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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalalla tyoyhteisojen kehittdminen on noussut ajankohtaiseksi ilmi-
Oksi. Muuttuvassa tyoelamassd osaaminen ja osaamisen johtaminen on todettu tarke-
aksi organisaation menestystekijéksi. Palvelujen kehittdminen vaatii organisaatiolta
henkildston, tyoprosessien, toimintakulttuurien ja vuorovaikutuksen sekd johtamisen
kehittdmistd. Organisaation aikaisemman toiminnan tunteminen on jokaiselle tyonte-
kijalle tarkeéd, ja keskustelu nykyisyydesté ja tulevaisuuden nékymistd yhdessa avaa
mahdollisuuksia yhdessd kehittdmiseen. Yleisimmin sosiaali- ja terveysalan organi-
saatioissa tyotd tehddan moniammatillisen yhteistyon keinoin. (Laaksonen 2009, 22—
24; Sarala & Sarala 1996, 71; Viitala 2008; Valtionvarainministerié 2001.)

Ammatillista kehittymistd voidaan organisaatiossa tukea eri tavoin, ja yksi valine ta-
han ovat kehityskeskustelut. Kehityskeskusteluja voidaan hyodyntéa yksilon oppimi-
sessa, oppimistarpeiden arvioinnissa sek& oppimisvalineend, joka mahdollistaa dialo-
gin organisaation johdon ja tydntekijoiden valilla. Ne toimisivat parhaimmillaan yksi-
16n tydssa kehittymisen tukena seka liittymépintana organisaatioon osana johtamisjéar-
jestelmé&& ja yhteisGviestintdd. Oman asiantuntijuuden rajojen ylittdminen ja uuden
oppiminen, johon ei olisi yksin mahdollisuuksia, mahdollistuu ryhmassa tyoskentele-
méalla. Ryhmaékehityskeskusteluja kéytetddnkin yhtend ryhmassa tyoskentelemisen,
kehittdmisen ja organisaatiossa oppimisen tyokaluna. (Aarnikoivu 2010, 109-114;
Juuti 1998; Niemi 2010, 43; Valpola, 2002.)

Ryhmakehityskeskustelua kéytetddn Suomessa jonkin verran esimerkiksi sosiaali- ja
terveysalalla. Tutkimuksia sosiaali- ja terveysalalla ryhmékehityskeskustelusta osana
johtamisjérjestelméa ja osaamisen johtamista ja kehittdmistd ei kuitenkaan 16ydy.
Nayttaa siltd, ettd kehityskonsulttiyritykset ovat tuoneet ryhmakehityskeskustelumene-
telman ulkomailta, ja se on luotu ja johdettu yksilokehityskeskusteluista rynman kayt-
toon. Tatd tukee myds Tarnasen (2006) pro gradu -tutkimus, jossa todetaan ryhmake-

hityskeskustelumalleja olevan viela vahan.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli toimintatutkimuksen keinoin kehittdd kahteen mo-
niammatilliseen tydyhteisdon malli ryhmakehityskeskusteluille ja tukea ryhmakehi-
tyskeskusteluja erilaisin kehittdmis- ja keskustelumenetelmin. Tavoitteena oli toteuttaa

ryhmakehityskeskustelut rakennetun mallin mukaisina tydyhteisoissa ja selvittaa tyo-
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yhteisojen kokemukset kéaydyista ryhmékehityskeskusteluista. Tarkastelimme opin-
néaytetydssa myds moniammatillisuuden ja oppivan laatuorganisaation elementtien
esiintymista tyoyhteisdjen ryhmakehityskeskusteluissa. Opinndytety0 toteutettiin sosi-
aali- ja terveysalan samansuuruisissa yksikoissa vuosina 2010-2012. Mukana olleet
organisaatiot kutsuvat itseddn moniammatillisiksi asiantuntijaorganisaatioiksi. Niiden
voidaan ajatella olevankin moniammatillisia, koska niissé tydskentelee useita eri am-
mattiryhmié saman asiakasryhman palvelemiseksi. On oletettavaa, ettd tydyhteisdjen
asiantuntijat aidosti kokoontuvat asiakkaan palvelemiseksi moniammatilliseen yhteis-

tyohon.

Kun kehitetddn moniammatillisia palveluja asiakasnédkdkulma huomioiden, on téarke-
aa, ettd koko tydyhteisd otetaan mukaan kehittdmiseen. Opinnaytetyon tarkoituksena
oli osallistaa tydyhteis6t mutta my6s mahdollistaa yksilon &&nenkuuluminen ja huo-
mioiminen toiminnan kehittdmisessa ryhmékehityskeskustelun keinoin. Tydyhteisdis-
sé on kaytossa yksilokehityskeskustelut, ja tydyhteisdihin kayttoon kehitettavilla ryh-
mékehityskeskusteluilla haluttiin mahdollistaa moniammatillisen tydyhteisojen edel-
leen kehittyminen. Aarnikoivun (2010, 109) mukaan onnistuessaan ryhmakehityskes-
kustelut lisdavat tydyhteison jasenten yhteenkuuluvuutta ja kokemusta kaikkien tyon

arvokkuudesta ja kehittymisen mahdollisuuksista.

2 KEHITTAMISEN NAKOKULMANA OPPIVA ORGANISAATIO

Osaamisen ymmartdminen voimavarana on tie organisaation menestymiseen, ja se on
keskeinen tekija varmistettaessa tavoitteiden saavuttamista ja organisaation uudistu-
mista. Keskeistd on huomioida, ettei organisaation osaaminen ole ainoastaan yksiloi-
den tietojen ja taitojen summa, vaan se on sulautettava organisaation prosesseihin ja
toimintakaytantoihin. Organisaation osaamisen johtamisessa strategisesti keskeisié
ovat tiedot, mihin ja miksi yritys on menossa sekd minkaélaisilla resursseilla ja osaami-

sella siihen padstaan. (Valtionvarainministerié 2001; Viitala 2008, 39.)

Oppivan organisaation tarvetta on perusteltu organisaatioiden toimintatavan muutok-
sella. Organisaatiot joutuvat hajauttamaan paatoksentekoa, antamaan enemman vas-
tuuta tyontekijoilleen, ottamaan kayttoon itseohjautuvan tiimityon ja monipuolista-

maan tyotehtévid. Naiden lisdksi organisaatiot joutuvat madaltamaan ja purkamaan
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hierarkiaansa seké siirtymaan verkostomaisempaan toimintatapaan. Johdon tehtavat
alkavat muistuttaa ohjaajan ja valmentajan tehtévid. Oppivan organisaation perustana
pidetd&n Peter Sengen ajatuksia, ideologiaa ja toimintamallia. (Nonaka & Takeuchi
1995, 10; Sarala & Sarala 1996, 51, 53; Viitala 2008, 38-39.)

Peter Sengen (1990, 4 - 5) mukaan oppiva organisaatio on mahdollinen, koska ihmiset
ovat luonnostaa oppijoita ja he rakastavat oppimista. Senge tuo esille yhdessa oppimi-
sen prosessimaisuuden (The Fifth Discipline) ja jatkuvan kehittdmisen, maaritelles-
séén oppivaa organisaatiota. Raili Moilanen (2001) puolestaan on madritellyt vaitos-
tutkimuksessaan oppivan organisaation olevan tietoisesti johdettu kahden eri tason
(yksilo- ja organisaatiotason) osatekijoistd koostuva kokonaisuus. Organisaation teh-

tdvéana on rakentaa puitteet, jossa yksiloilla on hyvéat mahdollisuudet oppia ja kehittya.

Yhteistd oppivan organisaation madritelmissd on oppimisen yhteys muutokseen,
muuttumiseen, innovaatioon ja yrityksen kehittymiseen. Johtamistapa, jolla voidaan
edistda osallistumista, delegointia ja toiminta- ja tydskentelytavan joustavuutta, kuu-
luvat oppivaan organisaatioon. Oppivaa organisaatiota kuvataan organisaatiotoimin-
nan ideaalimallina, ei niink&&n organisaatioteoriana. Mé&éritelmié oppivasta organisaa-
tiosta on eri tutkijoiden mukaisesti monia, ja sitd voidaan tarkastella eri nakokulmista.
(Moilanen 2001, 56; Sarala & Sarala 1996, 54-56; Viitala 2008, 39.)

Sengen (1990, 5-11) mukaan oppivalle organisaatiolle on tunnusomaista systeemiajat-
telu (System Thinking), itsehallinta/henkilékohtainen kehittyminen (Personal Maste-
ry), sisaiset toimintaa ohjaavat mallit (Mental Models), yhteisesti muodostettu ja jaettu
visio (Building Shared Vision) ja tiimioppiminen (Team Learning). NyKkyisin ndhddan
ndma Sengen alkuaikojen kasitykset oppivasta organisaatiosta monipuolisempina ja
laajempina (Moilanen 2001, 63). Jotta Sengen (5-11) mainitsemat piirteet voisivat
toteutua, ne on tehtdvéd nakyviksi toiminnan kautta. Toiminnan avoimuus, valtuutta-
minen, johtajien ajankayttd, tyon ja perheen yhteensovittaminen, tietoteknisten sovel-
lusten hyddyntdminen ja johdon rooli yhteisen vision ohjaajana edesauttavat oppivan
organisaation toteutumista. (Sarala & Sarala 1996, 61-62; Senge 1990, 5-11; Virtanen
2005, 53-56.)



2.1 Oppivan laatuorganisaation toimintamalli

Tassé opinndytetydssd on nakokulmana kaytetty Saralan & Saralan (1996) kehittdmaa
mallia oppivasta laatuorganisaatiosta. Siina yhdistyvét laatujohtaminen, toimintapro-
sessien kehittdminen ja oppiva organisaatio. Toimintamallissa on pyrkimyksena edis-
tad henkil0ston osaamista organisaatiossa tapahtuvan toiminnan avulla. Koko henki-
16ston tulisi voida osallistua yrityksen strategiseen tulevaisuuden suunnitteluun ja ke-
hittdmiseen yhteistoiminnallisesti tydskennellen. Mallin peruselementit ovat tosiasioi-
den tunnistaminen ja oman tulevaisuuden luonti, tyékulttuuri ja ilmapiiri, laadun, tuot-
tavuuden ja prosessien kehittdminen, oppimisen edistdminen ja kehittdmistoiminnan ja
verkostojen luonti. (Sarala & Sarala 1996, 69-70, 76.)

Tulevaisuuden luomisen pohjaksi on jokaisen tydntekijan tarkedd tietdd organisaati-
on historiaa, jotta voi ymmartd4 organisaation aiempia kehitys- ja muutosvaiheita.
Nykyhetken ja oman toiminnan analyysin kautta voidaan auttaa tyontekij6itd muutos-
valmiuden kehittdmisessd. Tama analyysi toimii tuottavuuden ja laadun kehittamisté
ohjaavina perustietoina. Tulevaisuuden tutkiskelussa ja visioissa luodaan mielikuvaa
organisaation tulevaisuudesta. Tdmé& ohjaa organisaation toiminnan p&amaéaérien ja
strategisten tavoitteiden méérittelyssd. Organisaation tulevaisuuden luonti ei ole vain
johdon tehtéva, vaan tarkeaa on osallistaa mahdollisuuksien mukaan jokainen tyoteki-
ja. Organisaation johto toimii suunnittelutyon kaynnistdjana ja olemassa olevan tiedon
tuojana. (Sarala & Sarala 1996, 71-76.) Sengen systeemiajattelussa (1990, 7) korostuu
tyontekijoiden kyky nahda kokonaisuudet ja niihin siséltyvien asioiden valiset suhteet

sekd toimintadynamiikat. T&man pohjalta muutos jasentyy kokonaisvaltaisesti.

Tyokulttuurin ja tyoilmapiirin kehittdminen ovat keskeisid osa-alueita pyrittaessa
kohti oppivaa laatuorganisaatiota. Johdon tehtdvéné on luoda ja mahdollistaa sellaista
tyokulttuuria ja ilmapiirig, joka lisdd henkiloston osallistumismahdollisuuksia organi-
saation toiminnan ja oman tyon suunnitteluun, toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Kay-
tdnnossa tdma edellyttad johdolta uudenlaisen roolin omaksumista, koulutusmuotojen
monipuolistamista ja yhteistyon hyvéa organisointia. (Sarala & Sarala 1996, 79-92.)
Yksilon oppiminen ja oppimisen hyddyntdminen on keskeistd organisaatioiden oppi-
misessa, ja johdon tulee luoda oppimiselle ja kehittdmiselle mahdollistavat puitteet ja
ilmapiirin (Senge 1990, 8 - 9).
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Jatkuva laadun, tuottavuuden ja toimintaprosessien kehittdminen on tarkeinté
oppivassa laatuorganisaatiossa. Laatuun ja tuottavuuteen péastaan kasiksi toimintapro-
sessien kehittdmiselld. Ilman naiden osien tunnistamista ja kehittdmisté ei organisaatio
voi tulla oppivaksi organisaatioksi. Laatua kehitettdessa on ensimmaéiseksi muodostet-
tava yhteinen ndkemys siitd, mité laatu on tassa organisaatiossa ja miten se nayttaytyy
toiminnassa. Pitk&janteinen kehittdmistoiminta on laadun kehittdmisen kannalta kes-
keistd. Laatujohtamisen keskitssa ovat asiakaskeskeinen ajattelu, toimintaprosessit ja
kaikkien sitoutuminen. Prosessien kehittdmisen tarkoituksena voi olla nykyisten pro-
sessien parantaminen, prosessien yhdenmukaistaminen ja virheiden vahentdminen
sekd uusien prosessien luominen. (Sarala & Sarala 1996, 93-122.) My6s Senge (1990,
7 - 8) painottaa toimintojen keskittdmisté oleelliseen ja tulevaisuuden realistista sel-
Kiyttamisté seké tyontekijan sitouttamista tyéhonsé, aloitekyvyn ja vastuutuntoisuuden

kasvattamista tyonsa kehittamiseen.

Oppivan laatuorganisaation nédkokulmasta oppiminen on yhteistoiminnallista oman
tyon kehittdmistd, uusiin toimintahaasteisiin vastaamista aiempia toimintatapoja hyo-
dyntéen. Yksilon, ryhmén ja organisaation oppiminen ja osaaminen seka yhteisten
tavoitteiden saavuttaminen nousevat tarkeiksi. Tiimioppimisen perusta luodaan jokai-
sen omalla onnistumisella, toisia auttamalla, aktiivisella osallistumisella, avoimella
vuorovaikutuksella ja reflektoinnilla. Laadullista tiimioppimista edistaa osallistujien
hyva itsetunto, motivaatio ja yhteistydtaidot. (Sarala & Sarala 1996, 126-144.) Yhtei-
sen tyostamisen ja avoimen keskustelun ja kuuntelemisen kautta paastédén tiimioppi-
miseen. Tiimioppimisessa mahdollistuu uusien ja innovatiivisten ratkaisujen kehittely
yhteiseen tyohon. (Senge 1990, 10-11.)

Tiimityon kéaytté organisaation tydtapana auttaa kehittdmistoiminnan ja yhteistyo-
verkostojen organisointia. Tosin tiimityd on vaativa toimintamuoto. Toimintakult-
tuurin muutos on pitkakestoinen muutosprosessi, joka edellyttdd tukea ja ohjausta.
Yksilotyosté siirtyminen tiimityohon edellyttdd muutosprosessin lapivientid. Muutos-
prosessissa muun muassa luodaan perusta muutokselle, koulutetaan tyontekijoita eri
menetelmien kayttdon ja kiinnitetddn huomiota osaamisen kehittdmiseen, organisoi-
daan tiimity0 seka vahvistetaan viestintad. (Sarala & Sarala 1996, 155-162.) Sengen
mukaan (1990, 10-11) organisaation oppimisen kannalta tiimien oppiminen ovat yksi-

I6oppimistakin merkittdvampaa.
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Oppivan laatuorganisaation mallissa on tavoitteena nykyhetken analysointi, tulevai-
suuden tutkiskelu ja visiointi. Nykyisyyden analysointi siséltdd monenlaisia aineksia
tyoyhteison ja yksittaisen tyontekijan ndkokulmasta. Koska yksittdisen tyontekijéan on
joskus vaikea luoda kokonaiskasitystd organisaatiosta, on téstd térkeda keskustella
yhteisesti. (Sarala & Sarala 1996, 73.) Yhteisesti muodostettu ja jaettu visio ovat or-
ganisaation menestymisen kannalta keskeisté. Yhteisen nakemyksen muodostamisessa
tarvitaan yhteista avointa keskustelua ja asioiden tydgstamistd. (Senge 1990, 9.)

Oppivan organisaation yhtend kehittyneend muotona voidaan nahda Sydanmaanlakan
(2007, 217-224) alykas organisaatio. Alykkaan organisaation tunnusmerkkeina ovat
kyky jatkuvaan uudistumiseen, muutosten ennakoimiseen ja nopeaan oppimiseen.
Alykkaassa organisaatiossa on oltava selked visio ja strategia, se tukee uudistumista
ilman tarkkoja raja-aitoja (prosessiorganisaatio) ja se on jatkuvassa muutoksessa. Jat-
kuva muutos yritetaan alykkaassa organisaatiossa kaantaa eduksi. Alykas organisaatio
on arvojohdettu, joten yhdessd madaritellyt arvot ohjaavat toimintaa. Organisaatiossa
kerdtdédn jatkuvasti palautetta, ja organisaation palautekulttuuri korostaa avointa kes-
kustelua. (Syddnmaanlakka 2007, 217-224; 2004, 191-192.) Voimistavan johtami-
sen taustat pohjautuvat my6s oppivan organisaation méaaritelmiin, ja myos siina luot-
tamus ja avoimuus ndhdaan sen perusedellytyksind. Luottamuksen ja avoimuuden
ilmapiiri mahdollistaa tietojen ja taitojen jakamisen. Sen myota organisaatio voi alkaa
oppia omasta toiminnastaan, tyontekijat kokevat olevansa arvokkaita ja osa organisaa-
tiota. (Laaksonen 2009, 22-23.)

Myos Mékisalo (2004) painottaa keskustelukulttuurin vaikutusta toiminnan arvioimi-
seksi ja kehittamiseksi. Han nostaa esille, ettd kaikissa oppivissa organisaatioissa on
pyrkimys tehokkaaseen toimintaan, mutta julkisen ja yksityisen sektorin tehokkuus
tarkoittaa eri asioita. Yksityisella sektorilla yrityksen toiminnan on oltava tuottavaa,
jotta yritys péarjaa kilpailussa muiden toimijoiden rinnalla. Julkisen sektorin toimin-
nassa seurataan enimmakseen tuottavuuslukuja, mutta niiden merkitys vahenee huo-
mattavasti, jos toiminta ei ole vaikuttavaa. Terveydenhuollossa on tehokkuus ymmar-
rettava oikein laatunédkdkulmasta. (Mékisalo 2004, 46-48, 52.)

Opinnaytetyomme tarkoituksena on kehittdd yhdessa henkiloston kanssa valine tyoyh-
teisdjen toiminnan kehittdmiseen. Tamén vélineen, ryhméakehityskeskustelun, avulla

halusimme nostaa nékyvéksi yksilon, tydyhteison ja organisaation osaamista ja oppi-
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mista sekd korostaa jokaisen tyontekijan mahdollisuutta osallistua yhteiseen kehitta-
mistydhon. Oppivan organisaation mallissa on useita samoja elementtejd, joita mm.
Aarnikoivu (2010) pitdad hyvan ryhmakehityskeskustelun perustana. Opinndytetyon
taustalla viitekehyksena kaytettiin oppivan laatuorganisaation peruselementteja, joiden
esiintymista tarkastelemme tydyhteisojen ryhmakehityskeskusteluissa. Opinnaytetyon

oppivan laatuorganisaation keskeinen siséltd on kuvattu taulukossa 1, sivulla 30-31.

2.2 Tutkimuksia oppivasta organisaatiosta

Oppivan organisaation esiintymista eri organisaatioissa on tutkittu runsaasti Suomessa
ja etenkin ulkomailla. Asiantuntijaorganisaation toimintaa, johtamista oppimisen ja
osaamisen nadkokulmasta ovat tutkineet mm. Heiskanen (2008) ja Harjuniemi (2008).
Heiskasen saamien tutkimustulosten mukaan tutkimusorganisaation tyontekijat koki-
vat organisaation tavoitteeksi oppivan organisaation. Yhdistava tekija oppivaan orga-
nisaatioon oli matala organisaatio, jonka toiminta oli avointa ja osallistavaa. Oppivan
organisaation tunnuspiirteitd ovat tutkimuksen mukaan oppimista edistava ilmapiiri,
osallistuminen ja mahdollisuus vaikuttaa organisaation asioihin ja omaan tyéhon seka
osallistuminen yhteisen vision luomiseen. Harjuniemi (2008) taas toteaa, etta tutki-
musorganisaatiossa oppivan organisaation toimintamalleja oli n&htavissa, mutta niita

ei ollut omaksuttu kovin vahvasti.

Moilasen (2001) vaitoskirjassa tavoitteena oli syventd oppivista organisaatioista kay-
tavaa keskustelua kuvailemalla, maaritteleméll& ja diagnosoimalla oppivaa organisaa-
tiota kokonaisvaltaisena systeemind yksil6- ja organisaation ndkdkulmasta. Tutkimuk-
sen mukaan keskeista on saada aikaan yhteinen késitys oppivasta organisaatiosta, jotta
voidaan huomioida yksilétason oppiminen ja motivaatio, johtamisen edellytykset ja
vaatimukset. Tarke&d4 on Kiinnittdd huomiota nykytilan analysoitiin, oppimiseen ja
kehittdmiseen. Toiminnan analysoinnin ja mittaamisen tarkoituksena on tuottaa tietoa

yhteisen keskustelun ja toiminnan kehittdmisen pohjaksi. (Moilanen 2005, 71-87.)
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Vahédmaen (2008, 9-11, 205-208) véitoskirjassa tutkittiin vuorovaikutuksen ja osallis-
tamisen merkitystd organisaation oppimisessa. Tarkastelussa oli myds johtamisen
vuorovaikutteinen toteutuminen. Tutkimuksessa todetaan, ettd jatkuva oppimisen vaa-
timus koskee kaikkia tydaloja ja yhteisollisyyden merkitys korostui. Organisaation
oppimista edesauttoi neuvotteleva toimintatapa, joka sisaltdad kyvykkyyden dialogiin

ja siind tapahtuvaan itsereflektioon.

3 MONIAMMATILLISUUS TYOYHTEISOISSA

Nykypaivan tydeldman nopeissa muutoksissa tarvitaan moniammatillista osaamista ja
jaettua asiantuntijuutta. Yhdessé keskustelemalla I6ydetédén ja tunnistetaan parhaiten
erilaiset osaamisalueet, tiedot ja taidot. Koulutuksella on ammattihenkilon arvoihin ja
asenteisiin vaikutus, ja heilld on tdman myota kyky huomioida asiakkaiden erilaiset
tarpeet. Tamé& mahdollistaa ryhman kehittdmisen ja osaamisen laajentamisen mo-
niammatillisessa ryhmassa. (Salmelainen 2008, 18-20.) Sosiaali- ja terveysalalla mo-
niammatillinen yhteistyd on eri asiantuntijoiden yhteisen tavoitteen mukaista tydsken-
telyd, jossa huomioidaan asiakas kokonaisuutena ja pyritddn luomaan ongelmanratkai-
susta yhteinen kasitys. Tavoitteena on, ettd kaikkien osallistujien ndkodkulman ja
osaamisen huomioiminen vaikuttaa paatoksentekoon. (Isoherranen 2005, 15-17.)
Opinnaytetydssamme tarkastelemme moniammatillisuuden esiintymista tyoyhteisdjen
ryhmékehityskeskusteluissa. Opinnédytetydn moniammatillisuuden keskeinen sisélto
on kuvattu taulukossa 1, sivulla 30-31.

Moniammatillista yhteistyotd, ryhmien muodostamista ja niiden johtamista sekd mo-
niammatillista asiantuntijakommunikaatiota ovat kirjallisuudessa késitelleet mm.
@vretveit (1993), Isoherranen (2005) ja Nikander (2003) sek& Launis (1997). Seuraa-
vassa kasitelld&n heidén keskeisia ajatuksiaan. Moniammatillisen (multiprofessional,
interprofessional, transprofessional) yhteistyon kasitettd kaytetddn monimerkityksises-
ti kuvaamaan erittdin monenlaista asiantuntijoiden yhteistyon tapaa. Yksinkertaisim-
millaan moniammatillisuus viittaa eri ammattikuntien véliseen yhteistyéhon, joka to-
teutuu organisaation sisalla tai organisaatioiden vélilla. Moniammatilliseksi yhteis-
tyoksi @vretveit (1995, 29) madrittelee tilanteen, jossa erilaisen koulutuksen saaneet
ammatti-ihmiset tapaavat toisensa koordinoidakseen ty6tdédn omalle asiakaskunnal-

leen. Isoherrasen (2004) mukaan moniammatillisuutta voidaan lisaksi kayttaa strategi-
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sessa suunnittelussa ja arkipaivaisten ongelmien ratkaisemissa. Moniammatillisessa
yhteisty6ssad on erilaisen tiedon ja osaamisen nakokulmien kautta, tavoitteena ratkaista
yhteistd tyota koskeva ongelma tai paatds ja muodostaa yhteinen merkitys siité tasa-

vertaisesti. (Isoherranen 2005, 14.)

Suomen kielessa on yksi moniammatillisen yhteistyon kasite, jolla kuvataan varsin
lagjasti asiantuntijoiden yhteistyota. Yksinkertaisimmillaan moniammatillinen ty0s-
kentely (multiprofessional) on yhteisty6td, jonka tuloksena syntyy parempi tulos kuin
mika syntyisi yksittaisilta jasenilta yhteensd. Pidemmélle kehittynyt moniammatillinen
yhteisty0 voi olla ammattikuntien vélista yhteistyota (interprofessional) tai ammatti-
kuntia yhdistavéa (transprofessional) yhteisty6td. Asiantuntijat muodostavat yhdessa
keskustellen yhteisen kasityksen ja asiakaslahtoisen tavoitteen (inter-) tai asiantuntijat
rikkovat tietoisesti roolirajoja tydskennellesséan asiakaslahtoisesti (trans-). (Isoherra-
nen, 2005, 17.) Launiksen (1997, 125) mukaan moniammatillisuuden edellytyksena
onkin eri asiantuntijuuden rajoja ylittdva, horisontaalinen nédkokulma. Koulutukseen
perustuva ammattihierarkiaan tai yksilosuorituksiin perustuva asiantuntijuuden merki-
tys vahenee kun haetaan uusien ratkaisujen syntymistd moniammatillisesti. Moniam-
matillisen asiantuntijuuden toteutumisessa tarvitaan oman asiantuntijuuden alueelta
poistumista ja hierarkkisten rajojen ylittamista seka erilaisten nakokulmien hyvéksy-

mista.

Nikanderin (2003, 287) mukaan terveydenhuollossa moniammatillisen, eri ammatti-
kuntien rajat ylittavan paatoksenteon merkitys tulee lisdédntymaan. Moniammatillisen
yhteistyon avulla voidaan vastata terveydenhuollon tdmén hetken ja tulevaisuuden
haasteisiin. Ajatellaan, ettd eri ammattikuntiin kuuluvien tydntekijoiden yhteisty6
mahdollistaa tasapuolisemman ja lapinakyvamman sekd paremman hoito- ja péatok-

sentekotyon itse ammattilaisten, mutta myos asiakkaiden kannalta.

@vretveit (1995, 28) késittelee moniammatillisuutta tiimien muodostumisen ja toi-
minnan sek& tiimin johtajuuden ndkdkulmasta. Han korostaa sosiaali- ja terveyden-
huollon ammattihenkil6ston aitoa yhteistyotd, jossa jokaisen osapuolen pitdisi voida
osallistua tdysipainoisesti toiminnan kehittdmiseen ja jokaisen mielipidetta ja nake-
myksié tulisi arvostaa. Isoherrasen (2004, 152) mukaan moniammatillisella tiimityolla
voidaan parhaimmillaan kehittdd tyoyhteisdjen hyvaa tydilmapiirid ja parempaa yh-

teistyotd. Virtanen (2005) esittelee erilaisia tydyhteison kehittdmismenetelmid ja han
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nostaa kehittdmisen arvioinnin tarkeyden esille organisaation toiminnan arvioinnin
rinnalla. (Virtanen 2005, 161-191.)

Borgmanin ja Paclalenin (2002, 107-112) mukaan tyopaikoilla tulisi 10yt yhteinen
tyovisio ja “meisyys”, johon tyontekija voi liittdd oman osaamisensa. Meisyyttd ja
yhteisollisyyttd voidaan tuottaa osallistavien menetelmien avulla ja ndin edistaa yhtei-
sié tavoitteita laadukkaasta tyostd. Isoherranen (2005, 25) mukaan dialogi on oleelli-
nen osa moniammatillista yhteistyota ja toimii moniammatillisessa keskustelussa jae-
tun ymmarryksen rakentumisessa valineend. Dialogin tavoitteena on moniaanisyyden

avulla saavuttaa uusi yhteinen ymmarrys, jota ei voisi yksin saavuttaa.

Yhteistoimintaan vaaditaan aktiivista osallistumista ja toimimista yhteisissa tilanteis-
sa. Verkoston avulla voidaan syventda omaa tietoa, saada lisdarvoa omalle osaamisel-
le, koordinoida ja sovittaa toimintoja yhteen yhdistdmalla resursseja. Yhteistydssé
tiukasta tyonjaosta luovutaan, pyritaddn joustavuuteen yhdessé tekemalla ja erikoistu-
malla monialaisuuteen. (Engestrom 1995, 60.) Salmelaisen (2008) mukaan moniam-
matillisen yhteistyon perustana on, ettd osapuolet haluavat aidosti tehda yhteistyota.
Tarkedd on myos, ettd he tuntevat toisensa ja arvostavat toisiansa. Ihmisten valiset
suhteet ja vuorovaikutus seka tarkoituksenmukaisuus ovat tarkeimpia yhteistyon ele-
mentteja. Tyontekijoiden on myos tarkeda saada olla mukana oman tyonsa kehittami-
sessd. Kokonaisvaltainen kehitysty¢ edellyttdd koko henkiloston motivoitumista ja
sitoutumista. (Kontio 2010, 21; Linden 1998, 266—268; Salmelainen 2008, 19-20.)

Salmelainen (2008, 111) on todennut, ettd moniammatillisen yhteistyon toteutumiseen
ja hyvéén yhteistyon sujumiseen vaikuttavia tekijoita on toimiva tiedottaminen ja li-
sédéntynyt yhteydenpito. Toisena asiana yhteistydn sujumiseen vaikuttaa toiminnan
etukateisvalmistelu, yhdessa tekeminen ja asioiden jamékka hoitaminen. Moniamma-
tillisen yhteistyon toiminnan piirteitd ja ominaisuuksia ovat vastuunotto, sitoutunei-
suus, avoimuus, luottamus ja vastavuoroisuus. Liséksi yhteistyotd edistévat tilannete-
kijat, tutut yhteistydtahot, moniammatillinen tyéryhmé jo entuudestaan, tehtdvien ja-

kautuminen sekd sama ammattitausta.



11

3.1 Tutkimuksia moniammatillisuudesta

Asikaisen (1999) vaitoskirjatutkimuksen tulosten mukaan, tyoryhmatydskentelyn ja
yhteistyon liséantyessa yhteisen tyéalueen hahmottuminen paranee. Myo6s yhteinen
tyoorientaatio parantuu moniammatillisen tyoryhmatydskentelyn avulla. Asenteet ja
késitykset toisen tyota kohtaan kehittyvat myonteisesti. Sosiaali- ja terveydenhuolto-
alan kehittamisohjelman tuloksena organisaatiorakenteita on kehitettdvéa niin, etta
tyontekijoiden itseohjautuvuus, moniammatillinen yhteistyo ja verkostotyo seka yhtei-
sOssd toimiminen mahdollistuvat. (Asikainen 1999, 116 - 117, 121.) Kosken (2007)
vaitostutkimuksen mukaan toistuvat yhteiset vuorovaikutustilanteet, joissa yhteisolli-
nen dialogi toteutuu, mahdollistavat tydyhteison kehittymisen. Moniammatillista yh-
teisty6td tehdaan usein tiimityond, mutta moniammatillinen yhteistyo ei vaadi toteutu-

akseen virallista tiimia (Riuttanen 2001, 10).

Edelld mainittu moniammatillinen yhteistyd, yhteisossé toimiminen ja dialogi haasta-
vat kehittdmaan omissa tyoyhteisdissamme moniammatillista yhteistyota ryhmakehi-
tyskeskustelun keinoin. Mielestamme ryhmékehityskeskustelut voivat olla tydyhtei-
sOlle yksi keino kokoontua yhteisen asian aarelle ja kehittdd toimintaa yhteisen kes-
kustelun avulla. Hovilan (2004, 113-114) mukaan tiimi voi kehittyd mm. kuvailemal-
la yhdessa tehtévaa ja tarkoitusta seké saantdja ja erilaisia toimintatapoja ryhmakehi-

tyskeskustelujen avulla.

3.2 Moniammatillisen tydyhteison johtaminen

Johtamisajattelu ja — k&ytannot ovat muuttuneet ajan kuluessa ja kasitys johtamisesta
on muuttunut sitd mukaan, kuin organisaatioiden olosuhteet ja niiden toimintaympa-
risté ovat muuttuneet. Késittelemme téssa joitakin johtamissuuntauksia moniammatil-

lisuuteen ja oppivaan laatuorganisaatioon liittyen.

Johtaminen on suurelta osin viestintdd, ohjausta ja valmennusta. Valmentavassa joh-
tamisessa Valpolan (2000) mukaan on johtamisen kokonaiskuva. Oleellisena ohjaava-
na tekijdna on organisaation visio, jonka mukaan strategia ja budjetti sekd investointi-
suunnitelma maaritella&n. Naistd yksikot johtavat paatavoitteet toimintasuunnitelmiin,
joista maarittyy ihmisten osallisuus ja sitoutuminen prosesseihin. Prosessien avulla

maéaritelld&n miten ja millaisella osaamisella paéstaé tavoitteeseen. (Valpola 2000, 18,
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25, 34-35.) Transformatiivisessa eli uudistavassa johtamisessa on kyse oppimista
tukevien rakenteiden luomisesta ja niille suotuisan ilmapiirin seka kulttuurin edistami-
sestd. Siind on tarkeaa, ettd asiat tehddan nakyviksi ja henkildstd saadaan tarkastele-
maan tyotaan uusista nakokulmista. Organisaation visioiden tiedostaminen, henkilds-
ton osaamisen parempi hyddyntaminen ja henkilostdon motivointi tydyhteison tavoit-
teisiin ovat keskeisia tekijoita uudistavassa johtamisessa. (Ruohotie 1998, 159; Viitala
2008, 309.)

Osaamisen johtaminen on yksi organisaatioiden menestystekijoistad. Kehityskeskustelu
on tarked osaamisen ja strategisen johtamisen tyokalu. (Hyppanen 2007, 36.) Henki-
10ston osaamisen kehittdmisessa on hyva muistaa myos yhteisollinen ja kokemukselli-
nen oppiminen, jota tapahtuu erilaissa arviointipalavereissa tai kehityskeskusteluissa.
Viestinta nahdaan yhtena johtamisen keinona osaamisen johtamisessa. Organisaatiolle
suunnataan sellaista tietoa, joka mahdollistaa tavoitteiden saavuttamista. Organisaati-
ossa tapahtuva viestintd vahvistaa yhteista tietopohjaa ja ymmarrysta mm. organisaa-
tion visiosta, strategiasta ja tavoitteista seka tarkeind pidetyista toiminnan pariaatteis-
ta, arvoista. (Viitala 2009, 178, 184, 203.)

Osallistava johtaminen on tarke&a esimiehen, organisaation ja henkildston kannalta.
Silla tarkoitetaan ihmisen ottamista mukaan toiminnan kehittdmiseen ja paattksente-
koon. Hyodyt organisaatiolle tulevat esiin parempina tuloksina, kun toimintaa suunni-
tellaan ja kehitetddn useiden aivojen avulla. Tulosten lisaksi esimies saa luotua edelly-
tyksid henkiloston motivaatiolle ja sitoutumiselle, silla mahdollisuus osallistua ja vai-

kuttaa paatoksentekoon lisad yksilon motivaatiota. (Hyppénen 2007, 23.)

Sydanmaanlakka (2004, 136, 2007, 225) esittelee alykkaan johtajuuden, jossa organi-
saatio pystyy jatkuvasti uudistumaan, ndkee muutokset ja kykenee oppimaan nopeasti.
Alykkaan johtajuuden taustalla on dlykis organisaatio. Alykas johtaminen on koko-
naisvaltaista osaamista, ja siind tydyhteisd yhdessé johtajansa kanssa yrittad saavuttaa
jaetun vision ja tavoitteet. Johtaminen on parhaimmillaan jaettua johtajuutta. Alyk-
ké&an johtamisen mallissa on tarkea osa henkiloston aktiivisuudella osallistua toimin-
taan ja dialogi mahdollistaa yhteisen oppimisen. Kulmakiviksi organisaation johtami-
sessa madrittyvat visiojohtaminen, strateginen johtaminen, arvojohtaminen ja suori-
tuksen johtaminen. Néaihin kytkeytyy vahvasti tietoisuus tavoitteista ja toiminnan tar-

koituksesta, osaamisen ja toimivat palautejarjestelméat. Palautejérjestelmista tarkeim-
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pand Sydédnmaanlakka (2007, 91) nostaa esille suunnittelu- ja kehittdmiskeskustelut ja

palaverit yksilo- ja tiimitasolla.

Isoherranen (2005, 115-118, 123-125) kirjoittaa moniammatillisen tiimin johtamisen
haasteellisuudesta, kun johdettavana on useita eri ammattiryhmia. Talléin korostuu
vuorovaikutuskulttuurin muutoksen tarve ja kaikkien osaamisen kayttd6n saaminen.
Moniammatillisen tiimin johtaminen sisaltdd demokraattista johtamista, mutta tarvit-
taessa myos autoritadristd johtajuutta. Nykyisin puhutaan itseohjautuvista tiimeista,
jolloin tiimille annetaan tavoitteet ja resurssit ja se yhteisvastuullisesti suunnittelee,
kuinka tavoitteisiin p&astaan. Terveys- ja sosiaalialan johtamista arvostellaan hierark-
kiseksi ja haasteena siind nahdaén johtamisen nédkokulman kehittdminen moniamma-

tilliseen ja ammattikuntien sektorirajat ylittyvaan verkostoitumiseen.

Osa tutkijoista pitd4 oppivaa organisaatiota omana johtamisjarjestelmand, ja sen katso-
taan olevan laatujohtamisen ja prosessijohtamisen jalkeen seuraava kehitysvaihe joh-
tamisessa. Oppivassa organisaatiossa johdon ja tydntekijoiden vélista etaisyytta pyri-
taan lyhentdmaan. (Lecklin 2006, 232.)

Johtamista on tutkittu erittdin runsaasti eri tieteenaloilla ja erilaisista ndkokulmista.
Esittelemme tdssa tdman opinndytetyon kannalta joitakin merkityksellisia johtamisen
tutkimuksia. Sosiaali- ja terveysalan johtamisesta on tutkimuksia lahijohtamisen, mut-
ta my0s henkiléstdjohtamisen, alueilta. Koiraméki (2009, 55, 63) on tutkinut osaami-
sen johtamista terveydenhuollon henkildstostrategiaan liittyen. Osaamisen johtaminen
on osa ty6hyvinvointia ja toimii motivaation l&hteend tyossa ja sen kehittdminen nah-
daén kannattavana. Tauriainen-Lohvansuun (2008) mukaan kehityskeskustelut ovat
erittdin tarked véline terveydenhuollon johtamisen nédkokulmasta. Ne selkeyttavat ja
tehostavat toimintaa organisaation strategian mukaisesti. Kehityskeskusteluissa koros-
tuu inhimillisten resurssien hallinta sek& osaamisen johtamisen kautta toiminnan ke-
hittdminen. Kehityskeskustelut tukevat tyontekijan tyohyvinvointia ja tydyhteison
toimivuutta. Laaksonen (2009, 71, 221) on sosiaali- ja terveyshallintotieteissa tutkinut
voimistavaa johtamista, jossa luottamuksella on térked osuus. Luottamusperusteinen
voimistava johtaminen sisaltdd toiminnan tavoitteellisuuden, joka pitéé sisallaan toi-
minta-ajatuksen, paamaarien, tavoitteiden lapikdymisen yhdessé henkildston kanssa
suunnitellen. Tyontekijéiden ja toiminnan jatkuva kehittdminen on johtamisessa tar-

keda.
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4 KEHITYSKESKUSTELUT OSANA ORGANISAATION KEHITTAMISTA

Kehityskeskustelut ovat merkittdva osa johtamista ja organisaation johtamisjarjestel-
méaa (Valpola 2000, 12). Suomalainen kehityskeskustelu on saanut alkunsa 1960-1970
- luvulla, jolloin yritykset ottivat kdyttoonsa tavoite- ja tuloskeskustelut. Tehokkaalla
viestinndlla pyrittiin tavoiteasettelun selkeyteen yksilo- ja organisaatiotasolla. Silti
vielé tdndkin paivanéd suomalaisen keskustelukulttuurin puutteena mainitaan kommu-

nikaation heikkous ja aitoon dialogiin tottumaton tyékulttuuri. (Wink 2007, 54.)

1990-luvulla Suomessa huomioitiin organisaation tuloksellisuuden rakentuvan henki-
l6stdn tyOmotivaation ja organisaatioon sitoutumisen perusteella. Né&iden asioiden
parantamisen keinoina olivat systemaattiset keskustelut esimiehen ja alaisen valilla
seka niissa lapikaydyt toteutuneet tulokset ja uuden kauden tavoitteet. 2000-luvulla
johtamisjérjestelmiin tuli mukaan tasapainotettu tuloskorttiajattelu. Organisaation stra-
tegiseen johtamiseen sisallytetadn tuloskorttiajattelun nelja nakékulmaa, taloudellinen,
asiakas-, sisdisen tehokkuuden sek& oppimisen ja kehittymisen nékokulmat. (Wink
2007, 50-52.)

4.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut toimivat oppimisen ja kasvun mittareina ja nivoutuvat nédin osaksi
johtamisjérjestelmé&a. Nykyisin kehityskeskusteluja pidetéan tarpeellisina ja osaamisen
johtaminen on tuonut ne uudelleen tydyhteisoihin. Kehityskeskusteluilla voidaan vai-
kuttaa merkittavasti jatkuvaan oppimiseen ja parempaan suoritukseen seka toiminnan
kehittdmiseen, tiedonkulkuun, vaikutusmahdollisuuksiin ja kannustuksiin. Kehitys-
keskustelujen avulla voidaan mahdollistaa organisaation yhtenevéisten toimintakay-
tantdjen toteutuminen. (Aarnikoivu 2010, 68; Valpola 2000, 7-8; Wink 2007, 55.)

Kehityskeskustelut voidaan jakaa kahdeksi selvasti eri keskusteluksi, joissa toisessa
keskitytaan tavoitteisiin ja toisessa kehittymiseen. Taustalla on osaamisen johtamisen
ja kehittdmisen tarpeet. Organisaatioille on tdrkeda tiedostaa osaamisen merkitys ja
hiljaisen tiedon osuus. Esimerkiksi yrityksessd mééritelladn liiketoiminnan ydinosaa-
mistarpeet, ja tata arvioidaan yksildiden osaamisen kanssa. Tamén myo6ta yksiloille
suunnitellaan urakehitysta ja siihen tarvittavaa koulutusta. Kehityskeskustelu mahdol-

listaa myds syvallisemman keskustelun esimiehen ja alaisen vélilla kuin tyon ohessa



15
ja auttaa ndin henkil6itd tutustumaan toisiinsa paremmin. (Aarnikoivu 2010, 63-65.)
Keskustelussa paastaan kuulemaan henkilon omat kiinnostuksen kohteet ja sitd kautta
etsitdan kehittymismahdollisuuksia. T&mén on todettu edesauttavat tyontekijan tydssa
jaksamista. (Valpola 2000, 15-16.)

Kehityskeskustelun avulla edistetddn tyontekijan sitoutumista ja kehittymista. Sill&
edistetd&n parhaan mahdollisen tydsuorituksen muodostumista ja luodaan edellytyksia
onnistumiselle toimintaympéristossa. Kehityskeskustelun painopiste on tulevaisuudes-
sa, ja siind on mahdollisuus kéyda lapi yrityksen missiota, visiota, strategiaa ja arvo-
ja. (Aarnikoivu 2010, 68-69.) Onnistuneeseen kehityskeskusteluun vaikuttavia asioita
Valpolan mukaan ovat visiointi ja tavoitteiden asettelu, osapuolien valmistautuminen
keskusteluun, keskustelun avoin vuorovaikutus, rakentavan palautteen saaminen seka

pitkajanteinen seuranta. (Valpola 2000, 164.)

Kehityskeskusteluista (performance appraisal interview, performance evaluation in-
terview, development discussion) johtamisjérjestelmén ja organisaatioviestinnan na-
kokulmasta tutkimuksia on tehty Suomessa ja maailmalla myds sosiaali- ja terveys-
alalla. Tutkimukset liitetddn sosiaali- ja terveysalankin tutkimuksissa osaksi (lahi-)
johtamista ja henkilostéhallintoa (mm. Heino 2010; Koski 2008; Leppanen 2000;
Nurmeksela 2011; Né&si 2001). Kansainvalisissa tutkimuksissa Markkasen (2008) mu-
kaan kehityskeskustelua pidetdan usein suoriutumisen arviointivélineend, ei niinké&éan
inhimillisen pd&doman johtamisen valineend, jolloin ké&site sisdltdd mm. osaamisen
johtamista ja kehittdmistd. H&n nékee onnistuneen kehityskeskustelun olevan yhtey-
dessé yksilon sitoutumiseen, motivaatioon, tydhyvinvointiin ja osittain myos tuloksel-

lisuuteen seké linkittyvan osaamisen kehittdmiseen. (Markkanen, 2008, 20, 70.)

Kehityskeskusteluja johtamisen tukena ovat tutkineet Nurmeksela ym. (2011) ja Nasi
(2001, 107). He ovat todenneet tutkimustuloksissaan kehityskeskustelujen eduiksi
tyon merkityksen pohtimisen, tyoroolin ja perustehtdvéan selkeytyksen sekd tyonteki-
jan ohjauksen osana yksikon kokonaisuutta. Hoitotyon johtajat kokivat kehityskeskus-
telut merkittavaksi kanavaksi annettaessa ja saataessa palautetta sek& kokonaisvaltai-
sen kehittdmisen ja osaamisen suunnittelun apuna. Koski (2008, 54) toteaa, ettd hoito-
tyon esimiehet kayvét kehityskeskusteluja ja pitavat niitd osaamisen johtamisen, oman

esimiestyon ja johtamisen tdarkednd osana. Kehityskeskusteluja kéytetddn tyontekijén
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arviointiin ja henkilékohtaisen osaamisen arvioinnin valineend seka yhteisvastuulli-

suuden lis&ajana.

4.2 Ryhmakehityskeskustelut

Opinnéytetyon keskeisend sisaltona on ryhmakehityskeskustelu ja sen toteuttaminen
tutkimustyoyhteisOisséd. Seuraavassa esittelemme ryhmakehityskeskustelun mééritel-
mié ja sisaltoon liittyvia tekijoitd. Olemme tiivistaneet ryhmakehityskeskustelusta

keskeisen sisallon taulukkoon 1, sivulle 31-32.

Organisaation toimintaan lisdarvoa saadaan ryhman kehityskeskusteluilla, joiden avul-
la yksilokeskustelujen lisana saadaan aikaan ryhman yhteista ymmarrysté ja yhteisol-
lisyyttd. Ryhmakehityskeskustelu voidaan sisalloltadn rakentaa organisaation perus-
tehtévén ja tavoitteiden seka tulevaisuuden haasteiden ja néihin liittyvén tyénjaon ym-
péarille. Kun tydyhteiso tiedostaa ndiden asioiden lisaksi kaikkien panostuksen tarpeel-
lisuuden tavoitteiden saavuttamisessa, yhteistyo toimii ja tydyhteisé on tuloksellinen.
Ryhmakehityskeskustelujen avulla voidaan kirkastaa myos yksildiden vastuuta koko
ryhmén toiminnassa. Yksilon tyosuoritus vaikuttaa koko ryhmaan, eikd oman osuuden

hoitamatta jattdmista voida suvaita. (Aarnikoivu 2010, 109.)

Ronthy-Ostbergin ja Rosendahlin (2004, 150-151) mukaan ryhméassa kaytavan kehi-
tyskeskustelun tavoitteena on vahvistaa ryhméatunnetta ja tuoda tietoisuuteen ryhman
tehtavé seka yksilon tehtdva ryhman jasenend. Kokonaisuuden ymmartdminen auttaa
nédkemé&an tyon tarkeyden ja parantaa tata kautta motivaatiota. Sydanmaanlakan (2007,
109) mukaan tiedon jakaminen tiimin kesken parantaa yhteistyoté ja auttaa tiimin j&-

senia tukemaan toisiaan.

Ryhmaékehityskeskustelun sisalté Aarnikoivun (2010, 108) mukaan on seuraavanlai-

nen:
e “ryhmin perustehtiva ja rooli organisaatiossa
e edellytykset ja vaatimukset perustehtévan tayttamiseksi

e onnistuminen tavoitteiden saavuttamiseksi. Missa oltiin hyvid? Missd on on-

nistumisen varaa?
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e ryhman ty6tehtdvien organisointi ja tyonjako

e ryhman tydskentelyilmapiiri ja yhteistyosuhteet
e yhteiset, toimintaa ohjaavat pelisdannot

e ryhman erityiset haasteet tulevaisuudessa

e seuraavan kauden tavoitteiden ja niiden saavuttamisen edellytysten maaritta-

minen

e ryhman toimintapuitteiden (tydolosuhteet, sidosryhméayhteistyd jne.) kehitta-

minen

e palaute esimiehelle: edistddko esimies omalla toiminnallaan ryhman tavoittei-
den toteutumista, esimiestoiminnan vahvuudet ja kehityskohteet ryhmanako-

kulmasta.”

Kehityskeskusteluja voidaan kayda ryhméakeskusteluna, jolloin se toimii yksilokehi-
tyskeskustelujen lisand organisaatiossa. Toteutuksessa ei menna henkilokohtaiselle
tasolle, vaan ryhmén kehityskeskustelun tavoitteena voi olla ryhman osaamisen méa-
rittely ja kuinka sen avulla yhdessa pystytdén vastaamaan tavoitteisiin. Ryhmén kehi-
tyskeskustelussa voidaan kayda l&pi ryhmén perustehtdvaa ja roolitusta yksikodssa seka
edellytyksia ja vaatimuksia perustehtavan saavuttamiseksi. Lisaksi voidaan keskustel-
la tydnjaosta, onnistumisesta ja tyoskentelyilmapiirista sekéd pelisdénndista ja toimin-
tatavoista. Tavoitteita tulevaisuuden suhteen, kehittdmisen tarpeita ja edellytyksia voi-
daan my0s sisallyttad yhteiseen kehityskeskusteluun. (Meretniemi 2012, 39-41; Ront-
hy-Ostberg & Rosendahlin 1998, 152; Viitala 2008, 361-365.) Valpola (2009) pitaa
tarkedné sovittujen asioiden Kirjaamista, jotta niihin voidaan palata seuraavassa kes-

kustelussa.

Sydédnmaanlakka (2007, 108) kirjoittaa tiimin suunnittelu- ja kehityskeskusteluista,
joissa keskitytaan tavoitteiden maarittelyyn, yhteisten tulosten arviointiin, tyonjakoky-
symyksiin ja tiimin yleisen toimivuuden arviointiin. Asioina tiimin kehityskeskuste-
lussa voivat olla tiimin jasenet, tarkoitus, asiakkaat, tehtavat, osaaminen, toimintaedel-
Iytykset, ohjaus, pelisd&dnnot ja kehityssuunnitelma. Aarnikoivun (2010, 114) mukaan

hyvan ryhmén toimintaan vaikuttavat vuorovaikutuksen kannustavuus ja avoimuus
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seka sosiaaliset taidot. Ryhmakehityskeskusteluissa kaydaan lapi jokaisen velvollisuus
yhteisty6hon ja avoimeen vuorovaikutukseen. Esimiehen taytyy luoda mahdollisuudet
vuorovaikutukselle ja houkutella erilaisin menetelmin vuorovaikutukseen. Ryhmékes-

kustelussa on tarkedd osallistaa ja aktivoida henkil6ité osallistumaan keskusteluun.

Ryhmakehityskeskustelussa voidaan tukea tehokkaasti ryhman kehittymisté erilaisilla
tyokaluilla. Itsearvioinnissa kaydaan l&pi perustehtava ja tavoitteet, tyonjako, tydilma-
piiri ja vuorovaikutus, ajankéytto ja aikataulut, osaaminen ja sen kehittdminen, resurs-
sit ja niiden rajallisuuden kanssa eldminen seké suhteet asiakkaisiin ja yhteistyétahoi-
hin. Vaihtoehtoisesti voidaan ryhmékeskusteluissa kayttdd ryhméan kehittdmisen pe-
rusmallia, jossa k&ydaan lapi nykytoiminta, tavoitetila ja kehitysehdotukset. Lisaksi
mietitddn mahdolliset esteet ja niiden poistaminen sekd sopimukset ja tydnjako. Seu-
ranta ja arviointi kuuluvat ryhmén kehittamisen perusmalliin lopuksi. Ratkaisukeskei-
sessé lahestymistavassa kehityskeskustelussa on keskeisena tavoitelahtdisyys, tulevai-
suussuuntautuneisuus, voimavarakeskeisyys ja edistyksen huomioiminen sekd myon-
teisyys, kannustus ja yhteistyd. Ongelmat kd&nnetaan tavoitteiksi, tavoitteista puhu-
minen energisoi, kun taas ongelmat vievét energiaa. Ryhmakehityskeskusteluissa voi-
daan kayttaa tyokaluna myods ryhmén SWOT-analyysid, jossa kdydaan lapi ryhmén
vahvuudet, kehityskohteet, uhat ja mahdollisuudet. (Aarnikoivu 2010, 113, 119-122.)

Ryhmakeskusteluissa tulisi olla korkeintaan kahdeksan henkil6a, jotta kaikki saavat
aanensa ja mielipiteensd kuuluviin, eikd aktiivisemman henkilon tai henkildiden yli-
valtaa paése syntymadn. Tasa-arvoista keskustelua voidaan edistéa erilaisin keskuste-
luttamismenetelmin, kuten parikeskusteluin, jonka jalkeen nakemykset esitelldan
ryhmélle. Parikeskustelun tarkoituksena on mahdollistaa, ettd jokainen saa tuoda mie-
lipiteensd keskusteluun ja se tulee huomioitua. (Meretniemi 2012, 39-41; Ronthy-
Ostberg & Rosendahlin 1998, 152.)

4.3 Tutkimuksia ryhnmakehityskeskusteluista

Tutkimuksia ryhmékehityskeskusteluista (team performance appraisal interview,
group performance appraisal interview) on tehty Suomessa joitakin ja myds maailmal-
la tutkimuksia I0ytyy niukasti. Ryhmakehityskeskusteluista 16ytyneet tutkimukset ovat

pro gradu -tutkimuksia (kolme) ja yksi ylemman ammattikorkeakoulun opinnéytetyd.
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Kehittamishankkeiden kuvauksia ryhmakehityskeskusteluista kuvaamme kaksi, toinen

Pro Medicon ja toinen Verven tekema.

Ryhmaékehityskeskusteluja on késitelty tutkimuksissa (Hovila 2004; Tarnanen 2006)
osana organisaatioiden kehityskeskustelukéytantdja. Hovilan (2004) tutkimuksen tar-
koituksena oli selvittad oppimista kehityskeskusteluprosessin kautta peilaten sité ko-
kemukselliseen tydssé ja tydorganisaatiossa oppimiseen mallin. Tarnasen (2006) tut-
kimuksen tarkoituksena oli kerété esimiesten ja tyontekijoiden kokemuksia yksiloke-
hityskeskusteluista ja jatkokehittdd ryhmakehityskeskusteluissa kéytosséa olevaa Elme-
ri- ryhmakehityskeskustelumallia. Hovilan (2004) mukaan tiimikehityskeskustelujen
(team development meeting) kdyminen ei ollut yrityksessa yleistd, mutta niissa koet-
tiin opittavan ja ne tukivat oppimisprosessia. Yksilo- ja tiimikehityskeskustelujen va-
lille ei ollut kuitenkaan tehty systemaattista kytkent&a ja ndin linkki yksilén ja organi-
saation oppimisen vélilta puuttui. Hovila (2004) toteaa tiimikehityskeskustelut véltta-
mattomiksi haluttaessa kehityskeskusteluprosessin tukevan yksilo-, tiimi- ja organi-
saatiotason oppimista. Tarnasen (2006) mukaan ryhmakehityskeskustelulle on tarkeéda
luoda malli, joka tukee esimiestd hdnen vetdessaan ryhmakehityskeskusteluja. Tutki-
muksen johtopé&&toksend todettiin, ettd ryhmékehityskeskustelut ovat hyvid, mutta
keskustelun on oltava avointa ja vaikeistakin asioista pitada pystyd puhumaan.

Sisko Pesu (2010) on tehnyt johtamisen pro gradu -tutkielman “Ryhmékehityskeskus-
telu osaamisen johtamisen tukena — Case Salon Osuuspankki”. Tutkielman tavoitteena
oli tuoda esille ryhmakehityskeskustelujen (group performance appraisal) hyoty
osaamisen johtamisen nédkokulmasta. Tutkielman tuloksena oli, ettd ryhmékehityskes-
kustelua voidaan hyodyntdad osaamisen johtamisessa ja ettd ryhmakehityskeskustelu
on katevé ja nopea kayttdonotettava véline kasitelld organisaation tdrkeitd teemoja.
Ryhmakehityskeskustelut auttavat organisaatiota tiedon julkituomisessa, niissa luo-
daan toimintamalleja, vaihdetaan kokemuksia, késitelladn yhdessa nykyisté ja samalla
luodaan uutta tietoa. Ryhmakehityskeskustelun avulla voidaan saada yksildiden hiljai-
nen tieto nakyvaksi ja tuottaa osaaminen ryhman yhteiseksi osaamiseksi. Ryhmékehi-
tyskeskustelu liittdd osaamisen johtamisen organisaation tyontekijoiden arkityohon

sekd tukee heidan kasvua ja oppimista luonnollisesti siséisen oppimisen kautta.

Sari Nyrhinen (2011) on tehnyt ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetyon aihees-

ta Kehityskeskustelut osaamisen johtamisen tyovalineend. Opinnaytetyon tarkoitukse-
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na oli kehittdd yhdessa henkildston kanssa kehityskeskustelujen siséltéa ja kaytantoa
vastaamaan paremmin organisaation ja henkildston tarpeita. Opinnaytetyon tuloksena
syntyi kehityskeskustelumalli, jonka muodostavat yksilokohtaiset kehityskeskustelut
ja kollegiaaliset ryhmakeskustelut. Ryhmakehityskeskustelujen tavoitteena on kirkas-
taa yhteistd ymmarrysta organisaation visiosta, strategiasta, tavoitteista ja arvoista ja
ne antavat tyovélineen avoimeen keskusteluun perustehtdvasta, resursseista ja toimin-
tamalleista. Nyrhisen (2011) mukaan ryhmakehityskeskustelut liittyvét strategiseen
johtamiseen, kun yksilokehityskeskustelut liittyvat henkilostdjohtamisen osa-

alueeseen.

Ryhmaékehityskeskustelua on kéytetty Suomessa bisnesyrityksien ryhmén tai tiimin
tuloskeskusteluissa ja sosiaalialalla mm. Verven menetelmalld. Verven ryhmékehitys-
keskustelu on muokattu esimies—alaisdialogin pohjalta ja se tukee tyéntekijoiden am-
matillista kehittymistd organisaation muutoksessa. Tavoitteena on yhdistaa yksittaisen
tyontekijan ammatilliset haasteet ja organisaation kehittymisvaateet. Ryhmakehitys-
keskustelussa tydntekijat yhdessa ohjaajan johdolla analysoivat omaa tyotaan, osaa-
mistaan ja tyohon liittyvid haasteita. (Tenhunen & Parrila 2009, 22.) Etela-
Pohjanmaan sairaanhoitopiiri toteuttamassa Kumppanuushanke-projektissa (Patja
2009) tarkoituksena oli kehittdd kehityskeskustelukéytant6ja osana terveydenhuollon
seurantaa, tuoda yksilokehityskeskustelujen rinnalle ryhmakehityskeskustelumalli
johtamisen ja ammattilaisten ammatillisen kehittymisen valineeksi. Ryhmékehitys-

keskusteluihin oli muodostettu erillinen ohjeistus, runko ja raportointimalli johdolle.

5 OPINNAYTETYON TARKOITUS

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittdd kahteen moniammatilliseen tydyhteisoon
malli ryhmékehityskeskusteluille ja osallistaa tydyhteisot ja yksilot toiminnan kehit-
tdmiseen. Tavoitteena oli toteuttaa ryhmékehityskeskustelut rakennetun mallin mukai-
sesti tyoyhteisoissa ja selvittdd tyoyhteisojen kokemukset kdydyistd ryhmékehityskes-
kusteluista. Lisaksi tarkastelimme moniammatillisuuden ja oppivan laatuorganisaation

elementtien esiintymisté tyoyhteisdjen ryhmékehityskeskusteluissa.

Opinnéytetyd on toteutettu Savonlinnan Seudun Tyoterveys ry:ssd ja Savonlinnan

seudun tydvoiman palvelukeskuksessa. Tutkijat tyoskentelevét kyseisissa tydyhtei-
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sOissd moniammatillisten tyoyhteisdjen jasenind. Opinndytetyd péaatettiin toteuttaa
kahdessa eri tyoyhteisdssd, koska tulevaisuudessa sosiaali- ja terveysalan yhteisen
toimintakent&n merkitys korostuu lahtien sosiaali- ja terveysministerion ohjauksesta ja

ohjelmista.

Haimme vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
1. Mistd asioista ryhmakehityskeskustelu rakentuu tydyhteisgissa?
2. Miten ryhmakehityskeskustelumalli toteutui ja miten se koettiin?
Néiden liséksi olemme tarkastelleet:
3. Millaisena moniammatillisuus nayttaytyy tyoyhteisoissé kaydyissa ryhmakehi-
tyskeskusteluissa?
4. Esiintyykd oppivan organisaation piirteitd tydyhteisjen ryhmakehityskeskus-

teluissa? Jos esiintyy, niin mité ja millaisia?

Lisaksi tausta-ajatuksena on ollut, ettd tydyhteison perustehtavéstad ja tyonjaosta yh-
dessa keskustelemalla ryhmakehityskeskustelussa voidaan osallistaa tyontekijoita ke-
hittdmaan tydyhteison moniammatillisuutta. Keskusteluttamisen menetelmana kaytet-
tava Pariporina mahdollistaa keskustelua ja lisda kaikkien mahdollisuutta tuoda oma
nédkemyksensa yhteiseen keskusteluun (osallistaminen, osallistuminen) ja tukevoittaa
nain ryhmakehityskeskustelun antia. Ryhmakehityskeskustelut kdydaan demokraatti-
sen dialogin sédantdjen mukaisesti, ja se mahdollistaa mutta myods velvoittaa osallistu-
misen keskusteluun, parantaa keskustelun avoimuutta ja mahdollistaa auktoriteettien
purkamisen. Myo6s ryhman kehittdmisen perusmallin ké&ytté ryhmékeskustelussa antaa
positiivista ryhti& laajojenkin asioiden késittelyyn ja keskustelun kulkuun. Keskuste-

lussa kaytetyt menetelmat on kuvattu taulukossa 1 s. 30-31.

6 KEHITTAMISPROSESSIN KUVAUS

6.1 Toimintatutkimus tutkimusstrategisena valintana

Opinnaytetydmme on osallistava ja interventioon perustuva toimintatutkimus. Osallis-

tavassa toimintatutkimuksessa korostetaan vuorovaikutusta ja sen vaikutusta toimin-

nan kehittdmiseen eri osapuolten valilla. Interventioon perustuvassa toimintatutkimuk-

sessa pyritddn muuttamaan organisaation sosiaalista toimintaa. Tutkimuksella tavoitel-
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laan kaytannon hyotyd muillekin kuin tutkijoille. Interventio saattaa nostaa esille esim.
tiedostamattomia toimintatapoja tai sosiaalisia rakenteita. (Heikkinen ym. 27-32.)
Osaltaan voidaan todeta tamén tutkimuksen olevan myds kommunikatiivinen toimin-
tatutkimus, jossa kaytetddn demokraattista dialogia. Kuulan (1999, 92-93) mukaan
demokraattisen dialogin ajatuksena on ammatti- ja hierarkia-asemasta riippumatta

mahdollisuus osallistua kehittdmiseen ja muutokseen.

Aaltola & Syrjala (1999) avaavat tieteen kasityksen muutosta tosiasioiden kuvaami-
sesta todellisuuden muuttamisen suuntaan. Tosiasioiden kuvaamista ei kuitenkaan olla
hylkadméssd, mutta se ei valttdmatta toimi enad erillisend tiedon jasentdjand, vaan
linkittyy tutkimuksessa vélittdmaésti kehitystoimintaan. Tama siirtymé& on tullut esille
erityisesti ihmis- ja yhteiskuntatieteissa. Siirtymaa todellisuuden kuvaamisesta todelli-
suuden muuttamiseen ilmaisee toimintatutkimus. Suomessa toimintatutkimus on vii-
meisten vuosikymmenien aikana yleistynyt, jonka osasyyna on voimistuva nakemys
ihmisestd aktiivisena ja itseohjautuvana toimijana, omasta oppimisestaan tietoisena ja

vastuullisena yksilona. (Aaltola & Syrjéla 1999, 13.)

Toimintatutkimus siséltaa tavallisesti laadullisen tutkimuksen eri tiedonkeruu- ja ana-
lyysimenetelmid, mutta siihen voi kuulua my6s kvantitatiivista tutkimusta, kuten esi-
merkiksi strukturoituja kyselyja. Toimintatutkimusta kaytetaan yleisnimityksena 1a-
hestymistavoille, joissa pyritddn eri tavoin vaikuttamaan tutkimuskohteeseen eli teh-
daan tutkimuksen keinoin interventio, mika kohdistuu kdytdnnon toimintaan. Toimin-
tatutkimuksen avulla pyritddn kehittdmaan kohteena olevaa organisaatiota vaikutta-
malla sen toimintatapoihin. (Eskola 1998, 127; Kananen 2009, 22.)

Toimintatapojen liséksi on tutkivan toiminnan kohteina osallistujien oman toiminnan
ymmartdminen sekd itse toimintatilanne. Toimintatutkimuksessa oppiminen on luon-
teeltaan sekd yhteisollinen ett4 aikaisempaan tietoon perustuva prosessi. Merkityksel-
listd oppimisessa on, ettd ihminen tydyhteison jasenend reflektoi omaa toimintaansa ja
sen seurauksia. Toimintatutkimuksessa osallistujat haastetaan pohtimaan omia kasi-
tyksiddn, arvostuksiaan ja taitojaan toimia sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Aaltola
& Syrjala 1999, 14.)

Toimintatutkimus on tieteellisend lahestymistapana saanut alkunsa sosiaalipsykologi

Kurt Lewinin toimesta 1940-luvulla. Lewin esitteli ja otti kdyttoon késitteen “action
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research”. Han esitti, ettd toimintatutkimus on puuttumista ja vaikuttamista sosiaalisiin
kaytantdihin ja se on perusluonteeltaan yhteisollista. Toimintatutkimuksen tavoitteena
oli hédnen mukaansa kehittdd yhteison toimintaa ja auttaa yhteison jasenid ymmarta-
méaan toimintaansa entista paremmin. Kurt Lewin muotoili tutkimuksissaan toiminta-
tutkimuksellisen kenttdkokeen perusmallin, johon kuuluvat vertailuasetelma, laht6ti-
lan kartoitus, intervention kuvaus ja lopputuloksen mittaus. (Kuula 1999, 34-35.) Le-
win my0s méaritteli toimintatutkimukselle ominaisen spiraalin (Kuvio 1), jossa toistuu
seuraavat vaiheet: toiminnan suunnittelu, havainnointi, reflektio ja uudelleensuunnitte-
lu sykleind. (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 37.)

Toimintatutkimukseen liittyy kasitys toiminnan véhitellen ja usean vaiheen kautta
tapahtuvasta kehittamisesta. Kehittamistydssa, jossa on kyse tyoyhteison itsereflektii-
visestd prosessista, yhdistyy menneisyys ja siihen liittyva lahitulevaisuus toisiinsa.
Spiraali yhdistdd myos kehittdmistydssa mukana olevien pohdinnan. (Kiviniemi 1999,
66-67.)

Toiminnan kehittaminen

KUVIO 1. Toiminnan kehittdminen (Heikkinen & Jyrkama 1999, 37)

Kéytannossd toimintatutkimus ei etene useinkaan selkedsti eri vaiheita noudattaen,
vaan eri vaiheet menevat limittdin toistensa kanssa. Tyokaytantdjen uudistamiselle
toimintatutkimuksen keinoin on kuitenkin ominaista kehittdmisen jatkuvuus. Toteu-
tusvaiheen ensimmaisen osan tulisi olla alkua kehittamisty6lle ja ideoinnille. Sen tulisi
nayttdd suuntaa, miten toimintakdytantdja muutetaan. Jos kokonaisuus jaa ensimmai-

seen sykliin, tutkimus j&& kesken ja néin ollen sitd ei voida pitéa toimintatutkimukse-
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na. (Kiviniemi 1999, 66-67, Kananen 2009, 29-31.) T&ssd opinndytetydssé toiminta-
tutkimuksen toinen sykli jatkuu tydyhteisdjen omana tyoné, eika sitd varsinaisesti ku-
vata tassé opinndytetyon raportissa. Tasta lisdé tutkimusraportin kohdassa 7.4.

Toimintatutkimukselle on ominaista, ettd tutkija itse osallistuu tutkittavan yhteison
ké&ytdnnon toimintaan ja pyrkii ratkaisemaan jonkin toimintatavan yhteistydssa yhtei-
son jasenten kanssa. Toimintatutkija voi tulla joko tydyhteison ulkopuolelta tai olla
myo6s tydyhteisén jasen. Toimintatutkijan ollessa tydyhteison jasen on pohdittava,
miten toimintatutkimus eroaa tyontekijan normaalista reflektiivisestd toiminnasta.
Tassé tilanteessa on ensisijaisen tarkedd pyrkid tuottamaan uutta tietoa ja tuoda tieto
julkisesti arvioitavaksi muille. Mikali tutkija tulee tydyhteison ulkopuolelta organisaa-
tioon, hénen tulee keskustella kaikkien kanssa, tutustua tydtehtaviin samalla tehden
niistd huomioita ja pyrkia edistaméaén vuorovaikutusta. (Heikkinen & Jyrkdma 1999,
40.)

Toimintatutkimus tarjoaa mahdollisuuden opetella avointa keskustelua, erilaisten mie-
lipiteiden ja ideoiden hyvaksymista seka kayttoon ottoa. Yhtena toimintatutkimuksen
kehittdmisen tyokaluna on kaytetty ns. keskustelumenetelm&a. Tatd menetelméé on
kutsuttu myds nimilla kommunikatiivinen kehittdminen ja demokraattinen dialogi.
Menetelman on saanut alkunsa 1960-luvulta Ruotsissa ja Norjassa tyéelamén kehitta-
misohjelmien kautta. Keskustelumenetelmén tarkoituksena on lisatd keskustelua ja
luoda uudenlaisia kommunikaatiomuotoja tyoyhteisoissa. Keskustelu tuottaa kehitta-
misen tavoitteet ja keinot sekd aikaansaada muutosta tydyhteisoissd. (Eskola 1998,
129; Lahtonen 1999, 201-202; Kuula 1999, 92-93.) Keskustelumenetelmdssa on néh-

tavissd yhtymakohtia oppivan organisaation teorioihin.

Keskustelumenetelman keskeisié periaatteita ovat tyéntekijoiden kokemustiedon kéyt-
tdminen ja tyOyhteison tyontekijoiden laaja ja tasavertainen osallistuminen. Tarkoituk-
sena on lisata tyotekijoiden suoraa osallistumista ja demokratiaa sekd ndhda tyonteki-
jat oman tyonsa parhaina asiantuntijoina. Keskustelun avulla esimiehet ja tyotekijat
voivat méaritelld yhteisié tavoitteita, olla suorassa vuorovaikutuksessa ja saada yhdes-
sd aikaan realistisia ja kestavia ratkaisuja. Keskustelumenetelmaa kaytettdessé on
yleensa tavoiteltu ty6eldamén laadun parantamisen rinnalla myos tuloksellisuutta ja
taloudellisuutta. (Lahtonen 1999, 204.)
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6.2 Opinnaytetyon tydyhteisot ja tutkijoiden rooli

Sosiaali- ja terveydenhuolloille on laissa s&adetty velvollisuus moniammatilliseen
yhteistydhon. Terveydenhuollossa moniammatillisuuden vaatimus tulee paitsi tervey-
denhuoltolaista (30.12.2010/1326) myds tyoterveyshuoltolaista (21.12.2001/1383).
Sosiaalihuoltolaki  (17.9.1982/710) ja Laki kuntouttavasta tydtoiminnasta
(2.3.2001/189) edellyttavéat sosiaalitydssa yhteistoiminnallisuutta. Tyévoiman palve-
lukeskuksien toiminta-ajatukseen liitetddn moniammatillinen yhteistyd. Moniammatil-
lisuus ilmenee molempien organisaatioiden toimintasuunnitelmissa, koska asiakasléh-
t0inen tyo perustuu suurelta osalta eri ammattilaisten valiseen yhteistyéhon. Osaamis-
ta kehitetd&n sadnnollisesti erilaisin koulutuksin. (Savonlinnan Seudun Tyoterveys ry

2011; Savonlinnan seudun tyévoiman palvelukeskus 2012.)

Savonlinnan seudun tyévoiman palvelukeskus on Savonlinnan seudun kuntien, Savon-
linnan tyo- ja elinkeinotoimiston ja Kansaneldkelaitoksen yhteisty6ssa rakennettu pal-
veluyksikkd. Palvelukeskus toimii Enonkosken, Keriméen, Punkaharjun, Rantasal-
men, Savonlinnan ja Sulkavan kunnissa. Alueella toimii Savonlinnan Te-toimisto.
Palvelukeskuksen tavoitteena on vahentdd rakenne- ja pitk&aikaistyottomyyttad seka
niistd aiheutuvaa tydvoimapulan uhkaa. Keskeisind tehtavind on arvioida asiakkaan
tyo- ja toimintakykyd, parantaa asiakkaiden tydmarkkinavalmiuksia ja tyollisty-
misedellytyksid. Tydvoiman palvelukeskuksessa tydskentelee kolme tyd- ja elinkeino-
toimiston tydvoimaohjaajaa, kolme Savonlinnan kaupungin sosiaalitoimiston palve-
luohjaajaa seka palvelukeskuspaallikko. Keskeisena tydmuotona on tyévoimaohjaajan
ja palveluohjaajan parityd. Kansaneldkelaitoksen tyopanos tulee yhteyshenkil6iden

muodossa. (Savonlinnan seudun tyévoiman palvelukeskus 2012.)

Savonlinnan Seudun Tyoterveys ry tuottaa yhdistyspohjalta tyoterveyshuoltopalvelui-
ta Savonlinnan seudulla. Tyoterveyshuoltoa jérjestetddn yhdistyksen jasenyrityksille ja
toiminnan kohteena ovat yritysten tyontekijat, tydymparisto ja ty0yhteis0. Toiminta
perustuu tyOnantajalle laissa maéaritettyyn velvollisuuteen jarjestéda tyontekijoilleen
tyoterveyshuolto. Savonlinnan Seudun Tydterveys ry:ssa tydskentelee kahdeksan
tyontekijaa, joista neljd on tyoterveyshoitajia ja kolme tyoterveyslaékareita ja yksi
sairaanhoitaja. Liséksi yksi tyoterveysladkari toimii oman yrityksensa kautta. Asian-

tuntijakonsultaatioita tuottavat ostopalveluina tyofysioterapeutti ja tydpsykologi seka
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tarvittaessa erikoisladkarit. Heidan tyépanoksensa on melko pieni. (Savonlinnan Seu-

dun Tyoterveys ry, 2011.)

Tama toimintatutkimus on toteutettu tutkijoiden omissa tydyksikoissd, joten tutkijoilla
on kaytannén kokemusta tutkimuskohteesta. Osallistamalla tydyhteisét toiminnan
kehittamiseen, voidaan antaa seka opettaa toimintamalli jatkokehittdmisesta varten.
Tamé& mahdollistaa Tuomen ja Sarajarven (2011, 82) mukaan sen, ettd tydyhteisot

voivat jatkaa kehittamista itsendisesti.

Toimintatutkimus omassa tydyhteiséssa merkitsee sitg, ettd tutkija on samanaikaisesti
sekd tutkimuksen tekija eli tutkija ja osa tutkimuskohdetta. Luotettavan tutkimuksen
periaatteena pidetdén tutkijan objektiivisuutta. Toimintatutkimuksen ndkokulmasta on
kuitenkin térkeda, ettd kenttatyossa tutkija paasee osallistujien kanssa tasavertaiseen
keskusteluun, ongelmanratkaisuun ja tiedon muodostukseen. (Heikkinen 2006, 94-95,
100-102.)

Tassa tutkimuksessa kumpikin tutkija oli 1asnd kummassakin ryhmakehityskeskustelu-
tilanteessa. TyOyhteison ulkopuolinen tutkija toimi havainnoijana tutkimustilanteessa,
mutta ei osallistunut itse keskusteluun. Se tutkijoista, joka oli yksi tydyhteison jasenis-
td, toimi samalla tyoyhteisonséd ryhmakehityskeskustelussa puheenjohtajana. Han ei
osallistunut tai ohjannut varsinaista keskustelua, mutta auttoi ryhmaa syntyneen tiedon
yhdistamisessd, tekemalla kysymyksid. Toteutettujen ryhmakehityskeskustelujen jal-
keen osallistujilta keréttiin palaute, jonka tarkoituksena oli osallistaa heidat ryhmake-
hityskeskustelumallin kehittdmiseen. (Vrt. Kananen 2009, 68; Lahtonen 1999, 204—
205.)

Kahden tutkijan rooli on mahdollistanut havainnoinnin yhtaaikaisesti tilaisuuden ete-
nemisen kanssa. Toisen tutkijan ollessa toiminnan ytimessd, mahdollistuu toisen ole-
minen ulkopuolisena tarkkailijana. Heikkisen ym. (2006, 106) mukaan toimintatutki-
jalla on juuri ndma kaksi roolia. Tutkijan ollessa toiminnan keskidssg, joutuu hén te-
kem&an muistiinpanot havainnoista jalkikateen. Tassé tutkimuksessa toisen tutkijan
lasndolo mahdollisti tarkan kirjaamisen kenttétilanteessa. Toiminnan keskipisteessé
oleva tutkija teki oman havainnointinsa muistiinpanot jalkikateen tutkimuspaivékir-
jaan. Kahden tutkijan muistiinpanoilla varmistettiin havainnoinnin luotettavuutta.

Heikkisen ym. (2006, 106) mukaan osallistuvaa havainnointia voidaan tukea keskuste-
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lujen nauhoittamisella. Nauhoituksen tarkoituksena voi olla joko aineiston kaytto ana-
lysoitavaksi tai kdyttad sitd vain muistin tukena. T&ssd opinndytetydssé nauhoitus toi-
mi muistin tukena ja tulosten varmistajana, néin tutkijat pystyivat palaamaan tarvitta-

essa ryhmakehityskeskustelutilanteeseen.

Ryhmakehityskeskustelutilanteet sisélsivat seké suoraa ettd osallistuvaa havainnointia.
Havainnointi tapahtui kayttden strukturoitua havaintomatriisia. Tutkijoilla oli tilan-
teessa kaytossd lomake, jossa oli havainnoitavia ilmidita kirjattuna. Kanasen (2006,
68) mukaan osallistuvasta havainnoinnista puhutaan silloin, kun tutkija on tutkimusti-
lanteessa fyysisesti 1dsnd. Suorassa havainnoissa tutkija seuraa ilmioon liittyvia tapah-

tumia paikan paalla niin, ettd muut osallistujat voivat havaita sen.

Tutkijat ovat esitelleet tutkimuksen vaiheita ja etenemistéd tyoyhteisdjen kokouksissa
ja Kkirjanneet tutkimuspaivékirjaan kokouksista tulleet kommentit ja prosessin etene-
miseen liittyvat asiat. Heikkisen (2006, 107) mukaan toimintatutkimuksen tutkimus-
paivékirja toimii toimintatutkimuksen prosessin dokumentointina. Tutkija tuo siina
esille tietoa tutkimuksen etenemisesté ja tunnelmista seka havaintoja ja palautetta kon-
takteista osallistujiin. Tutkimuspéivékirjan tarkoituksena on myos antaa lisdarvoa ken-

talla tehtyyn havainnointiin.

6.3 Toimintatutkimuksen vaiheet ja aineiston keradminen

Késittelemme seuraavassa opinndytetyon toimintatutkimusprosessia Kanasen (2009)
esittdmien toimintatutkimuksen vaiheita mukaillen (kuvio 2), jotka tassa opinnayte-
tyossa ovat: 1) alkukartoitus, 2) ongelmatilanteen maéarittely, 3) ryhmékehityskeskus-
telujen suunnittelu ja mallintaminen 4) ryhmakehityskeskustelujen toteuttaminen, 5)
aineiston analysointi ja arviointi ja 6) tulokset. Toimintatutkimukselle ominaisesti
opinndytetydomme vaiheet kulkevat osin limittdin. Esitdmme kuviossa 2 Kanasen
(2009) esittamét toimintatutkimuksen vaiheet ja miten vaiheet toteutettiin tadssa opin-

naytetyossa.
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KUVIO 2. Toimintatutkimuksen kulku opinnaytetydssa Kanasta (2009, 28) mu-

kaillen

6.3.1 Alkukartoitus

Alkukartoitusvaiheessa opinndytetyon ideaa esiteltiin tyoyhteisdissa maalis- ja huhti-
kuussa 2011 tyoyhteisotilaisuuksissa, joissa samalla saatiin esille tydyhteisojen ideat
ja mielipiteet aiheesta. N&in idea jatkojalostui ja saimme tydyhteis6ja mukaan kehit-
tamistyohon. Keskustelut tydyhteisotilaisuuksissa olivat avoimia, ja niistd on tehty

muistiot.

Tutkijat perehtyivat samalla kirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin tutkimus-
suunnitelmaa varten. Taman jalkeen asiaa kasiteltiin tyfelamaryhman kanssa
17.3.2011 Mikkelin ammattikorkeakoululla, johon osallistuivat Savonlinnan Seudun
Tyovoiman palvelukeskuksen palvelukeskuspééallikko, Savonlinnan Seudun Tyoterve-
ys ry:n johtava tydterveysladkari seka opinndytetyonohjaajina toimivat yliopettajat.
Tyoelamaryhman kokouksessa oli tavoitteena saada organisaation johdon ndkemyksia

esille sek& mahdollistaa ja tukea kehittamisty6ta tyoyhteisossa.

Tyontekijoiden kokemuksia ja odotuksia paatettiin kartoittaa Webropol-alkukyselylld

(liite 2). Webropol-ohjelma valittiin kyselyn tydkaluksi, koska se helpottaa tilastollista
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analysointia ja sen avulla vastaajien saavutettavuus sahképostin kautta on helppoa.
Ohjelmassa on erilaisia analysointimahdollisuuksia, joista tdssa opinnédytetyodssa kay-
tettiin keskiarvojen laskentaa arvoasteikkovastuksissa ja vaihtoehtovastauksissa oh-
jelmaa, joka nayttaa kylla/ei- vastausten madarat. Lisdksi avointen kysymysten kohdal-
la analyysia tehtiin kayttden Text Mining—ohjelmatyokalua. Ennen lopullisen kyselyn
lahettamistd, kyselylomake testattiin Mikkelin ylemman ammattikorkeakoulun yhdell&
opiskelijaryhmélld opinndytetyon ryhmdohjauksen yhteydessd. Tastd saadun palaut-

teen mukaan kyselylomake muokattiin lopulliseen muotoonsa.

Alkukyselyssa kaytetysta arviointiasteikosta Osgood 1 - 7 kaytiin keskustelua sek&
ohjaavien opettajien ettd testirynman kanssa. Toisena vaihtoehtoisena arviointiasteik-
kona olisi ollut Likertin asteikko (1 - 5). Arviointiasteikon valinnasta saatiin perustelut
Vehkalahdelta (2009), joka toteaa, joissain tilanteissa voi olla hyddyllistd laajentaa
valikoimaa seitsemadn siséllyttdméalla mukaan vield painavammat adripéat, esimerkik-
si ehdottomasti samaa mieltd ja ehdottomasti eri mieltd.” Liséksi Harjuniemi (2008,
53) on tutkielmassaan todennut, etta Likertin asteikko ei antanut riittavaa eroteltavuut-
ta tutkimustulosten kannalta. Tamén lisdksi tutkijat halusivat valttaa Likertin 1 - 5

asteikossa helposti syntyvéa vastusvaihtoehtoa 3.

Alkukysely (liite 2) saatekirjeineen (liite 1) lahettiin 16.6.2011 tydntekijoille (16) séh-
kopostilla. Vastauksia kyselyyn tuli 11. Muistutus kyselysta lahetettiin 22.8.2011
edelleen sédhkopostitse kaikille. Vastauksia tuli 2 lis&d, néin vastauksia oli yhteensg 13.
Kysely toteutettiin puolistrukturoituna kyselyné, ja kyselyn pohjana oli Henrietta Aar-
nikoivun (2010) teoria ryhmékehityskeskustelun siséllostad. Kysely muodostui 17 ky-
symyksesta. Viisi oli avoimia ja kaksi oli vaihtoehtokysymyksid. Nama koskivat ai-
kaisempia kokemuksia kehityskeskusteluista. Loput 10 kysymysté olivat ryhmakehi-
tyskeskustelun siséltod koskevia, ja vastaajat arvioivat niiden merkittdvyytta omalta
kohdaltaan.

Alkukyselyn vastausten perusteella ryhmékehityskeskustelun siséltod koskevasta
kymmenesta vaihtoehdosta merkittdvimmiksi nousi neljé aihetta, joiden keskiarvo oli
yli 6,4 (kaavio 1). Aiheiksi muodostui: tydyhteison tydskentelyilmapiiri ja yhteis-
tyosuhteet (ka 6,7), organisaation perustehtava ja sen merkitys tydyhteisossa (ka
6,6), edellytykset ja vaatimukset perustehtavan tayttamiseksi (ka 6,4) seka yhtei-

set tydyhteison toimintaa ohjaavat pelisaannot (ka 6,4). Namé nelja aihetta olivat
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alkukartoituksen perusteella keskeisimmat kehityskohteet. Ndma neljé aihetta sopivat
ryhmakehityskeskustelutilaisuuteen suunniteltujen aikataulujen vuoksi ja muodostivat

teorian perusteella hyvén kokonaisuuden.

Keskiarvo

6,6
6,6 6.4 6.4

KAAVIO 1. Wepropol-alkukyselyn tulokset koskien ryhmakehityskeskustelujen
sisaltoa.

6.3.2 Ongelmatilanteen maarittely

Téassa vaiheessa tehtiin tutkimuksen ongelmatilanteen méaérittelyd ja muodostettiin
tutkimuskysymykset. Aineiston keruun taustaorientaationa on ollut ryhmakehityskes-
kustelun, moniammattillisuuden ja oppivan organisaation keskeinen siséltd (taulukko
1). Wepropol-alkukyselystd saatuja tuloksia ja ryhmakehityskeskustelumallin muo-
dostumista lapikaytiin molemmissa tydyhteisdissd omissa tilaisuuksissaan ja suunni-
teltiin tulevaa yhteistd infotilaisuutta. Keskustelut olivat avoimia ja niistd tehtiin muis-
tiot.
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TAULUKKO 1. Tutkimuksen taustaorientaatio ja lahestymistavat

TAUSTAORIENTAATIO

KESKEINEN SISALTO

Ryhmékehityskeskustelu (Aarnikoivu 2010;
Meretniemi 2012; Ronthy-Osterberg-
Rosendahl 2004; Sydanmaanlakka 2007;
Valpola 2000)

sisdltd rakentuu organisaation perus-
tehtdvan ja tavoitteiden seka tulevai-
suuden haasteiden ja tyonjaon ymparil-
le.

jokaisella mahdollisuus sanoa mielipi-
teensa

ratkaisevaa koko ryhman tietdmyksen
ja kokemuksien yhdistaminen

Oppiva laatuorganisaatio (Sarala & Sarala
1996, 71)

tosiasioiden tunnistaminen ja oman tu-
levaisuuden luonti

tyOkulttuuri ja ilmapiiri

laadun, tuottavuuden ja prosessien ke-
hittdminen

oppimisen edistdminen
kehittdmistoiminnan ja verkostojen
luonti

Moniammatillisuus (Isoherranen 2005; Ov-
retveit 1995; Nikander 2003)

erilaisen koulutuksen saaneet ihmiset
kokoontuvat tydskentelemdan yhdessa
kokonaisvaltaisen asiakastyon mahdol-
listamiseksi

muodostetaan yhteinen tavoite ja pyri-
taan yhteiseen ratkaisuun

hyva yhteistyo ja yhdessé tekeminen
yhteistyota edistévat tilannetekijat
avoimuus, luottamus, vastavuoroisuus

KAYTETYT MENETELMAT

KESKEINEN SISALTO

Demokraattinen dialogi (Gustavsenin
[1992] mukaan Kuula 1999, 92-93; Rautio
2007)

osallistuvuus ja aktiivisuus
tasavertaisuus

mielipiteet esitelladn suullisesti, pelkka
paperilla osallistuminen ei riita
erilaisten mielipiteiden hyvaksyminen
sopimukset johtavat kaytdnnon toi-
menpiteisiin

Pariporina (Hyppanen 2007)

keskustelu ensin pareittain, jolloin
muodostetaan tuotos paperille
tuotokset kaikkien nahtaville ja ne esi-
tellaan

esittelyjen jalkeen tuotoksista keskus-
tellaan yhdessa koko ryhmén kanssa
muodostetaan yhteinen ndkemys

Ryhmaén kehittdmisen perusmalli mukaillen
Aarnikoivua (2010,120)

nykytila
tavoitetila
kehittdmisehdotukset

6.3.3 Ryhmakehityskeskustelujen suunnittelu ja mallintaminen

Malli alkoi rakentua teoriasta lahtevan taustaorientaation (ks. taulukko 1) ja alkukar-

toituksessa tehdyn Webropol-alkukyselyn (liite 2) tulosten (kaavio 1) seké kirjallisuu-

den perusteella. Néiden liséksi tyoyhteisotilaisuuksissa tydyhteisdille annettiin tehté-

vaksi valita ryhmakehityskeskustelutilaisuudessa kaytetty keskusteluttamis- ja osallis-
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tamismenetelma. Vaihtoehtoina olivat pariporina ja tuumatalkoot. Néihin tutkijat paa-
tyivat Kirjallisuuden perusteella (ks. Aarnikoivu 2010; Hyppéanen 2007; Valpola
2009). Molemmat tyoyhteisot valitsivat omaan ryhmakehityskeskusteluun paripori-

nan.

Demokraattinen dialogi keskustelumenetelmana oli valittu kdydyn ohjauskeskustelun,
mallin toimivuuden ja aineiston keruun mahdollistamiseksi seka osallistujien osallis-
tamiseksi. Mielestamme oli tarkeéd, ettd kaikilla tyontekijoilla oli mahdollisuus osal-
listua keskusteluun demokraattisen dialogin avulla. Demokraattinen dialogi vaatii auk-
toriteettien purkua ja kaikkien osallistumista keskusteluun, ja tatd kautta moni&anisyys
mahdollistuu. Liséksi mielipiteiden esittaminen tapahtuu paperilla, suullisen esittdmi-
sen lisaksi, ja keskustelun avulla tehdyt sopimukset johtavat toimenpiteisiin. (taulukko
1.) Demokraattisen dialogin ja pariporinan valintaan vaikuttivat myds organisaatioissa
olevat hierarkiatasot. Menetelmaét valittiin, jotta niiden avulla jokainen tyontekija voi
vuorollaan kertoa oman nakemyksenséa kasilla olevasta asiasta ryhmékehityskeskuste-
lussa. Molemmat edelld mainitut menetelmat tukevat sitd, ettd kaikkien mielipide saa-
daan kuuluviin ja hiljaisesmmat osallistujat saavat tasavertaisen aseman. Nain saatiin

aikaan mahdollisimman moniammatillinen nakdkulma kehittamiseen.

Tyoyhteisoille jarjestettiin info-tilaisuus ryhmakehityskeskustelujen etenemisesta ja
sisallostd 2.11.2011. Info jarjestettiin molemmille tydyhteisolle yhdessd, ja tilaisuu-
dessa esiteltiin muodostettu ryhmakehityskeskustelumalli. Taman lisaksi keskusteltiin
tutkimusaineiston havainnointimenetelmistd, demokraattisesta dialogista ja toiminta-
tutkijoiden rooleista sekd ryhman kehittdmisen perusmallista. Keskustelusta keréttiin
huomioita tutkimuspdivékirjaan sekd mielipiteitd ryhmakehityskeskustelutilaisuutta
varten. Tamén lisaksi materiaali monistettiin kaikille tyontekijoille ja infotilaisuudesta

poissaolleiden kanssa materiaali l&pikaytiin ennen ryhmakehityskeskustelutilaisuutta.

Lopullinen ryhmékehityskeskustelujen sisalté muotoutui infotilaisuudesta saadun pa-
lautteen ja tutkijoiden tutkimuspaivékirjamerkintdjen perusteella. Ryhmakehityskes-
kustelumallin esittelyssa infotilaisuudessa nousi esille kysymyksid ryhmakeskustelun
toteuttamiseen ja siitd syntyvén aineiston ja tulosten esittelyyn opinnédytetyossa. Kes-
kusteltiin tulosten ja muodostettavan mallin julkisuudesta ja sen vaikutuksesta keskus-
teluhalukkuuteen ja luottamuksellisen ilmapiirin muodostumiseen. Keskustelun perus-

teella paadyttiin, ettd tulokset, kéyty keskustelu ja syntynyt aineisto julkaistaan niin,
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ettd yksikoiden sisdiset, luottamukselliset asiat pidetaan julkaisemattomina. Tulokset
muodostetaan aineistosta ja julkaistaan teoreettiseen viitekehykseen peilaten. Malli
esitetddn toimintatutkimuksen tuloksia esittelevassa kohdassa ryhmakehityskeskuste-

lujen sisallot taulukko 3 (s. 38).

6.3.4 Ryhmakehityskeskustelujen toteuttaminen

Malli ryhmakehityskeskusteluista toteutettiin tydyhteisossa niin, ettd ensimmainen
ryhmakehityskeskustelu toteutettiin  15.11.2011 Savonlinnan Seudun Tyoterveys
ry:ssa ja toinen Savonlinnan Seudun Tyodvoiman Palvelukeskuksessa 16.11.2011. Ti-
laisuudet alkoivat yhteisella kahvihetkelld yhdessa tutkijoiden ja osallistujien kesken
keskusteluilmapiirin rentouttamiseksi ja luottamuksellisen ilmapiirin edistdmiseksi
(ks. Kananen 2009, 53). Taman jalkeen ryhmékeskustelutilaisuuden kulku esiteltiin,
kaytiin 1&pi demokraattisen dialogin siséltd (taulukko 1) ja pariporinamenetelma (tau-
lukko 1) sek& ryhmén kehittdmisen perusmallin osiot ja keskusteluihin varattu 2 t aika.

Pariporinan parit muodostettiin satunnaisesti osallistujien valitsemien kynien varin
perusteella. Kyni& oli kutakin vérid kaksi, joista samanvériset muodostivat parit. Pare-
ja muodostui toisessa yksikodssd 3 ja toisessa 2, joista toisessa oli kolme osallistujaa.
Pareille oli varattu valmiiksi muistiinpanomateriaali, johon oli Kirjattu ryhman kehit-
tamisen mallin vaiheet ja keskustelujen aiheet. Muistiinpanomateriaalia tuli yhteensa
11 sivua. Aiheittain pareille annettiin aikaa yhteiseen keskusteluun 10 minuuttia, min-
k& jalkeen parit aihe kerrallaan kirjasivat yhteisen tuotoksen heille varatulle flappi-
taululle. Flappi-muistiinpanoja tuli yhteensd 20 sivua. Taman jalkeen ryhmalla oli
aikaa 20 minuuttia yhteiseen keskusteluun aiheittain ja yhteisen mielipiteen muodos-

tamiseen. Keskustelu kaytiin demokraattisen dialogin sisallon mallilla (taulukko 1).

Ryhmakehityskeskustelutilaisuudet &&nitettiin videolaitteella ilman kuvaa, ja materi-
aalia tuli 101 min. Havainnointikenttapaivékirjaan tuli yhteensa 4 A4-sivua. Kentté-
paivékirjapohja (liite 3) oli strukturoitu havaintomatriisi (Kananen 2009, 68), johon oli
etuk&teen havainnoinnin helpottamiseksi otettu oppivan organisaation, moniammatil-
lisuuden ja demokraattisen dialogin keskeisid kasitteitd taulukon 1 mukaisesti. Ha-
vainnoija havainnoi siis etukateen valittuja asioita, niiden ilmenemistd ja toteutumista
sekd ndiden liséksi parien ja ryhmén tydskentelyd. Ryhmakehityskeskustelutilaisuuden

paatteeksi osallistujilta pyydettiin kirjallinen palaute keskustelusta (liite 4), jossa osal-
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listuja arvioi omaa osallistumista ja ryhmén keskustelua, keskustelua edistavia ja esta-
vid tekijoita seka ryhmékehityskeskustelun hyotyja ja haittoja tyoyhteisolle. Taman
lisaksi osallistujilta pyydettiin parannusehdotuksia. Palautteita tuli yhteensa 11 kappa-
letta. Tuomen ja Sarajarven (2011, 81) mukaan havainnoin ja muunlaisten aineiston-
keruumenetelmien yhdistdminen on monesti hyvinkin hedelméllistad. Pelkk& havain-
nointi ainoana aineistonkeruumenetelmané on analyysin kannalta haasteellinen. Tutki-
jat tekivat molemmista ryhmékehityskeskusteluista muistiinpanoja tutkimuspéivékir-
jaan jalkikéteen. Tutkimuspdivakirjaan tutkijat Kirjasivat havaintoja, miten ryhma kes-
kusteli, miten sopivia ja toimivia olivat kaytetyt menetelmét, millainen oli oma rooli ja

tuntemukset tilanteessa (havainnoija/puheenjohtaja) seka millainen ilmapiiri oli.

6.3.5 Aineiston analysointi ja arviointi

Tutkimusprosessin kulku ja tutkimuksen aineisto on esitelty taulukossa 2. Aineistojen
kerddminen on tehty ajalla 3.12.2010 — 15.3.2012. Opinnéytetyon tutkimusluvat on
haettu kummaltakin organisaatioilta. Savonlinnan Seudun Tyévoiman Palvelukeskuk-
sen (TYP) tutkimuslupa saatiin Savonlinnan kaupungin perusturvajohtajalta ja Savon-
linnan Seudun Tyoterveys ry:n (Ssttr:n) tutkimuslupa puolestaan Ssttr:n hallituksen
puheenjohtajalta.

TAULUKKO 2. Tutkimusprosessin kulku ja tutkimuksen aineisto (ensisijainen
aineisto A, toissijainen aineisto B)

TUTKIMUS | OSALLISTU | MENETELMA | AINEISTO AINEISTON
PROSESSI JAT KAYTTO
Aiheen esitte- | TYP:n tyonte- | Tydyhteisdko- Muistio (B) Tutki- | Tydyhteisobn  na-
ly  tyOyhtei- | kijat kous/ avoin | muspaivékirja (B) kékulma aiheesta
S0ssé pvm keskustelu

Aiheen esitte- | Ssttr ry:n tyén- | Tyoyhteisdko- Muistio (B) Tutki- | Tydyhteisobn  na-
ly  tyOyhtei- | tekijat kous/ avoin | muspaivékirja (B) kékulma aiheesta
S0ssé pvm keskustelu

Tyoeldama- Eija Huurinai- | kirjalli- Tutkimuspaivakirja | Tutkimussuunni-
ryhmén ta- | nen, Reino | nen/videoyhteys | (B) telman tdsmenty-
paaminen Korhonen, /vapaa keskuste- minen

17.3.2011 Kati Vapalah- | lu

ti, Leena Uo-
sukainen, tut-

Kijat
Suunnitelman | TYP:n tyonte- | Tydyhteisoko- Muistio (B) Tutki- | Tydyhteisobn  na-
esittely tyoyh- | kijat kous/ avoin | muspaivakirja (B) kékulma aiheesta
teisfssa pvm keskustelu
Suunnitelman | Ssttr ry:n tyon- | Tydyhteisoko- Muistio (B) Tutki- | Tydyhteison  na-
esittely tyoyh- | tekijat kous/ avoin | muspaivakirja (B) kékulma aiheesta

teisfssa pvm keskustelu




35

Webropol-
alkukysely
16.6.2011/uusi
ttu 22.8.2011

Ssttr ry:n tyon-
tekijat, TYP:n
tyontekijat

puolistrukturoitu
kysely

Kyselyaineisto (A)
Tutkimuspaivékirja

(B)

Ryhmaékehitys-
keskustelumallin
kehittamiseen

Tyodyhteison
infotilaisuu-
den suunnitte-
lu

TYP:n tyonte-
kijat

Tydyhteisoko-
kous/ avoin
keskuste-

lu/menetelmén
valinta

Muistio (B) Tutki-
muspaivékirja (B)

Ryhmaékehitys-
keskustelumallin
kehittamiseen

TyoOyhteison
infotilaisuu-
den suunnitte-
lu

Ssttr ry:n tyon-
tekijat

Tydyhteisoko-
kous/ avoin
keskuste-

lu/menetelman
valinta

Muistio (B) Tutki-
muspéivékirja (B)

Ryhmaékehitys-
keskustelumallin
kehittamiseen

Infotilaisuus
ryhmékehitys-

Ssttr ry:n tyon-
tekijat, TYP:n

Kirjallinen esi-
tys/ avoin kes-

Tutkimuspaivakirja

(B)

Ryhmékehitys-
keskustelumallin

keskusteluista | tyontekijat kustelu kehittdmiseen
2.11.2011
Ryhmakehi- Ssttr ry:n tyon- | Demokraattinen | Nauhoitus (B), | Ryhmakehitys-
tyskeskustelu | tekijat dialogi, paripo- | osallistuva havain- | keskustelumallin
15.11.2011 rina, rynmékehi- | nointi, kenttapéivé- | kehittdmiseen

tyskeskustelu- kirja, ryhman Kir-

malli, ryhman | jalliset  tuotokset,

kehittdmisen yksilopalautteet (A)

perusmalli, pa- | Tutkimuspéivékirja

lautekysely (B)
Ryhmakehi- TYP:n tyonte- | Demokraattinen | Nauhoitus (B), | Ryhmakehitys-
tyskeskustelu | kijat dialogi, paripo- | osallistuva havain- | keskustelumallin
16.11.2011 rina, rynmékehi- | nointi, kenttapéivé- | kehittdmiseen

tyskeskustelu- kirja, ryhman Kir-

malli, ryhman | jalliset  tuotokset,

kehittdmisen yksilopalautteet (A)

perusmalli, pa- | Tutkimuspéivékirja

lautekysely (B)
Aineiston Ssttr ry:n tyon- | Tarkastuskay- Tarkastuskaytan- Tutkimuksen lo-
validointi tekijat, TYP:n | tantd non palaute (A), | pulliset tulokset
osallistujien tyontekijat tutkimuspéivakirja
kanssa (B)

Tutkimuksen aineisto on jaettu ensisijaiseen (A) ja toissijaiseen (B) aineistoon. A-

aineistojen kerd&misen menetelminé oli ryhmékehityskeskustelujen aikainen osallis-

tuva havainnointi, kenttapéivakirja, ryhmén Kirjalliset tuotokset ja yksilopalautteet.

Webropol-alkukysely, jota kaytettiin alkukartoituksen menetelmand, oli puolistruk-

turoitu kysely. Strukturoitu osa analysoitiin Webropol-ohjelmasta saadulla perusrapor-

tilla.

Ryhmékehityskeskusteluista (A) keratyn aineiston sisallon analyysi oli teorialah-

toinen (deduktiivinen). Teorialdhtdinen analyysi pohjaa johonkin teoriaan, malliin tai

auktoriteetin esittdméaan ajatukseen. Tutkimuksessa kuvaillun mallin mukaisesti mééa-

ritellddn tutkimuksessa kiinnostavat kasitteet. Taman tutkimuksen kasitteet on kuvattu
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taulukossa 1. Aineiston analyysid ohjaa valmis aikaisemman tiedon pohjalta muok-
kautuva kehys, jota esim. testataan uudessa kontekstissa. Tutkimuksessa teoriaosassa
on luotu valmiit kategoriat, joihin aineisto verrataan. (Heikkinen, Rovio & Syrjélé
2006, 97-98; Tuomi & Sarajarvi 2009, 97.)

Sisallon analyysi aloitettiin ryhmakehityskeskustelun aineistojen: kenttapaivakirjojen,
ryhman parien tuotoksien ja flappi-muistiinpanojen seké yksilopalautekyselyjen puh-
taaksikirjoittamisella. Taman jéalkeen toimintatutkijat lukivat aineistoa l&pi useaan
kertaan. Lukuvaiheessa perehdyttiin toisen tutkijan tekemiin havainnointeihin ja saa-
tiin vahvistusta havainnoinnin yhtalaisyyksista ja eroavaisuuksista. Lukuvaiheen jal-
keen yhdistettiin tutkijoiden tekemdat havainnointimerkinnat kenttapdivakirjoista tyo-
yhteisoittdin yhdeksi aineistoksi. Ryhmén parien tuotokset ja flappi-muistiinpanojen
luettiin ensin lapi tydyhteisokohtaisesti. Yksilopalautekyselyt késiteltiin myos tasséa

vaiheessa viel& tydyhteisokohtaisina.

Taman jélkeen tutkijat kuuntelivat ryhmékehityskeskustelujen nauhoitukset aihe ker-
rallaan tyoyhteisdkohtaisesti varmistaakseen aineiston oikeanmukaisuutta ja tehdak-
seen lisdhavaintoja. Aihekohtaisesti tutkijat k&vivat reflektoivaa keskustelua tehdyista
havainnoista. Esimerkiksi perustehtdvasta kayty keskustelu kuunneltiin tehden saman-
aikaisesti lisamerkint6ja kenttapaivékirjaan ja kaytiin tutkijoiden yhteiskeskustelu heti
kuuntelun jalkeen, ennen seuraavaan aiheeseen siirtymistd. Kuuntelemalla nauhoituk-
set varmistettiin ja lisattiin tutkimusaineistoa. Todettiin, ettd havainnot ryhmékehitys-
keskustelutilaisuudesta olivat oikeansuuntaiset ja samalla kuultiin parien tuotoksista ja
flappimuistiinpanoista kayty keskustelu. Naiden jalkeen aineistoa verrattiin tutki-

muspaivéakirjaan.

Taman jalkeen tyoyhteisOjen aineistot yhdistettiin. Teorian pohjalta (ks. taulukko 1)
késiteryhmiksi oli valittu: ryhmékehityskeskustelu, moniammatillisuus ja oppiva laa-
tuorganisaatio ohjaamaan aineistosta poimittavia asioita. Aineisto merkattiin vérikoo-
dein, ryhmitellen niitd k&siteryhmien mukaisesti. Aineistosta, joka jai kasiteryhman
ulkopuolelle, muodostettiin myéhemmin uusia késiteryhmiad noudattaen sisallon ana-
lyysin periaatteita (Tuomi & Sarajérvi 2009, 113.) Teorialdhtoisessa siséllonanalyysis-
s& aineistosta luokitellaan ensin ryhmét teoriasta nousevien luokkien perusteella ja
jaljelle jaavéa aineisto voidaan vield tarkastella aineistosta lahtevalla analyysilla. Esi-

merkki opinnéytetyon aineiston luokittelusta on kuvattu liitteessa 5.
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B-aineistoja olivat mm. tyoyhteisdille pidettyjen palaverien ja esittelytilaisuuksien
sekd infotilaisuuden palaverien muistiot ja tutkimuspéivakirja seké videotallenne ryh-
mékehityskeskustelutilaisuuksista. N&ité aineistoja, kuten mm. ryhmakehityskeskuste-
lujen nauhoitusta, ei analysoitu systemaattisesti, vaan ne toimivat analysoitavaa ai-

neistoa vahvistavana tukiaineistona.

Webropol-alkukyselyn avoimet kysymykset analysoitiin aineistosta lahtevalla sisél-
I6nanalyysilla Webropol-ohjelman ominaisuuksia apuna kayttden. Naita yksilokehi-
tyskeskusteluja koskevia avointen kysymysten tuloksia esitelldan liitteessa 6. Nama
tulokset ovat taustatietona tyoyhteisoille jatkokehittdmistd varten, mutta eivat sisélly

taméan tutkimuksen varsinaisiin raportoitaviin tuloksiin

6.3.6 Tulokset

Seuraavaksi esitdmme tutkimuksesta saadut tulokset, jotka muodostuivat ryhmékehi-
tyskeskustelun mallista, sen toteutumisesta ja kokemuksista sekd moniammatillisuu-
den ja oppivan laatuorganisaation elementtien ilmenemisesta. Tutkimustulokset esitel-
Id4n molempien opinndytetyon tyoyhteisdjen yhteisind tuloksina. Tulokset yhdista-
méll& haluttiin lisatd analysoitavaa aineistoa ja mahdollistaa aineistotriangulaatiota.
Lisaksi yhteisesti esitetyt tulokset mahdollistavat tydyhteisdjen ja niiden tyontekijoi-

den yksityisyyden sailyttdmisen.

6.3.6.1 Ryhmakehityskeskustelumallin siséalto ja sen toteutuminen

Ryhmakehityskeskustelumallin lopullinen siséltd muodostettiin ja toteutettiin alkukar-
toituskyselysta tulleiden tulosten (ks. kohta 6.3.6) ja infotilaisuudessa kaydyn keskus-
telun perusteella. Ryhmékehityskeskustelumallin rungoksi valittiin teorialdhtdisesti
ryhmén kehittdmisen perusmalli ja demokraattinen dialogi tukemaan ryhmakehitys-
keskustelua. Tdman lisaksi tydyhteisot valitsivat pariporinan keskusteluttamisen me-

netelmaksi. Malli kuvataan taulukossa 3.
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TAULUKKO 3. Ryhmékehityskeskustelumallin rakentuminen

RYHMAKEHITYSKESKUSTELUMALLLI

Keskustelun sisalto: Ryhman kehittdmisen pe- Keskustelua tukevat mene-
rusmalli telmét
1. Organisaation
perustehtava
2. Edellytykset ja 1. Nykytila 1. Demokraattinen
vaatimukset pe- dialogi

rustehtdvan tayt-

tamiseksi 2. Tavoitetila

2. Pariporina
3. Tyoyhteison P

tyoskentelyilma-

3. Kehittdmisehdotukset

piiri

4. Tyoyhteisdn
toimintaa ohjaa-

vat pelisdannot

Esittelemme seuraavassa ryhmékehityskeskusteluprosessin, siind kaytetyt menetelmét

ja ryhmékehityskeskustelutilaisuuden kulun.

Ryhmakehityskeskustelutilaisuudet kaytiin muodostetun mallin mukaisesti. Keskuste-
luilmapiiria vapautti ja luottamuksellisuutta edisti yhteinen kahvittelu ennen tilaisuu-
den varsinaista aloitusta. Siihen, ettd parit muodostettiin satunnaisesti valikoitumalla
erivarisien kynien avulla, henkil6t suhtautuivat hyvéksyvasti, kuten myds saamaansa

pariin.

Havainnoinnin perusteella parien keskustelut alkoivat innokkaasti, joskin aivan alussa
perustehtdvasta keskustellessa, oli havaittavissa hieman jénnittyneisyytta ja hdmmen-
tyneisyyttd. Aloitettaessa perustehtdvan parikeskustelua, tehtiin osallistujien toimesta
tarkentavia kysymyksia aiheen késittelytavasta. Joistain aiheista keskustelu ei lahtenyt
kéyntiin yhta vuolaana. Ryhmékehityskeskusteluissa kaikilla pareilla oli yhteista kes-
kustelua ja keskustelu parien kesken oli padsaantoisesti tasavertaista. Joidenkin parien
kohdalla toinen pareista hallitsi alussa hieman enemmaén. Keskustelu tasa-arvoistui

tilaisuuden edetessa. Keskustelu parien kesken oli myos aktiivista, hyvéé ja asiapitois-
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ta. Parit pysahtyivat pohtimaan keskustelun aihetta ja muodostivat yhteisymmaérryk-

sessa tuotoksensa papereille. IImapiiri oli rauhallinen, hyva ja vapautunut.

Pariporina lisasi kaikkien mahdollisuutta tuoda oma nakemyksensé yhteiseen keskus-
teluun (osallistaminen, osallistuminen) ja tukevoitti ndin ryhmékehityskeskustelun
antia. Havainnoinnin perusteella pariporina mahdollisti turvallisen mielipiteiden esit-

tdmisen. Myos palautekyselyn tulos vahvistaa taté tulosta.

Havainnoinnin mukaan ryhmékeskustelussa esitettdessd omia mielipiteita pariin voi-
tiin tukeutua. Puheessa kaytettiin ilmaisuja: “me ldhdettiin siitd” ja ”me puhutaan
nyt...”. Havainnoinnissa huomattiin parin edelleen heti vahvistavan toisen puheen-
vuoroa asiasta. Havainnoinnin perusteella, parikeskustelun koettiin tuovan tukea
omalle mielipiteelle niin, ettei asia henkildidy. Parikeskustelun tuotoksien esittely

jakautui parien kesken tasapuolisesti.

Ryhman kehittdmisen perusmalli toteutui ryhmakehityskeskustelussa aineiston perus-
teella erittdin hyvin. Kaikki parit kdvivat aiheet ryhmén kehittdmisen perusmallin mu-
kaisesti ja tdmé& ohjasi selkedsti toimintaa ja saatuja laajojakin tuotoksia. Ryhman ke-
hittdmisen perusmalli myos séésti aikaa rytmittdmalla parien tuotosten esittelya.

Demokraattisen dialogin saannot ja periaatteet kéytiin lapi keskustelutilaisuuden alus-
sa ja ne olivat heijastettuina valkokankaalle koko tilaisuuden ajan. Demokraattinen
dialogi mahdollisti keskustelua ja velvoitti myds kaikki henkil6t osallistumaan kes-
kusteluun. Keskustelu oli myds havaintojen mukaan demokraattisen dialogin ansiosta
avointa ja melko tasavertaista. Tata tukee myds palautekyselyn tulos, jossa keskustelu
madriteltiin avoimeksi ja tasavertaiseksi. Toisaalta ryhmékeskustelussa oli alkuvai-
heessa néhtdvissa jonkin verran hankaluutta purkaa rooleja. Tdméa nakyi keskusteltaes-

sa resursseista ja ty6rooliin tukeutumisena.
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Roolien purkamisen vaikeus oli néhtavissé vain ajoittain pééasiassa perustehtavasta
keskusteltaessa. Ryhmakeskustelujen edetessa osallistujilla oli selvasti pyrkimys tasa-
vertaisuuteen ja huomioimaan tdmé& mm. puheenvuorojen kéaytossa. Tatd tuki myos
palautekyselysta kommentit:
- 7yritin olla tasavertainen (puheenvuorojen suhteen), ...”

- 7yritin ottaa sopivan paljon kantaa, en liikaa...”

6.3.6.2 Osallistujien palautekyselyn tulokset ryhméakehityskeskusteluista

Palautekyselyssd, johon vastasivat kaikki osallistujat (11), arvioivat he koko ryhméake-
hityskeskustelun toteutumisen. Kyselyn vastauksista nousee vahvasti esiin se, etta kes-
kustelun on koettu olleen avointa (5) ja aktiivista (4), hyvaa (3) ja vuorovaikutteista
(6) ja ettd kaikki osallistuivat ja saivat mielipiteensd sanottua (3). Johtopaatoksena
ryhmékeskustelu on ollut dialogista. Arvio omasta panoksesta on hyvin samansuun-
tainen. Oma panos koettiin aktiiviseksi ja avoimeksi (4) sek& tasavertaiseksi ja hyvék-

si (6). Yksi arvioi omaa panostaan kohtalaiseksi.

Osallistujat pitivat keskustelua edistéavina tekijoiné tuttua ja turvallista ryhmaa, jossa
syntyi luottamuksellista keskustelua (6), mielenkiintoisia tarkeitd aiheita (5), avointa

ilmapiiria (3) ja menetelmien tuomaa tukea keskustelulle (3).

Palautekyselyssa mainittuja kommentteja, jotka tutkijat yhdistivat kaytettyihin mene-
telmiin:

- ”mahdollisuus kirjata asioita ylos ennen keskustelua”

- ”kaikkien mielipiteet ndhtévilld ja niistd syntyi monenlaista keskuste-

lua

- ”samankaltaisesti ajatteleva pari”

Osallistujien palautteiden mukaan keskustelua heikentavia tekijoita ei juurikaan ollut.
Ajankayton lisddminen olisi vield lisannyt keskustelua kahden (2) mielestd ja yksi (1)

oli todennut aiheiden olleen laajoja, mika osin vaikeutti orientoitumista.

Palautteissa annettiin my6s arvio ryhmakehityskeskustelun hyddysta tyodyhteisolle.

Suurimpana hyotyna nahtiin keskustelun tuovan tydyhteisolle hyvan mahdollisuuden
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kehittdmiseen (8), yleisesti keskustelu koettiin hyvéksi ja hyddylliseksi (5). Taman
lisaksi todettiin keskustelun lisddvan ja mahdollistavan moniammatillisuutta (2).

Huolenaiheita keskustelusta ei juuri noussut esille (9). Tassa kohdassa kaksi (2) kom-

menttia liittyi jatkossa pohdittavaan omaan kehittymiseen.

Kysyttéessa tekisitkd jotain toisin, mita ja miten, ryhmékehityskeskustelu nahtiin toi-

mivaksi, mukavaksi ja avoimeksi tapahtumaksi (4), eikd muutettavaa koettu olevan

9).

Liséksi palautekyselyn tulosten perusteella infotilaisuus selkeytti ryhmékehityskeskus-
teluja ja perusteellinen perehdytys oli hyva tehda. Liséksi infotilaisuus heratti tulevia
ryhmakehityskeskustelutilaisuuksia kohtaan uudenlaista kiinnostusta ja tulevat tilai-
suudet koettiin merkityksellisiksi. Infotilaisuudessa kayty keskustelu myos lisasi val-
mistautumista ryhmakehityskeskusteluun. Tata tukee myods ryhmékehityskeskustelun

palautekyselyn tulos.

Tutkimuspdivakirjamerkinté infotilaisuudesta:
- ’selkeytti asiaa, vaikka asiasta oli aikaisemmin ollut puhetta, niin
perusteellinen lapikdynti oli hyva tehdd”
Palautekyselyssa:
- edistdvia tekijoitd oli esivalmistelu, eli ne tiedot mitd infotilaisuus

antoi”

Yhteenveto ryhmakehityskeskustelumallista

Kuten edelld on esitetty, malli koettiin toimivaksi, eteneminen ja keskustelu sen mu-
kaan onnistuivat hyvin. Ryhmékehityskehityskeskustelumalli téllaisenaan mahdollis-
taa tilanteen, jossa yksilo6 saa mahdollisuuden kertoa oman mielipiteensd toiminnan
nykytilasta, asettaa tavoitteita ja tehda kehitysehdotuksia. Pariporina antaa tahén
mahdollisuuden ja liséksi tukee parin kautta yksilon mielipiteiden julkituloa. Ryhmén
keskustelua jésentdd ja rytmittdd ryhman kehittdmisen perusmalli. Lisaksi tdma tuo
tyoskentelyyn positiivisen ja tavoitteellisen kehittdmisnédkokulman. Demokraattinen
dialogi mahdollistaa tasavertaisen ja avoimen keskustelun, jonka kautta ryhmékehi-
tyskeskusteluissa ryhman yhteisend tuotoksena syntyi moniammattillinen nakemys

tyoyhteison kehittamiseen.
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Ryhmaékehityskeskustelumalli téllaisenaan edisti luottamuksellisuutta ja loi hyvan
ilmapiirin keskustelulle. Tdma nakyi tasavertaisena, avoimena ja luontevana keskuste-
luna. Havainnoinnin perusteella joistakin aiheista keskustelun aloittaminen vaati
enemman aikaa ja puheenjohtajan tukea. Ryhmakehityskeskusteluihin kaytetty aika
(2t) oli varsin tiukka ndin laajojen asioiden kasittelyyn. Aikataulutus ja k&ytetyt mene-
telmat kuitenkin tukivat ryhman tyoskentelya ja ryhmat saivat tiukastakin aikataulusta
huolimatta kdytyé kaikki aiheet odotusten mukaisesti. llmapiiriin aikataulutuksella ei
ollut negatiivista vaikutusta. Aikataulutus edisti aiheessa pysymistd, eikéd ronsyilya

aiheen ulkopuolelle paassyt syntymaan.

6.3.6.3 Moniammatillisuuden ilmeneminen ryhmaékehityskeskusteluissa

Tarkastelimme tutkimuksen aineistoa teoriasta nousseiden moniammatillisuutta maa-
rittdvien kasitelauseiden mukaisesti. Moniammatillisuuden ylaluokiksi muodostuivat
seuraavat kasitelauseet:

1) erilaisen koulutuksen saaneet ihmiset kokoontuvat tydskentelemééan yhdes-

s& kokonaisvaltaisen asiakastyon mahdollistamiseksi

2) muodostetaan yhteinen tavoite ja pyritdén yhteiseen ratkaisuun

3) hyva yhteistyo ja yhdessa tekeminen

4) yhteistyota edistavat tilannetekijat

5) avoimuus, luottamus, vastavuoroisuus.

Ryhmakehityskeskusteluista saatu aineisto luokiteltiin k&sitelauseiden avulla. Késitte-
lemme seuraavaksi tuloksia nédiden késitelauseiden mukaisesti. Lopuksi teemme yh-
teenvedon, johon otamme mukaan kenttapaivakirjat, osallistujien palautekyselyn ja

tutkimuspaivékirjan tulokset.

1) Erilaisen koulutuksen saaneet ihmiset kokoontuvat tydskenteleméan yhdessa
kokonaisvaltaisen asiakastyon mahdollistamiseksi
Aineistosta alakasitteiksi tydyhteisojen tuotoksista muodostuivat:

e usean eri tiedon ja osaamisen ndkokulma

e jaettu osaaminen yhteiseen tavoitteeseen paasemiseksi. (liite 5 moniammatilli-

suuden luokat)
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Molemmat opinnaytetyon tydyhteisot ovat perustehtdvénsa kautta muodostettu mo-
niammatillisiksi tyyhteisoiksi ja moniammatillinen yhteisty0 on jo lakis&ateinenkin
edellytys. Tastd syystd jo ryhmakehityskeskusteluun kokoontuminen mahdollistaa
yhteisen tydskentelyn. Téssa alaluokassa edelld mainittu nakdkulma nousi vahvasti
esille. Tydyhteisot toivat tydskentelysséan esille tydn lakiséateisyyden ja tydskentelyn
asiakaslahtoisyyden merkityksen moniammatillisen yhteistyon perustana. Tyodyhteiso-
jen mukaan tdma vaatii onnistuakseen ammattitaidon, asiantuntijuuden ja osaamisen
yhdistamista tydyhteisossa. Tydyhteisot toivat esille myds laajemman, ulkopuolisten

tahojen kanssa tehtavén asiantuntijayhteistyon.

2) Muodostetaan yhteinen tavoite ja pyritadn yhteiseen ratkaisuun
Tassa luokassa alaluokiksi tydyhteisojen tuotoksien pohjalta muodostuivat:
e yhdessa keskustellen ongelman ratkaisu ja paatoksen tekeminen

e ’meisyys” ja

e uusi yhteinen ymmarrys.

Eri asiantuntijoiden kesken tehtéva yhteistyd haasteiden ratkaisemiseksi korostui kes-
kusteluissa. Yhteisen tavoitteen ratkaisemiseen tarvitaan “mahdollisimman hyvé pal-
velu, erilaisten tarpeiden mukaan”. ”Meisyyttd” tuotiin esille tydyhteisona toisista
huolehtimisena ja valittdmisend. Tamé& mahdollistuu tydyhteison yhteisilla hetkilla.
Yhteinen ymmarrys tavoitteesta mahdollistuu erilaisten tyo- ja toimintamenetelmien

avulla.

3) Hyva yhteistyo, yhdessa tekeminen ja yhteistyota edistavat tilannetekijat
Yhteisty6té edistavat tilannetekijat jakautuivat seuraaviin alaluokkiin:

o selkeét tyoyhteison arvot

e toisen tuntemus ja arvostus

e yhteistyotd edistava ilmapiiri

e sisdinen viestinta ja

o tilanteeseen liittyvat tekijat.

Hyvé yhteisty0 ja yhdessa tekeminen kuvattiin selkeélld tyonjaolla ja toisen auttami-
sella seké tukemisella ty6tehtavassd. Edelld mainitut asiat nayttaytyivat myos tyoteh-
tdvan toteuttamiseksi tehtyjen sopimuksiin sitoutumisella. Suunnittelua ja yhteisen

tyoskentelyn lisadmisté pidettiin hyvén yhteistyon kannalta tarkeané.
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Ty0Oyhteison arvojen ja pelisaantdjen seka niiden kirjaamisen koettiin olevan téarkeité
yhteisty6té edistdvia tekijoitd. Yhteiselld keskustelulla edistetddn sitoutumista ja yh-
teisty0td. Aineiston perusteella arvostus ja toisen tuntemus nayttaytyivét erilaisuuden
mahdollistamisena ja hyvéksymisené seké toisen tydskentelyn kunnioittamisena. Hyva
ilmapiiri, joustavuus ja huumori nousivat merkittaviksi yhteisty6ta edistaviksi teki-
joiksi. Sisdinen viestinté ja siihen kaytettdvat menetelméat néhtiin tarkeiné. Tydyhtei-
sOn yhteistyota edistdé yhteinen tyon priorisointi.

4) Avoimuus, luottamus, vastavuoroisuus

Avoimuus, luottamus, vastavuoroisuus ylédluokkaan muodostuivat alaluokat:
e |uottamus ja turvallisuus
e dialogisuus

e yksilon ominaisuudet moniammatilliselle yhteistydlle.

Ryhmat toivat esille, ettd on tarke&a kokea turvallisuutta tyoyhteisossa ja tyoyhteison
jasenend. Tyoyhteison luottamus ja turvallisuus korostuivat ryhmien tuotoksissa mer-
kittavasti. Uskallus olla oma itsensé ja kysyd, mahdollistuu ndissa tydyhteisoissa. Dia-
logisuus nousi ryhmien tuotoksista myds vahvasti esille moniammatillisuuden piirtee-
né. Dialogissa keskustellaan avoimesti yhdessd, kuunnellaan ja kuullaan toisia. Ai-
neistosta nousi esille yksilon positiivisten ominaisuuksien tarkeys moniammatillisessa

yhteistyossa.

Havainnointi moniammatillisuuden esiintymisesta ryhmaéakehityskeskusteluissa

Ryhmakehityskeskustelussa oli jo l&htokohtana, ettd erilaisen koulutuksen saaneet
ihmiset kokoontuvat tyoskentelem&an yhdessa kokonaisvaltaisen asiakastyon mah-
dollistamiseksi (moniammatillinen ryhmatydskentely). Havainnointiaineistossa mo-
niammatillinen ryhmétydskentely esiintyi eri koulutuksen saaneiden tyontekijoiden
yhteisen tyoskentelyn kautta. Satunnaisesti muodostettuihin pareihin valikoitui péa-
sdantoisesti saman ammattiryhman edustajia. Ainostaan yksi pari muodostui eri am-
matillisen koulutuksen saaneista tyontekijoistd. Ryhman yhteisesséd keskustelussa
kaikki ammattihenkilot keskustelivat yhdessa varsin tasavertaisesti. Joissain tilanteis-
sa tyodyhteisoroolit nousivat esille, mutta yhteisen nakemyksen muodostumisen kan-
nalta tdmé ei ollut haitta. Ndissa tilanteissa ammattihenkilot pystyivat joustamaan osin
vahvastakin ndkemyksestdan yhteisen ratkaisun loytamiseksi. Moniammatillisella

keskustelulla ja kaikkien osallistumisella, péaastiin muodostamaan yhteinen tavoite ja
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pyrittiin yhteiseen ratkaisuun onnistuneesti. Yhteinen ndkemys syntyi huomioimalla
tyoskentelyn asiakaslahtoisyys ja keskustelemalla vastavuoroisesti antaen tilaa myods

toiselle.

Ryhmaékehityskeskustelumalli itsesséan mahdollisti hyvan yhteistyon ja yhdessa te-
kemisen. Keskustelussa péastiin hyvin yhteiseen tavoitteelliseen keskusteluun ja kes-
kusteluissa nayttaytyi halu osallistua ja kuunnella toista. Keskustelu oli hyvin avointa
ja rohkeaakin. Tutkijoiden mukaan avointa keskustelua auttoi tydyhteisojen tuttuus ja

luottamuksellinen ilmapiiri. Palautekyselyn tulos vahvistaa havaintoja merkittavasti.

Ryhmaékehityskeskustelussa yhteisty6td edistavat tilannetekijat vélittyivat hyvana
keskusteluilmapiirind, tydyhteison tavoitteen ja perustehtdvan ollessa hyvin tiedossa
tyoyhteisolle. Tama helpotti keskustelua ja nédyttaytyi toisten arvostuksena ja tunte-
muksena. Toisaalta ryhmékehityskeskustelu mahdollistaa naiden yhteisty6ta edistavi-
en tilannetekijoiden esiintymistd, muttei itsessdan riitd, vaan tarvitaan naitd edell

mainittuja tekijoita.

6.3.6.4 Oppivan laatuorganisaation piirteiden esiintyminen ryhma-
kehityskeskusteluissa

Seuraavassa tarkastelemme tutkimuksen aineistoa ja tuloksia teoriasta nousseen Sarala
& Saralan (1996) oppivan laatuorganisaatiota madrittavien késitelauseiden mukaisesti.
Oppivassa laatuorganisaatiossa ylaluokat muodostuvat kasitelauseiden mukaisesti
seuraavasti:

1) tosiasioiden tunnistaminen ja oman tulevaisuuden luonti

2) tyokulttuuri ja ilmapiiri

3) laadun, tuottavuuden ja prosessien kehittdminen

4) oppimisen edistdminen

5) kehittdmistoiminnan ja verkostojen luonti.

1) Tosiasioiden tunnistaminen ja oman tulevaisuuden luonti

Ryhmaékehityskeskustelussa ty0dyhteisdjen tulevaisuutta l&hestyttiin keskustelemalla
tydyhteisodjen perustehtévasta ja tavoitteista seka niiden toteutumisesta nykyhetkessa.
Keskustelussa nousi esille tyon lakisaateinen ohjaus ja toiminnan alkuldhtokohdat.

Tavoitteiden toteutumista peilattiin olemassa oleviin henkilosto-, tydvaline- ja tila-
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resursseihin ja naiden asettamiin vaatimuksiin myos tulevaisuudessa. Asiakasnako-
kulma tuli esille keskusteluissa toimintaa ja resursseja maarittavana tekijana. Keskus-
teluissa todettiin, etta tydyhteisojen on tarkeda olla ajan tasalla ja tarjota monipuoliset
palvelut. Kaikkien osallistumista tdmén tyon toteuttamiseen tarvitaan. Tydnsuunnitte-
lu, priorisointi ja sopimuksiin sitoutuminen perustehtdvan tavoitteiden tayttdmiseksi

koettiin tarkeana.

2) Tyokulttuuri ja ilmapiiri

Tyokulttuurin ja ilmapiirin kehittdminen nayttaytyi tydyhteisdjen tuotoksissa varsin
lagjasti. Tydyhteison hyvinvoinnin turvaaminen ja avoin, rakentava ilmapiiri nostettiin
esille. Myos turvallisuus ja toisen arvostaminen huumoria unohtamatta, olivat tyoil-
mapiirin kehittamisen tekijoitd. Tyokulttuurin ja ilmapiirin kehittdmisessa voidaan
hyodyntééd olemassa olevia toimintamalleja. Positiivinen nakékulma, hyvien asioiden
vaaliminen ja hyva tyoyhteis0 seka tydssa jaksaminen néhtiin tyOyhteisdjen arjessa

merkittavina asioina.

3) Laadun, tuottavuuden ja prosessien kehittaminen

Joustava asiakasléhtéinen toiminta ja toimintaa ohjaava ajattelu, asiakkaan mo-
niammatillisen tuen tarve ja kaikkien sitoutuminen yhteistyohon olivat merkittavassa
osassa ryhmakehityskeskusteluja. Sitoutumista sovittuihin asioihin pidettiin tarkeana.
Yhteistoiminnan organisointi ja edelleen kehittdminen oli yhteisdjen tavoitteellista
toimintaa kuvaavia tekijoitd. Laadukas ja tasavertainen palvelu nousivat esille laatu-
tekijoind. Keskusteluissa kehittdmistoimenpiteiksi nousivat yhteisten toimintatapojen

hiominen, yhdessa tyoskentely ja suunnittelu.

4) Oppimisen edistaminen

Né&kokulmina keskusteluissa olivat yksilon, ryhméan ja organisaation oppiminen ja
osaamisen tarkastelu. Kaikkien ammattitaito koettiin hyvaksi perustehtédvan suoritta-
miseen ja tavoitteiden toteutumiseen. Asiantuntijuuden ja erityisosaamisen hyoédynta-
minen nostettiin esille ja ndiden huomioiminen ja hyddyntaminen koettiin tarkedna
tyoyhteisdssa. Keskusteluissa todettiin, ettd ryhméayhteistyon avulla paéastdan kehitta-
mé&an yhteistd osaamista. Yhteiset, toimintaa ohjaavat rakenteet mm. yhteiset toimin-
tamallit, ryhmatydnohjaus, mahdollistavat yhteistd osaamista.
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Ryhmaékehityskeskustelussa tydyhteisdjen tydntekijat kokivat saavansa toimia omana
itsendan, kysya seka tarvittaessa saavansa tukea ja apua tyokavereiltaan. Tyoyhtei-
sOissa koettiin tarkednd yhteinen keskustelu, toisen kuuntelu ja tatd kautta pyrkimys
aitoon dialogiin. Néiden kautta tydyhteisoissa paastaan tyon yhteiseen reflektointiin ja

oppimiseen.

5) Kehittamistoiminnan ja verkostojen luonti

Saanndllinen kouluttautuminen ja tietotaidon ajan tasalla pitdminen olivat keskeisia
tyoyhteisdjen kehittamistoimintaa kuvaavia tekijoita. Tydyhteisdjen toimintaa vahvis-
tamaan tarvitaan yhteistyota ja tiedottamisen huomioimista enemmaé&ssd maaréssa.
Ryhmaékehityskeskustelussa tydyhteisot kokivat muuttuvan maailman tuovan ty6hon
vaatimuksen muutosvalmiuksista, muutoksien opiskelun ja sitoutumisen. Yhteisty6
organisaation ulkopuolisten toimijoiden kanssa nousi merkittavana tekijéna tavoittei-

den saavuttamisessa.

Yhteenveto oppivan laatuorganisaation elementtien esiintymisesta

Oppivan laatuorganisaation piirteita esiintyi kaydyissa ryhmakehityskeskusteluissa
hyvin. Keskusteluissa tarkasteltiin laajasti toiminnan nykytilaa, organisaation toimin-
nan tavoitteita ja ryhmalla oli yhtenevéd ndkemys toiminnan nykytilasta. Keskustelussa
nousi esille kehittdmisen tavoitteellisuus ja jossain maarin tulevaisuuden huomioimi-
nen toimintaa ohjaavana tekijana. Palautekyselyn perusteella keskustelun koettiin tuo-
van erityistd hyotya tyoyhteison yhteisen kehittamisen ndkokulmasta. Térkedt aiheet,
yhteinen keskustelu ja sen lisddminen koettiin tarkednd ja hyvand ryhmékehityskes-
kustelun keinoin. Tavoitteiden ja kehittdmisehdotusten tekemiseen kaikki osallistuivat
hyvin ja toivat tata kautta esille moniosaamisensa keskusteluun. Keskustelijoilla oli

rohkeutta esittdd mielipiteensa ja toisaalta joustaa yhteisen nakemyksen syntymiseksi.

Osaaminen ja osaamisen kehittdminen oli keskusteluissa keskeisena tekijané ja se ko-
ettiin ammattitaidon yll&pidossa tarkednd. Osaamisen jakaminen nahtiin luontevana

osana yhteisessa tydssa. Johdon koettiin mahdollistavan kouluttautumisen.

Ryhmaékehityskeskustelun havainnoinnin perusteella voidaan todeta, ettd organisaatiot
ovat innostuneita toiminnan kehittdmiseen yhteistytssa. Keskusteluissa nousivat toi-
minnan yhdenmukaistaminen ja muutoksen hyvaksyminen osaksi arkity6td. Ryhmien

keskustelu nayttdytyi hyvin luontevana keskusteluna varsin laajoistakin asioista.
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Ryhmien tydskentelyssd nakyi tydyhteisdjen laatuosaaminen ja nakemys siitd, ettd

toiminnan tulee olla laadukasta.

6.3.6.5 Tarkastuskaytanto

Kiviniemen (1999, 80) mukaan tarkastuskaytannossa toimintatutkimukseen osallistu-
neet arvioivat tutkimuksessa saatuja tuloksia ja tehtyj& tulkintoja (member checking).
Tutkimuksen tarkastavat nain ne, jotka ovat olleet omalla panoksellaan kehittdmassa
ja toteuttamassa tutkimusta. Téssa tutkimuksessa tarkastuskéaytanto toteutettiin sahko-
postilla ja pyydettiin osallistujilta arviota esitetyisté tuloksista. Pyysimme osallistujien
nékemysta siitd, vastaako ryhmakehityskeskustelun kuvaus ja tulokset totuudenmukai-
sesti sitd, mitd ryhmakehityskeskusteluun siséltyi ja mitd tapahtui. Pyysimme myos
arvioimaan, esitetadnko osallistujien mielipiteet aitoina ja oikeudenmukaisina. Lisaksi
halusimme osallistujien huomioivan tulosten esittelyssd anonyymiyden séilymisen ja

onko siind onnistuttu.

Tarkastuskaytannon osallistujien antamissa arvioissa ryhmékehityskeskustelun kuvaus
ja tulokset oli esitetty totuudenmukaisesti ryhmakehityskeskustelun sisaltod ja tapah-
tumia koskien. Vastaajien arvioinnin mukaan osallistujien mielipiteet sailytettiin ai-
toina ja oikeudenmukaisina. Tulosten esittelyssa oli onnistuttu anonyymiyden sailyt-
tdmisessda. Molempien ryhmien vastausten yhdistaminen edisti anonyymiyden sailyt-
tamistd. Vastaajilta ei tullut kommentteja ryhmakehityskeskustelumallin muuttami-

seen.

Toimintatutkimuksen etenemistd tydyhteisdissd kuvataan kohdassa 7.4. Molemmat
tyOyhteisot ovat sitoutuneita jatkamaan ryhmakehityskeskusteluja tydyhteisdissaan ja
tarvittaessa kehittdméan niiden toteutusta.
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7 POHDINTA

Tdassé osassa tarkastelemme tutkimustuloksia, tutkimusprosessia ja niiden johtopaa-
toksid. Vertaamme tarkeimpid tutkimustuloksia tutkimuksiin ja viitekehyksessa ole-
viin teorioihin ryhmakehityskeskustelusta, moniammatillisuudesta ja oppivasta orga-

nisaatiosta.

7.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tarkeimpind tutkimustuloksina voidaan pitaa ryhmakehityskeskustelumallin rakennet-
ta, joka perustui tydyhteisojen valitsimiin tarkeisiin aiheisiin ja ryhmékehityskeskuste-
luissa kéytettyihin menetelmiin. Toteutuneet ryhmakehityskeskustelut koettiin avoi-
mina ja tasavertaisina vuorovaikutustilanteina, joissa kaikki osallistujat saivat mielipi-
teensd sanottua. Tyoyhteisolle ryhmakehityskeskustelu antoi hyvan mahdollisuuden
nykytilan ja tavoitteiden tarkasteluun sek& tulevaisuuden kehittdmiseen, jolle ryhmé-

kehityskeskustelun rakenne antoi tukea.

Merkittavaa oli myos se, ettd ryhmakehityskeskustelumalli mahdollisti oppivan laatu-
organisaation ja moniammatillisuuden tunnusmerkkien ja elementtien esiintymisen ja
ne tulivat hyvin esille tutkimuksen tuloksina. Ryhmékehityskeskustelu toimii yhteisol-
lisena ja yksilollisend oppimista edistavana tilaisuutena ollen tyoyhteisdlle menetelméa
tutkia ja kehittdd yhdessa tyota ja tyoyhteisod. Ryhmakehityskeskustelu on toimiva
menetelma moniammatilliseen keskusteluun ja se voi mahdollistaa moniammatillisen

yhteistyOn syventamisen entisestaan.

Ryhmékehityskeskustelumalli rakentui ja toteutui erittdin hyvin. Se muodostui tutki-
joiden tuottaman tiedon ja tyOyhteisdjen valitseman siséllon mukaisesti. Asiantunti-
joiden yhteistyond toteutettu ryhmékehityskeskustelu mahdollisti oikeaa keskustelua
ja dialogia tydyhteisoille tarkeistd asioista. Ryhmakehityskeskustelussa tydyhteison
perustehtdvd, edellytykset ja vaatimukset perustehtdvan toteutumiseksi, tydyhteisén
tyoskentelyd ohjaavat pelisdannot ja tyoyhteison tydskentelyilmapiiri, olivat tydyhtei-
sOjen valitsemat ja tarkeiksi kokemat aiheet. Syddnmaanlakka mainitsee myds ndma
aiheet tarkeiksi ryhmékehityskeskustelun sisalloksi (Sydanmaanlakka 2007, 108).
Aiheet olivat vaativia yhteiseen keskusteluun ja edellyttivat ryhmékehityskeskuste-

luissa toteutunutta avoimuutta, luottamusta ja turvallista ilmapiiria sekd yhteiseen rat-
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kaisuun péédsemiseksi tasavertaista dialogia. Winkin (2007, 74) mukaan yhteisissa
keskusteluissa osallistujat tutkivat ja kasittelevat kokemuksiaan organisaatiosta. Jokai-
sella on mahdollisuus pohtia, tulkita ja vertailla omia kasityksiddn muiden késityksiin.
Tavoitteena on itsensa ja muiden ymmartaminen. Tastd syntyy parhaimmillaan ilma-
piiri, joka lisdd avointa kokemusten jakamista ja oppimista. Yhdessa ajattelemisen

avulla ihminen kehittyy yksilona ja ryhména.

Ryhmaékehityskeskustelu tallaisenaan toimi tyontekijoité ja tydyhteisoa osallistavana
menetelmand. Demokraattisen dialogin avulla kaikkien osallistuminen mahdollistui ja
se johti hyvin yhteiseen ndkemykseen ja myds sopimuksiin k&ytdnnon toimenpiteista.
Myds demokraattisen dialogin periaatteita noudattamalla padstiin hyvin tasavertaiseen
keskusteluun ja auktoriteettien purkuun. Vahamaki (2008, 208-209) on todennut, etta
dialogisissa keskusteluissa, joissa kaytetadn demokraattisia menetelmid, voidaan tehda
nakyvéaksi myos valtarakenteita ja tdman avulla péastd keskustelemaan rationaalista
toimintaa estavista toimintatavoista. Dialogisten keskustelujen avulla voidaan lisata
tyontekijoiden keskindistd luottamusta, uskallusta mielipiteiden ilmaisuun, ja nain
saada siirrettyd omaksuttu keskusteleva toimintatapa, myos kaytdnnon arkipéivan ti-

lanteisiin.

Ryhman kehittdamisen perusmalli tuki ryhmien tyoskentelyd ja yhteistyotda. Ryhma-
keskustelussa muodostui keskustellen helposti yhteinen nakemys nykytilasta, tavoit-
teista ja kehittdmistoimenpiteistd. Ryhmén kehittdmisen perusmallin kaytté ryhma-
keskustelussa antoi positiivista ryhtid laajojenkin asioiden kasittelyyn ja tulokselliseen
keskusteluun. Pariporinamenetelma mahdollisti valmistautumista etukéteen yhteiseen
keskusteluun ja lisasi kaikkien mahdollisuutta tuoda yksilollisten mielipiteiden julki-
tuomista yhteisessé keskustelussa, lisdten keskusteluun nostettuja ndkokulmia. Kéyte-
tyt menetelméat, mutta myds osallistujien tuttuus toisilleen ovat mahdollisesti vaikutta-
neet keskustelun onnistumiseen. Meretniemi (2012, 39-41) on todennut, ettd ryhmén
kehityskeskustelut onnistuvat parhaiten, kun osallistujat ovat tyoskennelleet pitemmaén
aikaa yhdessa ja asiantuntijaroolinsa puolesta ovat harjaantuneita keskustelemaan ja

kuuntelemaan.

Ryhmaékehityskeskustelut koettiin avoimiksi tilaisuuksiksi, joissa keskustelu oli vuo-
rovaikutteista, hyvaa ja mahdollisti kaikkien osallistumisen. Ryhmakehityskeskustelun

koettiin edistavén luottamusta ja moniammatillisuutta seka olevan hyodyllinen tyoyh-
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teison kehittdmisen mahdollistajana. Laajoista aiheista keskustelu vaatii aiheiden ra-
jaamista, hyvaa rakennetta ja riittdvaad ajan varaamista keskustelua varten. Ryhméke-
hityskeskustelu nahtiin ndin toteutettuna toimivaksi ja avoimeksi tapahtumaksi. Sy-
danmaanlakka (2009, 213) kuvaa téllaista toimintaa innovaatiokulttuurille tyypillisena

ominaisuutena ja pitaé sité organisaation jatkuvan uudistumisen yhtena osana.

Johtopaatoksena voimme todeta ryhmakehityskeskustelun saavan ryhtid, kun siihen
luodaan runko ja tydskentelymalli. IIman etukéteen suunniteltua sisaltdéa keskustelu
voi lahted luisumaan asian ulkopuolelle. Toisaalta taas aikataulutus keskusteluttamis-
menetelmineen velvoittaa keskustelemaan juuri valitusta asiasta, eiké aikaa ja&& muul-
le. Ryhmakehityskeskustelun avoin dialogi mahdollistaa tydyhteison innovatiivisuutta
ja luovuutta késiteltdessd organisaatiolle tarkeitd menestystekijoita. Kehitettdessa or-
ganisaation toimintaa ryhmakehityskeskustelu antaa kehittamiselle tdrkedn yhteisen

foorumin.

Ryhmakehityskeskustelu itsessddn toimi moniammatillista yhteisty6td mahdollista-
vana avoimen keskustelun tilannetekijand. Opinnéytetydssa ryhmékehityskeskustelu
rakentui sellaiseksi, etta se tuki moniammatillisen yhteistyon edistdmisté. Tutkimuksi-
en mukaan moniammatillinen yhteistyd sosiaali- ja terveysalalla koetaan yleensé toi-
mivaksi ja yhteinen dialogi onnistuu. Toisaalta moniammatillinen yhteisty¢ koetaan
my0s haasteellisena ja sen mahdollistamiseksi pitaa tydyhteisoissd varata aika ja paik-
ka sen toteutumiselle, jotta moniammatillisella yhteisty6ll& saadaan aikaan muutoksia
ja vaikuttavia tuloksia. (Isoherranen 2005; Koski 2007, 203—204; Nykanen ym. 2007;
Romppanen ym. 2010; Véisdnen 2007, 71.) Ryhmakehityskeskustelun tarkoituksena

on antaa tyodyhteisoille timé mahdollisuus.

Ryhmaékehityskeskustelussa kaytetyt menetelmét ohjasivat tydskentelyd moniammatil-
lisen ndkemyksen muodostumiseen. Isoherrasen (2005, 17) mukaan asiantuntijat
muodostaessaan yhdessa keskustellen yhteisen kasityksen ja tavoitteen toimivat inter-
professionaalisessa yhteistyossa ja rikkoessaan tietoisesti roolirajoja tydskennellesséén
toimivat transprofessionaalisesti. Opinnaytetyon tausta-ajatuksena olleelle ajatukselle
rinnakkain tapahtuvasta moniammattillisesta (multi-) asiantuntijayhteistyostd, ryhma-
kehityskeskustelussa p&adyttiin kehittyneenpd&n moniammatilliseen inter- ja trans-
yhteistydn muotoon. Johtopaatoksena voidaan ajatella, ett néin toteutettuna tydyh-

teisO paasee syvallisempéan moniammatilliseen yhteistyéhon.
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Ryhmakehityskeskustelumalli mahdollisti toteutuessaan dialogisen, moniammatillisen
avoimen keskustelun. Winkin tutkimuksessa dialogisessa yhteisessé keskustelussa
osallistujat tutkivat ja kasittelevat kokemuksiaan, heillda on mahdollisuus reflektoida,
tulkita ja vertailla omia kasityksiadn muiden kasityksiin. Tavoitteena on itsensé ja
muiden ymmartdminen. T&st4 syntyy parhaimmillaan ilmapiiri, joka lisd4 avointa ko-
kemusten jakamista ja oppimista. Yhdessa ajattelun avulla ihminen kehittyy yksilona
ja ryhmaéna. (Wink 2007, 74.) Syddénmaanlakka (2009, 198) ja Koski (2009, 203-204)
Kirjoittavat dialogista, jonka avulla ryhma voi yhdessa hakea ja saavuttaa uusia oival-
luksia ja luoda uutta tietoa. Johtopaatoksena voidaan todeta ryhmakehityskeskuste-
lun mahdollistavan dialogisen, syvéllisen keskustelun ja uusien oivalluksien ja mo-
niammatillisen yhteisen tiedon synnyttdmisen edelld kuvatun mukaisesti. Voidaan
ajatella, ettd ryhmakehityskeskustelu luo edelld kuvatun mukaista ilmapiirié ja raken-

taa yhteisollisyyttd, yhteisiin tavoitteisiin sitoutumista.

Ryhmakehityskeskusteluissa tarkasteltiin keskustelun aiheiden pohjalta organisaatioi-
den nykytilaa ja tavoitteita sekd kehittdmisehdotuksia. Ryhmén kehittdmisen perus-
malli ohjasi keskustelua oppivan organisaation tavoitteeseen tuntea organisaation
nykytila, tavoitteet ja tulevaisuuden visio. Oppivassa laatuorganisaatiossa kehittami-
nen nédhdaan yhteisena toimintana ja keskeisena tekijana. (vrt. Moilanen 2001; Sarala
& Sarala 1996; Sydanmaanlakka 2009.)

Ryhmakehityskeskustelu toimi seka yksilon, ettd tyOyhteison oppimisen edistdjana.
Namé& mahdollistavat tyoyhteison ja prosessien kehittdmisen ja kehittymisen oppivan
laatuorganisaation ndkdkulman mukaisesti (vrt. Sarala & Sarala 1996). Taloustieteessa
luottamustutkimusta tehnyt Sillanvuo (2006, 33-36) on paatynyt johtopaatokseen, etté
organisaation yhteisten tavoitteiden, arvojen ja pelisadntdjen maaritteleminen edistaa
sitoutumista ja kollektiivisen luottamuksen rakentumista. Yksilotasolla tiedonluomi-
sen perusta on luova tila, joka syntyy valittdmisestd, luottamuksesta, sitoutumisesta

yhteiseen toimintaan ja siitd, ettd on aikaa paneutua asioihin.

Ryhmaékehityskeskustelumalli ja keskustelun avoin ilmapiiri myds osaltaan edisti tyo-
yhteisokulttuurin kehittymista sellaiseksi, ettd se huomioi laadun, tuottavuuden ja pro-
sessien kehittdminen (vrt. Sarala & Sarala 1996). Organisaation oppimisen tasoista ja

prosessista vastaavasti Syddnmaanlakka kirjoittaa, ja toteaa tiimin olevan organisaati-
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on tarkein oppimisyksikkd. Tiimitasolla yhteinen tulkinta, tiedon aktiivinen jakaminen
ja osaamisen yhdistely ovat térkeitd asioita. Luottamuksella ja hyvilla yhteistoiminta-
taidoilla on my0ds merkittavéa osuus tiimissa oppimiselle. (Syddnmaanlakka 2009, 63—
64.) Ryhmakehityskeskustelumallin rakenne mm. ryhman kehittdmisen mallin avulla
tuki hyvin oppivan organisaation tunnuspiirteiden esiintymista. Liséksi demokraatti-
nen dialogi mahdollisti tydyhteison yhteisen keskustelun, paatéksenteon hajauttamisen
sekd moniosaamisen esille nostamisen. Ryhmakehityskeskustelumallissa mahdollistui
oppivan organisaation ja moniammatillisuuden tunnusmerkkien esiintyminen ja ne

nousivat hyvin tutkimuksen aineistosta.

Ryhmaékehityskeskustelu mahdollistaa johtajuuden madaltamisen ja pé&toksenteon
hajauttamisen ryhmalle, nostaen esiin moniosaamisen oppivan laatuorganisaation pe-
ruselementtien mukaisesti. Ryhmakehityskeskustelu on kaikkien yhteisen tyon tulos ja
sen kautta mahdollistaa sitoutumista yhteisiin tyon tavoitteisiin, paatoksiin ja tyon
kehittamiseen. Demokraattisen dialogin auktoriteettien purkaminen poistaa ryhmén
odotukset johtajan suhteen. Nama kaikki mahdollistavat valmentavan johtajuuden ja
mitd suurimmassa maarin osallistavuuden ja osallistumisen. Vahamaki (2008, 209)

toteaa dialogisen keskustelun mahdollistavan tyontekijoiden valtaistamista.

Johtopaatoksena todetaan, ettd ryhmékehityskeskustelu voi toimia yhtena merkitta-
vana tekijand méaarittelyssa oppivan organisaation mukaista yhteisté ja jaettua suuntaa.
Se toimii myo6s yksilon, tydyhteisdn ja organisaation oppimisen seka kehittymisen
mahdollistavana menetelmand. (Moilanen 2001, 88-89.) Moilasen mukaan yhteisen
suunnan rakentamisessa on tarkeda, etta kaikki voivat osallistua keskustelun. Yhteisel-
14 keskustelulla voidaan mahdollistaa ihmisten tietoisuuden kasvaminen kokonaisuu-
desta, oman roolin selkiytyminen ja kirkastaa oman kehittymisen tarkeys organisaati-
on kehittymisessd. Keskeistd yhteisen suunnan maarittelyssa on saada raamit kehitty-

miselle ja oppimiselle tulevaisuudessa.

Ryhmaékehityskeskustelupalautteiden mukaan ne koettiin erittdin positiivisina, avoi-
mina tyoyhteison kehittdmistilaisuuksina. N&in ollen ne voivat vastata yksilokehitys-
keskustelujen puutteisiin, joita voi olla mm. yksilokeskeisyyden aiheuttama ty0yhtei-
son kehittymisen ndkokulman jakamattomuus. Ryhmakehityskeskustelu mahdollistaa
tyon tutkiskelun tydyhteison, mutta myds yksilon ndkdkulmasta ja on oppimistilanne

yksil6lle, tyoyhteisolle ja esimiehelle positiivisen kehittdmisen kautta. Demokraatti-
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nen dialogi mahdollistaa kaikkien mielipiteen, eika ryhmakehityskeskustelun palautet-
ta yksiloid4d. Ryhmakehityskeskusteluissa ei kuitenkaan mennd yksilon asioiden tasol-
le, jolloin niista mahdollisesti j&& puuttumaan yksilon tavoitteet omasta Idhtokodasta

katsottuna.

Ryhmakehityskeskustelu yksilon ja ryhméan osaamisen johtamisen vélineend seké laa-
tujohtamisen vélineend on erinomainen johtamisen tyokalu. Se on my6s monimuotoi-
suuden, luovuuden ja innovatiivisuuden johtamisen mahdollistava menetelma. (Sy-
danmaanlakka 2009, 20.) Tyoyhteison yhteiset tilaisuudet ovat parhaimmillaan hyvia
oppimistilanteita ryhman kannalta. Keskusteluissa kdydyn ajatustenvaihdon kautta
yhteinen ndkemys muodostuu ja kirkastuu. Organisaatiossa dialogi ndhdaan merkitta-
vaksi edellytykseksi oppimisen kannalta. Tallin syntyy vuoropuhelua ja kuulluksi
tulemista. Dialogissa tutkitaan avoimesti ja luovasti asioita yhdessd. Henkil6 viihtyy
tyossddn, kun hén kokee osaavansa ja olevansa arvostettu. Hanen nékokulmastaan
oma henkilokohtainen osaamisensa takaa onnistumisen ja kehittymisen tehtdvassaan
ja tydyhteisossdan. Henkiloston osaamistarpeet madritellddn tydyksikdssa yhdessé
tyoyhteison kanssa tehtavékentan mukaisiksi. (Viitala 2009, 198-200.)

7.2 Tutkimusprosessin tarkastelua

Opinnaytetyoprosessi toteutui kokonaisuudessaan syksysta 2010 kevadseen 2012
saakka, sopien hyvin tutkijoiden opintojen kokonaisaikatauluun. Pitkdkestoinen ja
osin haastavakin, toimintatutkimuksena toteutettu prosessi, mahdollisti laaja-alaisen
teoreettisen viitekehyksen muodostamisen ja tutkijoiden syvallisen perehtymisen teo-
riaan Kirjallisuuden, tutkimuksien ja sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtami-
nen ylemmén ammattikorkeakouluopintojen myo6td. Toimintatutkimus velvoitti ja
mahdollisti tydyhteisdjen osallistamisen ja osallistumisen toiminnan kehittdmiseen.
Toimintatutkimuksen valinta opinndytetyon tutkimukselliseksi strategiaksi sopi luon-
tevasti sen vuorovaikutuksellisuuden ja osallistavuuden sekd kehittdmistoimintaan
sitoutumisen vuoksi. Toimintatutkimus téllaisenaan sisaltdd myds kehittdvéan tyontut-

kimuksen piirteitd (vrt. Engestrom 2004).

Toimintatutkimuksessa tutkijoiden rooli muotoutui kehittdmistoiminnan valmentajan
ja prosessinjohtajan valimaastoon. Tutkijoiden toimiminen omissa tydyhteisdissaan

antoi hyvan mahdollisuuden tydyhteisoissa prosessin eteenpéin viemisen. Toisaalta
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tyoyhteisdjen tuttuus ja vastaavasti tutkijoiden tuttuus, asetti haasteen kehittdmisen
vakavoittamiselle. Kahden tutkijan yhteistyd ja tutkimustydyhteison yhdistaminen
kehittamisprosessin aikana antoi tutkimukselle virallisemman luonteen ja sitoutti tyo-
yhteisoja selvéasti kehittdmiseen. Ulkopuolisen havainnoijan mukanaolo ryhmékehi-
tyskeskusteluissa mahdollisesti jantevoitti entisestdan keskustelua. Tutkimustydyhtei-
sOjen kiinnostus ja innostus kehittdmistoimintaa kohtaan kasvoi tutkimuksen edetessé
ja heidan vahva panoksensa mahdollisti hyvan onnistumisen.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset kysymykset

Validiteetin ja reliabiliteetin kasitteitd on kaytetty perinteisissa sosiaalitieteissa arvioi-
taessa tutkimuksen luotettavuutta. Validiteetin tarkoituksena on kuvata, kuinka hyvin
saadut tulokset vastaavat asioiden todellista tilaa. VVastaavasti reliabiliteetilla on tar-
koitus todentaa, kuinka tutkimustulos pysyy samana, jos tutkimus toistettaisiin uudel-
leen. Validiteetin ja reliabiliteetin kasitteiden kaytto laadullisen tutkimuksen yhtey-
dessa on heréttanyt kriittista keskustelua ja on todettu, etteivat naméa kasitteet sellaise-
naan sovi toimintatutkimukseen. (Huttunen, Kakkori & Heikkinen 1999, 113; Kana-
nen 2009, 87.)

Toimintatutkimukseen reliabiliteetin késite sopii huonosti ja sen kdytettdvyys on osin
kyseenalainen, koska tutkimusmenetelméssa itsesséddn on tarkoitus tuoda véliin tuleva
muuttuja eli tarkoituksena on muuttaa olemassa olevaa tilannetta. Jos tutkimuksen
tulos tositettaisiin, niin kdytanndssa samaa tulosta ei voitaisi saada. Toimintatutki-
muksessa tulos on todellinen tiettynd aikana ja tietyn paikan maaritteleméssa tilantees-
sa. Perinteisen validiteetti kasitteen kayttd toimintatutkimuksen yhteydessa on haas-
teellinen, koska siiné tutkija on ns. ulkopuolinen tietdjd, kun taas toimintatutkimukses-
sa tutkija osallistuu Kiinteésti tydyhteison todellisuuteen ja luo yhteista uutta todelli-
suutta. (Huttunen, Kakkori & Heikkinen 1999, 114; Kananen 2009, 92.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa kayttamalla tutkimuksessa eri menetel-
mié ja useampaa eri aineistoa analyysin pohjana. Triangulaation avulla voidaan tar-
kastella aineistoa eri tietoldhteistd. (Kananen 2009, 94-95, 116.) Tassa opinnaytetyos-
sé triangulaation keinoina ovat olleet eri aineistot, joista tutkimustulokset ovat nous-
seet samanlaisina ja nédin varmistaneet tulosta. Liséksi triangulaatiota on kaytetty kah-

den tutkijan tekeman& havainnointina, aineiston analyysind ja keskindisena keskuste-
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luna seka aineiston yhteisend tulkintana. Aineistoa on verrattu eri asiantuntijoiden

tuottamaan tietoon.

Tutkimuksen luotettavuuden yhtend tarkastelun osana voidaan kayttdd mm. Lincolnin
ja Guban (1985) suosittelemaa tarkastuskaytantdéd (Kiviniemi 1999, 80.) Kananen
(2009, 95-96) suosittelee aineiston tarkastuttamista ulkopuolisilla. T&ssa opinndyte-
tyossa tarkastuskaytanto toteutettiin pyytamalla osallistujilta palaute tulosten esittami-
sestd ja tulkinnan oikeellisuudesta. Kanasen (2009, 96) mukaan toimintatutkimuksen
yksi tarkeimmistd luottavuuden mittareista onkin juuri tulosten hyvaksyttaminen tut-
kittavilla. Opinndytetydssa tutkijoiden tekemid havaintoja ja niiden luotattavuutta
vahvistettiin osallistujien antamalla ryhmékehityskeskustelujen palautekyselylla.

Dokumentaatioon on kiinnitetty erityistd huomiota, jotta voidaan varmistaa tutkimus-
tulosten luotettavuutta. Opinnédytetydssa on kuvattu yksityiskohtaisesti tiedonkeruu-
menetelmat, prosessin eteneminen ja aineiston analyysi. Aineiston sisallon analyysin
kategoriointi on jatetty paljaaksi luottavuuden lisddmiseksi. Kananen (2009, 93) ko-
rostaa, ettd laadullisen tutkimuksen reliabiliteettia voidaan varmistaa aineiston kooda-
us- ja kategoriointivaiheessa kayttamalla kahta henkil6a, jota paatyvéat samaan loppu-
tulokseen. Kananen korostaa myds tutkimuksen tarkkaa dokumentointia.

Kriittisesti arvioiden opinndytetyon luotettavuuteen on voinut vaikuttaa tutkijoiden
toimiminen omissa tydyhteisdissaan ja sen mukana tuoma Kriittisen palautteen anta-
misen vaikeus. Kriittisen palautteen antamiseen oli opinnéytetydssa annettu osallistu-
jille mahdollisuus antaa palaute anonyymind. Alkukartoituskysely toteutettiin niin,
ettei kyselyyn vastanneita pystytty tunnistamaan. Myos ryhmékehityskeskustelujen
palautteessa ja tarkastuskéytdnnossé vastaajille annettiin mahdollisuus vastata nimet-

tomina.
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7.4 Jatkokehittaminen ja kehittdmisehdotukset

Tdassé opinndytetydssa on kuvattu toimintatutkimuksen ensimmainen sykli, mutta toi-
minnan kehittdminen jatkuu. Tyoyhteisdille jai ryhmakehityskeskustelujen yksikko-
kohtaiset tydskentelyn tulokset, joiden mukaan tydyhteisot kehittdvat omaa toimin-
taansa eteenpdin. Né&iden pohjalta osa kehittdmisehdotuksista on jo toteutunut. Tyoyh-
teisOt kokivat ryhmékehityskeskustelut positiivisina ja merkittdvind. TyOyhteisojen
tahtotilana on, ettd ryhmékehityskeskustelut jatkuvat ja niissa voidaan kasitelld eri
aiheita tyoyhteison tarpeiden mukaisesti. Nama tarpeet on hyvéa kéayda lapi tydyhteison
kanssa keskustellen ennen ryhmékehityskeskustelua. Ryhmaékehityskeskustelu kaytan-
t0 kirjataan ty0yhteison toimintasuunnitelmaan ja tavoitteena on kdyda yhdesta kah-
teen ryhmakehityskeskustelua vuodessa, yksilokehityskeskusteluja tdydentaen. Lisaksi
Wepropol-alkukyselyn ohessa kysytyista yksilokehityskeskustelukokemuksista tydyh-

teisOt saavat johtamisen kehittdmisen kohteita.

Jatkokehitysehdotuksena suosittelemme tutkimuksen aiheeksi ryhmékehityskeskus-
telujen ja yksilokehityskeskustelujen vélisen yhteyden peilaamisen tutkimisen. Ylei-
sesti tiedetddn, ettd ndma kaksi kehittdmisenkeskustelua on hyva valine osaamisen
johtamisessa. Tutkimustuloksia yhdistdmisesta ei ndyttdisi juurikaan olevan.

Ryhmakehityskeskustelut muotoutuivat hyvin samankaltaisiksi, vaikka tydyhteisot
olivat eri toimialalta. N&in voidaan ajatella, ettd ryhmékehityskeskustelumallin kaytet-
tdvyys ndiden tyoyhteiséjen ulkopuolella onnistuu todenndkdisesti varsin hyvin.
Ryhmakehityskeskustelujen sisaltod kannattaa miettid ennen jokaista kaytdvaa ryhma-
kehityskeskustelua tydyhteiso6d palvelevaksi. Olisikin mielenkiintoista tutkia ryhmé-
kehityskeskustelun kaytettavyyttd ja sen antamaa tukea yksildlle, tydyhteisolle seka

organisaatiolle muutostilanteessa.

Taman opinndytetyon tekijoind voimme rohkaista tutkimaan sosiaali- ja terveysalan
eri organisaatioiden moniammatillisen asiantuntijaverkoston kehittdmista yhteisen

ryhmékehityskeskustelun avulla.
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LIITE1
Tiedote Webropol-alkukyselyyn

Tiedote Webropol-kyselyyn

Kysely rynmakehityskeskustelujen siséllosta Savonlinnan Seudun Tydterveys Ry:n ja
Savonlinnan Seudun Ty6évoiman palvelukeskuksen tyontekijoille

Opiskelemme Mikkelin ammattikorkeakoulussa ja suoritamme sosiaali- ja terveysalan
kehittdmisen ja johtamisen ylempé&a ammattikorkeakoulututkintoa. Teemme parhail-
laan opinnéytetyotd, jonka tarkoituksena on kehittdd tygyhteison moniammatillista
yhteistoimintaa luomalla malli ryhmékehityskeskusteluille. Tutkimusyhteisdiksi
olemme valinneet omat tyoyhteisomme.

Pyydamme sinua vastaamaan oheiseen kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen on vapaaeh-
toista, mutta vastauksesi on tarkeaa, I6ytadksemme asiat, jotka ovat tarkeita tydyhtei-
son ndkokulmasta! Vastaaminen vie vain muutaman minuutin aikaa. Vastaukset kasi-
tellaan luottamuksellisesti salassapito-, arkistointi- ja tietosuojasadnnoksia noudattaen.

Vastaathan kyselyyn allaolevasta linkistd 7.7.2011 mennessa.

Etukéateen vaivannaostasi kiittden, Susanna Laine ja Maarit Leskinen



LIITE 2(1)
Webropol-alkukysely

Ryhmé&keskustelut

1. Oletko kaynyt yksilokehityskeskusteluja esimiehesi kanssa?

C kylla C en

2. Jos vastasit en, kerro miksi yksilokehityskeskustelua ei ole kayty?

|

|

3. Millaisia asioita yksilokehityskeskusteluissa on kasitelty?

=l

|

4, Millaisia kokemuksia sinulla on yksilokehityskeskusteluista?

|

|

Ryhmakehityskeskustelut

5. Onko sinulla kokemuksia ryhmékehityskeskustelusta?

C okylla € e

6. Millaisia asioita ryhmakehityskeskusteluissa on Kkisitelty?

=]



LIITE 2(2)
Webropol-alkukysely

|

Ryhmakehityskeskustelujen sisaltoa koskevat kysymykset:

Tydyhteisén toimintaan lisdarvoa saadaan ryhmékehityskeskustelulla, jonka avulla ryhmassa keskustellen saadaan
aikaan ryhman yhteistd ymmarrystd ja yhteisollisyyttd yksildkeskustelujen lisdksi. Onnistuneen kehityskeskusteluun
vaikuttavia asioita ovat tulevaisuuden visiointi j2 tavoitteiden asettelu, osapuoclien valmistautuminen keskusteluun,
keskustelun avoin vuorovaikutus, rakentavan palautteen saaminen. Ryhmakehityskeskustelu voidaan sisalloltaan
rakentaa organisaation perustehtdvan ja tavoitteiden sek3d tulevaisuuden haasteiden ja naihin liittyv3n tyénjacn
ymparille. (Aarnikoivu 2010, 119-120.)

Seuraavassa on erilaisia vaihtoehtoisia asioita, joita Henrietta Aarnikoivun (2010) mukaan
ryhmékehityskeskusteluissa voidaan kasitell3.

Valitse kuinka tirkeinid koet seuraavien asioiden kisittelyn ryhméikehityskeskustelussa asteikolla 1-7
niin, ettd vahiten tarkein asiaa kuvaa 1 ja eniten tarkeinta 7.

7. Organisaation perustehtidva ja sen merkitys tyoyhteiséssa

Ei lainkaan tarked C C C C C C C Erittdin tarked
8. Edellytykset ja vaatimukset perustehtdavan tayttamiseksi

1 2 3 4 5

Ei lainkaan tarked C C C C C C C Erittdin tarkes
9. Tyoyhteison onnistuminen tavoitteiden saavuttamisessa.

Ei lainkaan tirkes C C C C C ' Erittain tarkes
10. Tyoyhteison tydtehtdvien organisocinti ja tydnjako

Ei lainkaan tarke3 C C C C C C C Erittdin tirkes
11. Tydyhteison tydskentelyilmapiiri ja yhteistydosuhteet

Ei lainkaan tarkesa C C C C C ' Erittdin tarkes

12, Yhteiset tydyhteistn toimintaa ohjaavat pelisdaannot

Ei lainkaan tirked C C C C C C C Erittdin térked
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13. Tydyhteison erityiset haasteet tulevaisuudessa

Ei lainkaan tarked C C C C C C C Erittdin tarked
14. Seuraavan kauden tavoitteet ja tavoitteiden saavuttaminen

Ei lainkaan tarked C C C C C C C Erittdin tarked
15. Tydyhteison toimintapuitteiden (tydolosuhteet, sidosryhmayhteistyd jne.) kehittaminen

1 2 3 4 5

Ei lainkaan tarked C C C C C C C Erittdin tarkes

16. Palautteen antaminen esimiehelle

Ei lainkaan tarkeda C C C C C (' Erittdin tarkes

17. Mitd muita asioita haluaisit ja koet tarkedna ryhmakehityskeskustelussa kasiteltdvan, joita ei edelld
mainittu?

|

Kiitos vastauksestasi! Hyviid kesid!
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HAVAINNOINTI

PARIT

PUNAINEN

MITEN PARIT KESKUSTELEE

SININEN

VIHREA TASAVERTAISUUS, DIALOGI

ILMAPIIRI

MONIAMMATILLISUUS ESILLE

AVOIMUUS
KAIKKIEN
OSALLISTUMINEN/MIELIPITEET

KEHITTAMISTEKIJOITA

YHTEINEN NAKEMYS? SYNTYYKO?
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Palautekysely ryhméakehityskeskustelusta
Palaute ryhmiikehityskeskustelusta

1. Miten mielestisi ryhmi keskusteli?

2. Arvio omaa panostasi keskustelussa?

3. Keskustelua

- edistivii tekijoitd

- estivii tekijoitd

4. Arvio ryhmiikehityskeskustelun hyotyi tyoyhteisollesi?

5. Nousiko sinulle keskustelusta huolenaiheita?

6. Tekisitko jotain toisin, jos tekisit, miti ja miten?
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Esimerkki luokittelusta

Piiluokka

Moniammatillisuuden ilmeneminen

Yldluokka 1.

Erilaisen koulutuksen saaneet ihmiset kokoontuvat
tyoskentelemiin yhdessi kokonaisvaltaisen asiakastyon
mahdollistamiseksi

Moniammatillisuuden esiintyminen ryhmikehityskeskusteluissa, esimerkki luokittelusta yhden
yldluokan mukaan

Alakiisite

Usean eri tiedon ja osaamisen nikokulma

Alakisite

Jaettu osaaminen yhteiseen tavoitteeseen paasemiseksi

N

tyén kutsumus
ammalttitaito,
osaaminen
asiantuntijuus
tiedollinen
asiantuntijuus
ammattitaitoinen
henkilokunta
Kaikilla riittivi
ammalttitaito ja
osaaminen

A4

moniammatillisen palvelun
ja tuen tarve

purkamaan
rakennetyottomyytti
tychallinnon, kelan ja
kuntien yhteistyoni
asiakaslihtoisyys
monipuoliset ja ajan
hermolla olo
yhteistyoverkoston hyvi
tuntemus

ammattitaitoinen henkilosto
tehtivin toteuttamiseksi
hoidetaan mité luvataan, ei
jdtetd asiakasta pulaan
kokonaisvaltainen
huomioiminen,
asiakaslidhtoisyys
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Tulokset yksilokehityskeskustelukokemuksista

Yksilokehityskeskustelujen kokemukset Wepropol-kyselyn mukaan

Mot 0% I

vaikutusmahdollisu
us: 20%

positivisia: 44%

huulluksi
tuleminen: 16%

negatiivisia: 20%

Yksilokehityskeskusteluissa késiteltyja asioita

Muut: 0% H
lucttamus: 9%

tydhan ja
tydyhteistdn
littywid: 21%

osaaminen ja
ogaamisen
kehittdminen; 27%

Henkildkohtaiset
tavoite: 6%

kehittdminen ja
palatteen anto:
24%

jaksaminen ja
tydtyytyviisyys:
12%




