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Sosiaali- ja terveysalaan kohdistuu suuria muutospaineita. Sosiaali- ja terveysalalla
tydskentelevien jaksaminen ja tyohyvinvointi ovat merkittavid kysymyksia yhteiskunnalle.
Tyo6hyvinvointia voidaan lisata erilaisilla kehittdmistoimenpiteilla, kuten
ryhméakehityskeskustelulla. Tama kehittdmisprojekti  sisdltyy kaksivuotiseen Sotenavi
hankkeeseen, jonka paatarkoituksena on lisata tydhyvinvointia ja tuottavuutta valtakunnallisesti
sote-alan yrityksissa ja jarjestoissa.

Taman kehittdmisprojektin tavoitteena on kehittdd yksityisen mielenterveyskuntoutujien
hoitokodin henkilokunnan tyéhyvinvointia, moniammatillista yhteistydta ja osaamisen jakamista
ryhmakehityskeskustelumallin avulla. KehittAmisprojekti mukailee toimintatutkimusta ja etenee
spiraalimallin mukaisesti. Ryhmakehityskeskustelumalli on luotu sekéa teoriatietoon pohjautuen,
ettd hoitokodin henkilokunnalle tehdyn osaamiskartoituksen ja teemahaastattelun avulla.

Ryhmékehityskeskustelu toteutettiin hoitokodissa nelja kertaa 7-10 hengen ryhmissé hoitokodin
esimiehen vetamind. Ryhmakehityskeskustelujen jalkeen keratyissa kirjallisissa arvioinneissa
todettiin, ettd ryhmakehityskeskustelut koettiin enimmékseen tarpeellisiksi ja hyodyllisiksi.
Ryhmékehityskeskustelussa on tarkeaa valmistautuminen, avoimuus, luottamus ja arviointi.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd moniammatillista kehittymisté ja tydhyvinvointia voidaan
tukea ryhmakehityskeskustelun avulla. Dialogin hyddyntaminen  vuorovaikutuksessa,
luottamuksellisuus ja ratkaisukeskeisyyden periaatteet edesauttavat tydhyvinvointia tukevaa
ryhmakehityskeskustelua. Keskusteluihin valmistautuminen, esimiehen kannustava ote,
keskustelutilaisuuden rauhallisuus ja riittava ajan varaaminen vaikuttavat
ryhmakehityskeskustelujen onnistumiseen. Jatkokehityskohteena esitan
yksilokehityskeskustelujen ja ryhmékehityskeskustelujen yhdistamisen, jolloin henkilékunnan
osaamisen kehittdminen voisi toteutua paremmin.
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MASTER’S THESIS | ABSTRACT



TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
Advanced Nursing Practise ( Master’s degree)

2019 | 42 pages, 7 pages in appendices

Tuulia Laaksonen

GROUP DEVELOPMENT DISCUSSION
SUPPORTING MULTIPROFESSIONALISM AND
WELLBEING AT WORK

The social and healthcare organization is under a lot of pressure to change these days. The well-
being of people working in this sector is a relevant question to the whole society. It is possible to
increase well-being at work by different kinds of development procedures such as group
discussions. This development project is a part of the two-year Sotenavi project. The main goal
of the Sotenavi project is to increase the productivity and work well-being in companies and
organizations inside the social and healthcare industry.

The goal of this development project is to improve the work well-being of personnel working in a
private mental health care nursing home. The other two goals are improving multi-professional
co-operation and sharing of knowledge and all these three goals are achieved by the help of a
group discussion model. The development project adapts the activity analysis and proceeds
according to the spiral model. The group development interview model is based on theory and on
a questionnaire and a theme interview that was made to the personnel of the nursing home.

The group discussions were held in the nursing home totally four times in groups of 7-10. The
supervisor of the nursing home held the discussions. The personnel considered the group
discussions to be mostly useful and needed. This result was found out in written evaluations that
were collected after the discussion. It is important to prepare the group discussions well in
advance and to create an open atmosphere with trust. Evaluation is important.

As a conclusion one can say that multi-professional co-operation and work well-being can be
supported by the help of group discussion. Using dialogue in interaction, creating an atmosphere
of trust and concentrating in principles in problem solving help to support a group discussion
focusing in work well-being. Preparing the discussions well in advance, having an encouraging
supervisor, calming the discussion situation and having enough time for the conversation all affect
the result of the group discussion. As a further development project, It might be useful to combine
personal development discussions and group development discussions in order to increase the
know-how of the personnel.

KEYWORDS:

development discussion, group development discussion, work well-being, multi-professional co-
operation, developing know-how
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1 JOHDANTO

Terveys- ja sosiaalialalla on kdynnissa suuri muutosprosessi, jossa uudistetaan raken-
teita ja palveluja. Tavoitteena on kaventaa ihmisten hyvinvointi- ja terveyseroja, parantaa
palvelujen yhdenvertaisuutta ja saatavuutta sekd hillitd kustannuksia.(Valtioneuvosto
2018.) Tybelamaan kohdistuu suuria muutospaineita ja sosiaali -ja terveysalalla ty6ssa-
kayvien tyohyvinvointi ja moniammatillisen yhteistyon kehittdminen ovat merkittavia ky-
symyksia organisaatioita kehitettdessa.

Ty6hyvinvointi tarkoittaa, etta tyo koetaan mielekkaéksi ja sujuvaksi ja se voidaan toteut-
taa terveyttd edistivassa ja seka tyouraa tukevassa tyoymparistdssa ja tydyhteistssa.
Ty6hyvinvoinnin katsotaan ilmenevan henkilén tybhon paneutumisena, toimivana yhteis-
tyona ja se heijastuu myos tyon laadukkuuteen ja tuloksellisuuteen. (Puttonen ym.
2016,22.) Tydelama 2020-hankkeessa tavoitellaan Euroopan parasta tydeldamaa vuo-
teen 2020 mennessa. Hankkeessa pidetaan kaikki osapuolet huomioon ottavaa dialo-
gista vuorovaikutusta erinomaisena tapana parantaa suomalaista tydelamaa, tyota ja
myds tydpaikkoja. Dialogia pidetaan tuloksen, tydhyvinvoinnin ja innovoinnin lahteena,
dialogisuus on myos liitetty vahvasti tydelamén kehittdmiseen ja johtamiseen. (Syvanen
ym. 2015, 15.)

Ty6hyvinvointiin vaikuttaa tydntekijan terveyden lisdksi organisaation toimintatavat, ilma-
piiri, johtaminen ja esimiesten toiminta. Hyvaan johtamiseen kuuluu tyontekijéiden mah-
dollisuus itsensa ja oman tydnsa kehittdmiseen. Tyohyvinvointia voidaan lisata myds eri-
laisilla kehittamistoimenpiteilld, seka tyon mielekkyytta lisdamalla. (Manka ym. 2007,8-
9.

Moniammatillisuudessa on kyse siitd, etta eri alojen asiantuntijat taydentavat toinen toi-
sensa osaamista (Katajamaki 2010, 26). Hyvan ja toimivan tiimin on todettu olevan mer-
kityksellistd tydhyvinvoinnille. Tiimi toimii seka turvaverkkona etta tydohjauksen paik-
kana. Sujuva yhdessa tytskentely vaatii yhteisia, jaettuja merkityksia siitd, miten yhteis-
toiminnan kuuluisi tapahtua, kuten perusperiaatteet ja arvot, joiden mukaan toimitaan
yhdessa. Hyvin toimiva moniammatillinen tiimityd tuo tydyhteis66n myds sosiaalista tu-
kea. Tiimissa voidaan jakaa moraalisesti, eettisesti seké tunnetasolla vaikeita asioita.
(Isoherranen 2012; Katajamaki 2010.)
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Yksi keino lisata omaa ja tydryhméan hyvinvointia ja osaamista on ryhmakehityskeskus-
telu. Ryhmakehityskeskustelua voi kuvata strategioiden ja visioiden yhteensovitta-
miseksi, joka mahdollistaa seka merkitysten rakentamisen, etté aikaisemman kokemuk-
sen jakamisen. Ryhméakehityskeskustelu voi ratkaista monia tyohon ja oppimiseen liitty-
vid ongelmia, kuten motivoitumisen, osallistumisen ja sitoutumisen vastuun ottamista
omista ja yhteisita tehtavista. Onnistuneen ryhméakehityskeskustelun tuloksena on par-
haimmillaan ymmarrys ja kasitys omasta tydsta suhteessa muiden ja koko organisaation
tyéhon. (Poikela 2005, 42-43.)

Tama opinnaytetyd on tybelaman kehittamisprojekti, joka toteutettiin yksityisessa mie-
lenterveyskuntoutujien hoitokodissa. KehittAmisprojekti siséltyy kaksivuotiseen Sotenavi
hankkeeseen (Sotenavi 2018), jonka tarkoitus oli lisata tyohyvinvointia ja tuottavuutta
valtakunnallisesti sote-alan yrityksissa ja jarjestdissa. Kehittamisprojektini tavoitteena oli
kehittaa mielenterveyskuntoutujien hoitokodin henkilékunnan tyéhyvinvointia, moniam-
matillista yhteisty6td ja osaamisen jakamista ryhmakehityskeskustelun avulla. Ryhma-
kehityskeskustelut toteutettiin hoitokodissa nelja kertaa suunnitellun mallin mukaisesti.
Kehittamisprojektissa selvitettiin tydryhman kokemukset kaydyistad rynmakehityskeskus-
teluista. Hoitokoti on motivoitunut ja sitoutunut henkilokunnan hyvinvoinnin edistdmiseen
ja osaamisen vahvistamiseen. Kehittamisprojekti suunniteltiin ja toteutettiin yhdessa hoi-
tokodin johdon ja henkilokunnan kanssa ja he ovat tukeneet hanketta kaikissa sen vai-

heissa.
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2 KEHITTAMISPROJEKTIN TARVE JA LAHTOKOHDAT

Sosiaali-ja terveyspalvelujarjestelman rakennemuutos aiheuttaa hyvinvointialan yrityk-
sille haasteita. Kaksivuotinen SoteNavi- hanke tarjoaa apua yrityksille ja jarjestdille. (So-
tenavi 2018.) Kehittdmisprojekti kuuluu SoteNavi-hankkeeseen, jonka paatavoite on li-
séaté tyohyvinvointia ja tuottavuutta sote-alan yrityksissa ja jarjestdissa Suomessa. Ke-
hittamisprojekti suuntautuu yksityisen hoitokodin tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ryhma-

kehityskeskustelumallin luomisen muodossa.

SoteNavi-hanke (2017-2019) on pienten ja keskisuurten hyvinvointialan yritysten ja jar-
jestojen sosiaali- ja terveysalan rakennemuutoksen valmennushanke. Sen tavoitteena
on lisata tyohyvinvointia ja tuottavuutta ja tarkoituksena kehittd& monipuolisesti osaa-
mista yrityksissa ja jarjestoissa. Tarkoituksena on my0s luoda ja rakentaa verkostoja,
suunnitella, kehittda ja arvioida yhdessa erilaisia kaytanteita ja hyvia toimintamalleja tyo-
hyvinvoinnin ja tuottamisen lisdamiseksi. SoteNavi-hankkeen toimenpiteitéd ovat kartoi-
tus, valmennus, teemapaivien jarjestaminen, mentorointiohjelman luominen, verkostojen
rakentaminen ja suunnittelu, toteutus ja arviointi erilaisten parhaiden kaytéanteiden toteut-
tamiseksi tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden parantamiseksi. Hankkeen tuotoksena syntyy
digitaalinen navigaattori, joka sisaltdd kohderyhmaélle suunniteltuja valineitda. SoteNavi
keskittyy tulevan sote-rakenneuudistuksen haasteisiin ja tarjoaa navigointiapua yrityk-
sille ja jarjestdille kehittdd monipuolista osaamista seka mahdollistaa yhteisty6ta erilais-
ten toimijoiden kesken. SoteNavi-hanketta koordinoi Turun ammattikorkeakoulu (So-
teNavi 2018.) Moniammatillisuutta ja ty6hyvinvointia tukeva ryhmakehityskeskustelu ke-
hittamisprojektissa tuotetaan tyéhyvinvointiin liittyvaa valmennusmateriaalia SoteNavi—

hankkeelle.

Kehittamisprojektin ohjausryhméaan kuuluvat Turun Ammattikorkeakoulusta yliopettaja,
lehtori ja tuntiopettaja, jotka kaikki toimivat myds SoteNavi-hankkeen toimijoina, seka
allekirjoittanut projektipaallikkbna. Projektiryhmaan kuuluvat kaksi muuta Yamk opiskeli-
jaa SoteNavi-hankkeesta. Mentorointisuunnitelma on laadittu kevaalla 2018, ja mento-
rointi sopimus on allekirjoitettu asianmukaisesti tammikuussa 2018, ty6elaman mento-

rina toimii opettaja Turun ammattikorkeakoulusta.

Kehittamisty6 tehdaan "case-pohjaisesti” yksityiseen hoitokotiin, joka tarjoaa palveluasu-

mista mielenterveyskuntoutujille. Asiakaspaikkoja on l&hes 100 ja henkilokuntaa reilu 30.
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Tutustuessani hoitokotiin olen todennut heidén tarjoavan ymparivuorokautista, kodin-
omaista ja virikkeellista palveluasumista mielenterveyskuntoutujille. Hoitokodissa nou-
datetaan henkilokunnan kanssa muodostettuja arvoja joihin kuuluu asiantuntijuus, luot-

tamus, tyon ilo ja ahkeruus.

Kehittamishankkeeni on ty6elamalahtdinen ja nousee hoitokodin kaytannon tarpeesta.
Hoitokodin asiakaskunta on muuttunut ja tydhyvinvointia ja moniammatillisuutta halutaan
vahvistaa. Tehtavaksi muodostui ryhmakehityskeskustelumallin muotoilu. Hoitokoti on
osallistunut SoteNavi-hankkeen tydpajoihin. Hoitokodille on tehty vuonna 2016 laaja
osaamiskartoitus kyselylomake, joka toteutettiin tdnd kevaana, kyselyyn osallistui 22
henkil6a hoitokodin henkilokunnasta, tulokset on viety exel-taulukoihin hoitokodin laatu-
paallikon toimesta. Minad projektipaéllikkona olen saanut anonyymit tulokset kayttooni

saadakseni niisté tietoa varsinaista ryhméakehityskeskustelu mallia varten.

Tyoyhteist on tuloksellinen ja yhteistyd toimii, kun tydyhteiso tiedostaa yhteiset tavoitteet
ja myds sen, etta tavoitteisiin paasy edellyttda panostusta kaikilta tyéyhteison jasenilta.
Naita asioita kirkastetaan ryhman kehityskeskusteluissa. Ryhmakehityskeskustelussa
tavoitteena on myods kartoittaa, toimiiko ryhma siten, etté se tukee parhaalla mahdolli-
sella tavalla tavoitteiden savuttamista, sek& yksildiden hyvinvointia ja kehittymista. Ai-
dosti hytdyllisessa kehityskeskustelussa toteutuu avoin vuorovaikutus, sen merkitysta
ei voi kehityskeskustelujen osalta liikaa korostaa. Henkilokohtaista kehittymista kasitel-
tdessa on olennaista arvioida henkilostén osaamisen nykytila ja kehityskohteet, tata tu-
kee osaamiskartoituksen laadinta. Osaamiskartoituksen anti voi toimia kehittymissuun-
nitelman tukena. Ryhmén kehityskeskustelu tuo lisdarvoa toimintaan vahvistamalla yk-
silétason keskusteluita seka luomalla ryhmatasolla yhteistd ymmarrysta ja yhteisolli-
syytta. (Aarvikoivu 2010, 100 -121.)

Osaamisen yhteys tuloksellisuuteen on tosiasia. Yritysten tarkeimpana menestysteki-
janéa onkin alettu pitda osaamista ja sen jatkuvaa uusiutumista ja kehittymista. Taten voi-
daan sanoa, ettd monitaitoinen ja hyvéat yhteistydtaidot omaava henkilokunta parantaa

yrityksen tuloksellisuutta. (Manka & Maenpaa 2010, 21.)

Tyo6hyvinvoinnista [6ytyy paljon erilaisia tutkimuksia ja teoksia, (Manka, Hakala, Nuuti-
nen & Harju 2010; Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007; Manka & Manka 2016; Manka
& Méaenpaa 2010.) Kehityskeskusteluja ja sen vaikuttavuutta on tutkittu (Aarnikoivu
2010; Asmuss 2008; Mikkola 2006; Poikela 2005 ja Rouranen 2011) ryhméakehityskes-
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kustelun vaikutuksista kehittgja ei Ioytanyt tutkimuksia. Kehityskeskustelut ovat Aarnikoi-
vun (2016) mukaan tarkea johtamisen tyokalu, jolla on suuri merkitys organisaation me-
nestymiseen ja tyohyvinvointiin. Laadukkaasti kayty kehityskeskustelu perustuu luotta-
mukseen ja rakentaa kivijalan olennaiseen keskittymiselle seké& esimiehen ja tydntekijan

véliselle hyvélle yhteistytlle.

Marja-Liisa Manka (2015) on kehittanyt tydhyvinvoinnin mallin, jossa otetaan huomioon
eri osa-alueet, jotka tyohyvinvointiin vaikuttavat. Malli on voimavarakeskeinen ja siina
pohditaan, mitka organisaation, tydyhteison, tydn, johtamisen ja yksilon piirteet mahdol-
listavat tybhyvinvoinnin siten, etta seka organisaatio toimii, etta tydntekija on samanai-
kaisesti hyvinvoiva ja tyoniloa kokeva. Malli koostuu tydhyvinvointia edistavista piirteista
ja tydntekijasta itsestéaan. Tyontekija tulkitsee tydpaikkaansa omien asenteiden pohjalta
ja siihen vaikuttaa oma psykologinen pdadoma, oma terveys ja fyysinen kunto, seka mah-
dollisuus vaikuttaa tython ja tydyhteisdonsa. Mitéa useampi tydyhteistssa tuntee itsensa
hyvinvoivaksi, sitd vahvemmin se vaikuttaa myds ryhman hyvinvointiin. Tyéhyvinvointi
on varsin moniulotteinen kokonaisuus, jossa eri osat vaikuttavat toisiinsa. (Manka 2015,
105-107.) Kehittdmisprojektini pohjautuu talle jo olemassa olevalle tiedolle ja pyrin otta-
maan koko projektin ajan kaikki eri tydhyvinvoinnin osa-alueet huomioon. Kehittdmis-
hanketta on suunniteltu yhdessa hoitokodin esimiesten kanssa ja he ovat tukeneet han-

ketta kaikissa sen vaiheissa.
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3 KEHITTAMISPROJEKTIN TARKOITUS JA TAVOITE

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli kehittaa yksityiselle mielenterveyskuntoutujien hoi-
tokodin henkilokunnalle ryhmakehityskeskustelumalli. Ryhmakehityskeskustelumallin
tavoitteena on tukea henkildkunnan tyohyvinvointia, moniammatillista yhteistyota ja
osaamisen jakamista. Ryhmakehityskeskustelumalli luodaan yksityiselle mielenterveys-

kuntoutujien hoitokodille ja liséksi SoteNavi hankkeen navigaattoriin..

« Kehittda tybhyvinvointia ja
moniammatillisuutta tukeva
ryhmakehityskeskustelumalli

* Tukea henkilokunnan tyéhyvinvointia
» Edistdd moniammatillista yhteistyota ja
osaamisen jakamista

» Ryhmaékehityskeskustelumalli

Kehittamisprojektin tehtavana on vastata seuraaviin kysymyksiin:

¢ Mista asioista rakentuu ty6hyvinvointia ja osaamisen kehittymista tukeva ryhma-
kehityskeskustelu?

e Miten moniammatillista kehittymisté voi tukea rynméakehityskeskustelun avulla?

Tuotoksena luodaan ryhmakehityskeskustelumalli kirjallisessa muodossa, joka viedaan

myds sahkodiseen muotoon, jotta se on paremmin hyddynnettavissa jatkossa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Tuulia Laaksonen



12

4 KEHITTAMISHANKKEEN TIETOPERUSTA

4.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat l&htoisin Yhdysvalloista. Alun perin keskustelujen painopiste on
ollut 1ahinn& alaisen tydsuorituksen arvioinnissa, mihin viittaa myds englanninkielinen
nimitys, performance appraisal interview (suorituksen arviointikeskustelu). Pohjois-
maissa taas kehityskeskustelujen erityispiireeksi on mainittu se, ettéd niissa kasitellaan
tydssa suoriutumisen ohella alaisen kehittymismahdollisuuksia ja suunnitellaan tulevai-
suutta. Pohjoismaissa kehityskeskustelut ovat vakiinnuttaneet asemansa 1990-luvun al-
kupuolella. (Mikkola 2016,5.) Suomessa yritykset ottivat tavoite/tuloskeskustelut kéyt-
t6on 1960 -70 luvuilla syntyneen tavoite/tulosjohtamisen seurauksena. Taman tyyppinen
1970-luvun johtaminen toi johtamisprosessiin esimiehen ja alaisen véliseen viestintdan
tehokkuusvaatimuksen. (Wink 2007, 50.) Kehityskeskustelua voidaan Poikelan (2005)
mukaan pitdd erdénlaisena tydelaméan sosiaalisen pddoman mittarina. Kun positiivista
paaomaa on paljon, kommunikointi on helppoa ja kehityskeskustelut kaydaan hyvassa

ilmapiirissa sopien tavoitteista, tuloksista ja niiden saavuttamisen keinoista.

Hyvin toimiva kehityskeskustelujarjestelma voi antaa voimavaroja organisaatiolle ja jo-
kaiselle siella tyoskentelevalle (Autio ym. 2010, 154 -155). Tata kasitysta tukee Raija
Ruorasen (2011) tekema vaitdskirja, jossa pyritdan lisaamaan ymmarrysta kehityskes-
kustuista ja varsinkin niiden suhteesta organisaation strategiaan ja johtamiseen. Tutki-
muksesta ilmeni myds, etta henkilékunta pitaa kahvihuonekeskusteluja osittain ensisijai-
sempina kuin kehityskeskusteluja, mita tulee strategian tavoitteisiin ja tydyksikon sisai-
seen toimintaan. Mielenkiintoista tutkimuksessa oli myds havainto siita, ettd ammattiryh-
mittdin katsottuna hoitohenkilostd naytti kasittelevan aiheita laajemmin ja monipuolisem-
min kuin laékarihenkildstd. Kehityskeskustelujarjestelman avulla voidaan suunnata or-
ganisaation jasenten mielenkiintoa ja yhteisia ponnisteluja kulloinkin tarkeiksi koettuihin
asioihin. Yleisesti ottaen ihmiset haluavat onnistua tyéssaan ja vaikuttaa myonteisella
tavalla organisaation toimintaan. Hyvin hoidettujen kehityskeskustelujen seurauksena
osallistujat motivoituvat hyvien tulosten saavuttamiseen. Keskusteluihin tulee kumman-
kin osapuolen valmistautua tahollaan ja pohtia sille asetettavia tavoitteita. (Autio ym.
2010, 154 -155.)
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Kehityskeskustelun keskeisena piirteend voidaan pitéa sita, ettéd se on ammatillinen en-
nalta sovittu vuorovaikutustilanne, jossa osallistujilla on tietoa tyohon liittyvista aihepii-
reistd. Lyhyesti sanottuna kehityskeskusteluissa on tyypillisesti kyse siita, etta alainen
tarkastelee ja pohtii omaa tydsuoritustaan ja kehittymistaan tietylla aikavalilla ja esimies
tarjoaa alaiselle palautetta tydsuorituksesta. Vuonna 2013 suomalaisista 61 prosenttia
oli osallistunut kehityskeskusteluihin edeltavan vuoden aikana. Kehityskeskusteluilla
nahdaan olevan organisaatioille monenlaista arvoa, niilld voidaan vaikuttaa tiedonkul-

kuun, toiminnan kehittamiseen ja esimiestydhon. (Mikkola 2006, 4-6.)

Kehityskeskusteluissa kaydaan lapi tyon tuloksia, selkeytetdan tehtavankuvaa, anne-
taan palautetta, maaritetaan tavoitteita, pyritdan tunnistamaan kehitystarpeita, suunni-
tellaan kehitystoimenpiteita ja lopuksi edistetdan yhteisty6ta ja hyvaa ilmapiiria tyépai-
kalla. Kehityskeskustelu on my0s tilanne, jossa pystytaan keskustelemaan odotuksista,
toiveista, ideoista ja omista kehittymisen kannalta oleellisista asioista. Kehityskeskustelu
antaa mahdollisuuden myds esimiehelle valittaa tietoa ja ohjata tydntekijaa tavoitteiden
mukaisesti. (Mikkola 2006,8.)

Kehityskeskusteluja on myds sanottu aliarvostetuiksi ja usein kapeasti hyédynnetyksi
tydntekijoiden ja johdon kohtaamisen ja dialogisuuden tilaksi (Syvanen ym. 2015, 167 -
170). Toisaalta kehityskeskusteluja on vaitetty hyvaksi johtamisen valineeksi varsinkin
kunta-alan organisaatioissa (Karvonen 2016,2). Usein vuosittainen kehityskeskustelu on
ainoa tilaisuus, jossa voi kohdata esimiehensa ja pysahtya oman tyénsa ja ammatillisuu-
tensa aarelle. Kehityskeskusteluissa kannattaa kuunnella tyontekijdiden tydhyvinvoinnin
tilaa ja siten saada selville tyon ilon lahteita ja myos kuormitustekijoita. (Syvanen ym.
2015, 167 -170.) Aidossa keskustelussa molemmat osapuolet antavat toisilleen pa-
lautetta, silla niin tyontekija kuin esimieskin tarvitsevat sitd kehittyakseen. Hyvéat suori-
tukset ja onnistuneet toimintatavat ansaitsevat kiitoksen ja epdonnistumisista pitdé voida
keskustella rakentavasti. Vaikeiden asioiden esiintuominen kehityskeskusteluissa vaatii
luottamusta keskustelijoiden kesken. Onnistuneeseen kehityskeskusteluun kuuluu sel-
keat paattkset ja sovittujen asioiden systemaattinen seuranta. (Lindholm & Salminen
2014, 178 -183.)

Ryhmaékehityskeskustelujen tavoitteena on vahvistaa ryhmén jasenten yhteistéa néke-
mysta koko organisaation ja oman ryhman arvoista, visiosta, strategiasta, tavoitteista ja
pelisdanndista. Toisin sanoen keskusteluilla kirkastetaan kuvaa ryhméan perustehtavasta

ja sen roolista organisaation kannalta. Ryhman jasenten oman tyon liittdminen osaksi
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suurempaa kokonaisuutta pitaisi keskustelun myoéta olla helpompaa. Ryhméakehityskes-
kustelu tarjoaa mahdollisuuden tarkastella prosesseja ja tyon tekemisen erilaisia tapoja,
sekd ryhman jasenten osaamista ryhman tavoitteiden kannalta. (Lindholm & Salminen
2014, 131.)

Ryhmaéakehityskeskustelu mahdollistaa sek& merkitysten rakentamisen, etta aikaisem-
man kokemuksen jakamisen. Samalla voidaan yhteensovittaa tydryhman strategioita ja
visioita. Ryhmakehityskeskustelu voi ratkaista parhaimmillaan monia tyéhon ja oppimi-
seen liittyvia ongelmia, kuten motivoitumisen, sitoutumisen, osallistumisen ja vastuun
ottamisen omista ja yhteisista tehtavista. Onnistuneen ryhmakehityskeskustelun tulok-
sena voi syntyd ymmarrys ja kasitys omasta tydsta suhteessa muiden ja koko organi-
saation tyéhon. (Poikela 2005,33.)

Ryhmakehityskeskustelu voidaan sisélloltdan rakentaa organisaation perustehtavén ja
tavoitteiden seka tulevaisuuden haasteiden ja naihin liittyvan tydnjaon ymparille (Aarni-
koivu 2010, 109). Seuraavassa kuviossa on (kuvio 1) ryhmakehityskeskustelun siséltd
Aarnikoivun (2010) mukaan.

¢ "Ryhmin perustehtivi ja rooli organisaatiossa

o Edellytykset ja vaatimukset perustehtivin tayttamiseksi

¢ Onnistuminen tavoitteiden saavuttamiseksi. Missé oltiin hyvia?

Missé on onnistumisen varaa?

Ryhmin tystehtdvien organisointi ja tyonjako

Ryhmin tyoskentelyilmapiiri ja yhteistydsuhteet

Yhteiset, toimintaa ohjaavat pelisdiannét

Ryhmén erityiset haasteet tulevaisuudessa

Seuraavan kauden tavoitteiden ja niiden saavuttamisen

edellytysten méaarittiminen

¢ Ryhmin toimmtapuitteiden (tydolosuhteet, sidosryhméyhteistyo jne.)
kehittdminen

¢ Palaute esimiehelle: edistddko esimies omalla toiminnallaan ryhmén
tavoitteiden toteutumista, esimiestoiminnan vahvuudet ja kehityskohteet
ryhméanékokulmasta.”

Kuvio 1. Ryhmékehityskeskustelun sisaltd (Aarnikoivu 2010.)
TyoOyhteist on tuloksellinen ja yhteistyd toimii, kun tydyhteiso tiedostaa yhteiset tavoitteet

ja myos sen, etta tavoitteisiin pdasy edellyttdd panostusta kaikilta tyoyhteison jasenilta.

Naitd asioita kirkastetaan ryhman kehityskeskusteluissa. Ryhmékehityskeskustelussa
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tavoitteena on myods kartoittaa, toimiiko ryhma siten, etté se tukee parhaalla mahdolli-
sella tavalla tavoitteiden savuttamista, sek& yksildiden hyvinvointia ja kehittymista. Ai-
dosti hytdyllisessa kehityskeskustelussa toteutuu avoin vuorovaikutus, sen merkitysta
ei voi kehityskeskustelujen osalta liikaa korostaa. Henkilékohtaista kehittymista kasitel-
tdessa on olennaista arvioida henkiloston osaamisen nykytila ja kehityskohteet, tata tu-
kee osaamiskartoituksen laadinta. Osaamiskartoituksen anti voi toimia kehittymissuun-
nitelman tukena. Ryhman kehityskeskustelu tuo lisdarvoa toimintaan vahvistamalla yk-
silétason keskusteluita sekd luomalla ryhmétasolla yhteistd ymmarrysta ja yhteisolli-
syytta. (Aarvikoivu 2010, 100-121.)

Ryhmakehityskeskustelun onnistuminen on sidoksissa ryhmadialogin tasavertaisuu-
teen, luottamuksen saavuttamiseen, keskustelun kohteena olevien asioiden merkityk-
siin. "Millaista osaamista meilld on ja miten sitéd pitdisi kehittdd uusien strategioiden
ymmaértamiseksi ja jalkauttamiseksi?” Ryhmakehityskeskustelu osoittautuu monella ta-
valla organisationaalisen tiedon luomisen ja tydssa oppimisen lahteeksi ja resurssiksi.
(Poikela 2005,50.) Heini Winkin (2007) tutkimuksessa todetaan, ettd taman paivan orga-
nisaatioissa kehityskeskustelun johtamispuheeksi ei riitd pelkka tavanomaisen keskus-
telun kdyminen. Siina ei riittdvan suoraan ja selvasti sanota, mita alaiselta odotetaan,
vaan kaytetaan usein epasuoria vihjauksia. Tavanomainen keskustelu ei mydskaan ke-
hita uutta, vaan siina toistetaan vanhoja hyviksi koettuja ajatuksia ja tekoja. Tavoitteena
hyvalle kehityskeskustelulle Winkin (2007) mukaan taman paivan organisaatioissa on
dialogi, jos halutaan synnyttda uutta ajattelua, uusia merkityksia ja luoda uutta toimintaa.

Dialogiin tarvitaan luottamusta ja luottamuspuhe rakentaa dialogia.

4.2 Dialogi kehityskeskusteluissa

Dialogi on kasitteena vanha, jonka juuret ulottuvat kauas filosofiseen perinteeseen, silla
jo Sokrates kaytti ihmisten valista vuoropuhelua keskeisené totuuden etsimisen vali-
neensa (Syvéanen ym. 2015, 31). Sana dialogi perustuukin kreikan kielen sanoihin dia ja
logos. Dia tarkoittaa "lapi”, "kautta” ja logos "sanaa” tai "merkitysta”. Sanasta dialogi on
kaytetty myos "merkitysten virtausta” ilmaisua, mutta silld on myds laajempi merkitys.
Dialogi kehottaa etsiméén jo olemassa olevaa kokonaisuutta ja luomaan uudenlaisen
yhteyden, jossa kuuntelemme ja pyrimme ymmartdmaan uusia nakemyksia. Dialogi siis
ohjaa meita kuuntelemaan ja nakemaan enemman kuin yksittaisten mielipiteiden sum-
man. (Isaacs 2001, 40.)
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Dialogi on seka suhde etta prosessi, eli yhdessa tapahtuvaa tekemista. Dialogi on vuo-
rovaikutussuhde, jota parhaimmillaan luonnehtivat keskindinen kunnioitus, tasavertai-
suus ja avoimuus. Silloin osapuolet ovat dialogisessa suhteessa keskenaan ja voivat
jakaa yhdessa kokemuksiaan ja merkitysmaailmaansa. (Haarakangas 2008, 26.) Dialo-
gisen kohtaamisen keskeinen ajatus on Roos & Modnkkdsen (2015) mukaan se, etta
kaikki toimijat ovat vastavuoroisesti rakentamassa yhteista tulkintaa tilanteesta, kenen-
kadan nakokulmia ei seliteta pois tai osoiteta pateméattomaksi eika keneltédkaan odoteta
tyhjentavaa vastausta. Heikkila & Heikkila (2001) kuvaavat hyvin toimivassa avoimessa
dialogissa olevan mahdollista tuottaa merkittavia uusia lahestymistapoja seka ratkaisuja

toistaiseksi tavoittamattomiin ongelmatilanteisiin.

Viime vuosina dialogiset kaytannot ovat nousseet enemman kansan tietoisuuteen. Dia-
logi on ollut nakyvasti esilla erilaisissa tytelaman kehittdmisohjelmissa, kuten Tydelama
2020-hankkeessa. Siina kaikki osapuolet huomioon ottavaa dialogista vuorovaikutusta
pidetddn erinomaisena tapana parantaa suomalaista ty6elamaa, sita pidetaan tuloksen,
tybhyvinvoinnin ja innovoinnin lahteena. (Syvanen ym. 2015, 15.) Dialoginen suhde tar-
koittaa vastavuoroista suhdetta, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat ja ymmarrysta
tilanteesta rakennetaan yhdessa. (Roos & Monkkdnen 2015, 36 -37.) William Isaacs
(2001), kuvaa dialogiin olevan "keskustelu, jossa on ydin ja jossa ei valita puolta”. Dialogi
on vuoropuhelua, jossa ihmiset ajattelevat yhdessa. Tama tarkoittaa, etta yksilo ei enda
pida kantaansa lopullisena, vaan askeleena kohti lopputulosta. Dialogi ohjaa meita kuun-
telemaan ja nakem&an muutakin kuin yksittéisten mielipiteiden summan. (Isaacs 2001,
39 -40.)

Dialoginen keskustelu on kuuntelevaa keskustelua. Osapuolten on oltava halukkaita ja
valmiita kuuntelemaan muita. Dialogiselle keskustelulle ominaista on avoimuus. Olen
avoimesti lasna tassa hetkessa sinulle ja olen kiinnostunut mielipiteistasi. Arvostan mie-
lipiteitasi, vaikka en valttamattd olekaan samaa mieltd. Kuunteleminen on vaikea taito,
voimme kuulla toisen puhuvan, mutta emme silti valttamatta kuuntele, mita han sanoo,
kuuntelu vaatii keskittymista. Dialoginen keskustelu on siis kuultuun vastaamista. Dialo-
ginen keskustelu on myds merkitysten jakamista yhdessa ja reflektiivinen tapahtuma, el

asioita voidaan yhdessé pohdiskella eri nakokulmista. (Haarakangas 2008, 28 -30.)

Palautteen antamisella ja saamisella on suuri merkitys. Keskeistd on my6s annetun pa-
lautteen siséallosta keskusteleminen avoimessa dialogissa. Onnistunut palautevuorovai-
kutus kasittaa tilanteen, palautteen siséllolle annettavien merkitysten sekéa rakentavan ja

kannustavan vuorovaikutuksen yhteispelid.(Berlin 2008, 202.) Tutkimuksessa (Berlin
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2008) on havaittu, ettd positiivisesta ja negatiivisesta palautteesta koostuva "palaute-
hampurilainen, jossa ensin annetaan positiivista palautetta, sitten negatiivista ja lopulta
tilaisuus paatetdan palautteen antamisen positiiviseen palautteeseen, saattaisi toimia.
Tallaiselle kokonaispalautteelle selitykset [0ytyvét toki myos toimivista tavoitteista, sys-
temaattisesta palautteen keraédmisesta eri lahteista seka luontevasta vuorovaikutuksesta
palautetapahtumassa ja péivittdisessa esimiehen ja alaisen vdlisessad kanssakaymi-
sessa. (Berlin 2008, 202.)

4.3 Ty6hyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin tutkimusta on ollut olemassa runsaat sata vuotta. Tutkimus lahti liik-
keelle ladketieteellisesta ja fysiologisesta stressitutkimuksesta 20-luvulla. Tyodntekijaa
haluttiin talléin suojella terveytta uhkaavilta vaaroilta, nailtd ajoilta voidaan katsoa tyo-
suojelun lahteneen liikkeelle. (Manka & Manka 2016, 64.) Vuosikymmenten aikana tyo-
hyvinvointia on tutkittu myds paljolti tyépahoinvointina, tutkimustuloksia 16ytyy runsaasti
tyontekijan sairauksien ja jaksamattomuuden néakdkulmasta. Tydperaisen stressin ja ma-
sennuksen todettiin olevan kasvussa vuonna 2005. Vahitellen on alettu kiinnittamaan
huomiota siihen, etta tieto kokonaisuudessaan ei tule esiin, jos tutkitaan vain kielteisia
iimi6ita. Viime vuosina on kiinnitetty huomiota myos ihmisten ja tydyhteisdjen vahvuuk-
siin ja ihmisyyden toteuttamista tukeviin rakenteisiin. Pikkuhiljaa ollaan siis siirtyméassa

positiivisen tyohyvinvoinnin tutkimukseen. (Suonsivu 2014, 103-104.)

Rauramon (2008) mukaan ihmisen tyéhyvinvoinnissa keskeistad on inmisolemuksen néa-
keminen psykofyysisena kokonaisuutena. Rauramo esittdd tydhyvinvoinnin eri tasoja
Abraham Maslowin motivaatioteoriaa mukaillen (kuvio 2). Maslowin motivaatioteorian
mukaan ihminen pyrkii jatkuvaan henkiseen kasvuun ja luovuuteen. lhmisen tarpeet
muodostavat hierarkian, jossa ylimpana tavoitteena ja eettisend ihanteena on itsensa

toteuttamisen motiivi. (Nyyssénen 2003.)
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5. Itsensa toteuttamisen tarve:
Oppimisen ja osaamisen hallinta, uuden
tiedon tuottaminen, luovuus.

4. Arvostuksen tarve:
Arvot, kulttuuri, strategia, palkitseminen,
palaute, kehityskeskustelut.

3. Liittymisen tarve:
Ryhmat, tiimit, johtaminen, esimiestyd, me-
henki.

2. Turvallisuuden tarve:
TyOyhteisd, tydymparisto, ergonomia,
palkkaus, tyén pysyvyys.

1. Psyko-fysiologiset perustarpeet:
Terveydenhuolto, ruoka, liikunta, lepo,
palautuminen, vapaa-aika.

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin portaat, mukaillen Rauramo (2008)

Tyo6hyvinvoinnin kasitteessa nakyvat tyon sisaltoon, yksiloon, ilmapiiriin ja johtamiseen
seké organisaatioon liittyvat tekijat. Viime aikoina tydhyvinvoinnin yhteydessa on puhuttu
seka tyodnilon etta myo6s tyduupumuksen kasitteista. Nayttaa silta, ettd téiden sisallot ovat
muuttuneet luonteeltaan henkisiksi ja sosiaalista vuorovaikutusta sisallaan pitaviksi. Tyo-
hyvinvointi on nykyaan niin yksiloén kuin organisaation kannalta keskeinen tekija. (Juuti
2010, 47-50.) Krista Pahkin (2015) toteaa vaitoskirjassaan, ettd vahva elamanhallinnan
tunne ja sosiaalinen tuki olivat yhteydessa seka tydhyvinvoinitiin etta mydnteiseen muu-
toskokemukseen organisaatiomuutoksessa. Tutkimuksen tulokset tukevat myds kasi-
tysta siitd, jonka mukaan niin yksil6lliset kuin tyéhon liittyvat voimavaratekijat vaikuttavat
terveyteen ja henkiseen hyvinvointiin. Muutoskokemus, eli yksilén oma kokemus muu-
toksesta ja sen vaikutuksista osoittautui tydhyvinvoinnin kannalta merkittéavaksi tekijaksi.
Henkiloston osallistumismahdollisuudet suunnitteluun luovat pohjaa mydnteisille koke-
muksille. Zheng ym.(2015) toteavat tutkimuksessaan, etta tyontekijat joilla ty6- ja yksi-
tyiselama ovat tasapainossa, ovat vahemman stressaantuneita. Tutkimuksessa nousi
esiin, etta ialla, tyoajalla, koulutustasolla ja kotitalouksien tuloilla on vaikutuksia tervey-

teen ja hyvinvointiin.

Modernein viitekehys on ns. laaja-alainen tydhyvinvoinnin kasite, mika on tuonut mukaan
aiemmista stressimalleista puuttuneet ulottuvuudet: tydmotivaation ja tyon imun, toimin-
nan teorian ja transformatiivisen oppimisen. Laaja-alaisen kasityksen mukaan ty6orga-

nisaatiossa, tydn organisoinnissa, esimiestoiminnassa tai ryhman toiminnassa ilmenevat
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kehittdmistarpeet toimivat tydhyvinvointiin pyrkivan muutoksen kaynnistajina ja oppimi-

sen mahdollistajina. (Manka ym. 2007,6-7

.) TyOhyvinvointi nayttaytyy laaja-alaisesti (kuvio 3) Marja-Liisa Mankan(2010) mukaan
ja siihen kuuluu yritykseen, tyéyhteisdon ja yksiloon liittyvia tekijoitd. Tyéhyvinvointi ra-
kentuu hyvasta johtamisesta ja esimiestyodsta, tyon organisoinnista, tydyhteisén sovi-
tuista pelisdannoistd, osaamisesta, vuorovaikutuksesta ja myonteisesta yrityskulttuu-
rista. (Manka ym. 2010,7.)

Y0
Vaikuttamis-
mahdollisuudet
Kannustearvo:
oppiminen

.

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin laaja-alainen viitekehys Marja-Liisa Mankan (2010) mukaan.

Tyoterveyslaitoksen(2018) mukaan ty6hyvinvointi on seka tyénantajan etta tyontekijan
vastuulla. Molemmat osapuolet yllapitavat ja kehittavat tydhyvinvointia yhdessa. Tyohy-
vinvoinnin edistaminen tydpaikalla tapahtuu aina johtajien, esimiesten ja tyontekijdiden
yhteistydna. Muita keskeisia toimijoita ovat tydsuojeluhenkildstd ja luottamusmiehet ja
tyoterveyshuolto. Valtiokonttorin (2009) kaiku-ohjelmassa korostetaan sita, etta tyohy-
vinvointi syntyy toissa, toita tekemalla ja se on seka yksilon etta yhteison kokemus. Ty6-
hyvinvointi pohjaa johtamiseen, osaamiseen ja tyon hallintaan seka osallisuuteen. Tyo-
hyvinvointi nostattaa innostusta, yhteisollisyytta ja antaa puhtia matkalla kohti maaritet-

tya ja yhteisesti ymmarrettya tavoitetta, tuloksellisesti ja innovatiivisesti.
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Tyohyvinvointi on pitkalti lailla sdadettya toimintaa. Tyohyvinvointia koskevia lakeja on
useita, joista viittaan tassa kehittamisprojektissa muutamaan keskeisimpaan lakiin. Tyo-
turvallisuuslaki vuodelta 1958 maéaaritteli tybnantajan ja tyontekijan yleiset velvollisuudet.
2000-luvulla tyéturvallisuuslakia 738/2002 laajennettiin koskemaan nékyvammin myods
henkista tydsuojelua. (Suutarinen 2010, 14-16.) Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 velvoit-
taa tybnantajan jarjestamaan tyoterveyshuollon. Ty6terveyshuolto sisaltaa tydhon liitty-
vien tapaturmien ja sairauksien ehkaisya. Tyoterveyshuollon kuuluu edistaa seka tyon ja
tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, etta tydntekijoiden terveytta ja tyo- ja toi-

mintakykya ty6uran eri vaiheissa.

TyOhyvinvointi syntyy hyvissd olosuhteissa tyota tekemalla (Roos & Monkkdnen
2015,82). Hyvassa tyoyhteisossé inmisten roolit ovat selkeat ja oikeudenmukaiset, heilla
on kokemus yhteiséllisyydestd, mutta sen lisaksi he uskovat voivansa vaikuttaa rooliinsa
(Tuominen & Pohjakallio 2012, 113 -115). Tydyhteison toimivuus on edellytys tyon teke-
miselle ja vuorovaikutus sekad organisaation siséalla etta ulkopuolella on valttaméatonta
tulosten aikaansaamiskesi ja tydhyvinvoinnin takaamiseksi (Roos & Ménkkénen 2015,
143 -144). Tyéhyvinvoinnin kehittamisen lahtékohtana on, ettd ihminen voi hyvin henki-
sesti, fyysisesti kuin sosiaalisestikin. Tydssdan hyvin voiva ja terve ihminen kykenee
suorituksiin, jotka hyodyttavat asiakkaita, organisaatiota ja hanté itsedan. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 85.) Vuonna 2010 julkaistussa artikkelissa tydhyvinvoinnista on tunnistettu
kolme méaaraavaa tekijaa hyvinvoinnin suhteen; tyéperaiset tekijat, ihmisen elamantavat
ja persoonallisuus. Samassa artikkelissa tuodaan mygs esiin se, ettéd hyvinvoinnin kehit-
tamisessa pitdisi ehké keskittyd enemman tydperaisiin seikkoihin, kuin vain paranta-
maan tyohyvinvointia.(Shulte & Vainio 2010, 424-426.)

Heikkila - Tammi ym. (2015) toteavat tutkimuksessaan, etté organisaation johtamiskay-
tantdjen on todettu olevan yhteydesséa tydhyvinvointiin ja tyéssa jaksamiseen. Tutkimuk-
sessa kay ilmi, ettd johtamiskaytantdjen avulla voidaan tukea tydhyvinvointia edistavien
voimavarojen syntymista. Heikkila - Tammi ym. (2015) toteavat yhteenvetona tutkimuk-
sessaan, etta vuorovaikutteiset johtamiskaytannot merkitsevat ennen kaikkea molem-
minpuolista esimiehen ja tyontekijan valistd arvostavaa kuuntelua, jolloin osataan ottaa

paremmin huomioon eri-ikdisten odotukset ja tarpeet.

Tybyhteisssa tarvitaan monenlaista johtajuutta. Johtajan persoona tai koulutus ei ole
ratkaiseva, vaan se, miten han auttaa omalta osaltaan tydyhteis6a padsemaan tavoittei-

siinsa ja kehittymaan. (Roos & Monkkdnen 2015,143 -144.) Hyvat johtamiskokemukset
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kiinnittyvat erilaisiin esimiehen ja tyontekijan valisiin vuorovaikutus ja kohtaamistilantei-
siin. Nuutisen ym. (2013) tekeméassa toimintatutkimuksessa selvisi, etta nuorilla alle 30-
vuotiailla korostui tukea antavan esimiestyon merkitys, keski-ikéiset taas korostivat yh-
teisen keskustelun ja tydhon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien merkitysta. Yli 50-vuoti-

ailla korostui arvostava esimiesty0, jossa tehty tyd huomioidaan ja osoitetaan arvostusta.

Keskusteleva esimiestyd on tydyhteison hyvinvoinnin tarkeimpié tekijoité. Keskustelevan
esimiestyon keskeisimpid apuvalineitéd ovat kehityskeskustelut. Kehityskeskusteluissa
luodaan perusteet organisaatiossa tapahtuvalle yhteistydlle. Niiden avulla seka poiste-
taan tydnjakoon ja tehtaviin liittyvid epaselvyyksia, ettd luodaan perustaa esimiehen ja
h&nen vastuualueellaan olevien ihmisten jokapaivaiselle kanssakaymiselle ja ty6hon si-
toutumiselle. Kehityskeskustelujen avulla luodaan puitteet sopivan tydmaaran tekemi-

selle, etté kunkin henkilon jatkuvalle kehittymiselle. (Juuti & Vuorela 2015, 96 -97.)

4.4 Moniammatillisuus

Moniammatillisuus saatetaan tulkita herkésti vain tiimin toiminnaksi. Moniammatillinen
osaaminen ei kuitenkaan ole sama asia kuin moniammatillisen tiimin toiminta, vaikkakin
tiimi on mahdollisuus moniammatillisen osaamisen kehittdmisessa. (Katajaméaki 2010,
26.) Tiimi-kasitetta kaytetaan hyvin monenlaisista tydryhmista ja yhteistydn muodostel-
mista. Tiimi on moniammatillisen yhteistytn ydinkasite, ja sita kaytetaan sosiaali -ja ter-
veysalalla yleisesti samanmerkityksisesti moniammatillisen yhteistydn kanssa. Tiimin
muodostaa pieni joukko ihmisid, joilla on toisiaan taydentavia taitoja ja jotka ovat sitou-
tuneet yhteiseen tarkoitukseen, suoritustavoitteisiin ja [Ahestymistapaan, mistéa he koke-
vat olevansa vastuussa. (Isoherranen 2012, 31.) Tydyhteisott ja organisaatiot ovat laajoja
ryhmid, joiden sisalla tyd on usein organisoitu timimuotoiseksi. Ryhméaty6é on onnistu-
neinta vahvuus- ja voimavarakeskeisend, sekd muiden onnistumisia esille nostavana.
Ratkaisukeskeisyys ei kuitenkaan tarkoita ongelmien kieltamista tai valttamista, mutta
paapaino ratkaisukeskeisessa ryhmatyoskentelyssa sailytetdén ratkaisupuheella. (Paa-
nanen 2018,9.)

Yhteisty6lla ja yhteistydhon sitoutumisella on merkitystd moniammatillisen asiantuntijuu-
den kehittdmisessad Monialaisuuden ja moniammatillisuuden kasitteet liittyvét toisiinsa.
Moniammatillisuus- kasitteella on sek& yhteisollinen etté yksil6llinen luonne. Yhteisén

nakokulmasta katsottuna se tarkoittaa sitd, etté yhteis6 tuottaa vaadittavan osaamisen
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sen jasenten osaamisen avulla. Yksilon kohdalla moniammatillisuus kuvaa sellaisia pa-
tevyyksia, joissa korostuvat yleiset tydoelamévalmiudet tai yleiset taidot, kuten asenteet,
paatdksentekotaidot, ongelmanratkaisutaidot, sosiaalisessa kanssakaymisessa tarvitta-
vat taidot ja tavoitteellisen oppimisen taidot. Moniammatillisuudessa on kyse siitd, etta
eri alojen asiantuntijat tdydentavat toinen toisensa osaamista. (Katajamaki 2010, 26,
115.) Tiirinki ym. (2016) kuvaavat moniammatillisuuden tarkoittavan erilaisen koulutuk-
sen saaneiden ammatti-ihmisten kyvykkyytta tuoda oma erityisosaamisensa ja tietonsa
yhteiseen kayttdon seka joustavaan kohtaamiseen seké asiakkaiden etta toisten ammat-

tiryhmien kanssa.

Moniammatillisuutta on kuvattu seuraavasti: ” moniammatillista yhteisty6ta voidaan ku-
vata sosiaali -ja terveysalalla asiakas/potilaslahtdisend tyoskentelyna, jossa pyritaan
huomioimaan potilaan elaméan kokonaisuus ja hanen hoito-ja hoivapolkunsa. Yhteisessa
tiedonkasittelyssa eri asiantuntijoiden tiedot ja taidot kootaan yhteen. Vuorovaikutuspro-
sessissa rakennetaan tapauskohtainen tavoite ja yhteinen kasitys potilaan tilanteesta,
tarvittavista toimenpiteista ja ongelmien ratkaisuista. Tiedon kokoaminen yhteen tapah-
tuu joustavasti, sovituilla valineilla ja/tai foorumeilla sovituin toimintaperiaattein. Asia-
kas/potilas ja/tai hanen laheisensa ovat tarvittaessa mukana keskustelussa’(Isoherra-
nen 2012,22.) Myo6s Katajamaki (2010) toteaa tutkimuksessaan moniammatillisuuden
tarkoittavan yhdesséa tekemisen taitoa. Seka Isoherranen (2012) ettd Katajamaki (2010)
toteavat hyvén ja toimivan tiimin olevan hyvin merkityksellista tyéhyvinvoinnille. Tiimi toi-
mii seka turvaverkkona etta tydohjauksen paikkana. Sujuva yhdessa tydskentely vaatii
yhteisia, jaettuja merkityksia siitd, miten yhteistoiminnan kuuluisi tapahtua, kuten perus-
periaatteet ja arvot, joiden mukaan toimitaan yhdessa. Hyvin toimiva moniammatillinen
tiimityd tuo tydyhteisbon myods sosiaalista tukea. Tiimissd voidaan jakaa moraalisesti,

eettisesti seka tunnetasolla vaikeita asioita.

Moniammatillinen toimintatapa on nykypdaivan haaste. Tutkimustulosten perusteella mo-
niammatillisuuden oppiminen on tarkeda. Moniammatillisuuden oppiminen on seké yh-
teisollinen etta yksildllinen ilmid. Sen oppiminen rakentuu erilaisuuden kunnioittamiselle,
motivaatiolle, yhteiséllisen oppimisen mahdollisuuksille, moniammatillisen patevyyden
oppimiselle sekd ohjaukselle ja arvioinnille. Moniammatillisen oppimisen ydin on siing,
miten arvot iimenevat omassa toiminnassa. (Katajamaki 2010, 5.) Tiimity6n ja joustavuu-
den parantamisella on yhteys hoitotydn laatuun 2017 Yhdysvalloissa tehdyn tutkimuksen

mukaan (Tawfik ym. 2017, 105-112). Tutkimuksessa kuvataan ryhmétydn parantamisen
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terveydenhuollossa olevan tunnistettu haaste. Siirtyminen tydryhmasta toiseen esimer-
kiksi sairaalan sisélla vaatii erilaisia taitoja, joita ei usein pystysta jarjestamaan perus-
koulutuksen kautta. Kehitys talla saralla on kasvanut, mutta haasteita riittéda silti. Yhdys-
valloissa terveydenhuollon asioissa toimiva komitea on tunnistanut seitseman paakom-

ponenttia, jotka ovat oleellisia ryhméatyoskentelyssa:

e Yhteisty0; joka riippuu keskinaisesta luottamuksesta ja tiimitydsuuntautu-
neesta ajattelumallista

¢ Koordinointi; joka vaatii yhteista valvontaa, sopeutumista ja tukea

e Tiedonkulku; jonka taytyy olla selkead, tarkkaa ja ajankohtaista

e Kognitio; jossa yhteinen kasitys rooleista ja kollegan kyvyista

e Valmennus; johdon téarkea rooli

o Konflikti; tulos erittdin riippuvainen ihmistenvalisista taidoista, psykologinen
turvallisuuden tunne

e Olosuhteet; ryhmat tarvitsevat johdon tukea

Tutkimuksen (Tawfik ym. 2017) mukaan nadméa tekijat hyvien vuorovaikutustaitojen
kanssa voivat luoda erinomaiset edellytykset hyvélle ryhmatydskentelylle. Ryhmatyolla
ja tydilmapiirilla, seké henkilokohtaisella joustavuudella on valtava merkitys. Tyon laatu
paranee, kun parannetaan ryhmatyotaitoja. (Tawfik ym. 2017, 105-112.)Organisaatiot
arvostavat ryhma-ja yhteistyota tavoitellessaan paamaariaan. Urheilu tarjoaa hyddyllisen
keinon paasta tutkimaan ryhmatyota. Breitbach ym. 2017 julkaisivat artikkelin, jossa ku-
vataan kuinka urheilijat ovat sitoutuneet joukkuetovereihin hyvaksyen samalla sosiaali-
sen sopimuksen ehdot, vaikkapa yhteisen tavoitteen tavoittelussa. Terveydenhuollon
ammattilaisten keskuudessa tulee vahvasti esiin velvollisuus ja yhteiskunnalliset odotuk-
set, tasta roolista voisi olla syyta siirtyd enemman ammattikohtaisempaan ymparistoon.
(Breitbach ym. 2017.)Thomson ym.(2014) kuvaavat tutkimuksessaan terveydenhuollon
ammattilaisten vélisen viestinnan merkitysta. Yhteiset tavoitteet ja tehokas kommunikaa-

tio vahentavat kilpailun tarvetta ja lisda arvostusta eri ammattiryhmien kesken.

4.5 Tyoyhteistn osaamisen kehittdaminen

Tyon kehittdmisen yhtenad perusasiana on tyontekijan oman osaamisen paivittaminen.
Ammatillinen kehittyminen on elinikdinen prosessi, jossa peruskoulutuksen jalkeen
osaamista uudistetaan jatkuvasti. Paivittamansa tiedon ja taidon tyontekija reflektoi ky-

vykkyydeksi. Osana uuden tiedon reflektointia tydntekij& oppii tunnistamaan itsessaan
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olevaa ja omia rajojaan. TyOhyvinvoinnin eras perustekija on, etta ihminen kokee osaa-
vansa tyonsa. (Suonsivu 2014, 48.) Paloniemen (2004) tekemé&ssa vaitoskirjassa todet-
taan, ettd tydssa tarkeimpina pidettyjen sisaltdalueilla koettiin myo6s eniten kehittdmistar-
vetta. Tutkimuksessa ilmeni, ettd tyontekijoiden kasitykset osaamisen ja kehittdmisen
yllapidosta korostivat tydssa tapahtuvaa oppimista. Varsinkin tydyhteison monipuolinen
hyédyntaminen, tydyhteison merkitys sosiaalisena ja kulttuurisena oppimisymparisténa

ja tydn tarjoamat haasteet nahtiin tarkeina.

Osaamisen yhteys tuloksellisuuteen on tunnustettu tosiasia. Yritysten tarkeimpana me-
nestystekijana on alettu pitamaan osaamista ja sen jatkuvaa kehittymista seka uusiutu-
mista. Hyvat yhteisty6taidot ja monitaitoinen henkilostd parantaa yrityksen tulokselli-
suutta, osaamisen kehittdminen on siis kaikin puolin kannattavaa. (Manka & Maenpaa
2010,21.) Terveydenhuollon ammattilaisilla on voimakas tarve tydskennella yhdessa, te-
hokkaalla tiimity6lla ja osaamisen jakamisella on etuja seka potilaan ettd organisaation
kannalta. (Derouin ym. 2018,223-225.)

Osaamista voidaan eOsmo-tydkirjan (2011) mukaan tarkastella kolmella tasolla. Yksil6-
tasolla osaamista kuvataan tyéntekijan tiedoilla, taidoilla ja asenteilla. Yksilotasoon kuu-
luu liséksi tyontekijan osaamisen kokemukset, uskomukset, arvot seka sosiaalinen ver-
kosto. Toiminnallisella tasolla osaaminen on ty6tehtavien eli prosessien suorittamista.
Ylimmalla eli organisaatiotasolla osaaminen muodostuu tydyhteison kaikkien yksiléiden
osaamisesta ja heidan yhdessa suorittamistaan prosesseista. Osaaminen on tyéryhman
tai yrityksen historian tulosta. Tyokirjan mukaan osaaminen kasvaa ennen kaikkea niiden
ongelmien tai tarpeiden ratkaisemisesta tai tayttamisestd, joita yritys on aikanaan lahte-

nyt asiakkaiden puolesta tekeméaan.

Tyo6paikkaoppiminen voidaan jakaa kolmeen luokkaan yleisella tasolla. Suurin osa am-
mattimaisesta kehityksesta perustuu tydpaikalla tapahtuville kokemuksille, siséltden on-
gelmanratkaisukyvyn. Toiseksi eniten opitaan muilta, kolmanneksi tulee oppiminen kou-
lutuksista ja seminaareista. (Fabritius 2015, 54.) Osaamisen yhteys tuloksellisuuteen on
laajasti tunnettu tosiasia, kuten aiemmin on jo todettu. Yritysten tarkeimpana menestys-
tekijana onkin alettu pitdd osaamista ja sen jatkuvaa kehittymistd seka uusiutumista.
Ydinosaamiset eli ne keskeiset osaamiset, joita organisaatiossa talla hetkella on, nou-
sevat menneisyyden onnistumisista eli tekijoista, joiden avulla on menestytty aiemmin.
Ydinosaaminen tarkoittaa osaamista, joka kehittyy pitkalla aikavalilla ja joka omaksutaan
organisaatiossa laaja-alaisesti. Puhutaan myds seka nakyvasta, etté hiljaisesta tiedosta.
(Manka & Maenpaa 2010, 21-23.)
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Hiljainen tieto karttuu kokemusten myéta ja se edistda osaltaan asiantuntijuuden raken-
tumista. Hiljainen tieto ja osaamisen kehittdminen auttaa erottamaan ep&dolennaisen
olennaisesta, arvioimaan omaa osaamista ja sen puutteita, seka helpottaa teoreettisen
tiedon ymmartamista ja syventamista. Toisaalta hiljainen tieto ei ole vain yksilén omai-
suutta, vaan hiljainen tieto sitoutuu myoés tydyhteisdon, toimintatapoihin ja tyéprosessei-
hin. Vaikka hiljaisen tiedon nakyvaksi tekeminen on vaikeaa, olisi tarkeaa pyrkia saa-
maan sita nakyvaksi, erityisesti silloin, kun on kyseessa osaamisen siirtdminen ikaanty-

neiltd nuoremmille kollegoille. (Manka & Maenpaa 2010, 23.)

Hiljaisen tiedon uskotaan siirtyvan parhaiten epavirallisesti, sen vaikean hahmotettavuu-
den ja kuvailtavuuden takia. Erdassa tutkimuksessa havaittiin, ettd reilu kolmannes
tydnteon kannalta hyddyllisesta tiedosta kuullaan virallisissa yhteyksissa, vajaa kolman-
nes puolivirallisissa tilaisuuksissa ja vajaa kolmannes epavirallisissa yhteyksissa kuten
kahvitauoilla, lounailla ja satunnaisissa kaytavakeskusteluissa. (Manka & Maenpaa
2010, 23.)

Osaamisen kehittdminen on asetettu monilla ammattialoilla tarkeaksi tavoitteeksi, silla
muutokset edellyttavat uudenlaisia tyd-ja ajattelutapoja, joissa edistetddn yhteistyota eri
toimijoiden kanssa. Vuorovaikutusosaaminen ja sité arvioivien kasitteiden hallinta on
yksi naista erityisosaamisen alueista, jota nykyaan korostetaan. Dialogisuus on vuoro-
vaikutusosaamisen arvioinnissa yksi keskeinen kasite. Dialogia kuvataan eraanlaisen
asenteellisena rohkeutena astua toisen kanssa samalle tietdméattomyyden ja hammas-
tyksen alueelle ja l16ytaa sieltéa uusia oivalluksia. Organisaation oppiminen ja kyvykkyys

kehittyvat vain vuorovaikutuksessa. (Monkkdnen & Roos 2010, 201-224.)

Dialogi ja ratkaisukeskeinen toimintatapa ovat kehittdmisen ja ongelmatilanteiden selvit-
tamisen keinoja. Dialoginen keskustelu tarkoittaa vuorovaikutteista, toista arvostavaa
puhumista, jolla on tavoite. Dialogissa ei valita puolta, vaan jatketaan ajatusta, kunnes
tavoite saavutetaan. Ratkaisukeskeisesti toimivassa tytyhteisdssa kysytdaan suoraan,
miten asioiden haluttaisiin olevan. Ratkaisukeskeinen tydyhteis6 suuntautuu tulevaisuu-
teen ja hakee voimavaroja tydyhteison vahvuuksista ja aiemmista onnistumisista. Tyo-
yhteis6ssa on myds tarkeata 16ytaa positiivisia yhteisia tavoitteita, joita kohti ponnistella.
Toisin sanoen mietitddn mika liséisi hyvinvointia sen sijaan, etta valitettaisiin siitd mika
ei toimi. (Manka ym. 2010, 34-36.)
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5 KEHITTAMISPROSESSIN KUVAUS

5.1 Kehittamisprojektin menetelmalliset valinnat

Kehittamisprojekti mukailee toimintatutkimusta, jossa korostetaan vuorovaikutusta ja py-
ritddn tunnistamaan ja hyodyntdmaan henkilokunnan osaamista ja lisaédmaéan moniam-
matillista yhteisty6ta. Toimintatutkimus on tutkimusote, jossa samanaikaisesti toteute-
taan seka tutkimus ettd kaytadnnon tilanteen muutos. Toimintatutkimuksen ideana on
hankkia tietoa, jolla ohjataan kaytéantdd muuntelemalla jotakin tutkimusprosessin osana
olevaa todellisuutta. Kaytantdon suuntautuvan toimintahankkeen tarkein lopputulos ei
ole kirjallinen tutkimusraportti, vaan todellinen kaytanndllinen tulos, usein parantunut toi-
mintamalli tai fyysinen tuote, joka ilmentaa sille asetettuja paadmaaria parhaalla mahdol-
lisella tavalla. (Anttila 2014.)

Projektin kehittdmismenetelméaksi olen valinnut spiraalimallin mukaisen etenemisen. Ke-
hittAmistoiminnan tehtéavat muodostavat kehan, jossa perusteluvaihetta seuraavat orga-
nisointi, toteutus ja arviointi. Prosessi jatkuu ensimmaisen kehan jalkeen, jolloin seuraa
uusia kehia perusteluineen, organisoimisineen, toteutuksineen ja arvioimisineen. Kehit-
tamistoiminnan tulokset asetetaan spiraalimallissa aina uudestaan arvioitavaksi. Kehit-
tamistoiminta on jatkuva prosessi. Erityisesti toimintatutkimuksen, jota tama kehittamis-
prosessi mukailee, yhteydessa, korostetaan kehittamisprosessin spiraalimaista raken-
netta. (Toikko & Rantanen 2009, 66.)

Kehittamisprojektini eteni konstruktiivisesti eteenpain, jolloin tydskentelyyn liittyi reflektio
ja myos inhimillisten tekijéiden huomioon ottaminen. TAma tarkoittaa pysahtymista, arvi-
ointia ja eteenpdin suuntautumista sekéa tasavertaista keskustelua. (Salonen ym. 2017,
53.) Kehittamisprojektin aikana pidin yhteyttéd hoitokotiin vastaavan sairaanhoitajan ja
henkilostopaallikon kautta, lisdksi haastattelin yksikéiden henkilokuntaa kesan 2018 ai-
kana. Tavoitteena oli saada aikaiseksi avoin vuorovaikutus hoitokodin henkilokunnan ja

projektipaallikon valille.

Hoitokodissa toteutettiin jo olemassa olevan laajan osaamiskartan mukainen kysely hen-
kilokunnalle ja sen ja teoriaan pohjautuvan tiedon pohjalta luotiin ryhmékehityskeskus-
telumalli tybhyvinvoinnin parantamiseksi ja moniammatillisen osaamisen kehittamiseen.

Osaamiskartoituskyselyssa keskityin tiettyihin aihepiireihin; organisaatio-osaamiseen ja
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yhteisollisyys ja vuorovaikutusosioihin. Nama kohdat pitivat sisallaan kysymyksid oman
tyon, osaamisen ja ammattitaidon kehittamisesta seka tyéhyvinvoinnista

5.2 Kehittamisprojektin vaiheet

Kehittdmisprojektini eteni vaiheittain (kuvio 4), kaytannon tydskentely eteni kehittdmis-
tarpeen tunnistamisesta syklisena prosessina tulosten levittdmiseen saakka. Tydsken-

telyn vaiheet olivat seuraavat:

Ideointi
syksy 2017

Arviointi/paatos Suunnittelu
2018/2019 kevat 2018

Tuotoksen Toteutus

pilotointi kesa-syksy
syksy/talvi 2018 R 2018

Kuvio 4. Kehittamisprojektin vaiheet.

Kehittamisprojekti starttasi ldeointivaiheessa SoteNavi tyOpajalla lokakuussa 2017,
jonka jalkeen hahmottelin alustavan ideapaperin. Suunnitteluvaiheessa teimme hank-
keessa mukana olevan opettajan kanssa kaksi kayntia hoitokotiin kehittdmisprojektin

puitteissa. Tahan vaiheeseen kuuluu lisaksi teoriaosuuden kirjoittamista ja aineistoon
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tutustumista. Alustava tydn esittely hoitokodin henkilokunnalle tapahtui huhtikuussa

2018 ja ohjausryhméan kanssa jatkoimme suunnittelua toukokuussa 2018.

Toteutusvaihe alkoi osaamiskartoitusten kerd&dmisella hoitokodissa toukokuussa 2018.
Osaamiskartoitukset henkilokunnalle tehtiin vuonna 2016 kehitetyn osaamiskartan mu-
kaan, joka on kehitetty henkiloston yhteisissa tydpajoissa. Kysely oli laaja ja siina kay-
daan lapi perusteellisesti osaamisen eri osa-alueet. Aineiston analysoinnin teki hoitoko-
din laatupaallikko. Projektipaallikkbna sain aineiston tulokset kayttéoni kesakuun lopulla
2018. Muokkasin tuloksia helpommin esitettavaan muotoon powerpoint esitykseksi (ku-

vio 5) henkilokunnalle.

HOITOKOTI XX OY:N OSAAMISKARTOITUS 2018

5 PAAOSA-ALUETTA Arviointitasot
0 = ei tarvitse

1 MIELENTERVEYDEN HOITO- JA KUNTOUTUSTY(O  Bossaan

2 ARJESSA SELVIYTYMISEN TUKEMINEN JA OHIAUS ;- perocason

3 ASUMISPALVELUPROSESSIEN HALLINTA osaaminen
4 ORGANISAATIO-OSAAMINEN 4= hy\{a
5 YHTEISOLLISYYS JA VUOROVAIKUTUS osaarglnen
max. 6 =
erinomainen
KESKIARVOT osaaminen
0 1 2 3 4 5 6
1 MIELENTERVEYDEN HOITO- JA
KUNTOUTUSTYO
2 ARJESSA SELVIYTYMISEN TUKEMINEN JA
OHJAUS

3 ASUMISPALVELUPROSESSIEN HALLINTA

4 ORGANISAATIO-OSAAMINEN

5 YHTEISOLLISYYS JA VUOROVAIKUTUS

Kuvio 5. Osaamiskartoituksen tuloksia.

Hoitokodin henkilokunnan teemahaastattelu toteutettiin ryhméahaastatteluna elokuun lo-
pussa 2018, haastattelutilanteeseen osallistui 9 hoitohenkilbkunnan jasenta eri yksi-
koista. Henkilokunnalle oli l&hetetty etukateen teemahaastattelun runko. Haastattelusta
ja sen analysoinnista on kerrottu seuraavassa luvussa. Hoitokodin osastopalaverin yh-
teydessa syyskuussa 2018 kavin esittelemassa lyhyesti powerpoint esityksena kehitta-
mistyoni tarkoitusta ja osaamiskartoituksen keskiarvoja. Kehittdmisprojektin seuraava

vaihe oli varsinaisen ryhmakehityskeskustelumallin luominen. Kehittamisprojektin vali-
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seminaari toteutettiin hoitokodissa 1.11.2018. Valiseminaarissa arvioin kehittdmisprojek-
tin tietoperustaa, kayttamaani kehittamisotetta ja yhteistyotd keskeisten toimijoiden
kanssa, tarkoituksena on myds tunnistaa kehittdmiskohteet. Havaitsin véliseminaarissa,
ettd ryhméakehityskeskustelumalli vaatii yksityiskohtaiset valmistautumislomakkeet seka
esimiehelle, ettd tydntekijoille. Ryhmakehityskeskustelu oli uusi asia koko tyéryhmalle

yhté henkilokunnan jasenté lukuun ottamatta.

Tuotos eli ryhmakehityskeskustelumalli pilotoitiin hoitokodissa 2.11.2018 alkaen ja mal-
lista keréttiin palautetta pilotoinnin jalkeen myos kirjallisesti. Arviointi kehittdmisprojek-
tiin liittyen oli jatkuvaa ja tapahtuu myds kirjallisessa muodossa lopulliseen raporttiin.
Paatos eli kehittdmisprojektin tuotoksen siirthminen SoteNavin navigaattoriin ja lopulli-
nen raportti valmistuu kevaalla 2019.

5.3 Aineiston kerdaminen

Haastattelin hoitokodin henkildkuntaa saadakseni tarkempaa tietoa heidén ajatuksistaan
tydhyvinvoinnista, kehityskeskusteluista ja moniammatillisuudesta. Haastatteluun osal-
listui sovitusti henkilokuntaa hoitokodin eri yksikoista ja heille oli etukateen lahetetty
haastattelurunko (Liite 1). Haastattelijalla oli mukanaan tarkentavat kysymykset ja nau-

huri. Haastattelutilanne nauhoitettiin kaikkien osallistujien suullisella luvalla.

Haastattelu on vuorovaikutustilanne, jossa saadaan tutkimuksen kannalta merkityksel-
lista tietoa. Haastattelut tehdaan tavallisesti arkikielella ja haastattelija toimii tilanteessa
tehtavakeskeisesti, osoittaa luottamuksellisuutta, on samalla sek& osallistuva etté tutkiva
persoona ja toimii pikemminkin diplomaattina kuin teknikkona. Yksinkertaisin tapa maa-
ritella haastattelu on nimeta se keskusteluksi, jolla on ennalta paatetty tarkoitus. (Hirs-
jarvi & Hurme 2001, 42, 98-103.)

Teemahaastattelu voidaan toteuttaa joko yksil6-tai ryhnméahaastatteluna. Ryhméahaastat-
telussa haastatellaan useampaa henkiléa kerralla, jolloin myds haastatteluaikaa tarvi-
taan vahemman. Ryhméhaastattelu tuo mukanaan myds ryhman vaikutuksen haastat-
telutilanteeseen. Haastattelijalla on oltava kykya hoitaa tilanne niin, etta kaikkien mielipi-
teet ja ajatukset tulevat tasapuolisesti huomioitua. (Kananen 2015, 148-149.) Teema-
haastattelua varten laaditaan haastattelurunko, joka sisaltda keskusteltavat aiheet.
Haastattelua ei kuitenkaan toteuteta orjallisesti suunnitelman mukaan, vaan se toimii

runkona haastattelulle. Talloin ei laadita yksityiskohtaisia kysymyksia, vaan teema-
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alueluettelo. Haastattelutilanteessa teema-alueet tarkennetaan kysymyksilla. (Kananen
2015, 153; Hirsjarvi & Hurme 2001, 66.)

Haastattelu suoritettiin hoitokodin tiloissa ennalta sovittuna ajankohtana. Hoitokodin esi-
mies oli lahettanyt etuk&teen kutsun haastateltaville henkiltille. Haastatteluun saapuneet
henkilot edustivat eri yksikoita ja he olivat valikoituneet pitkalti tydévuorojen ja kattavan
tyohistoriansa perusteella, jolloin otantaa voidaan kutsua tarkoituksenmukaiseksi otan-
naksi. Siind osallistujat on valikoitu tarkoituksenmukaisesti, heilla on paljon tietoa ja ko-
kemusta, joukkoon voi valita my6s vastakohtia kokonaisuuden ymmartamisen paranta-
miseksi. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 85.) Valinnan osallistujista suoritti
hoitokodin esimies. Haastatteluhuone oli rauhallinen, tarkoitukseen sopiva, ihmiset aset-
tuivat ympyran muotoiseen istumajarjestykseen, kaikilla nédkdyhteys toisiinsa. Hoitoko-
din puolesta oli jarjestynyt myds kahvi/tee tarjoilu. Alun perin haastatteluun piti osallistua
8 henkilda, haastattelun alkaessa paikalla oli kuitenkin etukateistiedosta poiketen 9 hen-
kilokunnan jasenta (kuvio 6). Haastattelun alussa varmistin kaikilta osallistujilta luvan

haastattelun nauhoittamiseen.

VUOSIA
S

s |kdjakauma wsssseTyovuodet hoitoalalla ===Tyovuodet organisaatiossa

Kuvio 6. Haastateltujen henkildiden taustatiedot.

Haastateltavat asettuivat hyvin luonnollisesti ja avoimin mielin tilanteeseen, ilmiselvasti

haastateltavat tuntevat toisensa pitkaltd ajalta, kuten tyévuodet organisaatiossa kes-
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kiarvo (10,1 vuotta) osoittaa. Tydvuosia hoitoalalla keskiarvoksi tuli 16,8 vuotta ja haas-
tateltavien ian keskiarvoksi tuli 43 vuotta. Osallistujilla oli suurimmalla osalla mukanaan
etukdteen lahetetty teemahaastattelun runko ja tilanteeseen asettumisen jalkeen aloi-
timme varsinaisen ryhmahaastattelun. Haastateltujen henkildiden ammattinimikkeet oli-
vat lahihoitaja, sairaanhoitaja, kuntohoitaja, mielenterveyshoitaja ja toimintaterapeutti.
Mind haastattelijana johdin keskustelua ja ohjasin tarvittaessa takaisin aiheeseen.
Ryhma keskusteli avoimesti ja rohkeasti, muutama henkil6 nousi voimakkaammin esille

ajatuksineen, kaikki haastateltavat kuitenkin osallistuivat keskusteluun.

5.4 Aineiston analysointi ja arviointi

Haastatteluaineiston tallentamisen jalkeen se voidaan purkaa kahdella tavalla; aineisto
joko kirjoitetaan tekstiksi joko sanasanaisesti puhtaaksikirjoittaen eli litteroiden, tai se
voidaan tehda myos valikoiden, eli esimerkiksi vain teema-alueista. Toisena vaihtoeh-
tona on, etta aineistoa ei kirjoiteta tekstiksi, vaan paatelmia tehddéan suoraan tallenne-
tusta aineistosta. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 138.) Litteroinnissa voidaan erottaa tarkkuu-
den suhteen eri tasoja; sanatarkka, yleiskielinen ja propositiotason litterointi. Tassa
tyossa kaytin propositiotason litterointia, jossa kirjataan sanoman tai havainnon ydinsi-
saltd. (Kananen 2015, 160-161.) Paadyin tdhan menetelmé&én, koska haastattelussa
saattoi ajoittain puhua monta ihmista samaan aikaan, sanatarkan litteroinnin suorittami-
nen olisi ollut hankalaa. Teemoja eli keskeisia aiheita muodostetaan usein etsiméalla yh-
distavia tai erottavia seikkoja. Litteroinnin jalkeen aineisto voidaan jarjestella teemoittain,
joskus teemat muistuttavat aineistonkeruussa kaytettyd teemahaastattelurunkoa, joskus
taas l0ytyy uusia teemoja, litteroitua tekstid tuleekin tarkastella ennakkoluulottomasti.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Teemojen muodostamisessa voidaan kayttaa apuna koodausta ja/tai kvantifiointia, seka
tyyppikertomuksia. Kun aineistoa jarjestellaan teemojen mukaan, kunkin teeman alle
kootaan ne kohdat, joissa puhutaan teemasta. Tutkimusraportissa esitetdén yleensa tee-
mojen kasittelyn yhteydessa naytepaloja, sitaatteja. Niiden on tarkoitus antaa havainnol-
listavia esimerkkeja ja nataa lukijalle todiste siitd, ettd tutkijalla todellakin on ollut jokin
aineisto. Jokaisen sitaatin kaytto tulee kuitenkin olla harkittua. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Siséllonanalyysi on perusmenetelm@, jonka avulla voidaan tehdd monenlaista

tutkimusta. Voidaan sanoa, ettd useimmat eri nimilla kulkevat laadullisen tutki-
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muksen analyysimenetelmat perustuvat tavalla tai toisella siséllonanalyysiin, jos
silla tarkoitetaan Kkirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen sisaltdjen analyysia
valjana teoreettisena kehyksena. Tasta nakdkulmasta siséllénanalyysia ei voida myods-
kdan pitdd pelkdstdan laadullisen tutkimuksen analyysimenetelméand. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 103.) Ennen analyysin aloittamista tulee maarittaa analyysiyksikko, joka
voi olla yksittdinen sana, lause tai ajatuskokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122).
Tassa kehittamistehtavassa tutkimuskysymykset ohjasivat aineiston analyysia;
"Mista asioista rakentuu tydhyvinvointia ja osaamisen kehittymista tukeva ryhmakehitys-
keskustelu "ja” miten moniammatillista kehittymista voi tukea ryhmakehityskeskustelun

avulla”. Seuraavassa kuvassa (kuvio 7) taman kehittdmisprojektin analyysiprosessi.

Haastattelun suorittaminen.
Analyysiyksikon maarittaminen.

«

[Tekstiksi muutetun haastattelun lukeminen ja siséltoon perehtyminen J

«

Tutkimustehtavaa kuvaavien ilmaisujen etsiminen ja koodaaminen.
Tarkeiden ilmaisujen selventaminen.
Pelkistettyjen ilmausten muodostaminen ja koodaaminen.

«

Pelkistettyjen ilmaisujen ryhmittaminen ja
alaluokkien muodostaminen.

Samansisaltoisten alaluokkien yhdistaminen ylaluokiksi.
Ylaluokkien yhdistaminen paaluokiksi.

Kuvio 7. Tutkimuksen analyysiprosessi mukailtuna Tuomen & Sarajarven (2018) mu-
kaan.

Ensimmaiseksi kehittaja kuunteli haastattelun useaan kertaan lapi, jonka jalkeen haas-

tattelu kirjoitettiin tietokoneelle. Kirjoitettuja tekstiliuskoja syntyi 4 kpl jotka tulostettiin.
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Kehittgja luki tekstin I&pi useaan kertaan ja alkoi etsia tekstista tutkimuskysymyksié ku-
vaavia ilmaisuja. Tama pelkistaminen karsii aineistosta epaolennaista pois. Kehittaja
kaytti tdssa vaiheessa erivarisia tusseja alleviivaukseen, joilla samaa kuvaavat ilmaisut
sai eroteltua. Seuraavaksi l6ydetyt pelkistetyt ilmaukset listattiin erilliselle paperille ja
niitd yhdistettiin omiksi ryhmiksi. Samaa ilmi6ta kuvaavat kasitteet yhdistettiin eri luokiksi,
joista muodostuvat alaluokat, tata vaihetta kutsutaan klusteroinniksi, eli ryhmittelyksi.
Alaluokat nimetéén sisaltda kuvaavalla kasitteella ja luokitteluyksikkdna voi olla ominai-

suus, piirre tai kasitys. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123-124.)

Aineiston klusterointia seurasi aineiston abstrahointi eli kasitteellistdminen, jossa erotel-
laan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja valitun tiedon perusteella muodostetaan
teoreettisia kasitteitd. Abstrahointia jatketaan niin kauan kuin se sisallon nakdékulmasta
on mahdollista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 125). Koko analyysin ajan pitaa tarkkailla, etta
aineistossa sailyy polku alkuperaisdataan. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa siis
yhdistelldaan kasitteita ja saadaan vastaus tutkimustehtavaan. Sisallonanalyysi perustuu
tulkintaan ja paattelyyn, jossa edetdéan asteittain. Analyysin kaikissa vaiheissa tutkijan
pitda pyrkia ymmartamaa tutkittavia heidan nakékulmastaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
126-127.) Koko siséllénanalyysi vaihe oli ty6las ja vaati keskittymisté ja tarkkuutta. Ke-
hittdja joutui palaamaan useasti varsinaisen materiaalin alkuléhteille ja pohtimaan sen
sisaltda. Varsinainen taulukko ryhmittelysta ja kasitteellistamisesta on liitteena (liite 2),

seuraavana osa taulukosta, jossa on kuvattu ylaluokat ja padluokat (kuvio 8).

Ylaluokka

Ryhman sisaiset suhteet

Tyon mielekkyys Paaluokat

Luottamuksellisuus

Yliluokka Ratkaisukeskeisyys

wy

Tyon sisalté
Asennoituminen haasteisiin

Kuvio 8. Aineiston ryhmittely ja kasitteellistaminen.
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6 RYHMAKEHITYSKESKUSTELUMALLIN SISALTO JA
SEN TOTEUTUMINEN

6.1 Ryhmakehityskeskustelumallin suunnittelu

Aloitin ryhmakehityskeskustelulomakkeen suunnittelun etsimélla tietoa aiemmin teh-
dyista ryhmakehityskeskustelumalleista. Huomasin nopeasti, ettd materiaalia oli suhteel-
lisen vahan tarjolla. Valmistauduin lukemalla tutkimuksia ja artikkeleja kehityskeskuste-
luista, ryhmékehityskeskustelu oli jalleen vihemman edustettuna. Aloitin mallin luomisen
suunnittelemalla paperille raakaversioita, ty6téa ohjasi pitkélle myos hoitokodissa kaydyt

keskustelut heidan toiveistaan, seka teemahaastattelun tulokset.

Teoriaan tutustuminen vahvisti tekijan jo olemassa olevaa ajatusta dialogin mukaan ot-
tamisesta malliin. Kavi ilmi, ettéa kehityskeskustelut voivat olla dialogisia ja voimaannut-
tavia tai tavanomaisia keskusteluja. Tyohyvinvointia edistavassa kehityskeskustelussa
esimies ja tyontekijat pohtivat yhdessa asioita pyrkien dialogiin, jossa liikutaan eri nakoé-
kulmien, kokemusten, tunteiden, odotusten ja merkitysten valilla, hakien yhteista paa-

maaraé. (Haarakangas 2008, 28 -30.)

Kiinnitin dialogisuuden periaatteen osaksi ryhmakehityskeskustelumallia erillisilla liit-
teilla, joissa kuvataan lyhyesti dialogia ja dialogimenetelmille yhteisia piirteita (Liite 3).
Tarkoituksena on, etta esimies lahettad lomakkeet etukdteen tutustumista varten osal-
listujille. Liitteessé korostetaan suoraan puhumista, kuuntelua, kunnioittamista ja odotta-

mista.

Dialogisuuden lisaksi teoria painotti etukéteen tilaisuuteen valmistautumista ja keskus-
telun arviointia ja seurantaa. Lukemani perusteella paatin tehdd omat valmistautumis-
kaavakkeet seka tyOnantajalle, etta tyontekijoille, seka yhteisen seurantakaavakkeen,
jonka nimeksi muodostui "ryhmadokumentti”. Kehityskeskustelulomake on kirjallinen
teksti, jossa lomakkeella on materiaalinen olomuoto. Kehityskeskusteluun osallistujat
kayttavat lomaketta katsoessaan, kasitellessdan, liikuttaessaan ja siirtdessaan loma-
ketta. Erityisen tarkedssa asemassa keskustelulomakkeen materiaalisuus on kehitys-
keskustelussa silloin, kun keskustelijat valmistautuvat etenemaéan lomakkeen aihepiirista
seuraavaan. Kehityskeskustelulomakkeen kasittelyssa eteneminen edellyttaa ei-kielel-

listd neuvottelua, jossa lomakkeella on tarkea rooli. (Mikkola 2016, 51.)
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6.2 Teemahaastattelun tulokset

Haastattelun tuloksista p&&luokiksi tuli luottamuksellisuus ja ratkaisukeskeisyys. Saa-
mani tulokset vastaavat myos osittain tutkimuskysymyksiin. Luottamuksellisuus nousee
tassa kehittamisprojektissa esille useassa kohdassa, kuten hyvan tydyhteisén-ja kulttuu-
rin tunnusmerkkind. (Tuominen & Pohjakallio 2012, 113 -115.) Moniammatillisessa tii-
missa tarvitaan luottamusta, samoin vaikeiden asioiden esiintuominen kehityskeskuste-
luissa vaatii luottamuksellisen ilmapiirin (Lindholm & Salminen 2014, 178 -183). Dialogiin
seka kehityskeskusteluun tarvitaan luottamusta. (Wink 2007; Poikela 2005.) Teema-
haastattelussa luottamus nousi useassa kohdassa esille, haastateltavat korostivat var-

sinkin tyokaveriin luottamisen merkitysta.

Ratkaisukeskeisyys liitetd&n usein voimavarakeskeisyyteen. Ratkaisukeskeisen ajatte-
lun tuominen organisaatioon nayttaytyy mahdollisuutena vaikuttaa voimavarojen hyo-
dyntamiseen. Ratkaisukeskeisyys tahtaa aktiivisesti voimavarojen kayttéén ottamiseen
ja aktiiviseen hyddyntamiseen, jota tydyhteisot harvoin onnistuvat hyodyntamaan. (Paa-
nanen 2018, 40.) Manka ym. (2010) liittdd dialogisuuden ja ratkaisukeskeisyyden yh-
teen, molemmissa katsotaan tulevaisuuteen ja etsitdan ratkaisua positiivisen ajattelun
kautta. Ratkaisukeskeisyys nousi esille tekemésséani teemahaastattelussa ja haastatte-

lija teki havaintoja ratkaisukeskeisesta asennoitumisesta tydryhmaan ja itse tyohon.

Haastattelunsisalléstéa nousi esille myos tyotovereiden tarkeys sekd tydssa jaksami-
sessa, ettd osaamisen jakamisessa. Johdolta toivottiin enemman palautetta ja henkil®-
kunnan mukaan ottamista tyon sisaltda koskeviin paatoksiin. Ryhmakehityskeskustelu-
malliin mukaan ottamani palauteosio muodostui pitkalle taméan haastattelun antaman in-
formaation perusteella. Tydn muutokset puhuttivat ja herattivat keskustelua koulutuksen
tarpeesta paihdeosaamiseen, myds turvallisuusasiat nousivat esille. Moniammatillisuus
koettiin keskustelussa luonnollisena osana hoitokodin arkea, toisten auttaminen ja on-
nistumisen tunteet olivat jaettavissa. Tulevaisuus ja mahdollinen tuleva sote-uudistus
koettiin positiivisina, hoitokodin tulevat palvelut mahdollisesti etenevissa maarin paihde-
psykiatrista osaamista vaativina herattivat toiveen koulutuksen kautta saatavista tytka-
luista. Kaiken kaikkiaan haastattelun perusteella muotoutui kuva hyvinvoivasta tydyhtei-

sOstd, jossa katsotaan tulevaisuuteen ja toimitaan yhdessa asiakkaan parhaaksi.
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6.3 Ryhmakehityskeskustelumalli

Ryhmakehityskeskustelumallin sisdlté koostuu neljasta aihepiirista ja palauteosiosta.
Nostin keskeisiksi asioiksi lukemani teorian ja haastattelussa nousseiden asioiden pe-
rustella; strategia ja tavoitteet, tydyhteison tila, osaamisen kehittdminen ja tydhyvinvoin-

nin edistaminen

Wink (2007) korostaa aloitusvaiheen tarkeytta kehityskeskusteluissa. Tydnantajan val-
mistautumislomakkeeseen (Liite 4) syntyi taman perusteella kohta, ” vapauta ilmapiiria”
tavanomaisista asioista keskustellen. Ryhmékehityskeskustelutilanne, jossa kehittaja oli
mukana, ilmapiirin vapauttaminen oli ratkaistu hoitokodin taholta erinomaisella keinolla.
Tilassa jossa kokoonnuimme, oli iso poyta. Péydalle oli aseteltu kopioita hoitokodin ar-
voista ja visioista. Keskustelutilaisuus aloitettiin silla, ettad jokainen otti sivupdydalta ku-
vakortin, jonka koki kuvaavan paivan ™fiilistd”. Jokainen kertoi miksi otti kyseisen kortin
ja kertoi lyhyesti tunnetilastaan. TAma osoittautui hyvaksi pelinavaukseksi, tunnelma oli

rento ja hyvaksyva.

TyOnantajan lomakkeessa on myds kuvattuna lyhyesti ryhmakehityskeskustelun tavoit-
teet ja keskusteluprosessin toteutus. Valmistautuminen on yhté tarkeda seka esimie-
helle, etta tydntekijalle. Esimiehen rooliin kuuluu lahettdéd kutsut osallistujille, tarvittavien
lomakkeiden toimittaminen, ajan ja paikan varaaminen. Esimies my0ds joutuu miettimaan
ajankayttod etukateen, minka verran on aikaa kullekin aiheelle ja "kellottamaan” varatun
ajan. Ryhmadokumenttiin (Liite 5) tehtavat kirjaukset ovat myds esimiehen vastuulla.
Esimiehen rooli keskustelun vetdjana on hyvin intensiivinen ja siihen liitetddn paljon odo-

tuksia. Ryhmékehityskeskustelujen toimivuus paraneekin kertojen myota.

Tyontekijan valmistautumislomake (Liite 6) ryhmakehityskeskusteluun poikkeaa vain va-
han esimiehen lomakkeesta. Tyodntekijan lomakkeessa kehotetaan valmistautumaan
etukateen annettuihin aiheisiin ja kerrotaan ryhmakehityskeskustelun tavoitteet ja toteu-
tus. Dialogisuuden periaatteisiin tutustuminen on tarkeassa asemassa. Lomakkeessa
toivotaan tyontekijan pohtivan aiheita omasta ja ryhman néakdkannasta etukateen. Kai-
kille osallistujille on jaettu liitteend myo6s kehityskeskustelun arviointilomake (liite 7), mika

on toivottu taytettdvan mahdollisimman pian keskustelun paatteeksi.
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6.4 Ryhmakehityskeskustelumallin toteutus ja osallistujien palautekyselyn tulokset

Ryhmakehityskeskustelu toteutettiin hoitokodissa nelja kertaa. Sain kutsun osallistua vii-
meiseen keskusteluun ja otin kutsun vastaan. Osallistuminen oli tarkea lomakkeen lo-
pullisen muotoilun kannalta, koska havaitsin keskustelun aikana, ettéd mallia taytyy yk-
sinkertaistaa ja tiivistdd. Teoriapohjalta tehty ryhmékehityskeskustelumalli oli liilan run-
sas, kaikkia asioita ei ehdi/pysty keskustelemaan. Karsin kaikista aihepiireista yhden tai
kaksi kohtaa pois, ja jatin keskeisimmat kohdat. Ryhmakehityskeskustelumalli selkiytyi
ja napakoitui. Saamani kirjallisen palautteen (32 kpl) ja havaintojeni perusteella ryhmé-
kehityskeskustelumalli muotoutui lopulliseen muotoonsa. Kirjallisissa arvioinneissa
nousi esiin, ettd ryhmakehityskeskustelut koettiin enimmakseen tarpeellisiksi ja hyodylli-
siksi. Ajankaytto (2,5 tuntia) koettiin riittavaksi, joskin perjantai iltapéiva ilmoitettiin vaa-
raksi ajankohdaksi rynméakehityskeskustelulle. Kritiikkia nousi myos siita, etta keskustelu
ei tapahtunut oman yksikdn sisélla, toivottiin myds pienempia ryhmid. Seuraavat lainaus-
merkeissa olevat lauseet ovat suoria lainauksia kirjallisista arvioinneista ryhmakehitys-
keskusteluista. Esitdn suorat lainaukset koska pidan niita tarkeind palautteina seka

oman oppimiseni, etta ryhméakehityskeskustelumallin toimivuuden arvioinnin kannalta.
"Kehityskeskustelu ei palvellut oman yksikén kehittdmista”.

Joihinkin aiheisiin olisi toivottu lisda aikaa, suurin osa vastanneista oli kuitenkin tyytyvai-
sia kasiteltyihin asioihin.

"Valilla tuntui, ettéd keskustelu loppui lyhyeen, mutta toisaalta aikataulutus piti keskuste-
lun tiiviing.”

Ryhmakehityskeskusteluissa koettiin, etté jotain uutta kehitettiin. Useassa arvioinnissa
nousi esiin vanhojen hyvien kaytantéjen palauttaminen ja niiden syventaminen. Hoitoko-

din ndkyvyyden parantaminen oli myds keskustelujen aiheena.

"Mietittiin hoitokodin markkinointia, muutoksia ja uudistuksia ja sita, miké voisi olla hoito-
kodin valttikortti. ”

"Osaamisen lisdamista tyonkierroilla tai tutustumisella toistemme tydnkuvaan, vahvistet-

tiin tiimihenkea ja tybhyvinvointia.”

Osalllistujat kokivat keskustelleensa melko avoimesti tilaisuuksissa, varovaisuutta rapor-

toitiin useammassa palautteessa.
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"Melko avoimesti, pienté varovaisuutta oli ehké havaittavissa.”

Dialogisuuden toteutumisesta tuli hyvaa palautetta, erityisesti siita, ettei puhuttu toisten

padlle ja maltettiin kuunnella.
"Kenenkaan sanomisia ei vahatelty, vaan kasiteltiin asiana.”
"Keskustelusta tuli hyvaa ajatustenvaihtoa, ei vaittelya.”

Ryhmaéakehityskeskustelun hyotyind néhtiin arjen tyon kehittyminen, toisten ajatusten
kuuleminen, avoimuuden lisdantyminen, palautteen saaminen ja antaminen. Myds joh-

don ajatukset tulevaisuudesta olivat palautteen mukaan tarkeita.
"Paras anti oli kuitenkin johdon palaute tybntekijéille”
"Antoi uusia ajatuksia ja tuki hyvié ideoita.”

"Avoimuuden lisdédntyminen, ryhmahengen paraneminen, dialogisuuden oppiminen (tai

siihen tutustuminen.)”

“Paljonkin hyétyéd! Uusi keskustelukulttuuri, avoimuuden ja me-hengen lisaantyminen,

Yhteisten asioiden kehittdminen yhdesséa.”
"Ajattelen, ettd sen hyddyn tulee nédkeméaén vasta pienen ajan kuluttua.”

Jokaisella keskustelukerralla esimies on tayttanyt seurantana toimivaa ryhmadokument-
tia, johon kirjataan keskustelussa esiin tulevat mahdolliset tavoitteet/muutokset, toimen-
piteet, vastuuhenkilot ja seurannan. Jokaisella keskustelukerralla tilanne on myos hyvin
ainutkertainen ja erilainen. Ryhmadokumentin tarkoitus on palvella niin sanottuna jatko-
seurantakaavakkeena, jotta mahdollisesti yhdessa sovitut asiat myos toteutuisivat. Jat-
kossa ryhmadokumentti voisi palvella parhaiten digitaaliseen muotoon muutettuna. Ryh-
makehityskeskustelun arviointi lomake oli tarkoitettu p&éasiassa tutkijan kayttoon, jat-

kossa esimies voi hyddyntaa sita ryhmékehityskeskustelujen arvioinnissa.
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7 ARVIOINTI, POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Etiikan peruskysymyksia ovat kysymykset oikeasta ja vaarasté, hyvasta ja pahasta. Ar-
kielamassa inmiset ovat usein eri mielta siitd, mikd on hyvaa ja pahaa, mita pitda tehda
jamité ei saa tehda. Tiedon hankintaan ja julkistamiseen liittyvat periaatteet ovat yleisesti
hyvaksyttyja, noudatetaan hyvia tieteellisia kaytantdja. Lahtokohtana voidaan pitéa ih-
misarvon kunnioittamista, perehtyneisyytta ja suostumusta. Epéarehellisyyttd on véltet-
téava ja huomioon otettava muun muassa seuraavia seikkoja; toisten tekstia ei plagioida,
tuloksia ei yleisteta kritiikitttmasti, raportointi ei saa olla harhaanjohtavaa tai puutteel-
lista, muiden mahdollisten osallistujien osuutta ei vahatella. (Hirsjarvi ym. 2015, 23 -27.)

Kehittamisprojektia tehdessani noudatin hyvaa tieteellistd kaytantta ja eettisia periaat-
teita. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu noudattaa rehellisyyttd, yleista huolelli-
suutta ja tarkkuutta tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tutki-
musten arvioinnissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150.) Pyrin kayttamaan tydssani luotetta-
via ja eettisesti kestdvia ajankohtaisia lahteita ja olemaan samalla lahdekriittinen. Pyrin
johdonmukaiseen ja tarkkaan tydskentelyyn, joka perustuu keskinaiselle kunnioitukselle,
demokraattiselle osallistumiselle ja vastavuoroisuudelle hoitokodin johdon ja henkilokun-
nan kanssa. Tutkimusetiikan mukaisesti tutkijan on pyrittava tarpeettomien haittojen ja
epamukavuuksien minimointiin. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 177.) Haas-
tatteluun osallistujat ovat olleet vapaaehtoisia ja heille on annettu mahdollisuus esittéa
kysymyksia tai keskeyttdd haastattelu. Tutkimustietoja ei ole luovutettu kenellekdan ul-
kopuoliselle ja aineisto on sdilytetty huolellisesti tutkimuksen ajan. Noudatin eettisia pe-

riaatteita tehdesséani haastattelua ja sen analyysiéa.

Yksinkertaisin tapa varmistaa luotettavuutta on luetuttaa aineisto silla taholla, jota se
koskee (Kananen 2015, 354). Toimin tiiviissa yhteistydssa hoitokodin edustajien kanssa
ja toivoin heilta palautetta tulosten ja tulkintojen oikeellisuudesta. Kehittdmisprojektin ra-
portoinnilla osoitan hallitsevani aiheen taustan ja kehittdmisen menetelmét. Raportoinnin
perusteella voidaan arvioida sen luotettavuutta ja uskottavuutta. Raportointi tulee tehda

huolellisesti, tarkasti ja rehellisesti, luotettavuutta lisda projektin tarkka kuvaus. Taman
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kehittamisprojektin luotettavuutta lisda suorat lainaukset tutkimusaineistosta. Ne autta-
vat lukijaa arvioimaan tutkijan tekemia valintoja. Haastattelu aineiston sisdllonanalyysi

prosessi on nahtavissa liitteena (liite 2) kokonaisuudessaan.

Kehittamisprojektin luotettavuutta lisaa myds huomioiva ja keskusteleva kommunikointi,
jossa kaytetdaan kielta, jota jokainen ymmartad. Kehittamisprojektin luotettavuutta lisaa
sen sisaltyminen hankkeeseen, jolloin kaytettavissa on ohjausryhmaan kuuluvien henki-
|6iden ammattitaito ja ohjaus, jota olen kayttéanyt projektia toteuttaessani. Kehittamispro-
jektin vetdjana minulla on vastuu toimia sovittujen aikataulujen sisélla ja noudattaa so-

vittuja pelisaantoja.

7.2 Kehittamisprosessin tarkastelua

Ryhmakehityskeskustelu ja kehittdmisprosessi olivat uusia asioita tahan kehittamispro-
jektiin l[ahtiessani. Tavallisista yksilokehityskeskusteluista kehittajalla on kokemusta seka
positiivisessa etta negatiivisessa mielessa. Tata projektia tehdessa olen oppinut paljon
uutta sekd kehityskeskusteluista ettd kehittdmisprojektissa toimimisesta. Kehittdmis-
hankkeen toteuttaminen on ollut haastava, antoisa ja opettavainen matka kehittdmisen

maailmaan. Ammatillinen osaaminen kehittamistydn nakokulmasta on syventynyt.

Projektin alkuvaiheessa uskoin saavani paljon materiaalia osaamiskartoituksen tulosten
avulla, tama ei toteutunut. Hoitokodissa tehdyn laajan osaamiskartoituksen tuloksia ei
juurikaan voinut kayttdd ryhmakehityskeskustelumallin luomisen apuna. Kysely oli varsin
laaja ja sen tulkinta oli hankalaa. Vastauksia sekoittivat niin sanotut "0- vastaukset”, jotka
saattoivat vaaristaa keskiarvoja, monella eri tavalla ymmarretyt kysymykset ja myads tut-
kijan kokemattomuus tulkita monimutkaisia taulukoita vaikuttivat asiaan. Teemahaastat-
telu tuotti paljon hyvaa materiaalia kehittdmisprojektia varten. Haastattelun analysointi
oli tydlas tutkijan kokemattomuuden takia, ohjauksen saaminen helpotti projektin lop-
puun saattamista. Viimeisessa ryhmakehityskeskustelussa mukana oleminen hiljaisena
tarkkailijana oli kenties paras tapahtuma kehittdmisprojektin kannalta. Havaitsin alkuvai-
heessa keskustelua, ettd "vAhemman on enemman”. Konkreettisessa tapahtumassa
mukana olo antoi tydlle myds jonkinlaisen "leiman” siitd, ettd kehittdmisprojekti on men-

nyt tydelaman kayttoon, eika jaanyt sanoiksi paperille.

Teemahaastattelussa ja osaamiskartoituksessa kavi ilmi, etta tydnohjausta ei ole osattu

kayttaa sen tarjpamaa hyotya hyvaksi kayttaen. Tyontekij6illa ei ollut tarkkaa tietoa onko
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tydnohjaus kaynnissa vai ei, sen tuoma hyoty heratti ristiriitaisia ajatuksia. Tyonohjausta
en kuitenkaan voinut liittdd osaksi ryhmakehityskeskustelua, jatkossa varsinkin ratkaisu-
keskeinen tyonohjaus voisi palvella hoitokodin tarpeita. Ryhmakehityskeskustelussa mu-
kana ollessani jain pohtimaan sité, vaikuttaako esimiesten runsas mukana olo vuorovai-
kutukseen ja rynmadynamiikkaan. Keskustelussa jossa olin mukana, oli keskustelun ve-
tajan liséksi lasna useampi esimiesasemassa oleva henkild. Jatkossa asetelma ehka

muuttuu.

Ryhmakehityskeskustelumalli rakentui ja toteutui hyvin. Ryhmakehityskeskustelumalli
mahdollisti avoimen keskustelun ja dialogin tyoyhteistlle tarkeista asioista. Ryhmakehi-
tyskeskusteluissa muodostui yhteinen ndkemys hoitokodin nykytilasta, tavoitteista ja ke-
hittAmistoimenpiteistd. Keskustelutilanteet koettiin avoimiksi ja luottamusta ja moniam-

matillisuutta edistaviksi.

Taman kehittamisprojektin toteutumista on edesauttanut hoitokodin johdon osallisuus ja
tuki, seké koko henkildkunnan motivaatio ja sitoutuminen hankkeeseen. Kehittdmispro-
sessin aikana olen oivaltanut, etté kehittdminen rakentuu yhteistoiminnallisuudesta, dia-

logisuudesta ja motivaatiosta.

7.3 Jatkokehittaminen

Ryhmakehityskeskusteluille 10ytyy tarve ja paikka tdman paivan yhteiskunnassa. Tyo-
elama on muuttunut kilvaammaksi ja suorituskeskeisemmaksi. Hyvalla moniammatilli-
sella ryhmétyolla voi saavuttaa uudenlaisia tavoitteita kuin yksin puurtamalla. Tydhyvin-
vointia ja osaamista kehittava ryhméakehityskeskustelu rakentuu sdanndllisista, avoimuu-
den, luottamuksellisuuden ja rehellisyyden periaatteita noudattavalle pohjalle. Keskuste-
lujen saannollisyys lisda luottamusta ja motivaatiota. Keskusteluihin valmistautuminen,
esimiehen kannustava ote, keskustelutilanteen rauhallisuus, riittava ajan varaaminen ja

sen johdonmukainen hyddyntdminen vaikuttavat keskustelun onnistumiseen.

Moniammatillista kehittymisté voi tukea ryhmakehityskeskustelun avulla hyédyntaen dia-
login kayttoa ja ratkaisukeskeisyyden periaatteita. Dialogissa tapahtuvan kehityskes-
kustelun mahdollisuudet ovat erinomaiset. Dialogiin pohjautuvalla kehityskeskustelulle

on ominaista, etta keskustelijat hakevat yhteista paamaaraa. Ratkaisukeskeisyydessa
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keskitytdan voimavaroihin, tulevaisuuteen ja ollaan avoimia mahdollisuuksille. Nama

kaikki asiat auttavat moniammatillista kehittymista.

Jatkotutkimuskohteena naen yksilokehityskeskustelujen ja ryhmékehityskeskustelun yh-
distamisen. Helsingin Yliopiston kirjastossa (Kumpulan kirjasto) otettiin k&yttdon uusi
kaytanto, joka nimettiin kehittavaksi dialogiksi. Kaytantd toimeenpantiin vuosina 2009-
2010. Uudessa mallissa on kolme paavaihetta. Ensimméaisessé vaiheessa pidetaén tyo-
yhteison ryhmékeskustelu yhteisten haasteiden ja tulevaisuuden muutosten ennakoin-
tiin. Kumpulan kirjastossa ryhmakeskustelu toteutettiin nelikentta-valineiston avulla. Toi-
sessa vaiheessa esimies kay henkilokohtaiset kehityskeskustelut tyontekijoiden kanssa.
Keskusteluissa pohditaan, millainen suhde tyéntekijalla on tyéhénsa. Keskustelun jal-
keen jokainen tyontekija laatii itselleen oppimissuunnitelman. Kun kaikki keskustelut on
kayty, esimies organisoi yhdessa tydyhteison kanssa kolmannen vaiheen, oppimisen
suunnitelmat kokoavan ryhmékeskustelun. Palaverissa tarkastellaan, millaista oppimista
tarvitaan ja miten se jarjestetaan. Kaytannon tuotoksena on tydyhteistn yhteinen oppi-
misen suunnitelma. (Ahonen & Fabritius 2015). Taméan toteutetun mallin kayttéonotto ja
muokkaaminen omaa tyoyhteis6d palvelevaksi kokonaisuudeksi on tulevaisuuden vi-

sioni.
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Liite 1, teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko Hoitokoti 30.8.2018 klo 13:00
Taustatiedot:

Ika -
Sukupuoli nainen mies
Koulutus

Ty6vuodet hoitoalalla
Tybvuodet organisaatiossa

Mitka asiat tukevat ty6hyvinvointiasi?
- llmapiiri
- Tyo6viihtyvyys
- Johtaminen
- Palaute
- Palkitseminen

Milld tavoin ylldpidat ja kehitdat ammatillista osaamistasi?
- Koulutus
- Tybnohjaus
- Tyonkierto
- Perehdytys
- Selkedt tavoitteet

Miten moniammatillisuus ilmenee tyéyhteisssanne?

- Roolit

- Tyonjako

- Yhteistyo

- Arvot

- Sitoutuminen

Odotukset ryhmékehityskeskustelulle?
- Vuorovaikutus
- Luottamus
- Aiheet/teemat
- Vaikuttaako kehityskeskustelut tyéhyvinvointiin
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Suora lainaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka
"Voi sanoa kollegalle,
ettd voitko sd valilld, ma Uskallus pyytdd apua
en endd vaan voi”
”Hyvdt tyokaverit, tieto
siitd, ettd tyokaveriin voi | Kollegiaalisuus
luottaa”
limapiiri

”Pieni ele tyokaverilta” Joustava, sujuva

tapa tehda toitd Ryhmadn
”Jaetaan tietoa, nuoriso sisdiset suhteet
kertoo uusimmat ja Moniammatillisuus
meilld on kokemusta”
"Tyoskennellddn ketjuna, Tiimityd
reagoidaan nopeasti” Yhteistydn sujuvuus
”Omat roolit selkedt,
keskusteluissa sovitaan
tyonjako” Tyonjako
”"Muutoksien kohdalla
mukaan otto olisi Mukaan otto
kohteliasta, koska me paatoksiin
tehddan tda tyopaikka”
”Rakentavaa palautetta Palautteen saaminen
toivotaan” jaantaminen Johtajuus

”Vapaasti saadaan tyotd
tehdd”

”Pitdd panostaa
tyontekijéihin”

”Johtaminen ja
joustavuus vaikuttaa
merkittdvasti”

"Toiveet menee todella
hyvin ldpi”

Tyontekijan
kunnioittaminen

Tyontekijoihin
panostaminen

Johtamisen merkitys

Tydvuorojen
joustavuus

Tyodolosuhteet

Ty6n mielekkyys
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”Eihdn me tddlld muuten
oltaisi, jos ei olisi Mahdollisuudet ja
tavoitteita” tavoitteet

”Mielenkiinto alaa

kohtaan ja haluaako Mielenkiinto alaa

ottaa selvdd asioista” kohtaan Motivaatio

"Meilld on kirjoitetut Arvot ja sdannot

arvot”

"Kysytdan Koulutusmyonteisyys Tydn sisdltd

koulutustoiveita”

”Kyky olla johtaja,
uskaltaa sanoa oikeasta Esimiestydskentely Kannustaminen
asiasta, tekee niin kuin
$anoo, on joustava ja
niinhén tdd onkin”

”Mahdollisuus Mahdollisuus
tydnohjauksessa asiaa tydnohjaukseen
puida”

”Miten tdstd eteenpdin” | Tulevaisuuden
ndkymat

”Vililla on poikki, kun
yrittdd pusertaa tuolla” Tydssd jaksaminen

”iso muutos ja se Muutokset Kehittyminen
yhdistettynd
itsemddraamisoikeuteen”

”Siind itekin pysdhtyy Asennoituminen
miettimdan, ettd missa haasteisiin
olen ja mitd haluan

kehittdd” Ammatillinen kasvu

Vuorovaikutus
”"Mé oon ollut
tyytyvdinen sielld on
noussut jopa uusia
tavoitteita” Kehityskeskustelut

”Se riippuu ryhmastd,
toinen voi olla vaikka Avoimuus
kuinka luottamuksellinen
ja avoin, toinen ei”
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Yldluokka

Ryhmadn sisdiset suhteet
\ Paluokat

Tyon mielekkyys

Luottamuksellisuus

Yldluokka Ratkaisukeskeisyys

Tyén sisalts e

Asennoituminen
haasteisiin
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Liite 3, dialogin periaatteet
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WRF

Dialogi

% Dialogi: sanoista “dia "ja “logos”. Dia tarkoittaa "lapi, "kautta” ja logos “sanaa”
tai “merkitysta”.

Dialogi on keskustelua, jossa on ydin ja jossa ei valita puolia

Dialogin tavoitteena on kuunnella ja arvioida erilaisia mielipiteita
lykaten omien mielipiteiden lausumista

Kenenkaan mielipidetta ei ole tarkoitus muuttaa, vaan tarkoitus saada
osallistujat ymmartdmaan muiden ajatuksia tuomitsematta niita
Dialogissa pyritaan luomaan uutta ymmarrysta ja siihen uskotaan olevan
parempi mahdollisuus ryhmassa

Yhteinen ymmarrys kasvattaa luottamusta, jolloin ryhma tekee paatoksia
yhdessa

Dialogi ei ole mielipiteiden vaan ajatusten vaihtoa ja uusien ajatusten
etsimista yhdessa ajatellen

Dialogimenetelmille yhteisia piirteita:

Kuuntele, mita dialogissa olevat puhekumppanit sanovat

Rakenna puheenvuorosi vastauksena edelld sanottuun

Kysele, toista puhekumppanin sanoja, pyyda kertomaan tarkemmin
Kaikki asiaan liittyvat asiat ovat oikeutettuja

Pyrkimys kohti yhteista ymmarrystd, yhteisten merkitysten luomista
Luulo varmasta tiedosta lopettaa dialogin. Kun alat “tietdd”, menetat
dialogisuutesi, sailyta siis mahdollisuutesi avoimena
Keskustelusaantojen noudattaminen

Lahteet: Isaacs W 2001, Kuhanen & Rautio 2018, Vahamaki, M 2008
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kadyttami it: 4 ilmai i daneen

Puhu
suoraan
Kuuntele
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Tavoitteena aidon, sisdisen danen kayttaminen ja puhuminen
Omien kokemusten ja kasitysten julkituominen muille

Avoimuus ja rohkeus mielipiteiden ja tunteiden puhumiseen
Tuoda esille omat sisdiset totuudet, ajattelutavat, arvot ja motiivit

Vaikutukset

Saadaan uusia nakokulmia
Luodaan uusia mahdollisuuksia
Mahdollistaa luovuuden

Yhdessd kuunteleminen

Syntyy jaettuja kokemuksia ja merkityksid, asiat tarkeysjarjestykseen
Ollaan osa jotakin yhteista

Kuullaan ja saadaan esille yhteisesti tarkeaksi koetut merkitykset
Vahvistaa yhteista ajattelua

Aito kuunteleminen syventyy ja sen merkitys oivalletaan

Onnistuu vain jos antaudutaan toisten kuuntelemiseen aidosti,
seurataan toisten esille tuomia merkityksid, tarkoituksia ja sisaltoja,
ei niiden esittdjaa

Keskindinen arvostus

Annetaan toisille ja toisten mielipiteille arvo ja oikeutus
Pyritdan ymmartamaan toisten tapaa ajatella ja kasitella asioita
Pyritddn arvostavaan vastaanottamiseen toisten esittamille,
omista poikkeaville kasiyksille, kokemuksille ja tiedolle
Halutaan ja kyetdan ottamaan vastaan toisilta myos
odottamatonta, itselle vieraita ajatuksia, kasityksia, tietoa ja
reaktioita ja pyritddan ymmartamaan niita

Omien ndkdkulmien laaj i pidattami ja hid i

Dialogissa toisten kanssa tuodaan esille oman ajattelun perusta,
syvennetaan itseymmarrysta seka perustellaan omaa ajattelua
muille

Dialogissa kohdataan omat tunteet ja reflektoidaan yhdessa
Edellyttaa oppimista, halua ja kykya kyseenalaistaa, epailld ja
muuttaa omia nakemyksia, omaksutaan ja saadaan uusia ndakdkulmia
muiden avulla

Opitaan uutta ja poisopitaan vanhaa, vapauttaa paljon luovaa
energiaa

Lahde: Isaacs , W. 2001.Dialogi ja yhdessa ajattelemisen taito.
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Liite 4 (1)

Liite 4, esimiehen valmistautumislomake

%%%%%%%%%%%%%%%%%%%

Esimiehen valmistautumislomake
ryhmakehityskeskusteluun
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Tervetuloa chjaamaan ryhmakehityskeskustelua, joka toteutetaan 3-8
hengen ryhmissa ennalta sovittuna aikana. Esimies |3hettad kutsun ja
ennakkoon tutustumista varten materizalin keskustelun sisdlldsta
{Tyéntekijan valmistautumislomake, liite 6). Tilaisuus kestaa 2-3 tuntia,
sen aikana ei ole tarkoitus tehda varsinaisia tydtehtavia, kuten vastata
tyépuhelimiin.
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Tavoitteet

. Toimia tyokaluna, jolla systemaattisesti

kehitetdan ja arvicidaan toimintaa

Tukea johtamista ja esimiestyota

Tukea tyontekijoiden tyota ja vahvistaa

yhteistydta tiimin sisalla

Selkeyttda toiden organisointia

Harjoittaa vuorovaikutus-ja yhteistyotaitoja

Lisata tydhyvinvointia

Kehittaa ja jakaa osaamista ja moniammatillisuutta

Toteutus

W BAHH

Keskustelu on prosessi, jossa on eri vaiheita
Valmistautuminen

Varsinainen keskustelu

Maolemminpuolinen palautteen anto ja kasittely
Keskustelun arviointi

Seuranta

g

AR

%

Ryhmakehityskeskustelussa sovittavat asiat kirjataan yhteiselle
dokumenttipohjalle (Liita 5), joka toimii esimiehen ja ryhman yhteisena
kasikirjana.Keskustelu pyritaan kdymaan dialogisin periaattein (Liite 3).
Lopuksi pyydetaan palautetta arvicintilomakkeslle(Liite 7), jonka
perusteellz mallia voidaan jatkuvasti kehittaa.
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Esimiehen valmistautumislomake
Walmistautuminen
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;'E' . Kutsu henkildkunta keskusteluun hyvissa ajoin, esim. 1-2

;IK‘ viikkoa etukateen, |aheta tyontekijoille etukateen
tutustumista varten heille kohdennettu

';!KL valmistautumislomake, seka liitte 6.

;!k& . Varaa riittavasti aikaa keskustelulle (minimi 2h), riippuen

;&_\‘, ryhman koosta, ryhmakoko 3-8 henkiloa, varaa myés
hairigtén  tila. Huolehdi yksikan téiden sujuvuus

;if keskustelun ajaksi.

;"E‘J . Hanki tarvittavat tiedot keskustelun pohjaksi kuten
organisaation arvot ja tavoitteet. Huolehdi etta

;{{ tyontekijoilla on samat tiedot kaytettavissa.

‘;{f‘ . Mieti miten varattu aika jaetaan eri aiheiden kesken,ota
tarvittaessa kello mukaan tilaisuuteen.

;jiz‘ . Valmistaudu tekemaan kirjaukset ryhmadokumenttiin

6 (Liite 5).

‘;!}CL . Katso tulevaisuuteen ja ole positiivinen.
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Keskustelu

. Keskustelu kannattaa aloittaa alkulammittelylld, “mita meille
kuuluu” ja tavanomaisista asioista lyhyesti puhuen, vapauta
ilmapiiria.

. Laita Dialogi-malli (Liite 3) esille ja kertaa lyhyesti sen sisaltd,
mita tarkoittaa dialogisuus, pyritdan dialogiseen
keskusteluun.

. Kertaa henkilokunnalle lyhyesti hoitokodin arvot ja tavoitteet
tulevaisuuteen.
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Aloita keskustelu ensimmaisesta aiheesta > Strategia ja tavoitteet

. Ryhman perustehtava ja rooli organisaatiossa

. Mitkd ovat ryhman mahdollisuudet ja vaatimukset
perustehtavan tayttamiseksi

. Muutokset tyon sisalléssa, mikd mietityttad, tulevaisuuden
suuntaus

Toinen aihe > Ty6yhteison tila

. Ryhman tyéskentely ilmapiiri, yhteistyéolosuhteet

. Mitka ovat ryhman yhteiset pelisdannot

. Missa olimme hyvid, missa on kehittamisen varaa, mista
voimme oppia

. Mitd toivoisit ryhmalta, kun tulee vastoinkaymisia

Kolmas aihe > Osaamisen kehittaminen

Mika on vahvaa ydinosaamistamme

Miten varmistamme yhdessa onnistumisen jatkossa

Miten hyddynnamme moniammatillisuutta

Tulevat tavoitteet> mita osaamista tarvitaan lisaa, mita pitaa
kehittda, mista voimme luopua

%%%%%%%%%%%%%%%%%%%%%%%%%%%%
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Neljas aihe > Tyéhyvinvoinnin edistiminen

. Mika tukee meidan tyéhyvinvointiamme

. Mitd tekemalla voimme entistd paremmin

. Miten johto voisi edesauttaa tyohyvinvointia

. Miten yksittainen tyontekija voi edesauttaa tydhyvinvoinnin
toteutumista ryhmassa

Viides aihe > Palaute

Esimiehen palaute tydntekijoille:

. Mika yksikon toiminnassa on ilahduttanut erityisesti

. Mitd johto on valmis tekemaan yksikén hyvinvoinnin ja
tuloksellisuuden parantamiseksi

Millaisista asioista johto toivoo palautetta

Tyontekijoiden palaute johdolle:

. Mika johdon toiminnassa on erityisesti ilahduttanut
. Palautetta tyoskentelyedellytyksista

. Palautetta vuorovaikutuksesta

. Palaute ryhman valilla tiimityoskentelysta

Seuranta:

. Keskustelun aikana sovitut mahdolliset toimenpiteet ja
vastuuhenkil6t kirjataan ryhmadokumenttiin, jotta
varmistetaan tavoitteiden ja sovittujen toimenpiteiden
toteutuminen

Seurannan toteutuminen on esimiehen vastuulla
Mahdollinen seurantakeskustelu esim. osastopalaverin
yhteydessa/ seuraavassa ryhmékehityskeskustelussa
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Tilaisuuden paattaminen

J Paata tilaisuus, kerro ettd mahdolliset toimenpiteet/muut
huomiot kasitelladan seuraavassa osastopalaverissa/
ryhmakehityskeskustelussa.

. Pyyda keskustelun lopuksi kaikkia osanottajia tayttamaan
arviointi kaavake (Liite 3) ja kerda ne mieluiten saman paivan
aikana, kun kayty ryhmakehityskeskustelu on tuoreena
mielessa.

. Toimita saatu palaute myos projektipaallikolle.

Lahteet:

Tuominen Saku & Pohjakallio Pekka 2012. Tyokirja. Tybelaman
vallankumouksen perusteet. WSOY

Meretniemi Irma 2012. Esimiehen opas kehityskeskusteluihin.
Talentum Media
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Liite 5, rynmadokumentti
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Ryhméadokumentti
Keskustelun vetdja:
Yksikkd/ryhma:
Osanottajat:

%‘6 Ajankohta:

% Strategia ja tavoitteet:
% Tavoite/muutos Toimenpide Vastuuhenkilo/t Seuran ta

Tyoyhteison tila:
Tavoite/muutos Toimenpide Vastuuhenkil6/t Seuranta

PRBRBRBRBRRRBRBRRPBRRRFR

Ryhméadokumentti
Keskustelun vetaja:
Yksikkd/ryhma:
Osanottajat:
Ajankohta:

Osaamisen kehittaminen:
Tavoite/muutos Toimenpide Vastuuhenkild/t Seuranta

Tyohyvinvoinnin edistiminen:
Tavoite/muutos Toimenpide Vastuuhenkil6/t Seuranta
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Liite 6, tydntekijan valmistautumislomake
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Tyontekijan valmistautumislomake

Tervetuloa ryhmakehityskeskusteluun, joka toteutetzan 3-8 hengen
ryhmissa ennalta sovittuna aikana. Esimies |3hettaa kutsun ja ennakkoon
tutustumista varten materiaalin keskustelun sisallosta (Tyontekijan
valmistautumislomake, liite &). Tilzisuus kestaa 2-3 tunfia, sen aikana ei
ole tarkoitus tehda varsinaisia tydtehtavia, kuten vastata tyopuhelimiin.

Tavoitteet

Toteutus

ryhmakehityskeskusteluun

Toimia tyokaluna, jolla systemaattisesti

kehitetdan ja arvicidaan toimintaa

Tukea johtamista ja esimiestydtd

Tukea tydntekijoiden tyota ja vahvistaa

yhtaistydta tiimin sisalla

Selkeyttaa toiden organisointia

Harjoittaa vuorovaikutus-ja yhteistyotaitoja

Lisata tydhyvinvointia

Kehittad ja jakaa osaamista ja moniammatillisuutta

Keskustelu on prosessi, jossa on eri vaiheita

Valmistautuminen
Varsinainen keskustelu

Malemminpuclinen palautteen anto ja kasittely
Keskustelun arviointi
Seuranta

Ryhmakehityskeskustelussa sovittavat asiat kirjataan yhteiselle

dokumenttipohjalle (Liita 5), joka toimii esimizhen ja rghman yhteisena
kasikirjana.Keskustelu pyritdan kdymaan dialogisin periaattein (Liite 3).
Lopuksi pyydetdan palautetta arvicintilomakkeelle(Liite 7), jonka

perusteella mallia voidaan jatkuvasti kehittaa.
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Tyontekijan valmistautumislomake

Valmistautuminen

Valmistaudu tutustumalla etukdteen annettuihin aiheisiin. Pohdi
aiheita omasta ja ryhman nakékannasta, mieti tyon merkitysta ja
omaa rooliasi ryhmassa. Tee tarvittaessa itsellesi muistiinpanoja
tarkeiksi katsomistasi aiheista. Tutustu dialogisuuden

periaatteisiin. Motivoidu avoimeen tasa-arvoiseen keskusteluun.

Ryhmaékehityskeskustelun sisalto
Strategia ja tavoitteet

. Ryhman perustehtava ja rooli organisaatiossa

. Mitka ovat ryhman mahdollisuudet ja vaatimukset
perustehtavan tayttamiseksi

. Muutokset tyon sisalléssa, mikd mietityttad, tulevaisuuden
suuntaus

Tyoyhteison tila

. Ryhman tyéskentely ilmapiiri, yhteistyéolosuhteet

. Mitka ovat ryhman yhteiset pelisdannot

J Missa olimme hyvia, missa on kehittamisen varaa, mista
voimme oppia

J Mita toivoisit ryhmalta, kun tulee vastoinkaymisia
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Osaamisen kehittaminen

. Mika on vahvaa ydinosaamistamme

. Miten varmistamme yhdessa onnistumisen jatkossa

. Miten hyédynnamme moniammatillisuutta

. Tulevat tavoitteet> mita osaamista tarvitaan lisaa, mita pitaa
kehittda, mista voimme luopua

Tyohyvinvoinnin edistiminen

. Mika tukee meidan tyohyvinvointiamme

. Mitd tekemalla voimme entistd paremmin

. Miten johto voisi edesauttaa tyohyvinvointia

. Miten yksittainen tyontekija voi edesauttaa tydhyvinvoinnin
toteutumista ryhmassa

Palaute
Esimiehen palaute tydntekijoille

. Mika yksikon toiminnassa on ilahduttanut erityisesti

. Mita johto on valmis tekemaan yksikén hyvinvoinnin ja
tuloksellisuuden parantamiseksi

. Millaisista asioista johto toivoo palautetta

Tyontekijoiden palaute johdolle

. Mika johdon toiminassa on erityisesti ilahdattanut
. Palautetta tyoskentelyedellytyksista

. Palautetta vuorovaikutuksesta

. Palaute ryhman valilla tiimityoskentelysta
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Seuranta

. Keskustelun aikana sovitut mahdolliset toimenpiteet ja
vastuuhenkilét kirjataan ryhmadokumenttiin, jotta
varmistetaan tavoitteiden ja sovittujen toimenpiteiden
toteutuminen
Seurannan toteutuminen on esimiehen vastuulla
Mahdollinen seurantakeskustelu esim. osastopalaverin
vhteydessa/seuraavassa ryhmakehityskeskustelussa

Keskustelun arviointi (liite 7)

. Tayta arviointilomake mielelladn samana paivana heti
keskustelun jalkeen ja toimita se keskustelun vet3jalle

Lihteet:

Tuominen Saku & Pohjakallio Pekka 2012. Tydkirja. Tydelaman
vallankumouksen perusteet. WSOY

Meretniemi Irma 2012. Esimiehen opas kehityskeskusteluihin.
Talentum Media Oy.
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Liite 7, ryhmakehityskeskustelun arviointilomake

%%%%%%%%%%%%%%%%%%%

2% Ryhmakehityskeskustelun arviointi:

% Keskustelun vetdja:
Yksikko/ryhma:
Ajankohta:

Oliko ryhmakehityskeskustelulle varattu riittavasti aikaa?

Jaiko jotain aiheita kasittelematta? Mita asioita?

Kasiteltiinko joitain asioita liian lyhyesti/pinnallisesti? Mita olisit toivonut?
Mitd uutta keskustelussa kehitettiin?

Miten avoimesti osallistujat toivat mielestdsi mielipiteensa esille?

Miten dialogisuus toteutui, kuvaile?

Mita hyotya ryhmakehityskeskustelusta oli?
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