitettdavaa on. Onnistuneen kehi-
tyskeskustelun kivijalkana on selkeasti luottamussuhde esimiehen ja tyon-
tekijan valilla seka kuulluksi tulemisen kokemus.

Tutkimus vastasi kattavasti tutkimuskysymykseeni “miten yllapitaa ja lisata
tyohyvinvointia hyodyntamalla kehityskeskustelussa taidelahtdisia mene-
telmia?” Onnistuvassa, tyohyvinvointia yllapitavassa ja kasvattavassa, ke-
hityskeskustelussa on tutkimukseni perusteella huomioitava seuraavat
asiat:
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Turvallinen ja mieluisa paikka

Riittava aika

Keskustelujen saannollisyys

Mahdollisuus valmistautua keskusteluun
Kehityskeskustelujen yhteismitallisuus tyontekijoiden valilla
Tyontekijan kohtaaminen yksilona

Mahdollisuus antaa ja saada palautetta

Avoin keskustelu

Seurannan suunnittelu ja sen toteutuminen

Luovien menetelmien soveltaminen lisda vuorovaikutuksen
laatua

Kun edella mainitut asiat huomioidaan ja niihin panostetaan, kehityskes-
kustelulla on kaikki edellytykset onnistua. Loppu riippuukin itsesta. Kehi-
tyskeskustelu ei onnistu yksindan eika pelkastaan toimiviksi havaittuja toi-
mintatapoja hyodyntden, vaan se edellyttaa aina osallistujien osallisuutta,
aktiivisuutta ja vastuunottamista.
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6 POHDINTA

Opinndytetyoprosessi oli opettavainen ja antoisa projekti. Tarkeimpina op-
piminani asioina pidan taitoa tutkia ja tulkita tyopaikan nykytilannetta ja
tydyhteisdn tarpeita, ja muodostaa niiden avulla havainnollistavia kaytta-
japrofiileja kohderyhmasta. Lisdksi pidan tarkeana sita, ettd opin luomaan
kohderyhmalle suunnitellun ja heita hyédyttavan kehityskeskustelulomak-
keen kayttamalla palvelumuotoilun ja yhteissuunnittelun menetelmia. Sa-
malla opin luotainmenetelman kayttéa monipuolisesti. On hienoa, etta
sain paljon palautetta, silla rakentavan palautteen avulla voin kehittaa
omaa osaamistani seka oppimieni asioiden hyodyntamista jatkossa. Posi-
tiivinen palaute taas lisasi ja vahvisti tunnetta siitda, mita jo osaan ja mita
taitoa kannattaa yllapitaa ja kehittaa viela lisaa.

Koen, ettd minulla on taito suunnitella kehityskeskustelulomake yhteis-
suunnittelun keinoin nimenomaan kohderyhmana olevan tyoyhteison tar-
peita vastaavaksi. Prosessin merkityksellisyys muodostuu ennakkotiedon
hakemisesta eli tarpeiden selvittamisesta, itse tekemisesta ja loppupalaut-
teen saamisesta eli vastausten saaminen siihen, kuinka hyvin tarpeisiin
pystyttiin vastaamaan.

Luovat menetelmat mahdollistavat hyvin monipuoliset vaihtoehdot toi-
minnan toteuttamiseen ja uudenlaisten kehityskeskustelutapojen I6ytami-
seen. Riittavilla muutoksilla ja luovalla soveltamisella menetelmani voisi
saada toimimaan myds muilla aloilla.

Ty6hyvinvointi korostui opinnaytetyon prosessissa vahvasti ja se kulki mu-
kana prosessin alusta loppuun asti. Tyéhyvinvoinnillinen puoli esiintyi niin
vuorovaikutuksen yhteydessa kuin tyontekijan arvostuksen ja yksilollisyy-
den tarpeiden rinnalla. Sille oli varattu myds omia osuuksia kehityskeskus-
teluun valmistautumisessa ja kehityskeskustelun aikana ja se huomioitiin
myo6s tyoyhteison yhteisena asiana tyohyvinvoinnin taulussa. Olen tyyty-
vainen tyohyvinvoinnin osuuteen, silla halusin sen kulkevan jatkuvasti mu-
kana punaisena lankana.

Naen kehityskeskustelun yhteissuunnittelun prosessissa tuotteistamisen
mahdollisuuden. Opinnaytetydssani merkittavassa osassa on asiakasym-
marrys ja kohderyhman yksil6llisiin tarpeisiin vastaaminen. Tuotteistami-
nen mahdollistaisi menetelman jalkauttamisen tydyhteisoihin ja sen laa-
jemman kadyttamisen.

Kestava kehitys nousi yhdeksi opinnaytetyoni arvoksi. Kehityskeskustelu-
materiaaleja suunnitellessani mietin paljon niiden ekologisuutta ja sita,
kuinka paljon konkreettista materiaalia niissd hyoédynnetaan. Suunnitte-
lussa pyrin huomioimaan sen, etta tulosteet on mahdollista sddstaa ja niita
on mahdollista hyodyntdaa myos tulevissa kehityskeskusteluissa. Toisaalta
pyysin osallistujia palauttamaan kaiken ylimaardisen takaisin minulle
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(varikyndt ym.), jos he eivat halunneet niita itse pitaa. Ylimaaraisia asioita
palautettiin jonkin verran ja niita sain prosessin jdlkeen vietya jatkokayt-
t6on.

Jatkokehityksena opinndytetydssani syntyneelle tuotteelle haluankin ke-
hittaa sitd kestavammaksi kiertotalouden mukaiseksi tuotteeksi, joka silti
hyodyntaa luovia menetelmia eika ole vain sahkdisessa muodossa oleva
kirjattava lomake. Suomen YK-liiton maaritelman mukaan ”Kestava kehitys
tarkoittaa kehitysta, joka turvaa nykyisille ja tuleville sukupolville hyvat
elaman mahdollisuudet” (Suomen YK-liitto, n.d.). Kestava kehitys turvaa
hyvan elaman edellytykset myos tuleville sukupolville, eli meidan kulutuk-
semme ei saa vieda tulevilta sukupolvilta mahdollisuutta esimerkiksi puh-
taaseen juomaveteen ja muihin tarkeisiin asioihin (Suomen YK-liitto, n.d.).

YK:n Kestavan kehityksen tavoiteohjelma, Agenda2030, sisdltaa kolme
ulottuvuutta: sosiaalinen ja kulttuurinen kestavyys, taloudellinen kesta-
vyys ja ekologinen kestavyys (Prime Minister’s Office Publications, 2016).
Olisi darimmaisen mielenkiintoista ratkaista, miten muokkaan tuotteeni
vastaamaan kaikkiin ndihin kestavyyden ulottuvuuksiin parhaalla mahdol-
lisella tavalla. Niemeld maaritteli luennossaan kestavasta kehityksesta,
ettd sen on oltava sosiaalisesti hyvaksyttavaa, kulttuurisesti sopusoin-
tuista, taloudellisesti mahdollista sekd kestdavaa ekologisesti (Niemeld,
2019).

Mielestani sosiaalinen ja kulttuurinen kestavyys tuotteessani tulee siita,
ettd tutkimustulokseni ovat avoimesti saatavilla ja tuote ndhdaan hyodyl-
lisena tyoeldamassa. Lisaksi se edellyttaa, ettd ihmiset ovat valmiita kokei-
lemaan uutta ja kysynta tuotteelleni kasvaa, jolloin myds sen uskottavuus
kasvaa. Niemeldan mukaan sosiaalinen ja kulttuurinen kestavyys edellytta-
vat, ettd yhteiskunnan toimet johtavat eldmanhallinnan edellytysten luo-
miseen, henkilokohtaiseen vastuunottoon sekd kestdvien elamantapojen
omaksumiseen (Niemeld, 2019). Tuotteeni yksi osa-alue on tyéhyvinvoin-
nin ja vuorovaikutuksen vahvistaminen, joten se osa-alue antaisi osaltaan
valineita yksilon (tyo)eldamanhallintaan seka henkilékohtaiseen vastuunot-
toon.

Taloudellinen kestavyys tarkoittaisi tuotteen kasvua maltillisesti. Niemela
maarittelee taloudellisen kestavyyden myds tasapainoiseksi kasvuksi ja
ettd tuotteet ja palvelut voidaan tarjota vahentamalla ymparistorasitusta
ja kdyttden saasteliddsti energiaa ja luonnonvaroja (Niemeld, 2019).
Omassa tuotteessani tama nakokulma tarkoittaisi siis maltillisen ja tasapai-
noisen kasvun lisaksi vahaista ymparistorasitusta ja muokkaamalla tuot-
teen vaatimat konkreettiset tarvikkeet mahdollisimman ymparistoa kuor-
mittaviksi ja kiertotalouskelpoisiksi.

Ekologinen kestavyys sisdltaa samoja edellytyksia kuin taloudellinen kesta-
vyys. Se edellyttad uusiutumattojen luonnonvarojen saasteliasta kayttoa ja
uusiutuvien luonnonvarojen kayttamista uusiutumattojen tilalla seka
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teknologian kehittamista sen mukaisesti. (Niemeld, 2019). Tuotteeni ei siis
hyoédyntaisi uusiutumattomia luonnonvaroja lainkaan ja uusiutuvia luon-
nonvaroja hyodynnettdisiin kestavasti. Tuote olisi kiertotalouskelpoinen
myos tasta nakokulmasta.

Niemeldan mukaan kestava elinkaariajattelu tarkoittaa tuotteen ymparisto-
vaikutusten ymmartamista jo suunnitteluvaiheessa ja prosessista poiste-
taan kokonaan jatteen syntyminen niin, etta sita ei voisi kasitella ja hyo-
dyntaa uudelleen (Niemeld, 2019). Suuri tavoitteeni opinndytetydproses-
sin jalkeen on siis tuotteistaa tuotteeni kestavan elinkaariajattelun mu-
kaiseksi. Positiivisimmaksi asiaksi koen sen, etta en koe sen olevan mahdo-
tonta vaan jopa hyvin mahdollista, kun nakee vaivaa asian eteen ja tiedos-
taa nama nakdkulmat.
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Liite 1
TUTKIMUSLUPA OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISESTA

e e -

——_

Tutkimuslupa opinndytetydhdn osallisturnisesta
Taideldhtdisten menetelmien hyddyntiminen tydn arvioinnissa ja kehittimisessa
Taideldhtdiset menetelmit kehityskeskustelun tukena

Tervetuloa mukaan kokeilemaan uudenlaista kehityskeskustelun toimintatapaa!
Mukavaa, etta olet ottanut avoimesti haasteen vastaan Toivottavasti toimintatapa auttas sinua havainnollistamaan
omaa tydtisi, vahvuuksiasi, onnistumisiasi seka kehittymisen toiveitasi kehityskeskusteluasi varten.

Opinnéytetyon prosessi rakentuu nudistetusta kehityskeskustelulomakkeesta, kehityskeskusteluun
valmistautumisen tehtdvapaketista (luotainmenetelms) tyontekijoille, tehtyjen tehtavapakettien tulkinnasta,
haastatteluista (esimichen seki tydntekijirvhmén) ja hazstattelujen znalyyseista.

Opinndytetydn tutkimuskysymys:
Miten hyddyntia taidelshtdisid menetelmid kehityskeskustelussa ja samalla yllapitad ja lista tydhyvinvointia?

Opinndytetyon tavoite:
Tukea tyontekijin tyshyvinvointia ja vllapitad tyoniloa seki lisaté vuorovaikutusta tydnantajan ja tyontekiiin vililla
ja ennaltaehkaista tydn kuormittavuuden aiheuttamia ongelmia.

Miten:
Tehtavipaketilla saadaan tietoa ennen kehityskeskustelua ja tietoa hyddynnetian kehityskeskustelun aikana
osapuciten vilisessa keskustelussa ja vuorovaikutuksessa. Tehtavat ja kehityskeskustelun runko kulkevat kasi
kadessd.

Palauttamaasi tehtavapakettia seka haastatteluaineistoa hyodynnetain sosionomi YAME-opiskelijan
opinniytetydssa. Kaikld aineisto sailytetadn asianmukaisesti tutldjan hallussa Haastattelut Ginitetisn ja 8anitetty
aineisto tuhotaan asianmukaisesti opinndytetydprosessin jilkeen Teht&vipaketin tehtévid tulkitazn ja analysoidaan
koko aineiston ehdoilla ja yksittaistd tehtavaa ei kuvata tai analysoida vksindan. Opinnytetydssa voi nakva
esimerkiksi kuva, jossa nékyvit jokaisen osallistujan tai muntaman osallistujan tekema tehtévd vhdessd kuvattuna,
eli yleiskuva tietystd tehtévista. Opinnaytetydssi analysoidaan otteita materiaalista sekd siitd nousevia kokemuksia
ja filiksia.

Tutkimukseen osallistuvan henkilatietoja ei julkaista opinnaytetyossd. Osallistujan nimi kerdtiin materiazlipaketin
taakse tutkijaa varten. Tehtdvipaketit palautuvat takaisin tekijilleen opinndytetydprosessin jilkeen TEma
tutkimuslupa tuhotaan asianmukaisesti opinnéytetydprosessin jilkeen ja opinnédvtetydhon kirjataan, ettd
osallistujilta on suostumus aineiston julkaisuun.

Osallistun tutkimukseen ja annan luvan julkaista kuvamateriaalia palauttamastani
tehtivipaketista

En osallistu tutkimukseen ja en anna lupaa julkaista kuvamateriaalia palauttamastani
tehtivipaketista

Paikka:
PaivAmasra:
Allekirjoitus ja nimenselvennys:
YhiteistyGsts kiittien,
Heidi Viitanen
Sosionomi YAME
Himeen ammattikorkeakoulu
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Liite 2
ESIMIEHEN HAASTATTELUN TEEMAT JA APUKYSYMYKSET

Teemahaastattelu 4.4.2019

Esimiehen haastattelu ennen kehityskeskusteluja

Teema 1: Aikaisemmat kokemukset kehityskeskusteluista

* Miten olet kokenut aikaisemmat kehityskeskustelusi tyéntekijan nidkdkulmasta?

+ Miten olet kokenut aikaisemmat kehityskeskustelut esimiehen nikdékulmasta?

* Miten olet kokenut tyShyvinvoinnin, kehittymistavoitteiden ja seurannan toteutuneen
kehityskeskusteluissa ja niiden jalkeen?

Mitd kehityskeskusteluissa on ollut hyvaa ja mité kehittaisit?

Teema 2: Odotukset

* Mitd odotat taltd tutkimukselta?
*  Mitd tunteita tutkimus herattas?

Teema 3: Tutkimukseen liittyvid kysymyksia
* Minkalainen olisi unelmiesi kehityskeskustelu tydntekijan ndkékulmasta?

Minkdlainen olisi unelmiesi kehityskeskustelu esimiehen nakdkulmasta? Mitd se
sisdltéisi?

+ Minkalaiseksi kuvittelet taideldhtdisida menetelmid hyddyntévan kehityskeskustelun?
Mit3 se sisaltaisi?

+ Mitd taide ja taideldhtéiset menetelmat merkitsevat sinulle?

*  Minka verran kehityskeskusteluun valmistautumiseen tulisi varata aikaa esimiehend?

*+ Minka verran kehityskeskusteluun valmistautumiseen tulisi varata aikaa tyontekijana?

Miten tuleviin kehityskeskusteluihin valmistaudutaan tydpaikalla? Voiko
valmistautumisen tehdi ty6ajalla / osittain tydajalla? Sovitut kdytannot?
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Liite 3
RYHMAKESKUSTELUN TEEMAT JA APUKYSYMYKSET ENNEN KEHITYSKESKUSTELUJA

Tyontekijoiden ryhmakeskustelu ennen kehityskeskusteluja 9.4.2019

Teema 1: Aikaisemmat kokemukset

¢ Kuinka moneen kehityskeskusteluun olet osallistunut tyburallasi?

* Minkalaisia kehityskeskusteluja sinulla on ollut (esim. kdvelykeskustelut, péydan ddressa
pidettavit ym.)?
Miten olet kokenut aikaisemmat kehityskeskustelusi?
Miten olet kokenut ty8hyvinvoinnin, kehittymistavoitteiden ja seurannan toteutuneen
kehityskeskusteluissa ja niiden jalkeen?
Mitd kehityskeskusteluissa on ollut hyvaa ja mitd kehittaisit?
Oletko kokenut kehityskeskustelujen lisdnneen tybhyvinvointiasi tai vaikuttaneen tybssa
jaksamiseesi?
Miten olet valmistautunut kehityskeskusteluihin? Kuinka kauan siihen on mennyt aikaa?

Teema 2: Odotukset
* Mitd odotat taltd tutkimukselta?
* Mitd tunteita tutkimus herdttda?
* Mitd odotat kehityskeskustelulta yleensa?
¢ Mika on sinulle térked3 kehityskeskustelussa?
* Mitd odotat esimiehelt3si kehityskeskustelussa?

Teema 3: Tutkimukseen liittyvid kysymyksia

* Minkalainen olisi unelmiesi kehityskeskustelu tydontekijan ndkdkulmasta? Mitd se
sisdltdisi?
Minkalaiseksi kuvittelet taideldhtdisid menetelmid hyddyntdvan kehityskeskustelun?
Mitd se sisdltaisi?

Mit3 taide ja taidel3htdiset menetelmit merkitsevat sinulle?

Mink3 verran kehityskeskusteluun valmistautumiseen tulisi varata aikaa? Mika olisi
sinusta sopiva aika?

Miten tuleviin kehityskeskusteluihin valmistaudutaan tyépaikalla? Voiko
valmistautumisen tehda ty6ajalla / osittain tydajalla? Sovitut kdytannot
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Liite 4
RYHMAKESKUSTELUN TEEMAT JA APUKYSYMYKSET KEHITYSKESKUSTELUJEN JALKEEN

Esimiehen ja tyontekijoiden ryhmadkeskustelu kehityskeskustelujen
jalkeen 5.6.2019

Teema 1: P3éllimmaiset tunteet ja ajatukset (purku)

*  Minkéalainen tunne sinulla on till4 hetkelld tutkimuksesta?
e Vastasiko tutkimus odotuksiasi?
* Miten mielestési sitouduit uudenlaiseen toimintatapaan?
Teema 2: Valmistautuminen
* Miten koit kehityskeskusteluun valmistautumisen?
Teema 3: Kehityskeskustelu
¢ Miten koit kehityskeskustelun kulun?
e Miten koit kehityskeskustelun vuoropuhelun / vuorovaikutustilanteen?
* Miten tekemasi ennakkotehtdvat vaikuttivat kehityskeskusteluusi?

Teema 4: Hyvinvointi

e Mink3laisia vaikutuksia kehityskeskustelulla on ollut?
¢ Oletko huomannut vaikutusta liittyen tydssa jaksamiseesi tai tybhyvinvointiisi?



