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Hyva ja motivoiva johtaminen vaikuttaa mydnteisesti tydhyvinvointiin. Kehityskeskustelu voi
olla merkittavassa roolissa kehittdmassa ja lisdamassa tydhyvinvointia, tydntekijan
osallisuuden ja merkityksellisyyden kokemusta. Kehityskeskustelu on ammatillinen
keskustelu esihenkildn ja tydntekijan valilla ja sen tarkoitus on keskittya tydntekijan tydssa
suoriutumiseen, ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen seka yhteistydhon esihenkildn ja
tyontekijan valilla. (Autio ym., 2010, ss. 29, 38)

Kehityskeskustelun avulla voidaan kehittaa yhdessa esihenkilon ja tyontekijan
vuorovaikutusta avoimeksi ja luottamukselliseksi. Esihenkildn ja tydntekijan avoin ja
luottamuksellinen suhde vaikuttaakin tydntekijan motivaatioon, oppimiseen, tehtavien
suorittamiseen ja tydssa jaksamiseen. (Autio ym., 2010, s. 29)

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimi Palveluyhteisd Entitas Oy, joka tuottaa
asumispalveluita seka tyo- ja paivatoimintaa aikuisille mielenterveyskuntoutuijille.
Opinnaytetyd oli luonteeltaan toiminnallinen ja opinnaytetydn tarkoituksena oli kehittaa
organisaation kehityskeskustelumallia. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda organisaatiolle
uusi kehityskeskustelumalli pelillisyyden keinoin. Opinnaytetydn tuotoksena kehitettiin
kehityskeskustelupakka organisaation kayttoon. Kehityskeskustelupakka on korttipakka, joka
toimii pohjana kehityskeskustelulle ja ohjaa keskustelua.

Kehityskeskustelupakkaa kaytettiin organisaation kehityskeskusteluissa kymmenella
tyontekijalla. Kehityskeskusteluiden jalkeen sahkoisella Webropol-kyselylla keréattiin tietoa
kehityskeskustelupakan kaytosta. Kyselylla selvitettiin, miten pelillisyys ja
kehityskeskustelupakka soveltui kehityskeskustelun pitamiseen.

Kyselyyn vastasi yhteensa yhdeksan henkil6a. Vastanneista 100 % oli sita mielta, etta
kehityskeskustelupakka soveltui kehityskeskustelun pitamiseen. Kehityskeskustelupakkaa,
sen teemoja ja kysymyksia, pidettiin monipuolisena ja sen koettiin jasentavan ja ohjaavan
kehityskeskustelun kulkua. Kehityskeskustelupakkaa kuvattiin selkedksi ja perusteelliseksi.
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Good and motivating management has a positive effect on well-being at work. The
development discussion can play a significant role in developing and increasing work well-
being, the employee's experience of involvement and relevance. A development discussion
is a professional discussion between a supervisor and an employee, and the purpose is to
focus on the employee's work performance, professional growth and development, and
cooperation between the supervisor and the employee. (Autio ym., 2010, pp. 29, 38)

With the help of the development discussion, it is possible to jointly develop the interaction
between the supervisor and the employee to be open and confidential. The open and
confidential relationship between supervisor and employee affects the employee's
motivation, learning, performance of tasks and coping at work. (Autio ym., 2010, p. 29)

The client of the thesis was Palveluyhteisd Entitas Oy, which produces housing services and
work and day activities for adults undergoing mental health rehabilitation. The thesis was
functional, and the purpose of the thesis was to develop an organizational development
discussion model. The aim of the thesis was to develop a new development discussion
model for the organization using gamification. As a result of the thesis, a development
discussion pack was created for use by the organization. The development discussion pack
is a pack of cards that serves as a basis for the development discussion and guides the
discussion.

The development discussion pack was used in the organization's development discussions
with ten employees. After the development discussions, an electronic Webropol survey was
used to collect information about the use of the development discussion pack. The survey
was used to find out how gamification and the development discussion pack were suitable for
holding a development discussion.

A total of nine people answered the survey. 100% of the respondents believed the
development discussion pack was suitable for holding a development discussion. The
development discussion pack, its themes and questions were considered versatile and were
felt to structure and guide the course of the development discussion. The development
discussion pack was described as clear and thorough.
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalan tyollisyystilanne seka alan vetovoima ovat ajankohtaisia aiheita.
Sosiaali- ja terveysala karsii tydvoimapulasta ja alan vetovoiman hiipumisesta. Yksi
tarkeimpia asioita lisddmaan tydn vetovoimaa on esimerkiksi tydn kokeminen
merkitykselliseksi ja mieleiseksi. Mieluinen ja merkityksellinen tyé on olennainen tekija tyon
vetovoiman seka tydhyvinvoinnin taustalla. (Avoin yliopisto, 2022) Sosiaali- ja terveysalan

vetovoiman lisaksi tarkeda on alan pitovoima.

Tyoéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen vaikuttamalla voidaan lisata tydén kokemista
mieleiseksi ja vaikuttaa myo6s alan veto- ja pitovoimaan. Tydhyvinvointiin panostaminen
lisdakin tydssa jaksamista ja parhaimmillaan myds alan pitovoimaa. Tyéhyvinvointi
muodostuu tydsta ja sen mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista.
Hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri séka tyontekijoiden ammattitaito vaikuttaa

tydhyvinvointiin mydnteisesti.

Esihenkil6 on tarkeassa roolissa, kun mietitdan toimenpiteita tydhyvinvoinnin edistamiseksi.
Tyoturvallisuuslain mukaan esihenkilén on pidettava huolta siita, etta tyon fyysinen ja
psyykkinen kuormitus on kohtuullista. (Manka & Manka, 2016, s. 9) Koska hyva ja motivoiva
johtaminen vaikuttaa tyéhyvinvointiin, voi kehityskeskustelu olla merkittadvassa roolissa
kehittdmassa ja lisdamassa tyohyvinvointia, tydntekijan osallisuuden ja merkityksellisyyden
kokemusta. (Autio ym., 2010, s. 29) Kehityskeskustelu voikin toimia hyvana tyéhyvinvoinnin
mittarina (Manka & Manka, 2016, s. 60).

Tama opinnaytety0 oli luonteeltaan toiminnallinen ja sen avulla kehitettiin organisaation
kehityskeskustelumallia. Opinnaytetydssa kehityskeskusteluun yhdistetaan pelillisyytta ja
opinnaytetyon tavoitteena on kehittda uusi kehityskeskustelumalli organisaatiolle
pelillisyyden keinoin. Pelillisyys lisdantyy jatkuvasti myos tydelamassa ja myos siita syysta
opinnaytety6 on ajankohtainen. Tdman lisdksi uuden kehityskeskustelumallin toivotaan
lisdavan tyontekijan ja esihenkilon avointa vuorovaikutusta, jolloin kehityskeskustelun avulla
on mahdollista vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin, ammattitaitoon ja ty6ssa suoriutumiseen ja

tata kautta koko tydyhteison tydhyvinvointiin.



2 Opinnaytetyon tausta ja tavoite

2.1 Opinnaytetyon tausta ja tavoite

Aihe opinnaytety6hon lahti liikkeella omasta kiinnostuksestani tyéhyvinvointiin ja
kehityskeskusteluun. Tydhyvinvointi on aiheena kiinnostava ja ennen kaikkea tarkea.
Tyohyvinvointi on seka yksilon ettd organisaation kannalta tarkeaa. Yksildtasolla
tydhyvinvoinnilla on tutkimusten mukaan merkittavia vaikutuksia. Tydhyvinvoinnilla on
vaikutuksia seka yksil6 ja organisaatiotasolla tuloksellisuuteen, tuotteliaisuuteen ja
tuottavuuteen. Tyytyvaiset ja motivoituneet tydntekijat ovat tuotteliaita ja heilld on vahemman

sairauspoissaoloja. (Tampereen yliopisto & Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d)

Opinnaytetydn aihe 1ahti ajatuksesta uudistaa organisaation kehityskeskustelua. Kun Iahdin
miettimaan miten kehityskeskustelua voisi uudistaa, ensimmaisena ajatuksena oli uudistaa
perinteisen kehityskeskustelun keskustelurunko. En kuitenkaan kokenut, etta tama toisi
organisaatiolle uutta ja palasin miettimaan mitd muuta kehityskeskustelu voisi olla tai mita
kehityskeskustelun tukena voisi kayttaa. Tata kautta herasi ajatus kehityskeskustelun
pelillistamisesta. Pelillisyys aiheena on kiinnostava, mutta samalla itselle melko vieras.
Pelillisyys on kuitenkin merkittdvassa osassa nyky-yhteiskunnassa ja sen hyddyntaminen

erilaisissa asioissa ja esimerkiksi palveluissa lisdantyy koko ajan.
Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittdaa, miten pelillisyys soveltuu kehityskeskusteluun.

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittda organisaatiolle uusi kehityskeskustelumalli

pelillisyyden keinoin.

2.2 Opinnaytetyon toimeksiantaja

Opinnaytetydn toteutetaan Palveluyhteis6 Entitas Oy:lle. Palveluyhteis6 Entitas Oy tarjoaa
Varsinais-Suomessa Loimaalla tuettua asumista aikuisille mielenterveyskuntoutuijille.
Asumispalvelua tarjotaan asiakkaille yksildllisen tuen tarpeen mukaan. Palveluyhteiso
Entitaksen tydn lahtdkohtia on ammatillisuus, turvallisuus ja yksildllisyys. Entitaksen
moniammatillinen henkildkunta koostuu terveydenhuollon- ja sosiaalialan ammattilaisista.

(Palveluyhteis6 Entitas Oy, n.d.)



Palveluyhteis6 Entitas Oy tarjoaa tehostettua palveluasumista, palveluasumista,
Iahitukiasumista seka tukea kotona asuvalle. Tehostettu palveluasuminen on tarkoitettu
vaikeasti toimintarajoitteiselle kuntoutujalle, joka tarvitsee kuntoutusta, huolenpitoa ja hoivaa
elamanhallinnan ja elamanlaadun yllapitamisen tueksi. Tehostetussa palveluasumisessa
henkildkuntaa on paikalla ympéari vuorokauden ja apua on saatavilla paivittaisiin toimintoihin.

Myds ladkehoito tapahtuu valvotusti. (Palveluyhteis6é Entitas Oy, n.d.)

Palveluasuminen on tarkoitettu asiakkaalle, joka suoriutuu paivittaisista toiminnoista
riittdvasti, mutta tarvitsee silti tukea ja ohjausta paivittain. Henkildkunnan apua on saatavilla
tarvittaessa ilta- ja ydaikaan seka viikonloppuisin. Palveluasumisen tavoitteena on
monipuolinen kuntoutus ja toimintakyvyn seka sosiaalisten suhteiden vahvistaminen.

(Palveluyhteis6 Entitas Oy, n.d.)

Lahitukiasuminen on tarkoitettu omassa asunnossa Palveluyhteis6é Entitaksen laheisyydessa
asuvalle asiakkaalle. Ladkehoito tapahtuu valvotusti ja asiakkaalla on kaytdssa puhelintuki
ympari vuorokauden. Asiakkaalla on joka paivd mahdollisuus tukikontaktiin Entitaksen
henkildkunnan kanssa. Kotona asuvalle asiakkaalle Entitas tarjoaa tukea esimerkiksi
paivittaisissa toiminnoissa, huolehtimalla I1ddkehoidosta, auttaa kayttdmaan kodin
ulkopuolisia palveluita seka tukee virikkeelliseen vapaa-ajan toimintaan. (Palveluyhteis6
Entitas Oy, n.d.) Asumisen lisaksi Palveluyhteis6 Entitas tarjoaa paiva- ja tyétoimintaa.
Paiva- ja tyotoiminnan tavoitteena on asiakkaan toimintakyvyn sailyttdminen, yllapitaminen ja
edistaminen. Paiva- ja tydtoiminnan lisaksi jokaisella Entitaksen asiakkaalla on yksilollisesti

sovittu maara kotikdynteja. (Palveluyhteisé Entitas Oy, n.d.)

Palveluyhteis6 Entitas Oy:ssa tyOskentelee vakituisesti 12 tydntekijaa, mukaan lukien
Entitaksen toimitusjohtaja/esihenkild. Tyontekijat ovat koulutukseltaan sairaanhoitajia,

sosionomeja, mielenterveyshoitaja, toimintaterapeutti seka lahihoitajia.
Opinnaytetyd tehdaan yhteistytssa Palveluyhteis6é Entitas Oy:n kanssa. Entitaksen

esihenkilé/toimitusjohtaja toimii opinnaytetyén yhdyshenkiléna. Palveluyhteisdé Entitas Oy saa

opinnaytetyon tuloksena syntyvan kehityskeskustelupakan kayttoonsa.

3 Opinnaytetyon tietoperusta ja keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon tietoperustan keskeisimmat kasitteet ovat tydhyvinvointi, kehityskeskustelu

seka pelillistaminen ja pelillisyys.



3.1 Tyodhyvinvointi

Tyohyvinvointi muodostuu kokonaisuudessaan tydsta ja sen mielekkyydesta, terveydesta,
turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tydhyvinvointiin vaikuttaa ja sita voi lisata esimerkiksi hyva
ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri seka tyontekijoiden ammattitaito.
Tyoéhyvinvoinnilla on vaikutusta esimerkiksi tydssa jaksamiseen. Tyon tuottavuus ja tydhon
sitoutuminen kasvaa seka sairauspoissaolojen maara laskee tydhyvinvoinnin kasvaessa.

Tyohyvinvoinnin edistdminen on seka tydnantajan etta tyontekijan tehtava.

Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, etta tyé on mielekasta ja sujuvaa ja sita tehdaan
turvallisessa, terveyttd edistavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistdssa ja

tydyhteisdssa. Tybhyvinvoinnin rakentamiseen osallistuu koko tydyhteisd. (PAM, 2024)

3.1.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tydhyvinvointia tutkitaan monitieteisesti psykologian, sosiaalipsykologian, sosiologian,
terveystieteiden ja kauppatieteiden nakdkulmasta. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on
esimerkiksi organisaation rakenne ja toiminta, tydyhteison toimivuus, johtamisen tapa, tyon
organisoinnin tapa seka yksilon vastuu omasta hyvinvoinnista. Kun tarkastellaan
tydhyvinvointia kokonaisvaltaisesti, myos tyontekijan oma kokemus hyvinvoinnistaan eli
tyéhyvinvoinnin ilmentymat kuuluvat tarkastelun kohteeksi. Tydhyvinvointia mitatessa naita
tydhyvinvoinnin myoénteisia ilmentymia voivat olla tydntekijan kokema virtauksen tunne eli
flow, tydtyytyvaisyys ja tyon imu. Kielteisia ilmentymia voi puolestaan olla tydhoén
leipaantyminen, stressi ja uupumus. (Tampereen yliopisto & Tampereen

ammattikorkeakoulu, n.d)

Tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen liitetdan myds havaitut tydhyvinvoinnin seuraukset ja
vaikutukset, joita voidaan tarkastella tydntekijan sek& organisaation ndkodkulmasta.
Yksil6tasolla tydhyvinvoinnin myoénteiset vaikutukset ja seuraukset ovat esimerkiksi
tyytyvaisyys tyéhon, tuloksellinen toiminta, motivaatio tydhén, tydmoraali, tydyhteisdtaidot
seka tyokyky ja terveys. Organisaation tasolla vaikutukset voivat nakya esimerkiksi
tuottavuudessa ja tuloksellisuudessa, sairaspoissaolojen seka vaihtuvuuden vahenemisena
seka asiakas- ja kayttajaystavallisyytenad. (Tampereen yliopisto & Tampereen

ammattikorkeakoulu, n.d)

Organisaation rooli tydpaikan tyohyvinvoinnin kehittymisessa on tarkea. Yksi tarkea yksilén

tydhyvinvoinnin kokemukseen vaikuttava tekija on esimerkiksi henkiléstokaytannét. Myds



organisaatiokulttuuri, organisaation rakenne, toimintatavat ja kdytannot sekd osaamisen
kehittdmisen mahdollistuminen vaikuttavat tydhyvinvointiin. (Tampereen yliopisto &

Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa monin eri tavoin myds se, miten yksilé huolehtii omasta fyysisesta
ja henkisesta hyvinvoinnistaan. Erilaisia vaikuttavia yksil6llisia tekijoitd on esimerkiksi
psykologinen pddoma, osaaminen ja tydkokemus, palautuminen ja persoonallisuuden
piirteet. Sama tyotehtava voi herattaa eri tydntekijoissa erilaisia tuntemuksia, riippuen

yksilollisista eroista. (Tampereen yliopisto & Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d)

Tyoyhteisolla on suuri merkitys siihen, millaiseksi tydntekija kokee tydhyvinvoinnin. Muilta
tydyhteison jaseniltd saatu tuki lisda tydhyvinvointia ja vahentdd uupumuksen tunnetta.
Huono tydilmapiiri ja erilaiset konfliktit tydpaikalla vaikuttavat tydhyvinvointiin kielteisella
tavalla ja lisdavat tydntekijan kuormitusta. Myds yksintydskentely ilman sosiaalista
vuorovaikutusta voi olla tydntekijalle kuormittavaa. (Tampereen yliopisto & Tampereen

ammattikorkeakoulu, n.d)

Yksi keskeisista tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijdista on tyo itsessaan. Jokaisessa tydssa
on erilaisia kuormittavia ja voimavaroja tuovia tekijéitd. Nama tekijat vaikuttavat
tyohyvinvointiin. Tyopaikan kuormitustekijoita voi olla esimerkiksi ristiriitaiset vaatimukset ja
kiire, kun taas voimavaroja tydhon voi tuoda selkeat tavoitteet ja mahdollisuudet vaikuttaa

tyéhon ja tapoihin tehda tyota. (Tampereen yliopisto & Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d)

Myds johtaminen vaikuttaa tydhyvinvointiin. Naita johtamisen keinoja vaikuttaa
tydhyvinvointiin on johtamistyyli seka organisaatiossa toteutettavat tyéhyvinvoinnin
toimenpiteet. Johtamisella voi vaikuttaa esimerkiksi tydilmapiiriin, tydn hallintaan seka
tyontekijoiden oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Vuorovaikutteisuus johtamisessa tukee
tydhyvinvointia. On todettu, ettd positiivinen johtajuus ja palveleva johtajuus tukevat

tydhyvinvointia. (Tampereen yliopisto & Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d)

Tyo6hyvinvoinnin myonteisia eli hyvinvointia tydssa lisaavia ilmentymia ovat esimerkiksi flow-
tila, tydn imu ja tyotyytyvaisyys. Flow-tila tarkoittaa sellaista tilaa, jossa toiminnan tai
tehtavan haasteellisuus seka tekijan taidot ovat tasapainossa keskenaan. Tallaiseen flow-
kokemukseen liittyy ajan tajun menetys, toimintaan uppoutuminen, virittyneisyys ja tunne
tyon ja asioiden sujumisesta. Tyon imu tarkoittaa tilaa, jossa on mydnteinen tunne- ja
motivaatiotila. Tahan vaikuttaa virittyneisyys, aktiivisuus seka tunnetila. Kun tyéntekijalla on

energinen ja positiivinen tunnetila, koetaan tyén imua. Tyon imuun liittyy omistautumisen,



tarmokkuuden ja uppoutumisen kokemukset, kuten flow-tilaankin. (Tampereen yliopisto &

Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d)

Tyotyytyvaisyys tarkoittaa koettua sopeutumisen astetta tydssa. Tyotyytyvaisyyteen liitetaan
tyon tekemisesta aiheutuva positiivinen tunnetila. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa
motivaatiotekijat, kuten tunnustuksen saaminen, menestyminen tydssa ja tyon
mielenkiintoisuus. My6s ymparistoon liittyvat tekijat, kuten palkitseminen, sosiaaliset suhteet,
tydn organisointi ja tydsuhdeturva vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. (Tampereen yliopisto &

Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d)

Tyohyvinvoinnin kielteisid eli pahoinvointia lisdavia ilmentymia ovat esimerkiksi tydhon
leipiintyminen, stressi ja uupumus. Tyéhon leipiintyminen eli tylsistyminen tarkoittaa sita, etta
tydntekija ei ole innostunut tekemastaan tydsta eika tyontekija koe tydtaan merkitykselliseksi.
Tyontekija, joka on leipiintynyt tydhdnsa ei mydéskaan hyédynna tydssaan kaikkia taitojaan
eika kaikkea osaamistaan. Stressi tyossa tarkoittaa sellaista tilannetta ja kokemusta, jossa
tydntekija kokee tydn vaatimukset suuremmiksi kuin mista kokee voivansa selviytyd. Kun
tydympariston vaatimukset/tyotehtavat ylittavat tyontekijan kyvyn suoriutua asetetuista
vaatimuksista tai tyétehtavista, tyontekijan voidaan sanoa kokevan stressia. Esimerkiksi
organisaation erilaiset muutokset, seka myonteiset etta kielteiset, voivat aiheuttaa stressia.
Stressi voi joissain tapauksissa myds olla myonteista ja saada esimerkiksi tydntekijan
toimimaan ja tekemaan asioita. Lyhytaikainen stressi ei ole haitallista, mutta pitkittyessaan
stressi voi aiheuttaa ongelmia hyvinvoinnissa. Pahimmillaan pitkittynyt stressi voi kehittya
tyduupumukseksi. Tyduupumuksessa henkilén voimavarat ovat vahissa ja toipuminen tilasta
voi kestaa pidempaan. Tyéuupumukseen kuuluu uupumusasteinen vasymys, heikentynyt
itsetunto ja kyynisyys. Tyduupumus voi myods aiheuttaa sairauksia, kuten masennusta ja

unihairiditd. (Tampereen yliopisto & Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d)

3.1.2 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Tyohyvinvoinnilla on vaikutuksia seka yksilon ettd organisaation tasolla. Ty6hyvinvointi
esimerkiksi parantaa yksilon tuloksellisuutta ja tuotteliaisuutta. Tyontekija, joka voi tydssaan
hyvin on motivoitunut ja sitoutunut tydhonsa ja tydpaikkaansa. Taman lisaksi tallainen
tyontekija edistaa tyOyhteison toimivuutta ja ilmapiirid. Myds hyvinvoivan tyontekijan

terveydentila on hyva. (Tampereen yliopisto & Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d)

Organisaatiotasolla tydhyvinvoinnilla on tutkimusten mukaan merkittavia vaikutuksia tyon

tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen. Tyytyvaiset ja motivoituneet tydntekijat ovat tuotteliaita ja



heilld on vdhemman sairauspoissaoloja. Tyohyvinvointi vaikuttaa myds tyéntekijdiden
vaihtuvuuteen, hyvinvoivassa tydyhteisdssa on vahemman vaihtuvuutta. Tyéhyvinvointi on
myds osa organisaation imagoa. Korkea tydhyvinvoinnin taso lisaa organisaation
kiinnostusta tydpaikkana. Tydntekijat, jotka ovat hyvinvoivia edistdvat myds onnistuneita

asiakaskokemuksia. (Tampereen yliopisto & Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d)

Jokaisella on vastuu omasta tydhyvinvoinnista. Tydlainsdadannén mukaan tyénantajalla on
velvollisuus huolehtia tydntekijdiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. (Sarkkinen, 2020)
Tyo6nantajan tehtaviin kuuluu tydymparistén turvallisuudesta huolehtiminen, hyva johtajuus
seka tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu. Tydntekijan vastuulla on omasta tydkyvysta ja
ammatillisesta osaamisesta huolehtiminen seké niiden yllapitaminen. Jokainen tyontekija voi
myo0s itse vaikuttaa tydpaikan ilmapiiriin mydnteisesti. (Sosiaali- ja terveysministerid, n.d.)
Tyo6nantajan tulee puuttua mahdolliseen tydsta aiheutuvaan kuormitukseen ja sen tekijéihin.

Tydnantajan vastuulla on myos puuttua epaasialliseen kohteluun.

Tyobnantajalla on tarkea rooli luoda tydhyvinvointia tukevia kaytantdja ja vuorovaikutusta
tyoyhteisdon. Esihenkilon olisikin hyva keskustella siita, mika tyontekijan tydossa vahvistaa
hanella jo olevia voimavaroja. (Sarkkinen, 2020) Kehityskeskustelu voi toimia tarkeana
osana tyohyvinvoinnin kartoitusta ja edistamista. Tarkeaa on, etta kehityskeskusteluita
kaydaan saannollisesti. Saannollisten kehityskeskusteluiden avulla esihenkilo saa selville,
miten tyontekijat voivat. (PAM, 2024) Esihenkildn on tarkeaa olla selvilla tydhyvinvoinnin

tilasta, tydmaarista ja tyon kuormituksesta (Sarkkinen, 2022).

3.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on esihenkilon ja tydntekijan valinen ammatillinen keskustelu, jonka avulla
kehitetaan tydntekijan ammattitaitoa tai osaamista organisaatioon soveltuvaksi (Autio ym.,
2010, s. 29). Yksi kehityskeskustelun paatavoitteista on motivoida tydntekijaa kohti
parempaa suoritusta. (van Woerkom & Kroon, 2020). Kehityskeskustelu on esihenkilon
apuvaline ja sen voidaan ajatella olevan kohtaamispaikka, jossa seka esihenkildlla etta
tyontekijalla on mahdollisuus tutustua ja kehittda vuorovaikutussuhdetta. Kehityskeskustelu
on siis esihenkildn ja tyontekijan valinen ennalta sovittu ja suunniteltu keskustelu.
Kehityskeskustelulle on maaritelty tietty pddmaara ja sen toteutukseen kuuluu
jarjestelmallisyys ja saanndllisyys. Jarjestelmallisyytta kehityskeskusteluun tuo esimerkiksi
se, ettd organisaatiolla on kaytdssaan yhteinen keskustelurunko kehityskeskustelulle.
Saannollisyytta kehityskeskusteluissa on se, etta keskustelu kdydaan organisaatiossa

tiettynd ajankohtana kerran tai kaksi kertaa vuodessa. (Autio ym., 2010, s. 29)
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Kehityskeskustelussa on tarkoitus keskittya tydntekijan tydssa suoriutumiseen, ammatilliseen
kasvuun ja kehittymiseen seka yhteistydhoén esihenkildn ja tyontekijan valilla.
Kehityskeskustelussa on tarkoitus kasitella asioita kokonaisvaltaisesti ja pitkajanteisesti.
Onnistuneen kehityskeskustelun avulla voidaan edistaa tyéntekijan suoriutumista
ammatillisesti ja samalla varautua mahdollisiin haasteisiin tulevaisuudessa. (Autio ym., 2010,
ss. 29, 38)

Kehityskeskustelu on hyva paikka keskustella tulevaisuudesta ja tydntekijan ammatillisesta
kehittymisesta. Kehityskeskustelussa voidaan pohtia, kuinka tyontekijan vahvuuksia voitaisiin
kehittda edelleen ja miten naitd vahvuuksia voitaisiin soveltaa tehokkaammin
tydymparistossa. (van Woerkom & Kroon, 2020) Kehityskeskustelu onkin keskeinen yksilon
ammatilliseen kasvuun keskittyva valine. Kehityskeskustelun yleisena ja hyodyllisena
lahtdkohtana voidaan pitda suuntautumista tulevaisuuteen. Tydssa saavutettuja tuloksia
arvioidaan ja selvitetaan erityisesti oppimistarkoituksessa ja pyritadn saamaan tavoitteista

entista realistisempia ja haastavampia. (Autio ym., 2010, ss. 29,38)

Kehityskeskustelu mahdollistaa esihenkildn ja tydntekijan valisen yhteistydsuhteen
tarkastelun. Kehityskeskustelun avulla voidaan kehittdd yhdessa vuorovaikutusta avoimeksi
ja luottamukselliseksi ja nain parantaa suhdetta. Esihenkildn ja tydntekijan avoin ja
luottamuksellinen suhde vaikuttaa tydntekijan motivaatioon, oppimiseen, tehtavien

suorittamiseen ja tydssa jaksamiseen. (Autio ym., 2010, s. 29)

Kehityskeskustelussa keskitytdan keskustelemaan niista edellytyksista ja mahdollisuuksista,
jotka ovat tarkeita tyontekijalle ja joiden avulla tydntekija onnistuisi ja kehittyisi tydssaan.
Esihenkilo saa kehityskeskustelussa kuvan tyontekijan kyvyista ja halusta kehittda itseaan
sekad mahdollisuuden arvioida tydntekijan kehityspotentiaalia. Tyontekija puolestaan saa
kehityskeskustelussa mahdollisuuden |16ytda oman kasvunsa rajat tehtavassaan.
Onnistuessaan kehityskeskustelu antaa seka tydntekijalle etta esihenkildlle erittain paljon.
Kehityskeskustelulla tulisi olla kytkenta yrityksen/organisaation tai tydyksikon tulevaisuuden
suunnitelmiin. liman tallaista kytkentaa kehityskeskustelusta voi tulla vain pelkkaa
tyontekijoiden suoritusten arvostelua eika kehityskeskustelu kehita. (Autio ym., 2010, ss. 37,
29)

Kehityskeskustelulla olisi hyva olla tiettyja edellytyksia. Ensimmainen edellytys on, etta
keskustelun osapuolilla on riittdva kuva organisaation toiminnasta ja tulevista paamaarista.
Toinen edellytys on, etta henkil6illa, jotka osallistuvat keskusteluun on todellisuudessa

mahdollisuudet suunnitella omaa ty6tadan seka osallistua ty6td koskevaan paatdksentekoon.



Kolmas edellytys on, ettd vuorovaikutus esihenkilon ja tydntekijan valilla on avointa ja
luottamuksellista molemmin puolin. Neljas edellytys on, etta kehityskeskustelun sisalté kattaa
tyon tavoitteet ja niihin liittyvat haasteet seka organisaation, tyoyksikon etta tyontekijan
nakdkulmasta. Viides edellytys on, ettad kehityskeskustelut kuuluvat organisaation
johtamisjarjestelmaan. Talloin kehityskeskustelu kdydaan kaikilla tasoilla ja organisaatiossa
on erilaisten keskustelufoorumien ja keskustelevan johtajuuden ymmarrys. (Autio ym., 2010,
$s.37-38)

3.2.1 Kehityskeskusteluprosessi

Kehityskeskustelu on prosessi, johon kuuluu eri vaiheita. Kehityskeskustelun vaiheet ovat
valmistautuminen, varsinainen keskustelu, molemminpuolinen palautteen anto ja kasittely,

keskustelun arviointi ja seuranta.

Valmistautuminen

Kehityskeskustelulla tulee olla selkeat paamaarat ja tavoitteet. Talldin kehityskeskustelusta
saadaan suurin mahdollinen hyoéty. On siis tarkeaa, etté kehityskeskusteluun tullaan hyvin
valmistautuneena, jolloin myds keskustelun anti hyodyttaa seka tyontekijaa etta esihenkilda.
Kehityskeskustelu on keskustelua yhteisista tarkeista asioista organisaation, tulosyksikon,
esihenkilon ja tyontekijan kannalta. Seka esihenkilon etta tydntekijan on helpompi keskittya
keskusteluun, kun molemmat ovat miettineet etukateen mita asioita ja milla tavalla aikovat
tuoda asioita esille kehityskeskustelun aikana. Tarkeaa keskustelun kannalta on myos se,
ettd molemmat haluavat aidosti osallistua keskusteluun. Kehityskeskusteluun tulee suhtautua
kuitenkin realistisesti tavoitteiden ja toiveiden kannalta. Kaytanndssa kehityskeskusteluun
valmistautuminen alkaa siita, ettd sovitaan keskustelulle aika ja paikka. Kehityskeskustelun
ajankohdasta tulee sopia jokaisen kanssa erikseen. Keskustelusta on hyva sopia mielelladn
noin kaksi viikkoa etukateen, jotta jokainen ehtii varautua ja valmistautua keskusteluun.
(Meretniemi, 2012, ss. 63—65)

Keskustelu

Kehityskeskustelun tavoitteena on, etta tyontekija ymmartaa haneen kohdistuvat odotukset
sekd ymmartada oman tydnsa merkityksen tydyhteisdssa. Toinen kehityskeskustelun tavoite
on luoda innostava ilmapiiri ja ndin kannustaa aktiiviseen ajatteluun, ideoimaan keinoja
parantaa toimintaa sekd omasta kehityksesta huolehtimiseen. Kolmantena tavoitteena

kehityskeskustelulla on luoda tydntekijalle yhteenkuuluvuuden tunne tyépaikan
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taysivaltaisena jasenena. Kehityskeskustelun sisalté muodostuu sen mukaan mika
painopiste keskustelulle valitaan. Tarkeaa on hahmottaa mita keskustelun aikana pyritaan
saamaan aikaan. (Meretniemi, 2012, ss.81-82)

Jos organisaatiossa on vain yksi keskustelu vuodessa, on keskustelulle hyva varata aikaa
ainakin kaksi tuntia, jotta kaikki asiat ehditaan kasitella perusteellisesti. Talloin asialistalla voi

olla esimerkiksi seuraavia asioita.

1. Kulunut kausi: suorituksen arviointi, tavoitteiden saavuttaminen ja tulokset

seka palautteen antaminen.

2. Alkava kausi: tavoitteet ja tehtavat kaudelle, suunnitelma toiminnalle seka

suoritusarvioinnin perusteet.

3. Tyontekijan toimintaedellytysten, tyétilanteen ja tydn kehittaminen.

4. Tyontekijan osaamisen kehittaminen.

5. Palaute esihenkildlle johtamistydsta.

6. Esihenkilon ja tyontekijan yhteistyon kehittdminen.

7. Muut mahdolliset asiat.

8. Muistio keskustelusta, sovitut asiat ja sopiminen seurannasta.

9. Keskustelun arviointi.

Kehityskeskustelun kulku voidaan jakaa aloitukseen, asialistan 1apikayntiin, kuluneen kauden

arvioimiseen, tulevan kauden tavoitteisiin, osaamisen arviointiin ja tarvittaviin

kehittdmistoimiin, yhteistydhon ja tiedon kulkuun tyéyhteis6ssa, palautteeseen, seurannasta

sopimiseen, keskustelun arvioimiseen ja keskustelun tuloksiin ja muistioon. (Meretniemi,
2012, ss. 83-84)
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Keskustelun arviointi

Keskustelun jalkeen seka esihenkildn etta tydntekijan olisi hyva arvioida omaa osuuttaan
keskustelun kulussa ja siinda onnistumista. Nain saadaan oppia seuraavaa kertaa varten. On
hyva pohtia esimerkiksi mika keskustelussa meni hyvin ja missa olisi parannettavaa, tuliko
omalta kannalta tarkeat asiat esille ja miten vuorovaikutus sujui. Johtopaatokset

keskustelusta olisi hyva kirjata ylds jatkoa ajatellen. (Meretniemi, 2012, s. 93)

Arviointi on hyva aloittaa keskusteluun valmistautumisen arvioinnilla. Arvioitavia asioita on

esimerkiksi seuraavat asiat (Meretniemi, 2012, s. 94):

- Oliko kaikki valmistelut tehty etukateen niin, ettei tiedon puute haitannut asioiden
eteenpain vientia?

- Oliko tila, jossa keskustelu kaytiin sopiva ja hairiéton?

- Oliko molemmille osapuolille varattu riittdvasti valmistautumisaikaa?

- Olivatko molemmat osapuolet kayttaneen valmistautumiseen riittdvasti aikaa, jotta

keskustelu sujui asiallisesti ja napakasti?

Seuraavaksi on hyva arvioida itse keskustelua seuraavien osa-alueiden kautta (Meretniemi,
2012, ss. 94-99):

Itsearviointi. Itsearvioinnin avulla on mahdollista havaita omia kehitystarpeitaan ja sen kautta
kehittya. Itsearvioinnin perusteella molemmat osapuolet voivat suunnitella, kuinka toimivat

seuraavalla kerralla.

Aika. Aikaa tulisi olla keskustelulle riittdvasti ja onkin hyva arvioida, oliko keskustelulle varattu
riittdvasti aikaa, oliko aikaa varattu liikaa, olisiko aika riittanyt paremmin huolellisemmalla
valmistautumisella ja jatkettiinko mahdollisesti kesken jaanytta keskustelua myéhemmin ja

kuinka paljon aikaa tulisi varata seuraavalla kerralla.

Asiat. Esihenkildn tulee pitda huoli siita, ettd keskustelussa kasitelldan olennaiset asiat eika
keskustelu ajaudu sivupoluille. On hyva arvioida, jatettiinko joitakin asioita kasittelematta,
kasiteltiinkd jokin asia lilan nopeasti tai pintapuolisesti, oliko molemmilla ehdotuksia
toiminnan kehittamiseen, syntyikd keskustelussa yhteinen nakemys tavoitteista ja niiden
toteuttamisesta, sitoutuiko molemmat yhteisiin paamaariin, olivatko molemmat sitoutuneita
keskusteluun ja sen onnistumiseen ja mitd kannattaisi parantaa seuraavaan keskusteluun

mennessa?
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Asenne keskusteluun. Keskustelun kulkuun, tunnelmaan ja vuorovaikutukseen vaikuttaa
keskustelijoiden asenne. Keskustelun asenneilmastoa voi arvioida sen mukaan pitivatké
molemmat osapuolet keskustelua tarkeana ja motivoivana, oliko keskustelu inspiroiva,
olivatko molemmat keskustelijat tyytyvaisia yhteistydhon ja suhtautuivat keskusteluun
myonteisesti, mika tunnelma keskustelussa oli ja mitd parannettavaa keskustelussa olisi

seuraavaa kertaa ajatellen.

Avoimuus. Avoimuus edistda aitoa ja rehellistd vuorovaikutusta. Kehityskeskustelusta
voidaan arvioida, toivatko molemmat osapuolet avoimesti esille mielipiteensa, tuotiinko
ajatukset selkeasti esiin, nostivatko molemmat myo6s henkildkohtaisia tarkeita asioita
kasittelyyn, sailyikd avoimuus kaikkien asioiden kohdalla, pysyttiinkd keskustelussa
kohteliaassa ja arvostavassa kayttaytymisessa avoimuudesta huolimatta, edistivatko
molemmat keskustelijat aktiivisesti luottamuksen syntymista ja pysymista seka mita

parannettavaa keskustelussa oli.

Vuorovaikutuksen laatu. Hyvan vuorovaikutuksen merkitys ja vaikuttavuus lisdantyy
tydeldamassa esimerkiksi verkostoitumisen myo6ta. Kehityskeskustelusta tulisi arvioida,
keskityttiinkd keskustelussa asiaan, suvaittiinko tunteiden mukaan tulo, kuunneltiinko toista
osapuolta keskittyneesti, oliko molemmilla tilaa myos eriaville mielipiteille, etsittiinkd
kompromisseja, otettiinko toinen osapuoli huomioon, pystyttiinkd mahdollinen konflikti
ratkaisemaan, olivatko molemmat keskustelijat tasa-arvoisia osallistujia, annettiinko
tyontekijalle mahdollisia kehitysehdotuksia, enta saiko esihenkildé parannusehdotuksia omaan

tydhoénsa ja, jos vuorovaikutuksessa oli korjattavaa, mita olisi syyta harjoitella.

Seuranta

Kehityskeskustelun viimeinen vaihe on seuranta. Seuranta on yhta tarkea osa
kehityskeskusteluprosessia kuin edeltavatkin vaiheet, koska seurannan tavoitteena on
varmistaa tavoitteiden ja sovittujen toimenpiteiden toteutuminen. Seka esihenkilo etta
tydntekijat pitavat molemmat huolta, ettad sovituista tavoitteista ja toimenpiteista pidetaan
kiinni. Toimenpiteiden toteutumista seurataan ja niista raportoidaan sovitulla tavalla. Joissain
organisaatioissa kdydaan myos seurantakeskusteluja esihenkilon ja tydntekijan valilla.
Naiden keskustelujen ei tarvitse olla pitkid, vaan paaasia on, ettd olennaiset asiat kasitelldan
ja esimerkiksi sovitaan yhdessa oikaisutoimenpiteistd. Seuranta vaatiikin esihenkil6lta
jamakkyytta. On esihenkildn vastuulla, ettéd seuranta toimii tarkoituksenmukaisesti.

Kehityskeskustelun kdyminen ja tavoitteiden asettaminen on hyddytdnta, jos niiden



toteutumista ei seurata. Tyontekijan vastuulla on toteuttaa sovitut asiat ja myos tassa

vaaditaan jamakkyytta, sitkeytta ja pitkajanteisyytta. (Meretniemi, 2012, ss. 99-101)

3.3 Pelillisyys ja pelillistaminen

Pelillisyyden kasite on haastava ja alkujaan kaannetty suomeksi muista kielistad (Krokrofs
2014 ym. s. 58). Pelillisyytta kaytetdan paljon esimerkiksi opetuksessa ja oppimispeleissa.
Pelaaminen luo vuorovaikutusta, jossa pelaaja joutuu tekemaan valintoja. Peliymparisto on

myos turvallinen paikka harjoitella ja toistaa asioita. (Turun ammattikorkeakoulu ym., n.d.)

Pelillistaminen tarkoittaa pelien dynamiikan ja pelimekaniikkojen kayttamista erilaisissa
ymparistdissa, kuten esimerkiksi oppimisessa, tuotteissa ja palveluissa seka tydeldmassa.
Pelillistdmisen avulla sitoutetaan ja motivoidaan kayttajaa toimimaan halutulla tavalla.

Erilaisia pelillistdmisen keinoja ovat esimerkiksi erilaiset tasot ja pisteytykset,
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edistymismittarit, saavutukset ja kunniamerkit. Pelillistamisen avulla voidaan palkita ja antaa

palautetta seka kannustaa kohti tavoitteellista etenemista kohti haluttua lopputulosta.
Pelillisyydella voidaan myos lisata tuotteen saavutettavuutta huomioimalla erilaisten

kayttajien tarpeet. (Turun ammattikorkeakoulu ym., n.d.)

Pelit ja pelimaiset metodit eivat tarkoita tydn tai esimerkiksi oppimisen vaihtumista
hassutteluksi tai peliksi. Tarkoitus on, etta pelimaiset metodit ja pelit motivoivat ja
konkretisoivat asioita. (Angeslevé s.98) Pelien avulla henkilo voi tyydyttaa uteliaisuutta,
ratkaista ongelmia seka tehda paatoksia. Taman lisaksi peli antaa henkildlle
vapaudentunteen ja mahdollistaa sattumat. (Angesleva, 2014, s. 98, Shell, 2008 mukaan.)
Pelit mahdollistavat valittdman palautteen saannin (Angesleva, 2014, s. 98, Shell, 2011

mukaan).

4 Opinnaytetyon kuvaus ja menetelmat

Opinnaytety6 oli luonteeltaan toiminnallinen. Opinnadytetydn tuloksena organisaatiolle
kehitettiin uusi kehityskeskustelumalli eli kehityskeskustelupakka. Taman lisaksi
opinnaytetytssa toteutetaan kyselytutkimus kehityskeskustelupakan kaytdn jalkeen.
Kyselylla kerataan tietoa opinnaytetydn tuotoksen eli kehityskeskustelupakan kaytosta.
Kyselylla selvitettiin, miten pelillisyys ja kehityskeskustelupakka soveltuivat

kehityskeskustelun pitamiseen.
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4.1 Toiminnallinen opinnaytetyo

Toiminnallinen opinnaytetyd on opinnaytetydtyyppi ammattikorkeakoulussa ja yksi
tutkimuksellisen kehittdmisen tapa. Toiminnallisen opinnaytetydn tekija nayttaa kehittavalla ja
tutkimuksellisella otteella tehdylla tyolla seka raportilla ammatillisen asiantuntijuutensa.
Raportilla toiminnallisen opinnaytetydn tekija kuvaa tuotokseen liittyvia lahtdkohtia, valintoja
ja ratkaisuja perustellusti. Toiminnallisen opinnaytety6n tuotos voi olla esimerkiksi tapahtuma

tai konkreettinen esine. (Kostamo ym., 2022, s. 10-11)

Tavoitteena toiminnallisella opinnaytetydlla on ammatillinen tuotos. Tuotoksen tulee palvella
kohderyhmaa, kuten asiakkaita tai tyontekij6ita. Tuotos voi myds palvella toimintaympariston,
kuten yrityksen, organisaation tai palvelun arjen kaytantéja. Toiminnallisessa
opinnaytetytssa tutkimus ei maarittele kehittamista, mutta tutkimuksellinen ajattelutapa ja
tutkimuksen menetelmat seka kaytannot palvelevat ammatillista kehittamista. Toiminnallinen

opinnaytetyd on siis kehittdmistyota. (Kostamo ym., 2022, s. 10-11)

4.2 Opinnaytetyon tuotos ja aikataulu

Opinnaytetydn tuotoksena kehitettiin kehityskeskustelupakka. Kuva
kehityskeskustelupakasta kuvassa 1. Kehityskeskustelupakan avulla kehitettiin organisaation
kehityskeskustelua ja yhdistettiin kehityskeskusteluun pelillisyytta. Palveluyhteiso Entitas Oy
saa opinnaytetydn tuloksena syntyneen kehityskeskustelupakan kayttédnsa.

Kehityskeskustelupakka toimitettiin organisaatiolle tiedostona seka fyysisena tulosteena.

Kuva 1. Kehityskeskustelupakka (Mikkola-Sallanmaa, 2024)

KEHITYS
KESKUSTELU
PAKKA
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Opinnaytetydn suunnitelma valmistui lokakuussa 2023. Opinnaytetyén suunnitelman
valmistuttua alkoi opinnaytetydn tuotoksen eli kehityskeskustelupakan valmistelu. Koko
opinnaytetydprosessin ajan pyrin keradmaan tietoa opinnaytetyon aiheen tueksi.
Kehityskeskustelupakka ja sen sisaltd toteutettiin teorian ja jo valmiiden saatavilla olevien
kehityskeskustelurunkojen avulla ja pohjalta. Myos organisaation esihenkilo paasi
halutessaan kommentoimaan ja vaikuttamaan keskustelupakan teemoihin ja sisaltdihin

ennen varsinaisen kehityskeskustelupakan valmistumista.

Kehityskeskustelupakka toimitettiin organisaatiolle tiedostona seka tulostettuna versiona.
Kehityskeskustelupakan mukana toimitettiin ohjeet, jotka sisalsivat alustuksen
kehityskeskustelusta seka tavoitteet- ja muistiinpanolomakkeet seuraavaa
kehityskeskustelua varten. Organisaatioon toimitettiin my6s saatekirje, jossa kerrottiin
opinnaytetytna toteuttavasta kehityskeskustelupakasta seka sen kayton jalkeen

toteutettavasta kyselysta.

Kehityskeskustelupakka toimitettiin organisaatioon tammikuussa 2024 ja sita kaytettiin
organisaatiossa ensimmaisen kerran kevaalla 2024. Kehityskeskustelu oli tarkoitus pitaa
kehityskeskustelupakan avulla kaikille vakituisille tydntekijoille. Lopulta kehityskeskustelu
pidettiin yhteensa kymmenelle vakituiselle tyontekijalle kehityskeskustelupakan avulla.
Tydntekijoiden lomien vuoksi kehityskeskustelua ei pystytty pitamaan kaikille 12 vakituiselle

tyontekijalle aikataulun puitteissa.

Kehityskeskustelupakan kayton jalkeen esihenkildlle ja tyontekijdille toteutettiin sahkoinen
kysely kokemuksista kehityskeskustelupakan kaytdsta ja pelillisyydesta

kehityskeskustelussa. Kysely toteutettiin samanlaisena esihenkildlle seka tyontekijoille.

4.3 Kehityskeskustelupakan sisalto

Opinnaytetydn tuloksena syntynyt tuotos sisaltda ohjeet kehityskeskustelupakan avulla
kaytavaan kehityskeskusteluun (Kuva 2.), alustuksen kehityskeskusteluun,
kehityskeskustelukortit, tavoitteet-lomakkeen seka muistiinpanot-lomakkeen.
Kehityskeskustelupakassa on 5 eri teemaa (Kuva 3.), jotka on eroteltu eri vareilla toisistaan.
Jokainen teema sisaltda teemaan kuuluvia kysymyksia. Kehityskeskustelupakan teemojen ja
kysymysten muodostamisessa on kaytetty Iahdeluetteloon kirjattuja I1&hteitd. Kysymykset

toimivat pohjana kehityskeskustelulle ja ohjaavat kehityskeskustelun kulkua.
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Kehityskeskustelupakan teemat ovat:

toimenkuva ja tehtavat

o tydymparistd ja tydyhteisén ilmapiiri
e esihenkilotoiminta

o tydssa suoriutuminen

o tyontekijan tyohyvinvointi

Teemojen liséksi kehityskeskustelussa kaydaan lapi mahdolliset muut asiat, jotka eivat
tulleet puheeksi keskustelupakan kysymysten aikana seka asetetaan tavoitteet seuraavalle

kaudelle.

Yhteensa kehityskeskustelupakka sisaltda 50 kysymyskorttia ja 4 vastausvaihtoehtokorttia.
Vastausvaihtoehdot ovat huono/kehitettavaa, neutraali, hyva ja erinomainen.
Vastausvaihtoehdot on esitetty korteissa vaihtoehtoa kuvaavalla hahmolla.
Kehityskeskustelupakan kysymyksiin voi vastata vastausvaihtoehtokorttien avulla tai ilman
vastausvaihtoehtokortteja. Kehityskeskustelupakka sisaltdd myods muistiinpanolomakkeen,
johon esihenkil® voi tehda muistiinpanoja kehityskeskustelun kuluessa. Muistiinpanoja voi
kayttda apuna esimerkiksi seuraavan kauden tavoitteiden asettamisessa. Kehityskeskustelun
aikana esihenkilon tekemat muistiinpanot jaavat vain esihenkilon kayttoon, eika

opinnaytetyon tekija nae niita eika niita ole kaytetty aineistona opinnaytetydssa.



Kuva 2. Kehityskeskustelupakka ja ohjeet (Mikkola-Sallanmaa, 2024)

Mikii on kehityskeskustalu?

soimivat pohjana

Kehiysheskustelpakasis on viisi en ieeman Toemat on enbellu ioastaan e vinels
Jokmnen teema saAS teemaan kuk vtdms kool

morupalasss on 55

Kadisi neld
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4.4 Kehityskeskustelu kehityskeskustelupakan avulla

Aluksi kehityskeskustelussa kaydaan lapi edellisessa kehityskeskustelussa asetetut seka
kirjatut tavoitteet ja niiden toteutuminen. Sovitut tavoitteet kirjataan aina kehityskeskustelussa
yl6s seuraavaa kehityskeskustelua varten. Tavoitteiden lapikaymisen jalkeen otetaan

kehityskeskustelupakan kysymyskortit kayttoon.

Korttipakan nelja vastausvaihtoehtokorttia asetetaan péydalle kuvapuoli yléspain ja
korttipakan kysymyskortit vastausvaihtoehtojen viereen. Taman jalkeen tyontekija nostaa
korttipakasta yhden kortin, lukee sen aaneen ja asettaa kortin hanelle sopivimman
vastausvaihtoehtokortin alapuolelle pinoon. Kysymyskortin asettamisen jalkeen tydntekija
perustelee vastauksensa. Vaihtoehtoisesti tyontekija voi vastata kysymyskorttiin vain
sanallisesti, ilman vastausvaihtoehtokorttien kayttdéa ja asettaa kortin pinoon
vastausvaihtoehtokorttien viereen. Tydntekijan vastauksen jalkeen myds esihenkild antaa
palautetta ja oman arvionsa kyseisesta kysymyksesta ja nain molempien arvio/nakemys
kustakin kysymyksesta ja aiheesta paasee esille. Nain kaydaan lapi koko
kehityskeskustelupakka. Varsinaisten kysymysten jalkeen kaydaan lapi mahdolliset muut

asiat.

Kehityskeskustelupakan lapikaynnin jalkeen on aika asettaa tavoitteet seuraavalle kaudelle.
Tavoitteet voidaan maarittda esimerkiksi kdymalla 1api ne kysymykset, jotka tydntekija on
asettanut vastausvaihtoehdon huono/kehitettavaa kohdalle. Tavoitteiden asettamisessa voi
hyddyntaa myods esihenkilon tekemia muistiinpanoja keskustelun ajalta. Tavoitteita voi kirjata
yl6és myds keskustelun lomassa. Yhdessa asetetut tavoitteet kirjataan yloés seuraavaa

kehityskeskustelua varten.

Kehityskeskustelupakan kayttéd on mahdollista muokata esihenkilon ja tydntekijan tarpeiden
mukaan. Kehityskeskustelun aikana voidaan kayda kaikki teemat ja kysymykset lapi tai
vaihtoehtoisesti esihenkild tai tydntekija voivat valita teemoista ne, jotka tuntuvat juuri silla
hetkella ajankohtaisilta. Kehityskeskustelupakka voidaan kdyda kokonaisuudessaan lapi
teema kerrallaan tai vaihtoehtoisesti pakka voidaan sekoittaa ja kayda kysymykset lapi
sattumanvaraisessa jarjestyksessa. Keskustelussa voidaan kayttaa pakassa olevia
vastausvaihtoehtokortteja itsearvioinnin tukena tai vaihtoehtoisesti kysymykset voi kdyda lapi
keskusteluna ilman vastausvaihtoehtokortteja. Kehityskeskustelupakan pilotoinnissa

kehityskeskustelupakka on kayty kehityskeskusteluissa lapi kokonaisuudessaan.
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Kehityskeskustelupakkaa kaytettiin kehityskeskusteluissa kokonaisuudessaan eli
keskusteluissa kaytiin lapi kaikki kehityskeskustelupakan kortit, teemat ja kysymykset seka
kaytettiin vastausvaihtoehtokortteja. Myohemmin esihenkilon on mahdollista kayttaa

kehityskeskustelupakkaa haluamallaan tavalla ja muokata sita itselleen sopivaksi.

4.5 Kysely

Kehityskeskustelupakan kayton jalkeen esihenkildlle ja tydntekijoille toteutettiin sahkdinen
kysely kehityskeskustelupakan kaytosta. Kysely toteutettiin yhteensa 11 henkilélle. Ennen
kyselya toimitin organisaatioon saatekirjeen, jossa kerroin opinnaytetydsta ja kyselysta.
Saatekirjeessa oli myds yhteystietoni, jos joku vastaajista olisi halunnut lisatietoja kyselysta

tai opinnayteyosta.

Kysely on yksi tapa kerata aineistoa halutusta aiheesta. Kyselytutkimuksen etuja on
esimerkiksi se, etta kyselylla voidaan kysya monia asioita kerralla ja silla voidaan kerata laaja
tutkimusaineisto. Huolellisella kyselylomakkeen suunnittelulla voidaan mahdollistaa se, etta
aineisto on helposti kasiteltdvissa ja analysoitavissa. Kyselytutkimuksen haittoja puolestaan
on esimerkiksi se, etta ei voida tietda kuinka tosissaan vastaaja on ollut vastauksissaan seka
miten onnistuneita kysymykset ja vastausvaihtoehdot ovat olleet. Kyselytutkimuksen haittana
pidetaan myds sita, etta hyvan lomakkeen laatiminen vie aikaa ja kato vastauksissa on aina

mahdollista eli kyselyyn vastaamattomuus voi olla suurta. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 195)

Kyselylomakkeen avulla voidaan kerata tietoa esimerkiksi arvoista, asenteista ja mielipiteista.
Taman lisaksi kyselylomakkeella voidaan kerata perusteluja ja arviointeja mielipiteille ja
toiminnoille. Kyselylomakkeen laadinta ja kysymysten suunnittelu on tarkeaa ja silla on

merkitysta tutkimuksen onnistumisen kannalta. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 197)

Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa, miten pelillisyys ja kehityskeskustelupakka soveltui
kehityskeskustelumenetelmaksi. Kyselylla kerattiin kokemuksia siitd, miten kehityskeskustelu
sujui keskustelupakan avulla, tuliko keskustelussa kasiteltya kaikki tarpeelliset teemat, jaiko
jotain asioita kasittelematta ja mita muuta kehitettavaa herasi seka mika
kehityskeskustelupakan kaytdssa oli hyvaa. Kyselylla selvitettiin myds sita, milta uusi
menetelma perinteiseen kehityskeskusteluun verrattaessa vastaajista tuntui ja sopiko

pelillisyys kehityskeskusteluun.

Kyselylomakkeessa voi olla kysymyksia kolmessa muodossa, avoimia kysymyksia,

monivalintakysymyksia seka asteikkoihin ja skaaloihin perustuvia kysymyksia. Avoimissa
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kysymyksissa esitetdan vain kysymys ja vastaukselle on jatetty tyhja tila.
Monivalintakysymyksissa tutkija on laatinut valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja
merkitsee valintansa (yhden tai useamman vaihtoehdon, ohjeen mukaan) esimerkiksi rastilla.
Joskus monivalintakysymys voi olla strukturoidun ja avoimen kysymyksen valimuoto eli
vastausvaihtoehtojen jalkeen esitetddn myds avoin kysymys. Nain voidaan saada
nakdkulma, jota tutkija ei itse ole ajatellut. Asteikkoihin eli skaaloihin perustuvassa
kysymystyypissa esitetdan vaittamia ja vastaaja valitsee vastauksen sen perusteella, kuinka
voimakkaasti on samaa mielta tai eri mielta vaitteen kanssa. Asteikko on useimmiten 5- tai 7-
portaisia. Asteikko muodostaa nousevan tai laskevan skaalan. Avoimien kysymysten etu on
se, etta silloin vastaajalla on mahdollisuus sanoa mita todella ajattelee asiasta.
Monivalintakysymykset taas antavat vastaajalle valmiit vaihtoehdot vastaukseen.
Monivalintakysymysten etuna voidaan pitaa sita, ettd ne on helppo kasitelld, kun taas
avoimien kysymysten aineisto voi olla hyvin kirjavaa ja vaikeasti kasiteltavaa. (Hirsjarv ym.,
2009, s. 197-201)

Kysely toteutettiin sahkodisena kyselynd Webropolin avulla. Kysely sisalsi seka avoimia
kysymyksia ettd vaihtoehtokysymyksia. Kyselyyn vastattiin nimettdmasti eika kenenkaan
vastaajan henkilollisyys selvia vastauksista. Kysely toteutettiin sahkodisena kyselyna juuri siita
syysta, ettei kenenkaan henkildllisyys tule selville vastauksista eikd kenenkaan vastauksia
ole mahdollista yhdistaa vastaajaan. Verkkokyselyn etuna voidaan pitaa esimerkiksi sita, etta

se on nopeaa ja aineiston saanti on vaivatonta (Hirsjarvi ym., 2009, s. 196).

Sahkaoisen kyselylomakkeen internetlinkki Iahetettiin organisaation esihenkildlle, joka toimitti
internetlinkin kaikille kehityskeskusteluun osallistuneille tyontekijoille. Jokainen vastaaja
vastasi kyselyyn nimettdmasti internetlinkin kautta ja vastaaminen oli kaikille vapaaehtoista.
Kyselyn vastaukset tulivat kyselyn toteuttajalle Webropolin kautta. Kyselyyn vastaamiseen
annettiin aikaa koko se aika, kun kehityskeskusteluja pidettiin organisaatiossa. Kyselyyn
vastasi tdna aikana yhteensa yhdeksan henkilda. Jos vastauksia ei olisi palautunut haluttua
maaraa, olisi kyselysta lahetetty vastauslinkki uudestaan kaikille vastaajille. Muistutusviestin
lahettamisen jalkeen vastaajilla olisi ollut viela noin viikko aikaa vastata kyselyyn ennen sen
sulkeutumista. Tavoitteena oli, etta kyselyyn vastaisi yli puolet kehityskeskusteluun

osallistuneista henkilodista.

Ennen sadhkoisen kyselyn lahettamista kyselylomake testattiin kahdella henkil6lld, jotka eivat
kuuluneet lopullisiin vastaajiin. Kyselyn testaamisella varmistettiin, ettd kyselylomake toimi
teknisesti halutulla tavalla. Kyselyn testaamisen jalkeen kyselylomaketta olisi ollut viela

mahdollista muokata, jos kyselyssa olisi havaittu ongelmia.
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4.6 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi on prosessi, jossa on eri vaiheita. Aineiston analyysi aloitetaan
tutustumalla aineistoon ja rakentamalla siita kokonaiskuva. Aineisto muutetaan tutkittavaan
muotoon esimerkiksi teknisesti, jonka jalkeen tutkija siirtyy analysoimaan aineistoa, kuten
jasentelemaan, erittelemaan ja pohtimaan. Aineiston analyysi ei siis ole vain teknista
jarjestamista, vaan tarkoitus on etsia ja tehda tulkintoja siita, mita kaikkea aineisto pitaa
sisallaan. Tutkijan tehtavana on jasentaa ja 16ytaa aineistosta tutkimusongelman kannalta
keskeiset asiat. Olennaista aineiston analyysissa on, etta tutkija kuvaa miten analyysi on

tehty ja perustelee tehdyt valinnat. (Tietoarkisto, n.d.)

Opinnaytetydn aineistona toimi kehityskeskustelupakan kayton jalkeen toteutetun sahkdisen
kyselyn vastaukset. Kyselyn vastaukset analysoitiin numeerisesti seka sanallisesti. Osa
kyselyn tuloksista analysoitiin kvantitatiivisesti. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineisto
soveltuu maaralliseen, numeeriseen mittaamiseen ja aineisto voidaan muuttaa tilastollisesti
kasiteltdvaan muotoon ja muodostaa aineistosta taulukkoja. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 140)
Opinnaytetydn aineiston analysoimisessa kaytettiin apuna sahkodisen kyselyn alustaa el
Webropolia. Webropol-alustalta saa halutessaan valmiin raportin kyselyn vastauksista. Tata
Webropol-alustan valmista raporttia hyodynnettiin tulosten analysoinnissa. Webropol-
alustalta hyodynnettiin raportissa esimerkiksi valmiita taulukoita. Kyselyn numeerisesti
analysoitavien kysymysten vastaukset kerrotaan opinnaytetydssa prosentteina seka

lukumaarina ja sen lisdksi osa on havainnollistettu taulukoina.

Osa kyselyn tuloksista analysoitiin laadullisesti. Aineiston laadullinen analyysi on aineiston
saattamista teoreettiseen tai kasitteelliseen muotoon (Tietoarkisto, n.d.). Laadullisen
aineiston tavallisimmat analyysimenetelmat ovat esimerkiksi teemoittelu, tyypittely,
diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi (Hirsjarvi ym., 2009, s. 224). Aineiston teemoittelu ja
tyypittely ovat analyysin perinteisia keinoja ja niitd voidaan pitda sisallénanalyysina
(Tietoarkisto, n.d.). Tekstien tai tekstimuotoisten aineistojen analysoinnissa kaytetaankin
usein sisalldnanalyysia, jonka tarkoituksena on esitella sanallisesti aineistossa esiintyvat erot

ja samankaltaisuudet. (Leinonen, 2018)

Laadullisen aineiston analyysissa voidaan kayttaa teknisia apuvalineita, mutta analyysia voi
tehda myds kasin. (Tietoarkisto, n.d.) Kyselyn laadullista aineistoa olivat avoimet
kysymykset. Aineiston analyysissa hyddynnettiin teemoittelua. Teemoittelun tarkoituksena on
etsia aineistosta tutkimuskysymyksen kannalta tarkeita asiakokonaisuuksia ja usein

esiintyvia samoja piirteitd. Kun kaytetdan teemoittelua, tutkimusraporttiin kirjataan usein
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sitaatteja aineistosta. Sitaateilla havainnollistetaan teemoittelua ja tuodaan teemoittelun

alkuperaa nakyvaksi. (Tietoarkisto, n.d.)

Aloitin avointen kysymysten analysoinnin perehtymalla kyselylla saatuun aineistoon
perusteellisesti. Avointen kysymysten vastaukset analysoin hyddyntamalla teemoittelua.
Pyrin etsimaan avointen kysymysten vastauksista samankaltaisia vastauksia.
Samankaltaiset vastaukset merkitsin tekstissa varikoodeilla. Varikoodien kayttdminen auttoi
hahmottamaan vastausten samankaltaisuuksia. Samankaltaisista vastauksista hahmotin

paateemoja. Jokainen kyselyn avoin kysymys analysoitiin samalla tavalla.

Vastauksia ja avoimia kysymyksia oli kyselyssd melko pieni maara, joten osan vastauksista
pystyin kirjoittamaan raporttiin sitaatteina. Avoimista kysymyksista kirjoitettiin
opinnaytetyohon sellaiset vastaukset, jotka vastasivat kyselylla selvitettaviin asioihin. Kaikki

vastaukset kirjoitettiin sellaisenaan kuin vastaaja oli ne kyselyyn kirjoittanut.

5 Opinnaytetyon eettisyys, vastuullisuus ja luotettavuus

Hyvan tieteellisen kaytannon (HTK) edellyttamalla tavalla suoritettu tieteellinen tutkimus on
eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa. Hyvan tieteellisen kaytanndén mukaan suoritetun
tutkimuksen tulokset ovat luotettavia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2024.) Tutkimus- ja
kehittdmistydn tulee olla eettista ja luotettavaa. Tutkimus- ja kehittamistydn lahtdkohtana
voidaan pitaa sita, etta kirjoittaja ei plagioi eli esita toisen tekstia omanaan. Eettisiin ohjeisiin
kuuluu myos se, etta tutkimuksen tuloksia ei keksita tai vaaristella. Taman lisaksi kaikkien
tekstissa kaytettyjen I&hteiden tulee 16ytya l1ahdeluettelosta ja kaikkiin I1ahdeluettelossa

mainittuihin 1ahteisiin 10ytyy tekstissa viittaus ja tekstiviite. (Hakala, 2022, s. 117)

Tieteellisen tyon luotettavuutta kuvataan validiteetilla ja reliabiliteetilla. Validiteetilla
tarkoitetaan sita, etta tutkimuksella tutkitaan oikeita asioita. Reliabiliteetilla tarkoitetaan
tutkimuksen toistettavuutta eli jos tutkimus toistetaan, silla saadaan samat tulokset.
(Kananen, 2015, s. 343)

Pyrin opinnaytetydssa noudattamaan kaikkia eettisia ohjeita. Merkitsen Iahdeluetteloon kaikki
kayttdmani lahteet ja viittaan niihin tekstissa. Toteutan opinnaytetydn niin, ettd esimerkiksi
kyselyn vastauksissa kunnioitan vastaajien anonymiteettia eli vastaaijia ei voida tunnistaa
vastauksista. Taman lisaksi kerron kyselylla saadut tulokset luotettavasti ja

totuudenmukaisesti.
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Opinnaytetyoni tutkimusaineistona on kehityskeskustelupakan kayton jalkeen tyontekijoille
seka esihenkildlle tehty sahkdinen kysely ja sen vastaukset. Sahkdinen kysely toteutetaan
Webropolin kautta. Webropol-kyselyn internetlinkki Iahetetaan toimeksiantajalle, joka
toimittaa kyselyn linkin kaikille tyontekijoille. Opinnaytetyon aineisto eli kyselyn vastaukset
kasitelldan luottamuksellisesti eika vastauksista voida opinnaytetydssa tunnistaa vastaajia.
Opinnaytetydssa ei julkaista eika kasitella henkildtietoja. Opinnaytetydn aineistosta on tehty

tietosuojailmoitus.

Sahkodisen kyselyn vastaukset tallentuvat Webropol-jarjestelmaan. Sahkodiset vastaukset
voidaan kasitelld ja analysoida Webropol-alustalla. Webropoliin saapuneet vastaukset ja
analysoidut tilastot tallennan analyysivaiheessa Wihin Luottamukselliselle alueelle. T&man
lisdksi teen vastauksista varmuuskopion. Vain minulla opinnaytetyon tekijalla on paasy
tutkimaan aineistoja. Ennen opinnaytetydn valmistumista poistan aineiston Wihista ja siirran
salasanalla suojattuun kansioon omalle tietokoneelleni seka ubs-tikulle. Muilla kuin minulla ei
ole paasya tietokoneelleni. Opinnaytetyon valmistuttua tutkimusaineistoa ei jatkokayteta.
Opinnaytetydn aineistoa sailytetdan tietoturvallisesti ynden vuoden ajan opinnaytetyon
hyvaksymispaivasta, jotta tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa. Taman jalkeen aineisto

havitetaan tietoturvallisesti.

Opinnaytetydn tuotoksen eli kehityskeskustelupakan kayttaminen oli oleellinen osa
opinnaytetyota, jotta sain kehityskeskustelupakan kaytosta kaytannon tietoa. Taman tiedon
sain kehityskeskusteluiden jalkeen toteutetun kyselyn avulla. ltse kehityskeskustelut olivat
salaisia ja mahdolliset kehityskeskustelun aikana esihenkildn tekemat muistiinpanot tai
kirjatut tavoitteet olivat vain esihenkildn ja tydntekijan kayttdon, enka mina opinnaytetyon

tekija nae niita tai kayta niita aineistona opinnaytetydssa.

Tyobskentelen itse organisaatiossa, jossa kehityskeskustelupakkaa testattiin. T@ma on hyva
ottaa huomioon kyselyn tulosten objektiivisuudessa. Olen kuitenkin ollut koko opinnaytetydn

prosessin ajan perhevapaalla eli en ole ollut organisaatiossa téissa prosessin aikana.

6 Kyselyn tulokset

Organisaation esihenkild piti kehityskeskustelun kehityskeskustelupakan avulla aikataulun
puitteissa kymmenelle tyontekijalle. Aikataulullisista syista ja tyontekijoiden vuosilomien ja
sairauslomien vuoksi esihenkild ei saanut pidettya kehityskeskustelua aivan jokaiselle

vakituiselle tyéntekijalle, joita olisi ollut 12. Sahkoisella kyselylla kerattiin seka esihenkildn
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ettd tydntekijdiden mielipide kehityskeskustelupakasta eli vastauksia olisi voinut palautua
yhteensa 11. Kyselyyn palautui lopulta yhteensa 9 vastausta. Kyselyn vastausprosentti oli 82
%. Tavoitteena oli, etté kyselyyn vastaisi yli puolet kehityskeskusteluun osallistuneista

henkildista. Kyselylle asetettu tavoite saavutettiin.

Kyselylla selvitettiin, miten pelillisyys ja kehityskeskustelupakka soveltui
kehityskeskustelumenetelmaksi. Kyselylla kerattiin kokemuksia siita, miten kehityskeskustelu
sujui keskustelupakan avulla, tuliko keskustelussa kasiteltya kaikki tarpeelliset teemat vai
jaiko jotain asioita kasittelematta. Kyselylla selvitettiin myds mika kehityskeskustelupakan
kaytdssa oli hyvaa ja mita kehitettdvaa kehityskeskustelupakassa ilmeni. Kyselylla selvitettiin
myos sitd, miltd uusi menetelma tuntui perinteiseen kehityskeskusteluun verrattuna ja
soveltuiko kehityskeskustelupakka ja pelillisyys kehityskeskustelun pitamiseen. Esittelen
kehityskeskustelupakkaa koskevan kyselyn tulokset numeerisesti ja graafisesti seka

sanallisesti siina jarjestyksessa kuin ne kyselyssa olivat.

Kyselylla selvitettiin, kuinka monta kertaa vastaajat olivat aikaisemmin osallistuneet
kehityskeskusteluun ja millaiseen kehityskeskusteluun he olivat aikaisemmin osallistuneet.
Kyselyyn vastanneista kaikki yhdeksan olivat osallistuneet kehityskeskusteluun aikaisemmin.
Vastaajista 11 % oli osallistunut kehityskeskusteluun aikaisemmin 1-2 kertaa. Vastaajista 45
% oli osallistunut kehityskeskusteluun aikaisemmin 3-5 kertaa ja 44 % oli osallistunut
enemman kuin viisi kertaa. Kaikki vastaajat eli 9 henkil6a oli osallistunut aikaisemmin
perinteiseen kehityskeskusteluun. Yksi vastaajista oli osallistunut perinteisen
kehityskeskustelun liséksi aikaisemmin kehityskeskusteluun pelin muodossa. Taulukossa 1

on kuvattu vastaajien aikaisempi osallistuminen kehityskeskusteluun.

Taulukko 1. Vastaajien aikaisempi osallistuminen kehityskeskusteluun

En kertaakaan

3-5 kertaa 45%

(&)
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Kyselylla selvitettiin kehityskeskusteluun varatun ajan riittdvyytta. Kaikki vastaajat eli 100 %

(n 9) oli sitéd mieltd, ettd kehityskeskusteluun varattu aika oli riittava.

Vastaajista 100 % (n 9) oli sitd mielta, ettd kehityskeskustelupakka soveltui
kehityskeskustelun pitamiseen. Vastauksista nousi esiin kaksi tarkeinta teemaa, joilla
soveltuvuutta perusteltiin. Nama asiat olivat valmiit aihealueet seka kysymykset.
Kehityskeskustelupakan soveltumista kehityskeskusteluun perusteltiin esimerkiksi silla, etta
valmiiden aihealueiden avulla kaikki kehityskeskustelun teemat tuli kaytya |api laajasti ja
yksityiskohtaisesti. Taman lisaksi kehityskeskustelupakan valmiit aihealueet jasensivat ja
ohjasivat kehityskeskustelun kulkua. Kehityskeskustelupakan kysymykset koettiin hyviksi,

selkeiksi ja monipuolisiksi.

"Korttien avulla kaikki aiheet ja teemat kaytiin 1api yksityiskohtaisesti, mitaan ei
jaanyt huomiotta. Kortit myos jasentelivat ja ohjasivat kehityskeskustelun kulkua

erinomaisesti.” Vastaaja 6

"Kysymykset hyvia ja monipuolisia.” Vastaaja 9

"Se selkeytti, kun oli osa-alueet ja selkeat kysymykset.” Vastaaja 7

"Kun oli valmiit kysymykset oli helppo miettia vastaus.” Vastaaja 2

"On tietyt asiat mitka kaydaan lapi, seka mahdollisuus korttien ulkopuoliseen

keskusteluun myds.” Vastaaja 4

Kyselyssa selvitettiin avoimella kysymyksella, miten kehityskeskustelupakan avulla toteutettu
kehityskeskustelu tuki tydntekijan omaa tydssa kehittymista. Vastauksissa tarkeimpana nousi
esille ty0sta saatava palaute ja oman tyon reflektointi. Vastaajista osan mielesta
kehityskeskustelupakassa oli sellaisia kysymyksia ja teemoja, joita ei muuten olisi tullut
ajatelleeksi. Kehityskeskustelupakan uskottiin myds lisaavan tasalaatuisuutta ja

tasapuolisuutta tydyhteison kehityskeskusteluihin.

"Omasta tydsta saatu kannustava palaute motivoi. Jos tydssa olisi jotakin
haasteita niin korttien kysymysten avulla ne olisi helpompi ottaa puheeksi.”

Vastaaja 8
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"Korttien avulla pystyi hyvin pohtimaan ja reflektoimaan omaa ty6ta ja siihen
liittyvia elementteja. Lisaksi eri teemoja ja omaa ty6ta tuli pohdittua korttien
avulla uudella tavalla, myds se tukee omaa tyossa kehittymista. Esimiehelta

saadut kommentit tukivat omia ajatuksia ja motivoivat.” Vastaaja 6

"Tuli ainakin pohdittua tydn osa-alueita monipuolisesti. Tykkasin laajuudesta ja
selkeydesta. Uskon ettd tamankaltainen keskustelupakka tuo myos tasalaatua

ja tasapuolisuutta tydyhteisdn kehityskeskusteluihin.” Vastaaja 7

Kyselylla kartoitettiin asioita, joilla kehityskeskustelupakkaa voisi kehittaa. Tahan avoimeen
kysymykseen ei tullut kuin kaksi kehitystoivetta. Toisessa vastauksessa
kehityskeskusteluapakkaan toivottiin muutamaa vain esihenkildlle suunnattua kysymysta.
Toisessa vastauksessa oltiin sitéd mielta, ettd kehityskeskustelupakan kysymykset voisivat

olla monipuolisempia.

”Siina voisi olla ehkd muutama kysymys myds esihenkilolle tyyliin "minkalaista
palautetta antaisit minulle tydntekijana.” Nyt se voi jaadda
tydntekijapainotteiseksi. Kehityskeskustelu on mielestani vastavuoroista niin
ettd tydntekija arvioi, pohtii ja peilaa omaa tapaansa tehda tyéta ja omaa

tybhyvinvointiaan mutta esihenkilon palaute voi jaada syrjaan.” Vastaaja 7
Kehityskeskustelupakassa oli kyselyn perusteella paljon vahvuuksia ja
kehityskeskustelupakka soveltui vastaajien mielesta kehityskeskustelun pitamiseen hyvin.
Kyselyssa nousi esiin my6s joitain kehitysehdotuksia kehityskeskustelupakalle.

Kehityskeskustelupakan vahvuudet:

¢ Valmiit aihealueet
¢ Monipuoliset kysymykset
e Palautetta esihenkilolta

e Tuki oman tydn monipuolista reflektointia

Kehitettavaa

o Kysymyksia esihenkildlle
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Kyselyn perusteella kehityskeskustelupakka sisalsi kaikki tarkeat kehityskeskustelun teemat
(Taulukko 2). Vastaajista 89 % eli 8 vastaajaa oli sita mielta, ettéd kehityskeskustelupakka
sisalsi kaikki tarkeat teemat ja 11 % eli 1 vastaaja oli sitd mielta, etta jokin tarkea teema

puuttui. Vastaaja olisi toivonut teemaa esihenkildlle suunnatuille kysymyksille.

Taulukko 2. Sisalsikd kehityskeskustelupakka kaikki tarkeat teemat?

Ei, mika puuttui?

Teemoja oli liilan monta

7 Pohdinta ja johtopaatokset

Pohdinnassa tarkastellaan kehityskeskustelupakan kayttda koskevan kyselyn keskeisia
tuloksia ja kyselyssa esiin nousseita mahdollisia kehityskeskustelupakan kehityskohteita.
Tama lisdksi pohditaan opinnaytetydprosessia. Lopuksi esitelldaan johtopaatokset ja

opinnaytetyon hyoty toimeksiantajalle. Taman lisaksi esitelldan jatkotutkimusaiheet.

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, soveltuuko pelillisyys kehityskeskustelupakan
muodossa kehityskeskustekun pitamiseen. Kyselyn perusteella kehityskeskustelupakka
soveltui kaikkien vastaajien mielesta kehityskeskustelun pitdmiseen. Opinnaytetydn
tavoitteena oli kehittda organisaatiolle uusi kehityskeskustelumalli pelillisyyden keinoin. Myds
tama tavoite saavutettiin. Opinnaytetyon tuotoksena kehitetty kehityskeskustelumalli toimi

vastaajien mielestd kehityskeskustelun pitdmisessa.

Kyselylla kartoitettiin kyselyyn osallistujien aikaisempaa osallistumista kehityskeskusteluun.

Lahes 90 % oli osallistunut kehityskeskusteluun aikaisemmin enemman kuin 2 kertaa. Tasta
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voidaan paatella, etta kaikki vastaajat ovat olleet tietoisia siitd, mika kehityskeskustelu on.
Voidaan siis ajatella, etta vastaaijilla on ollut kasitys siita, millainen on hyva kehityskeskustelu
ja nain ollen osaavat arvioida omasta lahtokohdastaan sita, soveltuiko

kehityskeskustelupakka tahan tarkoitukseen.

Kyselylla oli hyva vastausprosentti. Kyselyyn vastasi 82 % kaikista henkildista, jotka
osallistuivat kehityskeskusteluun kehityskeskustelupakan avulla. Tama on erittdin hyva
vastausprosentti. Suuren vastausprosentin takia tutkimuksella saatuja vastauksia voidaan
pitda luotettavina arvioidessa kehityskeskustelupakan soveltuvuutta kehityskeskustelun
pitdmiseen. Kyselyn suuri vastausprosentti kertoo myds vastaajien ja organisaation
sitoutumisesta tutkimukseen, joka tuntuu nain opinndytetyon tekijand mukavalta ja tarkealta.
Kyselyn vastauksissa huomiota kiinnitti vastausprosentin lisaksi se, ettd vastaukset olivat

hyvin samankaltaiset. Tastakin syysta saatuja tuloksia voidaan pitaa luotettavina.

Kyselytutkimuksen keskeisimmat tulokset olivat esiin nousseet kehityskeskustelupakan
vahvuudet ja toisaalta kehityskohteet. Vastauksista esiin nousseiden kehityskohteiden
perusteella kehityskeskusteluapakkaa on mahdollista jatkokehittda vield paremmin
toimivaksi. Kehityskeskustelupakan keskeisimmat vahvuudet liittyivat valmiisiin aiheisiin,

kysymyksiin ja oman tyon reflektointiin.

Kehityskeskustelupakan aiheita ja kysymyksia pidettiin esimerkiksi monipuolisena ja sen
koettiin jasentavan ja ohjaavan kehityskeskustelun kulkua erinomaisesti. Taman lisaksi
kehityskeskustelupakan koettiin tuovan tasalaatua ja tasapuolisuutta tydyhteison
kehityskeskusteluihin, koska kakkien kanssa kaytiin samat aiheet ja kysymykset
kehityskeskustelun aikana lapi. Kehityskeskustelupakan aiheet oli valittu niin, etta ne
palvelisivat mahdollisimman laajasti kehityskeskustelua tyon nakdkulmasta seka tyontekijan
hyvinvoinnin kannalta. Aiheiden tarkoituksena oli myds se, etta kehityskeskustelu olisi

muokattavissa/kaytettavissa haluttaessa vain tiettyjen osa-alueiden avulla.

Kehityskeskustelu on ammatillinen keskustelu, joka tahtaa tyéntekijan ammattitaidon ja
osaamisen kehittamiseen. Kehityskeskustelun avulla voidaan parantaa esihenkilon ja
tyontekijan valeja seka vaikuttaa vuorovaikutuksen avoimuuteen ja luottamuksellisuuteen.
Esihenkildn ja tydntekijan avoimella ja luottamuksellisella suhteella on vaikutusta tydntekijan
motivaatioon, oppimiseen, tehtavien suorittamiseen ja tydssa jaksamiseen. (Autio ym., 2010,
s.29) Kyselyn perusteella voidaan sanoa, etta vastaajat kokivat esihenkildlta saadun
palautteen tyostaan tarkeana ja motivoivana. Esihenkildlta saadun palautteen tarkeys tuotiin

esiin useammassa vastauksessa. Kehityskeskustelussa olennaista on, ettd palautetta
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annetaan molemmin puolin. Kehityskeskustelu vaatii esimieheltd hyvia vuorovaikutustaitoja,
koska kehityskeskustelussa keskustellaan yksittaisen tyontekijan tydsta, kokemuksista ja
nakemyksista. Kehityskeskustelun jalkeen tulisikin olla sellainen olo, etta on tullut kuulluksi ja

on saanut sanottua haluamansa asiat. (Heikkinen, 2017)

Motivaation lisaksi tyosta saatu palaute tukee tyontekijan omaa tydssa kehittymista seka tyon
reflektointia. TyOsta saatu myodnteinen palaute tukee tydntekijan halua jatkaa hyvaa tyota.
Taman lisdksi mydnteinen palaute tuo lisda energiaa seka positiivisuutta tydhon.
Saannollinen kannustavan palautteen saaminen tukee tyontekijan tydidentiteettia, lisaa
tydmotivaatiota, halua oppia ja kehittya. (Sarkkinen, 2017) Kyselyn vastauksista nousi esille
se, etta kehityskeskustelupakan koettiin tukevan tydntekijan omaa tydssa kehittymista seka

itsereflektointia.

Kyselyn perusteella kehityskeskustelupakka soveltui kehityskeskustelun pitdmiseen hyvin ja
kehityskeskustelupakalle tuli vain yksittaisia kehitysehdotuksia. Yksi vastaajista olisi
kaivannut kehityskeskustelupakkaan joitakin kysymyksia vain esihenkildlle, jotta
kehityskeskustelu ei jaisi tydntekijapainotteiseksi. Kehityskeskustelu mahdollistaa esihenkilon
ja tydntekijan valisen yhteistydsuhteen tarkastelun. Kehityskeskustelun avulla voidaan

kehittaa vuorovaikutusta avoimeksi ja luottamukselliseksi. (Autio ym., 2010, s. 29)

Kehityskeskustelupakan tarkoituksena onkin, ettd keskustelu on vastavuoroista.
Kehityskeskustelupakka on suunniteltu niin, ettd kunkin kysymyksen kohdalla tyontekijan
vastauksen jalkeen on esihenkilon vuoro antaa palautetta kyseisesta kysymyksesta.
Kehityskeskustelupakan tarkoituksena ei siis ole olla yksipuolinen keskustelu, vaan
vastavuoroisuus on tarkea elementti. Tama on myds kirjattu kehityskeskustelupakan
ohjeisiin. Kyselyyn tulleen kehitysehdotuksen mukaan olisi siis syyta viela korostaa
ohjeistusta, ettad kehityskeskustelupakan kysymyksiin tulisi molempien seka tyontekijan etta
esihenkilén antaa oma mielipiteensa. Tama olisi hyva kirjata viela selkedammin
kehityskeskustelupakan ohjeisiin. Toisaalta kehityskeskustelupakassa voisi myos olla osio,
jossa olisi vain esihenkildlle suunnattuja kysymyksia. Talldin jokaisessa kehityskeskustelussa

tyontekija saisi esihenkilolta palautetta tydstaan.

7.2 Opinnaytetyoprosessi ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetydprosessi oli kokonaisuudessaan mielenkiintoinen ja opettavainen.
Henkilokohtaisten perhesyiden seka toimeksiantajan aikataulujen takia prosessi oli melko

pitka. Opinkin prosessin aikana ajanhallintaa seka pitkajanteisyytta. Myos opinnaytetyon
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ohjaaja vaihtui opinnaytetydprosessin aikana. Johtuen prosessin pitkakestoisuudesta ja
prosessin aikana tulleista tauoista ja muutoksista, on tyén tekeminen ja kirjoittaminen ollut
hetkittain haastavaa. Opinnayteyon aihe on ollut kuitenkin koko ajan mielenkiintoinen ja

motivoiva.

Opinnaytetydn aihe valikoitui omasta kiinnostuksestani tydhyvinvointiin ja
kehityskeskusteluun. Erityisesti kehityskeskusteluista halusin prosessin aikana oppia uutta.
Tiedon hakeminen kehityskeskustelusta toi itselleni paljon uutta tietoa aiheesta, jota voin
hyoédyntaa tulevaisuudessa tyontekijan roolissa sekd mahdollisesti esihenkildn roolissa
toimiessani. Koen, ettd voin myds hyddyntaa opinnaytetydn tuotosta el
kehityskeskustelupakkaa kehityskeskusteluissa mahdollisesti esihenkildona toimiessani.
Toiminnallisen opinnaytetydn tekeminen oli itselleni uutta ja opin toteuttamaan toiminnallisen
opinnaytetyon. Opinnaytetydn toiminnallinen osuus eli kehityskeskustelupakan suunnittelu ja
pakan fyysinen tekeminen oli erityisen mieluinen opinnayteydn osuus. Toteuttamani
kyselytutkimuksen kautta opin uutta myos tutkimusmenetelmista, kuten aineiston

analysoinnista.

Haastavaa opinnaytetydprosessissa oli alkuvaiheessa tiedonhaku ja eri tietokantojen kaytto.
Erityisesti pelillisyydesta ja pelillistamisesta oli vaikea 10ytaa lahdemateriaalia. Tietokantojen
kayttodn hain apua myds Hameen ammattikorkeakoulun informaatikolta. Koen, etta

lahdemateriaalia olisin saanut kayttaa viela enemman kuin nyt kaytin.

Koen, etta kehityskeskustelu voi luoda pohjan aidolle ja avoimelle keskustelulle esihenkildn
ja tyontekijan valilla. Talldin molempien, seka tyontekijan ettad esihenkildn on mahdollista
ottaa puheeksi tydhon liittyvia asioita laajastikin, esimerkiksi huoli jaksamisesta ja ty6ssa
suoriutumisesta. Kehityskeskustelussa on mahdollisuus tuoda nama kaikki tydhon
vaikuttavat asiat esille ja pyrkia yhdessa I6ytdmaan niihin ratkaisu. Aito ja luottamuksellinen
vuorovaikutus tydntekijan ja esihenkilon valilld luo pohjan sille, ettad tydhon vaikuttavat asiat
on helppo ottaa puheeksi ja vaikuttaa niihin ajoissa. Toivonkin, ettd opinnayteyona
kehittdmani uusi kehityskeskustelumalli tarjoaa avoimen ja vuorovaikutuksellisen

kehityskeskusteluympariston.

Koen, ettd opinnaytetydlla saavutettiin sille asetetut tavoitteet. Opinnaytetydn tavoitteena oli
kehittda uusi kehityskeskustelumalli organisaatiolle pelillisyyden keinoin. Tama tavoite
toteutui kehityskeskustelupakan muodossa. Koen myds, ettd toimeksiantaja hyotyi
opinnayteyosta saadessaan kayttoonsa uuden kehityskeskustelumallin. Organisaation on

mahdollista kayttaa jatkossa kehityskeskustelupakkaa kehityskeskusteluissaan haluamallaan
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tavalla. Kehityskeskustelun toteutukseen kuuluu jarjestelmallisyys ja sdanndllisyys.
Kehityskeskustelupakan avulla organisaation on mahdollista tuoda kehityskeskusteluun
jarjestelmallisyytta ja toistettavuutta. Jarjestelmallisyytta kehityskeskusteluun tuo esimerkiksi
se, ettd organisaatiolla on kaytdssaan yhteinen keskustelurunko kehityskeskustelulle.
Saannollisyytta kehityskeskusteluissa on se, etta keskustelu kdydaan organisaatiossa
tiettyna ajankohtana kerran tai kaksi kertaa vuodessa. (Autio ym., 2010, s.29) Myds kyselyn
vastauksissa todettiin, ettd saman kehityskeskustelumallin kayttaminen tuo tasapuolisuutta ja

tasalaatuisuutta kehityskeskusteluun.

Yhteistyd toimeksiantajan kanssa sujui hienosti koko opinnaytetydprosessin ajan. Yhteisty6
oli mutkatonta ja joustavaa. Toimeksiantajalla oli mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa
opinnayteyohon halutessaan koko prosessin ajan. Erityisen tyytyvainen ja kiitollinen olen
toimeksiantajan sitoutuneisuudesta opinnayteyohon koko prosessin ajan. Olen erittain
tyytyvainen myos siihen, etta organisaation henkildkunta sitoutui hienosti opinnaytetydhoni

vastaamalla kyselyyn aktiivisesti. Toimeksiantajalle toimitettiin valmis opinnaytetyd.

Jatkotutkimusaiheena opinnaytetyodlle voisi olla esimerkiksi kehityskeskustelupakan
soveltuvuuden selvittdminen kehityskeskusteluun esihenkildiden nakékulmasta. Olisi
mielenkiintoista tutkia kehityskeskustelupakan soveltuvuutta ainoastaan esihenkiléiden
nakdkulmasta. Tassa opinnaytetydssa ei ollut mahdollista kerata tai tarkastella vain
esihenkilon vastauksia, koska kyselyyn vastasi vain yksi esihenkild. Talloin hanen
vastauksensa eivat olisi pysyneet nimettémina. Olisi siis mielenkiintoista kayttaa
kehityskeskustelupakkaa sellaisessa organisaatiossa, jossa on esimerkiksi useampi yksikkd
ja esihenkild tai useammassa eri organisaatiossa ja toteuttaa taman jalkeen kysely vain
esihenkildille. Tulisiko talldin esihenkildiden nakdkulmasta samankaltaiset tulokset

pelillisyyden ja juuri kehityskeskustelupakan soveltumisesta kehityskeskusteluun.
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Liite 1. Kehityskeskustelupakan sisalto

Mika on kehityskeskustelu?

Kehityskeskustelu on esihenkilén ja tydntekijan vdlinen ammatillinen keskustelu, jonka
avulla kehitetdan tydntekijan ammattitaitoa ja osaamista. Kehityskeskustelussa on tarkoitus
keskittyé tyontekijan tydsséd suoriutumiseen, ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen
seka yhteistybhén esihenkilén ja tyéntekijan valilld. Onnistuneen kehityskeskustelun
avulla voidaan edistaa tyontekijan suoriutumista ammatillisesti ja samalla varautua

mahdollisiin haasteisiin tulevaisuudessa.

Kehityskeskustelun avulla voidaan kehittaa tyéntekijan ja esihenkilén vuorovaikutusta
avoimeksi ja luottamukselliseksi. Esihenkildn ja tydntekijan avoin ja luottamuksellinen
suhde vaikuttaa tydntekijan motivaatioon, oppimiseen, tehtavien suorittamiseen ja tydssa

jaksamiseen ja on nain tarkea osa kehityskeskustelua.

Kehityskeskustelussa keskitytdan keskustelemaan niista edellytyksista ja
mahdollisuuksista, jotka ovat tdrkeita tyéntekijélle ja joiden avulla tyontekija onnistuisi ja
kehittyisi tydssaan. Esihenkild saa kehityskeskustelussa kuvan tyontekijan kyvyista ja halusta
kehittaa itsedan sekad mahdollisuuden arvioida tydntekijan kehityspotentiaalia. Tyontekija
puolestaan saa kehityskeskustelussa mahdollisuuden I6ytda oman kasvunsa rajat

tehtavassaan.

On tarkeaa, etta kehityskeskusteluun tullaan hyvin valmistautuneena, jolloin myos
keskustelun anti hyddyttaa seka tydntekijaa etta esihenkiléa. Seka esihenkilon etta
tyontekijan on hyvé miettid etukdteen mité asioita ja milld tavalla aikoo tuoda asioita
esille kehityskeskustelun aikana. Tarkeda keskustelun kannalta on myds se, ettd molemmat
haluavat aidosti osallistua keskusteluun. Kehityskeskusteluun tulee suhtautua kuitenkin
realistisesti tavoitteiden ja toiveiden kannalta. Keskustelun ajankohta olisi hyvé sopia
mielelldén noin kaksi viikkoa etukéteen, jotta jokainen ehtii varautua ja valmistautua

keskusteluun.



Liite 1/2

Kehityskeskustelupakan kaytto

Kehityskeskustelupakka on korttipakka, joka sisaltda kysymyksia ja vaittdmia, jotka

toimivat pohjana kehityskeskustelulle ja ohjaa kehityskeskustelun kulkua.

Kehityskeskustelupakassa on viisi eri teemaa. Teemat on eroteltu toisistaan eri vareilla.
Jokainen teema sisaltaa teemaan kuuluvia kysymyksia tai vaittamia. Yhteensa kortteja

korttipakassa on 55.

Kehityskeskustelupakka sisaltda kysymyskorttien lisdksi nelja vastausvaihtoehtokorttia.
Vastausvaihtoehtokortit ovat huono/kehitettdvaa, neutraali, hyva ja erinomainen. Korttipakan
kysymyksiin voi kysymyksen luonteen mukaan vastata vastausvaihtoehtokorttien avulla tai

ilman.
Esihenkild voi kirjata keskustelun aikana muistiinpanoja erilliselle muistiinpanolomakkeelle.
Keskustelun kulku kehityskeskustelupakan avulla

Aluksi kehityskeskustelussa kaydaan lapi edellisessa kehityskeskustelussa asetetut

tavoitteet ja niiden toteutuminen.
Tavoitteiden lapikdymisen jalkeen otetaan kehityskeskustelupakka kayttoon.

Korttipakan nelja vastausvaihtoehtokorttia asetetaan péydalle kuvapuoli yléspain ja
korttipakan kysymyskortit vastausvaihtoehtojen viereen. Taman jalkeen tydntekija nostaa
korttipakasta yhden kysymyksen, lukee sen daneen ja asettaa kortin hanelle sopivimman
vastausvaihtoehtokortin alapuolelle pinoon. Kysymyskortin asettamisen jalkeen tyontekija
perustelee vastauksensa. Vaihtoehtoisesti tydntekija voi vastata kysymyskorttiin vain
sanallisesti, iiman vastausvaihtoehtokorttien kayttda ja asettaa kortin pinoon
vastausvaihtoehtokorttien viereen. Tydntekijan vastauksen jalkeen myods esihenkild antaa
palautetta ja oman arvionsa kyseisesta kysymyksesta. Nain kdydaan lapi koko
kehityskeskustelupakka. Varsinaisten kysymysten jalkeen kaydaan lapi mahdolliset muut

asiat.

Kehityskeskustelupakan lapikaynnin jalkeen on aika asettaa tavoitteet seuraavalle kaudelle.
Tavoitteet voidaan maarittaa esimerkiksi kaymalla l1api kysymykset, jotka tydntekija on

asettanut vaihtoehdon huono/kehitettavaa kohdalle. Tavoitteiden asettamisessa voi
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hyoédyntaa myds esihenkildon tekemia muistiinpanoja keskustelun ajalta. Yhdessa asetetut

tavoitteet kirjataan ylos seuraavaa kehityskeskustelua varten.

Antoisaa kehityskeskustelua!
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Kehityskeskustelupakan kortit

KREHITYS-

KRESKUSTELU-
PARRA

Tekija:
Salla Mikkola-
Sallanmaa
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Toimenkuva ja
tehtavat

Mitka tyotehtavat

innostavat/
kiinnostavat sinua
eniten? Enta mitka
vahiten?

Toimenkuva ja
tehtavat

Kuinka hyvin
nykyviset tehtavasi
vastaavat
Osaamistasi ja

kykyjasi?




Toimenkuva ja
tehtavat

Haluaisitko jotain
muutoksia
tehtaviisi tai

vastuualueisiisi?

Toimenkuva ja
tehtavat

Mita uusia vastuita
tai tehtavia
toivoisit?

Toimenkuva ja
tehtavat

Miten omaa tyotasi
voisi kehittaa?

Toimenkuva ja
tehtavat

Mitd odotat tyoltasi
tulevaisuudessa?
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Toimenkuva ja
tehtavat

Mita tyohon liittyvia
uusia asioita
haluaisit oppia?

Kehityskeskustelupakka

Tyoympadaristo ja
tydyhteisdn ilmapiiri

Mitka ovat

tyoilmapiirin
vahvuudet ja
kehityskohteet?

Tyoympdaristo ja
tyoyhteison ilmapiiri

Millaiseksi koet
tyoilmapiirin?

Tyoymparisté ja
tyoyhteison ilmapiiri

Millaiscksi koet
oman vaikutuksesi
ty6ilmapiiriin ja
roolisi tydyhteison
jasenend?
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Tyoéymparisto ja
tydyhteison ilmapiiri

Arvioi omaa
motivaatiotasi
tyohon?

Tydympadaristo ja
tyoyhteison ilmapiiri

Miten vhteistyo
toimii tydyhteison
sisalla?
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Tyoympdaristo ja
tyéyhteison ilmapiiri

Mita olet tehnyt ja
mita voisit viela
tchda oman
motivaatiosi
kehittamiseksi?

Tyoympadristo ja
tyéyhteisén ilmapiiri

Miten vhteistyo
toimii
ulkopuolisten
tekijoiden kanssa?



Tyéymparisto ja
tyoyhteison ilmapiiri

Miten vhteistyota
tyovhteison sisdlla
ja ulkopuolella voisi
kehittaa?

Tyoympdaristo ja
tyéyhteison ilmapiiri

Miten
vuorovaikutus
sujuu
tyokavereiden
kanssa?
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Tydéymparistd ja
tyoyhteison ilmapiiri

Millaiscksi koet
tyoskentely-
olosuhteet ja
tyovalineet?

Esihenkilétoiminta

Saatko riittavasti ja
laadukasta
palautetta

esihenkiloltasi?
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Esihenkildétoiminta
Saatko riittavasti ja Feihenkdiotoiminte
oikeca-aikaisesti

tictoa
esihenkiloltasi
tyohon ja
tyOymparistoon
liittyen?

Saatko riittavasti
tukea ja
kannustusta
esihenkiloltasi?

Esihenkilotoiminta
Esihenkilétoiminta
Koetko esihenkilosi
olevan riittavasti
lasna?

Onko tyosi
tavoitteet sclkeat?




Esihenkilétoiminta

Voitko vaikuttaa
omiin tavoitteisiisi?

Esihenkilétoiminta

Onko
vuorovaikutus
esihenkilon kanssa
avointa ja
[uottamuksellista?

Esihenkilotoiminta

Onko esihenkilotyo
reiluaja
tasapuolista?

Esihenkilétoiminta

Onko sinulla
mahdollisuus
vaikuttaa
tvOpaikkasi
asioihin?
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Tydssa suoriutuminen
Tyossda suoriutuminen
Mitd oli edellisen
kauden
onnistumisesi?
Enta
cpdonnistumisesi?

Miten olet
miclestasi
suoriutunut
tvotehtavista?

Tyossa suoriutuminen
Tybdssda suoriutuminen
Mitka asiat
Miten saavutit auttoivat ja mitka
miclestasi viime vaikeuttivat
kauden tavoitteesi? tavoitteiden
saavuttamista?
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Tyossa suoriutuminen
Tyossd suoriutuminen

Mihin asioihin aiot

kiinnittad erityisesti

huomiota tulevalla
kaudella?

Miten arvioisit
omaa
ammattitaitoasi?

Tyossa suoriutuminen
Tydssa suoriutuminen

Arvioi oman tyosi
suunnitel-
mallisuutta?

Arvioi oman tyosi
ajankayttoa?




Tyossa suoriutuminen

Oletko valmis
tekemaan
tarvittacssa
Viitoita?
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Tyo6ssd suoriutuminen

Voitko tehda

tvotasi haluamallasi
tavalla?

Tyoéntekijan
tyohyvinvointi

Millaiseksi koet

tyohyvinvointisi
talla hetkella?

Kehityskeskustelupakka

Tyontekijan
tyohyvinvointi

Vastaako tyo talla

hetkella taitojasi ja
voimavarojasi?

Kehityskeskustelupakka
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Tyéntekijan

Tydéntekijan tyéhyvinvointi
tyohyvinvointi

Pidatko tydstasi? Roetko tyosi
arvokkaaksi?

Tyéntekijan

tyéhyvinvointi
Tyontekijan

tyohyvinvointi

Tarjoaako ty®
mahdollisuuden Tuntuuko tyosi liian
ammatilliscen raskaalta?
kehittymiseen?




Tyoéntekijan
tydhyvinvointi

Aiheuttaako tyosi
kohtuutonta
vasymysta
tvopaivan jalkeen?

Tyontekijan
tyohyvinvointi

Jakautuuko
tyokuormitus
tvopaikalla
miclestdsi
oikeuden-
mukaisesti?

Tyontekijan
tyohyvinvointi

Mictitko tyoasioita
vapaa-ajalla?

Tyontekijan
tyéhyvinvointi

Huolehditko
riittavasti omasta
jaksamiscestasi?
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Tyoéntekijan
tydhyvinvointi

Miten huolehdit

omasta
jaksamisestasi?

Kehityskeskustelupakka

Tyoéntekijan
tydhyvinvointi

Selviatko

tvotehtavistasi
hyvin?

Kehityskeskustelupakka

Muut asiat

Mista haluaisit vicla
keskustella?

Tavoitteet seuraavalle
kaudelle

Mita tavoitteita
haluaisit ascttaa
scuraavalle
kaudelle?
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Tavoitteet -Lomake

Kehityskeskustelussa sovitut tavoitteet

Tavoitteet seuraavalle kaudelle:

Tavoitteiden toteutuminen (kdydaan lapi seuraavassa kehityskeskustelussa)

Kehityskeskustelun pitaja (allekirjoitus)

Tyontekija (allekirjoitus)

Paivamaara




Muistiinpanot -lomake

Muistiinpanot kehityskeskustelusta

Kehityskeskustelun pitdja

Tyontekija

Paivamaara

Muistiinpanot
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Liite 2. Saatekirje/ Tiedote opinndytetydna toteutetusta kehityskeskustelupakasta

Hei,

Opiskelen Hameen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja
johtaminen, sosionomi (YAMK) -koulutusohjelmassa ja olen toteuttamassa opinnaytetyotani
Palveluyhteisd Entitas Oy:lle. Opinnaytetyoni tarkoituksena on kehittaa Entitakselle uusi

kehityskeskustelumalli pelillisyyden keinoin.

Opinnaytetydna kehitetty uusi kehityskeskustelumalli on kehityskeskustelupakka, jota tullaan
testaamaan Entitaksen kehityskeskusteluissa. Kehityskeskustelupakka on siis korttipakka,
joka toimii pohjana kehityskeskustelulle, ohjaa keskustelua seka toimii kehityskeskustelussa
arvioinnin apuna. Kehityskeskustelupakan kaytdn jalkeen kerdan sahkoiselld kyselylla
ajatuksia ja kokemuksia uudesta kehityskeskustelumallista. Sahkdinen kysely toteutetaan
nimettdémana eli vastauksista ei voida tunnistaa vastaajaa. Linkki sahkdiseen kyselyyn

toimitetaan sahkopostitse.

Kehityskeskustelupakka sisaltéa kysymyksia ja vaittamia eri teemoista, joita on yhteensa
viisi. Kehityskeskustelupakan teemat ovat toimenkuva ja tehtavat, tydymparistd ja
tydyhteisdn ilmapiiri, esihenkilétoiminta, tydssa suoriutuminen seka tyéntekijan
tyohyvinvointi. Voit valmistautua kehityskeskusteluun miettimalla teemoja omasta

nakdkulmastasi seka mita muuta haluaisit kehityskeskustelussa kasitella.

Jos sinulla on jotain kysyttavaa kehityskeskustelupakasta tai sdhkodisesti toteutettavasta

kyselysta, voit ottaa minuun yhteyttd sahkdpostitse osoitteeseen xx.

Ystavallisin terveisin

Salla Mikkola-Sallanmaa
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Liite 3. Kyselylomake

Kysely kehityskeskustelupakasta

1. Kuinka monta kertaa olet osallistunut kehityskeskusteluun aikaisemmin?
o En kertaakaan
o 1-2kertaa
o 3-5kertaa

o Enemman kuin 5 kertaa

2. Millaiseen kehityskeskusteluun olet osallistunut aikaisemmin?
o Perinteinen kehityskeskustelu
o Ryhméakeskustelu
o Peli

o Muu, mika?

3. Oliko kehityskeskusteluun varattu aika mielestasi riittava?
o Kylla
o Ei

4. Saitteko kaytya koko kehityskeskustelupakan lapi varatun ajan puitteissa?
o Kylla
o Ei

5. Soveltuiko kehityskeskustelupakka mielestasi kehityskeskustelun pitamiseen?

o Kylla, perustele

o Ei, perustele

6. Miten kehityskeskustelupakan avulla toteutettu kehityskeskustelu tuki omaa tydssa

kehittymistasi?
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7. Miten kehityskeskustelupakkaa tulisi kehittda, jotta se tukisi tydssa kehittymistasi?

8. Sisalsiko kehityskeskustelupakka mielestasi kaikki tarkeat kehityskeskustelun
teemat?
o Kylla

o Ei, mika puuttui?

9. Mitd mielta olit kehityskeskustelun pitamisesta kehityskeskustelupakan avulla?
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Liite 4. Aineistonhallintasuunnitelma

1 Tutkimusaineiston tallennus ja sailytys

Opinnaytetydni tutkimusaineistoa on kehityskeskustelupakan kayton jalkeen tyontekijoille
seka esihenkilolle tehty sahkoinen kysely ja sen vastaukset. Sahkdinen kysely toteutetaan
Webropolin kautta. Webropol-kyselyn internetlinkki Iahetetdan toimeksiantajalle, joka
toimittaa kyselyn linkin kaikille tyontekijoille. Sahkoisen kyselyn vastaukset tallentuvat
Webropol-jarjestelmaan. Sahkdiset vastaukset voidaan kasitella ja analysoida Webropol-
alustalla. Webropoliin saapuneet vastaukset ja analysoidut tilastot tallennan
analyysivaiheessa Wihin Luottamukselliselle alueelle. Lisaksi teen vastauksista
varmuuskopion. Vain minulla opinndytetyon tekijalla on paasy tutkimaan aineistoja. Ennen
opinnaytetyon valmistumista poistan aineiston Wihista ja siirrdn anonymisoituna salasanalla
suojattuun kansioon omalle tietokoneelleni seka USB-muistitikulle. Muilla kuin minulla ei ole

paasya tietokoneelleni tai aineistoihin muutenkaan.

2 Henkildtietojen ja arkaluontoisten tietojen kasittely

Opinnaytetydssa ei julkaista eika kasitella henkildtietoja. Opinndytetydn aineisto kasitelldan
luottamuksellisesti eikd vastauksista voida opinnaytety6ssa tunnistaa vastaajaa.
Opinnaytetydn aineistosta on tehty tietosuojailmoitus.

3 Opinnaytetybdaineiston omistajuus

Opinnaytetyon aineiston omistaa opinnaytetyon tekija. Opinnaytetydn tekija omistaa myos
opinnaytetyona valmistuman tuotoksen. Tuotoksen valmistuttua toimeksiantaja saa
opinnaytetyon tuotoksen kayttéonsa.

4 Opinnaytetydaineiston jatkokayttd tyon valmistumisen jalkeen

Opinnaytetydn valmistuttua tutkimusaineistoa ei jatkokayteta. Opinnaytetydn aineistoa

sailytetaan tietoturvallisesti vuoden ajan opinndytetyon hyvaksymispaivasta, jotta tulokset

voidaan tarvittaessa varmistaa. Taman jalkeen aineisto havitetdan tietoturvallisesti.
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