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KEHITYSKESKUSTELU JA PALAUTTEEN ANTAMINEN

SAANNOLLISET PALAVERIT

Tyon sujumisen kannalta olennaista on dialogin pysyminen jatkuvana esihenkilon ja
tydntekijan valilla. Monessa seurassa pidetaan siksi sadnnollisesti viikkopalavereja.

1) Seurassa on sovittuna saannolliset viikkopalaverien ajankohdat, joissa on
mukana kaikki tydntekijat seka tyontekijoiden esihenkild. Koska esihenkild on
vapaaehtoinen, pidetaan palaverit aina tiistaiaamuisin klo 8.00 ja ne kestavat
maksimissaan tunnin. Palaveriin on tehty joka kerta etukateen asialista, jonka
esihenkild toimittaa osallistujille viimeistaan edellisena iltana.

2) Seurassa on joka toinen viikko ns. viikkopalaveri esimerkiksi perjantaisin
iltapaivalla. Palaveri keskittyy tulevan kahden viikon tarkeimpiin tehtaviin. Kukin
osallistuja voi kirjoittaa esille nostettavia asioita drivessa olevaan
viikkopalaverin aiheet — tiedostoon.

Naissa palavereissa on joka kerta myos osio palautteelle eli miten tyd on sujunut, mita
onnistumisia on saavutettu ja mita odotuksia on seuraaville tydorupeamille.

Saannollisten tapaamisien lisaksi on hyva sopia vuoteen 1-2 laajempaa
keskustelutuokiota.

KEHITYSKESKUSTELU

Kehityskeskustelu ei ole lakisaateinen kaytantd ja tavat poikkeavatkin eri tyopaikoilla
suuresti. Kehityskeskustelu on kuitenkin hyva tyokalu kaikille tyopaikoille.
Kehityskeskustelu on tarkea osa tydntekijan ja esihenkildon valista vuorovaikutusta, joka
edistaa tyontekijan urakehitysta, motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta.

Kehityskeskustelun sujuvuuden vuoksi on tarkeda, ettda sekd esihenkild etta
junioripaallikké valmistautuvat keskusteluun huolella. Huono valmistautuminen nakyy
heti keskustelun sisallossa, ajankaytossa, vaikuttavuudessa ja tunnelmassa. On myos
tarkeaa, etta kehityskeskustelusta ei tule liilan suoraan paperista luettu, vaan
keskustelun pohjaa hyddynnetdan ohjaavasti ja keskustelussa mahdollistuu oikea
vuorovaikutus ja keskustelu. Kehityskeskusteluissa on hyva kayda lapi, toteutuvatko
tyohyvinvoinnin perusedellytykset tyossa.



Kehityskeskusteluita pidetaan tyypillisesti 1-2 kertaa vuodessa. Kehityskeskusteluihin
on olemassa erilaisia runkoja/pohjia, joita voi hyddyntaa kehityskeskustelun kdaymiseen.
Loydatte liitteend useamman esimerkin kehityskeskustelujen pohjaksi.

PALAUTTEEN ANTAMINEN

Palautetta tulisi pyrkia antamaan muulloinkin kuin kehityskeskustelussa, ja tydarjessa
saatu jatkuva palaute onkin tydssa jaksamisen ja kehittymisen kannalta hyvin oleellista.
Yksi esihenkilon tarkeimmista tehtavistd on antaa ja vastaanottaa palautetta, silla
jatkuvan kannustamisen tai ohjaamisen kautta tyontekija saa kokemuksia siita, etta
hanen tyonsd huomataan. Palautteella pidetadn mielenkiintoa ylla ja tuetaan
onnistumista. TyoOntekija oivaltaa vahvuuksiaan ja kehityskohteitaan herkemmin
rakentavan palautteen kautta. Tadssd osiossa paneudumme lahinnd esihenkilon
antamaan palautteeseen, mutta on myos tarkeaa, etta esihenkilo pyytaa ja saa
junioripaallikoltd omasta toiminnastaan palautetta.

Palautetta antamaton esihenkild koetaan poissaolevana ja valinpitamattomana.
Arkisessa kanssakaymisessa palautetta ei valttdmatta mielettd aina palautteeksi, silld
elehdimme, &aannehdimme ja osoitamme tunteitamme jatkuvasti. Palautteen
antamisessa on huomioitava useita seikkoja kuten palautteen savy, missa tilanteessa
palaute annetaan, palautteen saajan persoonallisuus ja tapa tai valmius vastaanottaa
palautetta seka palautteen antamisen konkreettinen tavoite. Palautteen antamisessa on
myds syyta huomioida, missavaiheessa uraansa tyontekija on. Junioripaallikdistd monet
ovatkin vasta tyduransa alkuvaiheessa, joten tdma on syyta ottaa erityisesti huomioon.

Hyva toimintamalli seurassa on antaa positiivista palautetta heti, kun sitd on. Palaute voi
olla positiivisen lisdksi korjaavaa, ja erityisesti korjaavan palautteen antamisessa on
tarkead miettia, kuinka palaute annetaan.

Yleisimmin kaytetty malli korjaavan palautteen annossa on hampurilaismalli: palautteen
antaminen aloitetaan sampylan pohjalla tai kannella. Silla ei ole merkitysta aloittaako
pohjasta vai kannesta. Pdaasia on, ettd asiat kaydaan sisallollisesti kuvatussa
jarjestyksessa. Palautteenannossa kansi on konkreettinen tai yksityiskohtainen
myonteinen palaute suorituksesta. Positiivinen palaute avaa keskusteluyhteyden
korjaavan palautteen (eli ns. pihvin) antamista varten. Pihvilld etsitddn keinoja
toiminnan parantamista varten. Tassa osiossa on tarkeda tuoda konkreettisia ideoita,
mutta samaan aikaan jattaa tilaa myds palautteen saajan omille oivalluksille siita, miten
tilannetta voitaisiin korjata. Viimeisena jaavan sampylan pohjan on tarkoitus toimia



kokonaisarviona, joka kay lapi sen, mitd aiemmin puhuttiin, poimia tasta myonteisyys ja
kannustava ilmapiiri jatkaa eteenpain. Muista varoa kayttdmasta mutta-sanaa, joka
mitatoi aikaisemmin sanotut asiat.

Toinen konkreettinen keino erityisesti hankalan tilanteen lapikdymiseen tai palautteen
antamiseen on lohkoa se viiteen eri vaiheeseen: konkreettisuus, kuunteleminen,
jamakkyys, positiivisuus seka yhteiset tavoitteet. Tama helpottaa tilanteen kasittelya ja
antaa rakenteellista tukea esihenkilélle johtaa tilannetta. Keskustelu on hyva aloittaa
esimerkilld ja konkretialla siitd mistd haluat keskustella. Tdssd on tarkedd antaa
tyontekijalle tilaa ilmaista tunteensa, kuunnella hanen kokemuksensa ja osoittaa, etta
esihenkild hyvaksyy nama, vaikka et olisikaan samaa mielta niiden kanssa. Jos
osallistujia on useampi kuin yksi, esihenkildé varmistaa myo6s hiljaisten osapuolten
osallistumismahdollisuuden esittamalla kysymyksia tai antamalla jonkin esimerkin.
Tilanne on hyva ohjata onnistumisiin ja positiiviseen, rakentavaan palautteeseen. Tasta
on helpompi jatkaa keskustelun paattdvaan tavoitteiden asettamiseen siitd mita
seuraavaksi halutaan tehtavan, milloin ja miten tata seurataan. Tee vield yhteenveto
kaydysta keskustelusta.



