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1 JOHDANTO

Kehityskeskustelu herattda useimmissa henkildissa jonkinlaisia mielikuvia. Kehitys-
keskustelu on kasitteena merkittava puhuttaessa organisaation menestymisesta. Or-
ganisaatio muodostuu henkildistd — oppijoista. Henkiléstdéa taytyy kuunnella ja hei-
dan mielipiteitddn tulee kunnioittaa. Aiemmin 1980—1990 -luvulla puhuttiin esimies-
alaiskeskusteluista tulos- ja tavoitejohtamisen yhteydessa. Esimies-alaiskeskustelun
tarkoituksena ei ole ainoastaan paivittaisista tapahtumista puhuminen, vaan tahtaa-
minen syvemmalle ja kauemmaksi koko tybyhteisbn tekemisen tavoitteisiin. Usein
keskustelun sivutuotteena padivittaiset tyoprosessit myds helpottuvat. (Autio, Juuti &
Latva-Kiskola 1990, 8.) Esimies-alaiskeskustelu, jota nykyisin kehityskeskusteluksi
kutsutaan, on tdhan hyva keino. Kehityskeskustelun toimivuuden parantamiseksi tar-
vitaan keinoja vuoropuhelun mahdollistamiseksi. (Skippari 2009, 2.)

Kehityskeskustelu on kahden tasavertaisen ihmisen ennalta suunniteltu ja sovittu,
tiettyd systematiikkaa noudattava keskustelu. Kehityskeskustelu tahtaa tyon tavoittei-
den kirkastamiseen, avoimuuden ja luottamuksen syventamiseen seka tyontekijan ja
organisaation kehityksen ja innostuksen edellytysten luomiseen. Kehityskeskustelun
tarkoituksena on myds parantaa vuorovaikutusta, jossa molemmat osapuolet vastaa-
vat itsestaan, tunteistaan ja sanomisistaan. (Virolainen 2006.) Omien kehityskeskus-
telukokemuksien pohjalta olemme pohtineet, kuinka kehityskeskusteluista saatu tieto
hyddynnetaan tyoyhteista kehitettdessad. Meitd on myods askarruttanut se, saako

henkilosto tietoa kehityskeskusteluissa nousseista ideoista.

Yksilokehityskeskustelulla luodaan pohja hyvalle ryhmakehityskeskustelulle. Ryhma-
kehityskeskustelulla ei kuitenkaan tulisi korvata yksilokehityskeskusteluja, vaan ne
tulisi sijoittaa perakkain. Saanndllisesti pidetyt yksilokehityskeskustelut yhdessa ryh-
makehityskeskustelujen kanssa luovat uutta elinvoimaa koko tydyhteisoon. Kehitys-
keskustelujen hyodtyna organisaatiossa nahdaan tiedonkulun lisdantyminen. Tama
edesauttaa tydyhteison sisaisen ilmapiirin paranemista ja vaikuttaa osaltaan myontei-
sesti organisaation ulkopuolellekin. (Meretniemi 2012, 39; Ronthy-Ostberg & Rosen-
dahl 2004, 153.)



Alkujaan idea ryhmakehityskeskusteluista opinnaytetydomme aiheena tuli lisalmen
terveyskeskuksen vuodeosasto 3:n osastonhoitajalta. Terveyskeskuksessa tulleiden
muutosten seurauksena yhteistuumin vaihdoimme tutkimuskohteeksi lisalmen sairaa-
lan sisatautien vuodeosaston. Koemme opinnaytetydn tekemisen olevan objektiivi-
sempaa meille tuntemattomampaan tydyhteiséon, koska terveyskeskuksen vuode-
osasto on meidan molempien entinen tydyhteis6. Sisatautien vuodeosasto on meille
kummallekin vieraampi tydyhteisd. Opinnaytetydmme toimeksiantaja on Yla-Savon
SOTE kuntayhtyma ja vastuuhenkiléna sisétautien vuodeosaston osastonhoitaja.
Hybddynsaajana on lisalmen sairaalan sisatautien vuodeosasto. Tata opinnaytetyota
voi myds hyédyntaa muissakin tyOyhteisdissd, joissa suunnitellaan tai on jo kaytéssa
ryhméakehityskeskustelut.

lisalmen sairaalan sisdtautien vuodeosastolla on aloitettu ryhmakehityskeskustelut
vuonna 2011. Hoitohenkilostd on osallistunut ryhméakehityskeskusteluihin kerran.
Osastolla jatketaan ryhmékehityskeskusteluja ja niitd on tarkoitus kehittda henkilosto-
lAheisemmaksi. lisalmen sairaalan sisatautien vuodeosaston henkil6stoon mukaan
luetaan dialyysiosaston hoitohenkildkunta. Sisatautien vuodeosastolla on yhteensa
35 hoitajaa. (Hokkanen 16.5.2012.)

Opinnaytetydmme tarkoituksena on selvittaa, kuinka Yla-Savon SOTE kuntayhtyman
lisalmen sairaalan sisatautien vuodeosaston hoitajat kokevat ryhmakehityskeskuste-
lut. Millaisia muutoksia hoitajat niihin toivovat ja kuinka he ryhmakehityskeskusteluja
kehittaisivat. Opinnaytetydmme tavoitteena on kehittdd ryhmakehityskeskusteluja
Yla-Savon SOTE kuntayhtyman lisalmen sairaalan sisatautien vuodeosastolla ja
saada ideoita siitd, mihin suuntaan hoitajat kehittaisivat ryhmakehityskeskusteluja.
Opinnaytetydn tavoitteena on myds osastolla kehityskeskusteluja pitdvan osatonhoi-
tajan saama anonyymi palaute omasta onnistumisestaan. Tavoitteenamme on laati-
mallamme kyselylla herattdd henkilokunnan ajatuksia ryhmékehityskeskustelujen
tarpeellisuudesta tydhyvinvoinnin lisagjana ja sen mahdollisuuksista oman tyon kehit-

tamisessa.



2 KEHITYSKESKUSTELUT

Kehityskeskustelu on tytpaikalla tapahtuva keskustelu. Tyontekija ja esimies yhdes-
sa katsovat tulevaisuuteen kayden lapi uusia haasteita seka arvioiden ja suunnitellen
tulevaa toimintaa. Yhdessa he arvioivat tyon etenemistd seka tydyksikén/tydtiimin
toimintaa ja sopivat keinoista tulostavoitteisiin paasemiseksi. Kehityskeskustelu on
esimiehen ja tyontekijan luottamuksellinen keskustelu tarkeista asioista. Onnistu-
neesta kehityskeskustelusta tulee avoin ja luottamuksellinen kanssakaymistilanne.
Kehityskeskusteluissa tyontekijalla on tilaisuus ottaa puheeksi kaikki omaan tydnte-
koon, jaksamiseen, muutoksiin seka tiimin/tydyhteison tyokaytantdihin liittyvat asiat.
Esimiehellda on kehityskeskusteluissa mahdollisuus saada syvéllinen kuva siitd, mika
on hanen johtamansa tyoyhteison tila. (Tyoterveyslaitos 2010.) Kehityskeskustelu on
vuoropuhelu, jonka padamaarana on kehittad henkildston ammattitaitoa ja osaamista
organisaatioon sopivaksi. Se on kahden ihmisen, alaisen ja esimiehen, vélinen kes-
kustelu. (Wink 2007, 56.)

Kehityskeskustelu tulisi ndhd& kolmen kumppanuutena, jossa yksi on organisaation
tuki, toinen on johtajan mahdollistaminen ja kolmas tyéntekijan omistautuminen. Joh-
tajan tehtava on tukea organisaation keskeistd tehtavaa tyontekijoiden tyoskennel-
lessd parhaimmillaan. Johtajan on tarkedaa muista tdma, silla tiedostamattaankin ha-
nen sanoillaan ja teoillaan on merkittdva vaikutus henkiléston toimintaan. Tutkimuk-
set osoittavat kehityskeskustelujen merkittavasti parantavan tyontekijoiden sitoutu-
mista tydohonsa. Samalla se lisda tuottavuutta, sekd henkistd kasvua ja kehitysta,

joilla on merkitysta organisaation menestykselle. (Halogen 2013.)

2.1 Kehityskeskustelun merkitys tydyhteisolle

Kehityskeskustelu on parhaimmillaan hyva johtamisen véline, mutta huonoimmillaan
ajanhukkaa. Onnistunut kehityskeskustelu edistdd hyvien tydsuoritusten syntymista,
sitouttaa tyontekijaa tyéhonsa seka lisaa tyohyvinvointia. Kehityskeskustelun arvoa
lisddva merkitys korostuu siind, ettd se edesauttaa uusien innovaatioiden ja kehitta-
misideoiden syntymistd. Epaonnistunut kehityskeskustelu tuhlaa aikaa ja sen merki-
tys tyontekijalle on negatiivinen niin tydpanokseen, tyohyvinvointiin kuin sitoutu-
miseenkin. (Aarnikoivu 2010, 11.) Tdman paivan Suomessa kehityskeskustelut ovat

keskeinen osa johtamistoimintaa ja johtamisjarjestelmia. Suomalaisen kehityskeskus-
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telun juuret ovat tulos- ja tavoitekeskusteluissa. Viidessa vuosikymmenessa niista on

muodostunut nykymuotoinen kehityskeskustelu. (Wink 2007, 50.)

Aarnikoivun (2010, 63) mukaan kehityskeskustelu on alaisen ja esimiehen vélinen
systemaattinen ja luottamuksellinen, vahintaan kerran vuodessa tapahtuva, keskuste-
lu. Keskustelu kdaydaan ennalta sovittuna aikana ja siihen molemmat valmistautuvat
etukateen. Kehityskeskustelussa kaydaan lapi mennyt kausi ja maaritellaan tulevan
kauden tavoitteet, huomioiden tydntekijan kehittymistarpeet ja vahvuudet. Kehitys-
keskustelu voidaan n&hdéa erdénlaisena tilinpdatoksend menneesta seka esimiehen
tyokaluna. Kehityskeskustelun tarkoituksena on edistaa tyontekijan kehittymista, si-
toutumista ja parhaan mahdollisen tydtuloksen saavuttamista. Kehityskeskustelussa
mennytta tarkastellaan oppimisnakdkulmasta. Esimies ja alainen kokoavat nykytilasta
yhteisen nakemyksen.

Tyobyhteisbissa hyvaan laatuun pyrkiminen edellyttdd henkildston toimimista oikeaan
aikaan, oikeassa paikassa ja oikealla tavalla. Koetaankin, etta kehityskeskusteluille
on tarvetta. Kehityskeskustelujen tarkeys tiedostetaan, silti kaytannon toteutuksessa
on vielad paljon parannettavaa. Esimiesten tulee huolehtia jokaisen tydntekijan mah-
dollisuudesta ja toimintaedellytyksista ammatilliseen kehittymiseen. (Tuominen,
Kankkunen & Suominen 2005.)

Osaava henkildsté on menestyvan tydyhteison perusta. Jokaisen tyontekijan tulisi
tietdd oma tehtavansa ja toimintansa merkitys tydyhteisolle. Téahéan paastaan hyvalla
ja keskustelevalla johtamisella. Jokaisella on seka oikeus etta velvollisuus kehitys-
keskusteluun niissa tydyhteisdissa, joissa niita jarjestetdan. Esimiehen tulee varmis-
tua siita, ettd jokainen hanen alaisensa tietda ja ymmartaa millaisia tyotuloksia hanel-
td odotetaan. Tyontekijan tulee tietdd miten han tehtavastdan suoriutuu, mitkd ovat
hanen vastuualueensa ja millaiset toimintaedellytykset ja valtuudet hénella on. Yhte-
na johtamisen keinona kaytetdén jatkuvaa ja systemaattista kehityskeskustelua.
(Rantama & Raséanen 2008.)
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2.2 Kehityskeskustelun tavoitteet ja tarkoitus

Kehityskeskustelun tarkoituksena on kehittdd seka organisaatiota ettd yksiloa. Kes-
kustelussa kaydaan lapi lyhyen ja pitkantahtdimen suunnitelmat, palaute, arviointi ja
suunnitellaan tulevaa. Siina kaydaan lapi koko tydn kokonaisuus. Kehityskeskuste-
lussa seka tyontekija ettd esimies ovat velvollisia jakamaan kokemuksensa rakenta-
vasti toinen toisilleen. Kehityskeskusteluja pidetdéan vahintdan yksi vuodessa, mutta
niitad voidaan pitaa myos useammin, jolloin niiden siséltd ja kesto ovat lyhyempid.
(Karoliniska institutet 2007.)

Organisaation kehittaminen on kehityskeskustelun perimmainen tarkoitus. Tama ta-
pahtuu parhaiten yhteistytssa tyontekijoiden kanssa. Samalla kehittyvat tyontekijat
seka ammatissaan ettéd ihmisind. Kehityskeskustelun tavoitteena on tyontekijan oman
tyonsd ymmartamisen merkitys tyoyhteisossdén ja tydyhteison héneen kohdistavat
odotukset. Tavoitteena on luoda kannustava ilmapiiri, joka innostaa ajattelemaan
aktiivisesti, seka ideoimaan toiminnan parantamista ja pitdmaan huolta omasta kehit-
tymisestaan. (Meretniemi 2012, 82; Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 99.)

Tyontekijan nakokulmasta tavoitteet kehityskeskustelulle ovat sopia oman tydnsa
tavoitteista, tyotehtaviinsa vaikuttaminen seka saada tietoa organisaation hanelle
asettamista tavoitteista. Moni tydntekija on epdvarma omasta suoriutumisestaan ja
viimeistdan kehityskeskustelussa hanen tulisi saada siita palautetta esimieheltaan.
(Meretniemi 2012, 75.) Tyontekijalle kehityskeskustelu suo mahdollisuuden rauhoite-
tussa tilanteessa keskustella esimiehen kanssa tydsuorituksistaan ja henkilékohtai-
sen kehittymisen teemoista. Tyontekija voi kehityskeskustelussa kuulla tulevaisuuden
tavoitteista ja organisaation tilasta sek& antaa oman panoksensa tavoitteiden saavut-
tamiseen. Tyontekija saa pohtia tydyhteisdn tavoitetta omasta roolistaan ja tyodtehta-
vistaan laajasti. Tyontekijalla on mahdollisuus saada palautetta omasta tydsuorituk-
sestaan sekd kannustusta tyélleen. Tyontekijalla on myds tilaisuus tutustua esimie-

heensa paremmin ja antaa hanelle palautetta. (Aarnikoivu 2010, 65.)

Kehityskeskustelun paamaéarana on tyosuoritusten parantaminen henkilokohtaisen
kehittymisen kautta. Kehityskeskustelussa jokaisen tydntekijan tydpanos saa merki-
tystad tyoyhteison tavoitteen saavuttamiseksi. Nain luodaan tydyhteisdn tavoitteista
jokaiselle tyontekijalle omat tavoitteet. Kehityskeskustelun tarkoituksena on henkilts-

tévoimavarojen suuntaaminen tyoyksikon tarkeimpien asioiden hoitamiseen tyodyhtei-
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son kokonaistavoitteiden saavuttamiseksi. Tahan pyritddn tyoyksikon tavoitteiden
tuntemisella ja parantamalla tyontekijan omia tehtéavia seka kehittamalla tyéntekijan
motivaatiota ja tehtdvékohtaista suoritustaan. Kehityskeskustelu on osa johtamisjar-
jestelmaa ja siten tarkea lenkki ketjussa, joka kuuluu paivittaiseen tyéhon. Kehitys-
keskustelu voidaan jakaa kahtia, joissa toinen osa painottuu tavoitteisiin ja arviointiin
ja toinen osa kehittymiseen. Kehityskeskustelujen toteutumista seurataan sekd maa-
rallisesti etta laadullisesti ja ne ovat aina ohjeistettuja keskusteluja. (Aarnikoivu 2010,
63—-66; Sundqvist ym. 2002, 39.)

Esimiehen nakokulmasta kehityskeskustelu on tydkalu, jolla tyontekijat saadaan si-
toutumaan tydyhteisoon. N&in voidaan myds tyontekijdn kehittymista ja parhaan
mahdollisen suorituksen aikaansaamista edesauttaa. Esimiehelle kehityskeskustelu
antaa mahdollisuuden siirtda tulevaisuuden visioita, suunnitelmia ja arvoja kaytan-
t6on. Han voi nain myos keskustella alaistensa kanssa tydyhteison tavoitteista ja siita
mita ne kyseisen tyontekijan kohdalla voisivat tarkoittaa. Esimies voi téata kautta myos
paremmin oppia tuntemaan alaisensa ja heiddn osaamisensa sekd saada tietoa
alaistensa halusta ja rohkeudesta kehittyd. Kehityskeskustelussa esimiehella on
mahdollisuus antaa palautetta ja saada uusia ideoita. Kehityskeskustelu on esimie-
helle my6s keino tarkastella omaa johtamistaan ja kehittya siind. (Aarnikoivu 2010,
63-65.)

2.3 Kehityskeskustelun rakenne ja vaiheet

Kehityskeskustelussa alainen ja esimies kayvat vuoropuhelua, jossa tydhdnsa sitou-
tunut alainen pohtii suunnitelmiaan seka pitkalla etta lyhyella tahtaimella. Esimies
tybnantajan edustajana on sitoutunut edistdmaan ja kehittAmaan tydyhteisén toimin-
taa. Esimies huomioi vastuualueeseensa kuuluvat tyoyhteisén ja alaistensa tarpeet
seka tavoitteet. (Valpola 2002, 87.)

Tybyhteison tai yrityksen ylimman johdon tulee perinteisesti tehdé aloite kehityskes-
kustelujen pitdmisesta. Talla ankkuroidaan visiot ja padmaéaarat yhteiseksi tavoitteeksi.
Ensimmaisessa vaiheessa ylin johto laatii rungon kehityskeskusteluille ja asettaa
niille tavoitteet. Seuraavaksi tulee jarjestaa esimiehille koulutus, jossa edella mainitut
asiat kaydaan lapi seka perustellaan kehityskeskustelujen merkitys organisaatiossa.
Koulutuksessa ideoidaan se, kuinka tama parhaiten markkinoidaan henkildstélle.

Taman jalkeen kukin lahiesimies tiedottaa alaisilleen kehityskeskusteluista. Han ja-
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kaa tulevia kehityskeskusteluja varten laaditun kirjallisen rungon, johon on valmiiksi
merkitty asioita, joita tullaan kasittelemaan. Tarkoituksena on luoda yhtenainen viite-
kehys keskusteluille. On tarke&a kertoa selkeasti mihin kehityskeskusteluilla pyritaan.
Kehityskeskustelut pidetddn ennalta sovitusti ja suunnitellusti. Jokaisen kehityskes-
kustelun lopuksi pohditaan sitd, mita asioita tulisi ottaa puheeksi ryhmakehityskes-
kusteluissa, mikali tydyhteisdssa niita pidetaan. Talla tavoin saadaan luotua ryhma-
kehityskeskusteluille runko. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 154—-155.)

Nykypéivan tarpeita vastaavassa kehityskeskustelussa alainen on paaroolissa ja ha-
nen aktiivinen osallistumisensa on avainasia. My6s alainen voi olla aloitteentekijana
ja konkreettisesti kutsua esimiehensa kehityskeskusteluun. Han keraa itse aktiivisesti
palautteen ymparistoltddn omasta toiminnastaan ennen kehityskeskustelua seka
myds haastattelee esimiestddn omasta tyosuorituksestaan. Yhdessé esimiehensa
kanssa han kerda tietoa tyotuloksistaan ja suorituksistaan. Alainen ottaa aktiivisesti
kantaa ja esittaa esimiehelle kysymyksia seké vastaa esimiehen esittamiin kysymyk-
siin. Yhdesséa he keskustelun pohjalta laativat suunnitelman toteutettavien toimenpi-
teiden etenemisestd. Taman muotoisessa kehityskeskustelussa esimies on aktiivi-
sessa osallistujan roolissa ja tasavertaisena alaisensa kanssa. Esimiehen antama
palaute alaiselleen on tyoyhteisbn jasenen antamaa palautetta. (Aarnikoivu 2010,
72.)

Jokaisessa kehityskeskustelussa aiheet vaihtelevat, mutta silti on syyta kerrata lyhy-
esti toiminnan perusasiat jokaisen keskustelun yhteydessa. Nain tavoitellaan sita,
etta tyontekija ymmartdd oman tyén merkityksen ja haneen kohdistuvat odotukset.
Kehityskeskustelussa luodaan innostavan ilmapiirin kannustaen aktiiviseen ajatte-
luun, tapojen ideoimiseen toiminnan parantamiseksi ja omasta kehityksesta huoleh-
timiseen. Kehityskeskusteluissa on mygs tavoitteena se, etta jokainen tyontekija tun-

tee kuuluvansa tiimiin sen taysivaltaisena jasenenda. (Meretniemi 2012, 82.)

Kehityskeskustelussa on kolme vaihetta: valmistautuminen, keskustelutilanne ja jalki-
hoito. Jokainen vaihe on onnistumisen kannalta kriittinen. Heikko valmistautuminen
nakyy keskustelutilanteessa, sen sisélldssa ja annissa. Jos jalkihoito ei toteudu huo-
lella jaa keskustelun vaikuttavuus osittain saavuttamatta ja se voi vaikuttaa myos
seuraaviin valmistautumisiin. Kehityskeskusteluista saadun annin jdddessé vahaisek-
si, laskee motivaatio keskusteluja kohtaan. Tama voi heijastua taasen siihen, ettei

keskusteluihin valmistauduta. (Aarnikoivu 2010, 81.)
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2.3.1 Kehityskeskusteluun valmistautuminen

Suunniteltaessa kehityskeskustelua tydntekijalle tulee selventdd se mihin kehityskes-
kustelulla pyritaan. Taméa on hyva myoés kerrata uudelleen vahan ennen keskustelun
aloittamista. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 100.) Kehityskeskustelun valmis-
tautumiseen kuuluu yleensa keskustelun tukena olevien lomakkeiden paivitys (Aarni-
koivu 2010, 81).

Esimies voi pitda koko tydyhteisdlle suunnatun tiedotus- ja keskustelutilaisuuden.
Siind han kay lapi kehityskeskustelujen siséllon ja toteutuksen perusasiat seka mah-
dolliset painotukset ja ohjeet valmistautumiseen korostaen sen merkitysta. Yksi tar-
kea valmistautumisen keino on keskusteluajankohtien sopiminen ennalta. (Aarnikoivu
2010, 81.)

2.3.2 Keskustelutilanne

Ennen kehityskeskustelua esimiehen tulee kayda lapi kunkin tydntekijan toiminta,
omaa nakemystaan ja arjen kokemustaan unohtamatta. llman selkeitéd tavoitteita ei
voida arvioida tulosta eikd suunnitella tulevaa. Esimies voi perustaa arvionsa faktatie-
toon ja nain valttya uskottavuutensa heikentymisesta kayttaessaén vain omaa tuntu-
maansa ja mielikuviaan. Kehityskeskustelu koostuu kolmesta paakohdasta: tuloksen
kasittelysta tai suorituksen arvioinnista, tavoitteista ja mittareista tulevalle kaudelle

seké henkilokohtaisen kehittymisen arvioinnista. (Aarnikoivu 2010, 90-94.)

Onnistuneessa kehityskeskustelussa sekéa alainen ettd esimies kehittyvat. Kehitys-
keskustelun tukena voi kayttad muun tydyhteison sekd esimiehen arviointia tyonteki-
jan sitoutumisesta tydyhteisén jaseneksi, hAnen motivaatiostaan, ammattitaidostaan
sek& samaistumisestaan tyoyhteisdon. Kehityskeskustelun lopussa esimies kokoaa
keskustellut ja sovitut asiat yhteen sekéa sopii seurannasta. Laadukkaan kehityskes-
kustelun nakokulmasta on hyvd myds pohtia, saavutettinko keskustelulle annetut
tavoitteet ja kuinka keskustelu sujui sekéd miten keskustelua voisi parantaa seuraaval-
la kerralla. (Aarnikoivu 2010, 94-101.)
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2.3.3 Jalkihoito

Jotta kehityskeskustelun tavoitteita voitaisiin arvioida, on siina sovitut asiat dokumen-
toitava jollakin tapaa. Dokumentointi myds sitouttaa sovittuun. Ylemmalle johdolle
saadaan paljon hyodyllista tietoa, jota voidaan siirtdé vain dokumentoimalla se. Kehi-
tyskeskustelussa kirjataan lyhyesti muistiin sovitut ja muut tarkeat asiat. Kehityskes-
kustelun jalkeen on suositeltavaa Kirjoittaa keskustelu puhtaaksi. Esimiehen tulee
koota kaydyista kehityskeskusteluista kooste niin, ettei kenenkaan luottamusta louka-
ta. Hyvassa koosteessa tulee esiin keskustelujen kokonaiskuva, mitka asiat nousivat
esiin kriittisina koko ryhmaa tai toimintaa ajatellen seka mité toimenpiteita kehityskes-
kustelujen my6ta on tulossa. Yhteenveto myds motivoi ja sitouttaa koko henkilostoa
toimimaan asetettujen tavoitteiden mukaisesti. (Aarnikoivu 2010,101-103.) Koskinen
(2008, 66) on tutkimuksessaan havainnut, etta yksilokehityskeskustelussa kumpikin
osapuoli antaa henkilokohtaista palautetta. Han toteaa myds ryhmapalautteen anta-
misen olevan vahaista ryhmakehityskeskustelun jalkeen. Ryhmakehityskeskustelujen
jalkeinen ryhmapalaute on tehokas keino koota yhteen koko henkildston mielipiteet,
kehittamistoiveet ja nakemykset. Talla parannetaan yhteisymmarrysta ja kokonaisuu-

den hahmottamista.

Kehityskeskustelun laadun ja kehittamisen turvaamiseksi yleensa esimies tekee it-
searvioinnin toiminnastaan. Myds alainen voi kehittya kehityskeskustelijana jolloin
samanlainen oman toiminnan arviointi toimii hyvana tukena. Oman toiminnan arviointi
on hyva tehda yli vuorokausi kehityskeskustelun jalkeen, jolloin se parhaiten tukee
henkilokohtaisten vahvuuksien ja kehityskohteiden tiedostamisessa ja kehittamises-
sa. Tassa itsearvioinnissa henkilo arvioi valmistautumistaan, suhtautumistaan ja mo-
tivaatiotaan keskusteluun seka aktiivisuuttaan ja avoimuuttaan keskustelussa. Vuoro-
vaikutukseen panostamisessa myds hyotyjen tavoitteleminen ja sitoutuminen ovat
arvioinnin kohteina. (Aarnikoivu 2010, 104-106.)

2.4 Kehityskeskustelun haasteet

Perinteisissa organisaatioissa on erilaisten mielipiteiden ja nakokulmien esittgjia pi-
detty ristiriitojen aiheuttajina ja jopa hairikdind. Tallaisista henkildistéa on perinteisissa
tydyhteisdissa haluttu paasta eroon. Hairikoksi leimautumisen ja urakehityksen kat-
keamisen pelossa henkilokunta ei rohkene esittdd todellisia mielipiteitdan. (Juuti
2005, 26.)
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Kehityskeskusteluihin suhtautuminen vaihtelee Aarnikoivun (2008, 115-116) mukaan
suuresti. Hanen mukaansa sitéa voi kuvata yleisesti hammennyksena. Laheskaan aina
esimiehet eivat ole vakuuttuneita siita, ettd kehityskeskusteluista on hyotya, tai aina-
kin mahdolliset hyddyt jadvat epaselviksi. Kehityskeskustelujen pitamatta jattamisen
suurin syy on se, etta ne koetaan vaikeiksi ja haastaviksi. Toisaalta esimiehet koke-
vat jo muutenkin keskustelevansa paljon alaistensa kanssa ja nain kokevat kehitys-
keskustelut turhiksi. Esimiehen asenteet heijastuvat henkiléstdon motivaatioon osallis-

tua kehityskeskusteluun.

Ruoranen (2011, 137-138) on vaitdskirjassaan tutkinut kehityskeskusteluja ja toden-
nut henkilokunnan antavan vahan palautetta oma-aloitteisesti. Taman han katsoo
johtuvan tyontekijoiden tottumattomuudesta palautteen antamiseen seka keskustelu-
tilanteesta. Han toteaakin, etteivat kehityskeskustelut ole korvattavissa jatkuvalla pai-
vittdisella palautteella. Hanen tutkimuksen mukaan kehityskeskustelujen laatu para-
nee kehityskeskusteluja liséattdesséa. Kehityskeskustelun onnistumisen kokemukseen
vaikutti tyontekijan ja esimiehen valinen suhde ja osallistumisen laatu. Kehityskeskus-
telussa tarkeiden asioiden kasittelyn esteeksi saattaa muodostua tyontekija-
esimiessuhteen laatu. Turhautunut, passiivinen tai liian laheinen suhde saattaa rajoit-
taa keskustelua. Keskustelijoiden asenne, keskustelutaidot ja -ominaisuudet naytta-
vat heijastuvan muihin osallistujiin. Tasavertaisuuden kokemus luo parhaat edellytyk-

set onnistuneelle keskustelulle seka jatkuvalle paivittaiselle palautteelle.

Pienet, ja jopa vahapatoisetkin, seikat voivat vaikuttaa kehityskeskustelun toteutuk-
seen ja onnistumiseen. Erityista huomiota tulisi kiinnittaa keskustelutilanteen puittei-
siin eli tilaan ja ajankohtaan liittyviin asioihin. Tilan on oltava rauhallinen ja kehitys-
keskustelua tulee rauhoittaa ulkoisilta hairiotekijoiltd. Kehityskeskustelun paikkaa
suunniteltaessa on huomioitava kenen reviirilla keskustelu kdydaan. Paikka vaikuttaa
keskustelun vuorovaikutukseen ja sisdltoon. Esimiehen viestintd- ja vuorovaiku-
tusosaaminen on kehityskeskustelun onnistumisen edellytys. Héanen tulee tiedostaa
kehonkielen merkitys ja olemassaolo niin, etta han viestii kehollaan ja sanoillaan sa-
maa asiaa. Viestinndstamme 60 % on kehonkieltd, 30 % &anta ja 10 % sanoja. (Aar-
nikoivu 2008, 127-128.)
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3 RYHMAKEHITYSKESKUSTELU

Ryhmakehityskeskustelu ei ole miké tahansa tydyhteisén keskustelu, vaan ennalta
sovittu ja muodollinen tilaisuus, josta raportoidaan johdolle. Ryhmakehityskeskuste-
luissa tuodaan yksilokehityskeskustelujen keskeiset teemat koko tydyhteison tietoon
ja ryhmassa kasitelladn ajankohtaisia kysymyksia ja asioita. Onnistunut ryhmakehi-
tyskeskustelu lisda tydyhteisén yhteenkuuluvuutta ja kokemusta siita, etta kaikkien
tyd on arvokasta ja siina voi kehittyd. Onnistuva ryhmakehityskeskustelu on kaikkien
vastuulla. (Patja ym. 2009, 11.) Laadukkailla yksilékehityskeskusteluilla luodaan poh-
ja hyvélle paamaarahakuiselle ryhméakehityskeskustelulle (Ronthy-Ostberg & Rosen-
dahl 2004, 153).

Laineen ja Leskisen (2012, 40-41) ryhmakehityskeskusteluista tekemén tutkimuksen
mukaan tyoyhteist piti keskustelua edistavana tekijana tuttua ja turvallista ryhmaa.
Heidan mielestd&n ryhmassa kaytiin lapi tarkeita ja mielenkiintoisia aiheita, seka syn-
tyi luottamuksellista keskustelua avoimessa ilmapiirissd. Keskustelua heikentavia
tekijoitd he eivat juurikaan loytaneet. Tydyhteisolle hyddyllisind he kokivat tydyhteison
kehittymisen mahdollisuuden ja moniammatillisuuden vahvistamisen. Tutkimukseen
osallistuneet kokivat ryhmakehityskeskustelut mukaviksi, toimiviksi ja avoimiksi, ei-

vatka he muuttaisi niita.

3.1 Ryhmakehityskeskustelun tavoitteet ja tarkoitus

Ryhmakehityskeskustelun tarkoituksena on kirkastaa kuvaa ryhman perustehtavasta
ja sen asemasta organisaatiossa. Jokaisen tyontekijan tydpanos liitetddn osaksi suu-
rempaa kokonaisuutta, tarkastelemaan prosesseja ja tytn tekemisen tapoja. Ryhma-
kehityskeskusteluilla pyritd&n kirkastamaan osaamisia kokonaisuuden kannalta toimi-
viksi, nyt ja tulevaisuudessa. (Virolainen 2006.) Ryhmékehityskeskustelulla ei tulisi
korvata kahdenkeskista kehityskeskustelua esimiehen ja alaisen valilla. Ihanteellinen
tapa sijoittaa ryhmakehityskeskustelu on ennen tai jalkeen yksilokehityskeskustelua.
(Meretniemi 2012, 39.)

Ryhmakehityskeskustelulla rynmén tai osaston ongelmat voidaan hahmottaa nopeas-
ti. Ratkaisevaa tassa on kaikkien ryhman jasenten kokemuksien ja tiedon yhteen
saattaminen. Parhaiten onnistuvat keskustelut tydyhteisdissa, joissa henkiléstd on

tydskennellyt pitkdhkén ajan yhdessa. Silloin henkiléstd on hioutunut ja heille tois-
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tensa tydtavat ovat tulleet tutuiksi. Tiimitydskentelyssa syntyy positiivinen riippuvuus,
silla jokainen tiimilainen on vastuussa onnistumisesta. (Meretniemi 2012, 41.) Ryh-
makehityskeskustelu vahvistaa tydyhteison yhteisdllisyyttd ja yhteisymmarrysta.
Ryhmakehityskeskustelujen tarkoituksena on selvittda toimiiko ryhma tavoitteiden
saavuttamisen ja yksildiden kehittymisen ja hyvinvoinnin kannalta parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Ryhméakehityskeskustelussa avoin ja kannustava vuorovaikutus ovat
keskeisia keinoja hyvien vuorovaikutus ja ryhmatyétaitojen liséksi. Naissa keskuste-
luissa ryhman toimintaa arvioidaan sujuvuuden ja systemaattisen kehittymisen néko-
kulmista. (Aarnikoivu 2010, 107-110.)

Kehityskeskustelun tavoitteena on hyvassa hengessa tapahtuva vilpitén vuorovaiku-
tustilanne, jossa kaikkien osapuolten mielipiteet ja ajatukset otetaan esille ja kayttdon
(Meretniemi 2012, 72). Ryhmékehityskeskustelun tarkoitus on kehittaa yksiloita, tyo-
ryhmaén jasenid ja nain koko yhteisoa. Ideana ryhméakehityskeskusteluissa on paikan-
taa ryhmé&n ongelmat ja siten ratkaista ne nopeasti. Ryhmakehityskeskusteluissa
kaytetdan hyvaksi jokaisen tyontekijan tietoja ja kokemuksia. Ryhméakehityskeskuste-
lussa voidaan parantaa ryhman toimintaa ja myds eri ryhmien vélista toimintaa. Poh-
dittaessa asioita ryhmassa keskustelemalla on se tuottoisaa seka esimiehelle etta
alaisille, koska omaan tytéhotnsa voi loytada useampia nékdkulmia. Kokonaisuuden
hahmottaminen tuo tydhon lisda mielekkyytta ja motivaatiota, joka lisda myds oman
tydn arvostusta. Ryhmassa keskusteleminen on tapa ehkaista tydyhteisén ongelmia
ja ristiriitoja seka leikata huhupuheilta siivet. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004,
150-151.)

Suurissa tyodyksikoissa on tehokasta kayda ryhmakehityskeskusteluja. Naissa kes-
kusteluissa kaydaan lapi kaikille yhteisia asioita, jolloin yksildkehityskeskusteluihin
voidaan kayttaa vahemman aikaa. Ryhmakehityskeskustelujen on havaittu tuottavan
siséllollisia parannuksia ja ne suovat mahdollisuuden antaa ja saada palautetta esi-
miehen ja yrityksen toiminnasta. Nain saadaan kehittyneempia ajatuksia tydyhteisolta
toteutettaviksi. Ryhmakehityskeskustelun voidaan ajatella myos olevan vaihtelua ta-

vanomaiseen kehityskeskusteluun. (Luoto 2012.)
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3.2 Ryhmakehityskeskustelun vaiheet

Yksilokehityskeskusteluissa nousseet asiat luovat rungon ryhmakehityskeskustelulle.
Ryhmakehityskeskustelu on hyva paikka kayda lapi yksilokehityskeskusteluissa
nousseita asioita yhdessa ryhmana. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 155.) Ryh-
makehityskeskusteluissa on useita vaiheita, joista ensimmainen on muotoutumisvai-
he, toinen on kuohuntavaihe, kolmantena normivaihe ja neljantena tiimivaihe seka

viidentena mahdollinen ryhman hajoaminen (Aarnikoivu 2010, 111-113).

Muotoutumisvaiheessa ryhma kay lapi tehtaviaan, sitd ohjaavia saantoja ja tydmene-
telmidén. Tassa vaiheessa etsitddn omaa paikkaa ryhméssa ja koko ryhma etsii
myds tavoitteitaan. Esimiehen rooli on merkittava, koska hanen tehtavéansa on kirkas-
taa ryhmalle sen tavoitteita. Tassa vaiheessa luodaan ryhmalle pelisdannot niin toi-
mintaan kuin kayttaytymiseenkin. Seuraavana vaiheena voidaan erottaa kuohunta-
vaihe, jossa usein muodostuu kuppikuntia ja esimiehen toimintaa kyseenalaistetaan.
Tassé vaiheessa tavoitteiden mielessa pitaminen seka yhteisista pelisaannoista kiinni
pitdminen ovat tarkeitd. Normivaihe on vaihe, jossa yhteistyd alkaa kehittya ja tuntei-
den ja nakemysten ilmaiseminen avoimesti on mahdollista. Me-henki ja yhteenkuu-
lumisen tunne kehittyvéat ryhmaan. Tilanne harmonisoituu ja tasta halutaan pitaa kiin-
ni. Tassa vaiheessa ryhma keskittyy toimintaa konkreettisesti ohjaaviin pelisdantoi-
hin. Tiimivaiheessa ryhma suuntautuu tehtdvan suorittamiseen, ja se on itseohjautu-
va. Esimiehen tehtavana on onnistumista edesauttavien puitteiden varmistaminen.
Ryhmassa osataan hyddyntaa jasenten erilaisuutta, eika inmissuhde- tai vuorovaiku-
tusongelmia esiinny. Yhtena ryhman kehitysvaiheena voidaan pitdd myods ryhman
hajoamista. Siihen liittyy aina tunteita, jotka on hyva lapikayda. (Aarnikoivu 2010,
111-113))

3.3 Ryhmakehityskeskustelun haasteet

Ryhmatydskentelyyn siirtyminen saattaa aiheuttaa pelkoa yksilékeskeiseen toimin-
taan tottuneelle. Muutosprosessin tulee olla turvallinen, silloin pelkojen ja uhkien tyds-
tdminen yhdessa on mahdollista. Erilaisuuden hyvaksyminen ja sietdminen on vaike-
aa. Erilaisuus nahdaan toisten ominaisuutena ja se tekee toiset omituisiksi. Usein
ajatellaan yhteistydn paranevan jos toinen osapuoli muuttaisi muutamia kymmenia
outoja kayttaytymispiirteitddn. Kypsassa tiimissa ristiriita nahdaan tarpeellisena, uusi-
en ratkaisujen tuotannon vélineena. (Skyttd 2005,121,127,129.)
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Ryhmakehityskeskustelu ei saa kariutua ryhmalaisten herkkanahkaisuuteen, eika
siella ratkaista riitoja, niille on jokin muu paikka. Toisten kaytosta tai henkilokohtaisia
ominaisuuksia ei analysoida ryhmakehityskeskusteluissa. Ryhmakehityskeskuste-
luissa ei kasitella aiheita, jotka liittyvat ryhman sisaisiin suhteisiin. Eikd mydskaéan
esimiehen tai yksittdisen tyontekijan persoonaa tule ruotia. Naméa edella mainitut asi-

at kuuluvat yksilokehityskeskusteluun. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 150,
153.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli selvittéad, kuinka Yla-Savon SOTE kuntayhtyman
lisalmen sairaalan sisatautien vuodeosaston hoitajat kokivat ryhmakehityskeskuste-
lut. Millaisia muutoksia hoitajat niihin toivoivat ja kuinka he ryhmakehityskeskusteluja
kehittaisivat. Tarkoituksena oli selvittdd myos millaista tietoa henkildsto tarvitsisi kehi-

tyskeskusteluissa kasitellyista asioista.

Opinnaytetydmme tavoitteena oli kehittdd ryhmakehityskeskusteluja Yla-Savon SO-
TE kuntayhtyman lisalmen sairaalan sisatautien vuodeosastolla ja saada ideoita siita,
mihin suuntaan kehittda ryhmakehityskeskusteluja. Opinnadytetyon tavoitteena oli
my0s osastolla kehityskeskusteluja pitdvan osatonhoitajan saama anonyymi palaute
omasta onnistumisestaan. Tavoitteena oli laatimallamme kyselylla heréttdd henkilo-
kunnan ajatuksia ryhmakehityskeskustelujen tarpeellisuudesta tydhyvinvoinnin lisaa-
jand ja sen mahdollisuuksista oman tyén kehittAmisessa. Toivomme saamiamme
vastauksia kaytettavan ryhmakehityskeskustelujen kehittdmisessa laajemminkin koko
Yla-Savon SOTE kuntayhtymassa.

Tutkimusongelmat:

1. Millaista tietoa henkilostd kokee tarvitsevansa ryhmakehityskeskusteluissa
kasitellyista asioista?

2. Millaisia ovat henkiloston kokemukset ryhmakehityskeskusteluista?

3. Miten ryhméakehityskeskusteluja tulisi henkildston mielesta kehittaa?
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Aikataulu oli laadittu siten, ettd ideaseminaarin esitys oli helmikuussa 2012. Opinnay-
tetydn suunnitelman esitys oli marraskuussa 2012. Lopullinen tutkimus toteutettiin
tammikuussa 2013 Yla-Savon SOTE kuntayhtyméan lisalmen sairaalan sisatautien
vuodeosaston koko hoitohenkilokunnalle (n=35). Valmiin opinnaytetyon esitys oli
huhtikuussa 2013.

Toteuttamisen teki haasteelliseksi alkuperaisen suunnitelman muuttuminen. Olimme
aluksi sopineet lisalmen sairaalan sisatautien osastonhoitajan kanssa kyselyn vas-
taamisajaksi kolme viikkoa. Tuona aikana saimme yllatykseksemme seitsemén vas-
tausta. Tilastotieteen opettajamme ehdotti vastausajan lisdamistéa viikolla, mika sopi
sisdtautien vuodeosaston osastonhoitajalle. Vastausajan pidennyttyd opinnayte-

tydbmme valmistuminen viivastyi muutamalla viikolla.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi valitsimme kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen. Siina
aineistoa kasitelldaén tilastolliseen analyysiin perustuen ja tuloksia kuvataan muun-
muassa prosentteina ja taulukoina. Tutkimusstrategian ja tutkimusmetodin valintaan
vaikuttaa tutkimustehtava tai tutkimusongelma. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,
128, 135-136.) Kehityskeskusteluja ja ryhmakehityskeskusteluja on aiemminkin tut-
kittu ja monet niistd ovat olleet kvalitatiivisia tutkimuksia. Me valitsimme kvantitatiivi-
sen tutkimuksen, koska halusimme saada lisalmen sairaalaan sisatautien vuode-

osaston koko henkiloston kokemukset esille.

Keskeisia asioita kvantitatiivisessa tutkimuksessa ovat aikaisempien tutkimusten joh-
topaatokset, aiemmat teoriat, kasitteiden maarittely ja hypoteesin esittdminen. Koe-
asetelman sopivuus kyseiseen tutkimukseen, tulosten muokkaaminen tilastolliseen
muotoon ja paatelmien perustaminen tilastolliseen analysointiin ovat myos keskeisia
kvantitatiivisen tutkimuksen tunnusmerkkeja. (Hirsjarvi ym. 2007, 136.) Olemmekin
perehtyneet aiheemme teoreettiseen aineistoon. Olemme myds tutustuneet viimeai-
kaisiin kehityskeskusteluista tai ryhmékehityskeskusteluista tehtyihin opinnayte- ja

pro gradu -tdihin.
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Kvantitatiivisella tutkimuksella kuvataan ja tulkitaan yhteiskunnallisia ilmioita tieteelli-
sen logiikan mukaisesti. Mahdollisimman tarkoilla mittausmenetelmilla keréataan tut-
kimusaineisto esimerkiksi edustavasta vaestdotoksesta. Tutkimusaineisto kasitellaéan
tilastotieteen menetelmin oikeiden tulkintojen tekemiseksi. (Tilastokeskus 2012b.)
Strukturoidut haastattelu- ja kyselytutkimukset kuuluvat kvantitatiiviseen tutkimusme-
netelméaan. Tarkoituksenmukaisuus ja tutkimustehtavat maaraavat yhdessa kaytetta-
van tutkimusmenetelmén. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa esitetddn saadut tulokset
taulukoin, kuvioin tai numeerisesti. (Heikkila 2004, 14-16.) Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa tutkijan on oltava objektiivinen koko tutkimusprosessin ajan. Maarallisella
tutkimuksella saadaan vastauksia ihmisiin ja luontoon liittyvista ilmidista. Tutkimus-
metodi valitaan sen mukaan mika parhaiten sopii tutkittavaan asiaan. (Vilkka 2007,
167-169.)

Strukturoidun kyselyn lisdksi halusimme laittaa kyselyyn mukaan kolme laadullista
kysymysta, joissa hoitohenkilokunnan saa omin sanoin kertoa mielipiteensa. Nailla
avoimilla kysymyksella annetaan vastaajalle mahdollisuus omille tulkinnoille. Talléin
he saavat suhteellisen vapaasti kertoa omista kokemuksistaan ja mielipiteistaan. Yh-
distamalla maarallinen ja laadullinen tutkimus saadaan kattavampi aineisto tutkitta-
vaksi (Tilastokeskus 2012b). Koska meilla itsellamme ei ole kokemusta ryhmakehi-
tyskeskustelusta voi olla ettd, saamme sellaista tietoa, joka strukturoiduilla kysymyk-
silla olisi jadnyt saamatta. Avoimilla kysymyksilla saimme my6s vastauksiin lisaselvi-

tysta.

5.2 Aineiston keruu

Pelkastddn yhden ihmisen mittaaminen ei riitd tutkimukseksi, vaan siihen tarvitaan
useampia havaintoja. Useilta ihmisiltéa keratyista vastauksista syntyy aineisto, se on
kerattyjen mittaustulosten joukko. Aineistoa ei voi kerata taysin sattumanvaraisesti,
vaan siita tulee voida havaita jokin ilmio. Mittaustulosten perusteella tehdédan paatel-
mi& havainnoitavasta ilmiosta. TA&man vuoksi mittari on suunniteltava etukateen. Hy-
valla mittarilla saadaan paljon tietoa tutkittavasta asiasta ja vahan mittausvirheita.
Mittauksen hyva etukateisvalmistelu saastda aikaa mydhemmissa tutkimuksen vai-
heissa. (Nummenmaa 2004, 40-41.)
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Opinnaytetydmme on kokonaistutkimus (n=35), joka kasittaa kaikki tutkimushetkella
tydskentelevat hoitajat Yla-Savon SOTE kuntayhtyman lisalmen sairaalan sisatautien
vuodeosastolla. Usein tutkimusaineistot ovat otospohjaisia eli koostuvat vastaajista,
jotka on valittu satunnaismenetelmalla. Kokonaistutkimus on yleinen kun perusaineis-

tona toimii koko tutkittava joukko. (Tilastokeskus 2012a.)

Opinnaytetydn hyoty kohdistuu Yla-Savon SOTE kuntayhtymén lisalmen sairaalan
sisatautien vuodeosastoon, jossa osastonhoitaja pitaa ryhmakehityskeskusteluja.
Opinnaytetybndmme selvitimme hoitajien kokemuksia ryhmékehityskeskusteluista.
Toimeksiantaja saa tutkimuksestamme tietoa henkiloston toiveista ja kehittamiside-
oista ryhmakehityskeskusteluista.

Kysymyksemme perustuvat teoriasta nouseviin, mielestiamme keskeisiin asioihin.
Huomioimme kysymyksissa Yla-Savon SOTE kuntayhtyman lisalmen terveyskeskuk-
sen vuodeosastojen osastonhoitajan ja lisalmen sairaalan sisdtautien vuodeosaston
osastonhoitajan ndkemykset, heille tarkeista ja tarpeellisista asioista. Hyddynsimme

myods aiempien tutkimusten kysymyksia omaa kyselyamme laatiessamme.

Kyselylomakkeen paperiversio esitestattiin joulukuussa 2012 Yla-Savon SOTE kun-
tayhtyman lisalmen terveyskeskuksen vuodeosastolla tydskentelevilla viidella hoita-
jalla (liite 1). Vastaajat valitsi osastonhoitaja. Nama hoitajat ovat osallistuneet terve-
yskeskuksessa pidettyihin ryhmakehityskeskusteluihin. Esitestauksen tarkoituksena
oli selvittdd, saadaanko kysymyksilla vastauksia tutkimusongelmiin. Esitestaukseen
osallistuvilta pyysimme myds palautetta kysymyksista. Esitestauslomakkeiden mu-
kaan laitoimme saatekirjeen, jolla kannustimme vastaajia osallistumaan kyselyyn (liite
2). Kyselylomakkeen esitestausvaiheessa saimme nelja vastausta. Vastaajat olivat
vakituisessa tyosuhteessa olevia hoitajia ja heilla oli vuosien tyékokemus kyseisessa
tehtavassa. Osastonhoitaja oli valinnut vastaajiksi hoitajia, jotka ovat osallistuneet
ryhmakehityskeskusteluun. Vastaajien anonymiteetti sailyi, koska osastonhoitaja va-
litti kyselyt. Vastaajat olivat yksimielisia kyselylomakkeen toimivuudesta ja sen sel-

keydesta. Muutosehdotuksia lomakkeen sisaltton ei tullut.

Tutkimusaineisto keréattiin Yla-Savon SOTE kuntayhtyman lisalmen sairaalan sisatau-
tien vuodeosaston hoitohenkilokunnalta séhkoiselld kyselylomakkeella. lisalmen sai-
raalan sisatautien vuodeosasto on yleissisatautinen osasto, jolla hoidetaan aikuispoti-
laita. Osastolla on 30 potilaspaikkaa, joista 8 on tehostetun sydéanvalvonnan potilas-

paikkoja. Dialyysiosasto on hallinnollisesti osa sisétautien vuodeosastoa, mutta fyysi-
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sesti se sijaitsee erillaan. Sisatautien vuodeosastolle potilaat tulevat jatkohoitoon sai-
raalasiirtoina, lahetteelld terveyskeskuksista, paivystyksena sekad muista syista kut-
suttuina. Potilaiden hoidosta vastaavat asiantunteva hoitohenkildkunta ja erikoislaa-
karit. Siella tyoskentelee laédkareitda, osastonhoitaja, apulaisosastonhoitaja, sairaan-
hoitajia, lahi- ja perushoitajia seké osastosihteerit ja laitoshuoltajat. Hoitohenkilékun-
taa osastolla tytskentelee yhteensa 35. Dialyysiosasto toimii munuaispotilaiden pai-
vahoitoyksikkdna kuutena paivana viikossa ja on 10-paikkainen yksikké. Dialyysissa
potilaat kdyvat yksiléllisen hoitosuunnitelmansa mukaisesti. (Yla-Savon SOTE kun-
tayhtyma 2012a; 2012b.)

Opinnaytetydssamme kaytettiin aineiston kerddmiseen strukturoitua kyselylomaketta
(lite 3). Kyselyn teimme Webropol 2.0 -ohjelmalla ja |&hetimme sen sahkdisessa
muodossa osastonhoitajalle, joka edelleen lahetti sen osastolla tydskenteleville hoita-
jille. Kyselylomakkeen mukana oli laatimamme saatekirjeen (lite 4). Kysymysten
muoto on vakioitu. Webropol 2.0 -sovellus on tutkimustytkalu, jota kaytetddn muun
muassa laajoissa tutkimuksissa. Talla sahkoisella kyselyjarjestelmalla luodaan kyse-
lylomakkeita, suoritetaan sahkoisia kyselyja seké toteutetaan datan tilastollisia ana-
lyyseja. (Webropol 2010.) Hirsjarvi ym. (2007,190) pitavat kyselytutkimuksen etuna
sitd, etta silla voidaan keraté laajojakin tutkimusaineistoja ja kysya monia asioita. He
pitavat sita tehokkaana, koska se séastaa tutkijan aikaa ja vaivannakoa. Huolellisesti
suunniteltu kyselylomake nopeuttaa ja helpottaa aineiston kasittelya. Heikkoutena he
taasen pitavat sitd, ettei tutkija voi varmasti tietda onko vastaamiseen suhtauduttu
vakavasti. Joskus myds vahainen vastausprosentti haittaa tutkimustuloksen luotetta-

vuutta.

5.3 Aineiston analysointi

Kvantitatiivisen aineiston analyysi parhaimmillaan muistuttaa perinteista tieteellista
koeasetelmaa. Siihen siséltyy ajatus asioiden valisista syy-seuraussuhteista eli kau-
saalisuudesta. Syy-seuraussuhde ihmistieteissa ottaa huomioon satunnaisen vaihte-
lun. Tama tarkoittaa sita, etta tekijassa A tapahtuva muutos ei automaattisesti aiheuta
muutosta tekijassa B. (Jokivuori & Hietala 2007, 18.)
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Tutkimusta suunnitellessamme ajatuksemme oli kayttaa vastausten analysoinnissa
SPSS-ohjelmaa. Koska vastuksia tuli odotettua vahemman, oli meidéan luovuttava
tasta ajatuksesta. SPSS-ohjelmaa kaytetddn laajalti tutkimuksissa, ohjelman kaytta-
jaystavallisyyden ja monipuolisuuden vuoksi. SPSS-ohjelmalla olisimme voineet tuot-
taa julkaisukelpoisia graafisia esityksid. Sen avulla yksinkertaisen tilastomenetelman
hallitseva voi suorittaa tutkimusaineistolle tilastollisia analyyseja (Karhunen, Rasi,
Lepola, Muhli & Kanniainen 2011, 3).

Tarkoituksenamme oli tarkastella vastauksia summamuuttujina. N&in olisimme saa-
neet useammalla kysymyksella vastauksia samaan tutkimusongelmaan. Summa-
muuttujan kysymykset ovat saman asian mittareita. Summamuuttujatarkastelulla voi
tiivistdd aineistossa olevia muuttujia ja kasitelld niitd samanaikaisesti. Tarkoituk-
senamme oli my06s ristiintaulukoida vastauksia. Ristiintaulukointi on yksinkertainen,
selkea ja johdonmukainen menetelmé&. Sen avulla on helppo hahmottaa tutkimusai-
neiston luonnetta, muuttujien suhteita ja tarvetta jatkoanalysoinnille. Ristiintaulukointi
sopii monen tutkimusongelman kasittelyyn. Siin& on keskeistd muuttujien arvojen
luokittelu. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 48, 123; Valtari 2006, 16.)

Opinnaytetydssamme on kolme avointa kysymysta. Avoimet kysymykset antavat vas-
taajille mahdollisuuden tuoda omaa mielipidettaan julki. Ne eivat ehdota valmista vas-
tausta ja nain voivat auttaa monivalintakysymysten poikkeavien vastausten tulkinnas-
sa. Vastaaja saa avoimilla kysymyksilla mahdollisuuden pohtia ja syventya tutkitta-
vaan asiaan. Tutkija saa ndin mahdollisuuden tunnistaa vastaajien motivaatiota seka

heidan haluaan kehittaa tutkittavaa asiaa (Hirsjarvi ym. 2007, 196.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Opinnaytetydmme tutkimukseen haettiin ja saatiin lupa Yla-Savon SOTE kuntayhty-
malta (liite 5). Laadimme sahkoisen kyselyn, jonka paperiversion esitestasimme Yla-
Savon SOTE kuntayhtyman terveyskeskuksen vuodeosaston viidella hoitajalla, jotka
kaikki vastasivat siihen. Taméa loi meille kdsityksen, etta asiasta ollaan kiinnostuneita

ja kyselyymme halutaan vastata.

Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista esitestauksessa ja varsinaisessa tutkimuk-
sessa. Kyselyn tarkoituksesta tiedotettiin saatekirjeissa, jotka olivat molempien kyse-
lyjen liitteind. Vastaajat saivat vastauslinkin osoitteen sahkdpostiinsa esimieheltaan.
Vastaajat saivat vastata kyselyyn tyGajalla, tytpaikalla. Vastauksista ei kay ilmi vas-
taajan henkilollisyys emmeka ole tavanneet vastaajia missaan vaiheessa. Kyselyyn
vastasi yhteensa 12 hoitajaa, jolloin vastausprosentiksi saimme 34,3 %. Saadut vas-
taukset ovat yhdensuuntaisia ja siksi ajattelemme niiden edustavan hyvin koko osas-
ton hoitajien ndkemysta. Kaikkien vastaajien tydsuhde on vakinainen ja he ovat tyds-
kennelleet nykyisessa tehtavassaan vahintdan kaksi vuotta. laltddn he edustavat eri
ikaluokkia.

6.1 Tiedontarve ryhmakehityskeskusteluista

Kyselyyn vastanneista seitseman kertoo saaneensa johdolta tai esimiehelta tietoa
ryhmakehityskeskusteluissa kaydyista asioista. Kaksi vastaajaa kertoo, ettei ollut
saanut tietoa johdolta ja kolme vastaajaa ei osannut ilmaista mielipidettdaan. Ryhma-
kehityskeskusteluissa kaydyista asioista vastaajien mielesta on hyva saada yhteen-
veto (kuvio 1). Vastaajista 8 kertoo ennalta valmistautuneensa ryhmékehityskeskus-
teluun ja neljd sanoo, ettei ole ennalta valmistautunut. Valmistautumismuotoina kuusi
kaytti omaa pohdiskelua, viisi keskustelua tydtovereiden kanssa ja kolme kehityskes-
kustelulomaketta. Tahan kysymykseen vastaajat saivat valita useita eri vaihtiehtoja.
Vaittamaan "Mielestéani on tarkeaa tietdd ennalta mihin ryhmakehityskeskustelulla
pyritdan”, 11 vastaajaa koki sen tarkedna ja yksi vastaaja ei osannut sanoa mielipi-
dettddn. Kolmen vastaajan mielesta tydnantaja on jarjestanyt koulutusta tai tiedotusti-

laisuuden ennen kehityskeskustelua, 9 vastaajaa on painvastaista mielta.
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Ryhmakehityskeskusteluissa
kaydyista asioista on hyva saada
yhteenveto

Melko tarkeaa

2 vastaajaa Erittéin tarkeaa

2 vastaajaa

KUVIO 1. Vastaajien mielesta ryhmakehityskeskusteluista on hyva saada yhteenveto

6.2 Hoitajien kokemukset ryhmakehityskeskusteluista

Kyselyyn vastanneista lédhes kaikki kertoi ryhméakehityskeskustelun vastanneen odo-
tuksia hyvin (kuvio 2). Ryhméakehityskeskustelu selkeytti tydyhteison tehtavaa kolmen
mielesta hyvin, neljan mielesta jonkin verran, neljan mielesta vahan ja yksi vastaajista
ei osannut sanoa. Konkreettiset tavoitteet seuraavalle kaudelle sovittiin neljan mieles-
ta hyvin, kuuden vastaajan mielesta jonkin verran tai vahan.

Ryhmakehityskeskustelu vastasi
odotuksiani

Ei osaa sanoa
1 vastaaja

Vahan
1 vastaaja

KUVIO 2. Ryhmékehityskeskustelu vastasi hoitajien odotuksia
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Yht& vastaajaa vaille kaikki kokivat keskusteluilmapiirin olleen luottamuksellinen. Vas-
taajien mielestd ryhmakehityskeskustelun ilmapiiri oli kannustava (kuvio 3). Kaksi
vastaajaa pitaa ryhméakehityskeskustelutilannetta erittdin tasavertaisena, viisi luon-
nehtii sen hyvin tasavertaiseksi, nelja jonkin verran tasavertaiseksi ja yksi vastaaja

koki vdhan tasavertaisuutta.

Ryhmakehityskeskustelun ilmapiiri oli
kannustava

Véahan

kannustava Erittain

1 vastaaja kannustava
2 vastaajaa

Jonkin verran
kannustava
4 vastaajaa

Hyvin
kannustava
5 vastaajaa

KUVIO 3. Hoitajien kokemuksia ryhméakehityskeskustelun ilmapiirin kannustavuudes-
ta

Seitseman vastaajaa 12:sta sai mielestdan vaikuttaa keskustelun kulkuun hyvin.
Kolme vastaajaa kertoi saaneensa vaikuttaa keskustelun kulkuun jonkin verran, yksi
koki saaneensa vaikuttaa vahan ja yksi koki, ettei ollut saanut vaikuttaa keskustelun
kulkuun lainkaan. Vaittamassa "mina olin kannustava” yksi vastaaja sanoi olleensa
erittéin hyvin kannustava, kolme hyvin, nelja jonkin verran ja kolme kertoo olleen va-
han kannustavia. Yksi vastaa, ettei ollut lainkaan kannustava. Ryhméakehityskeskus-
telutilannetta ei vastausten pohjalta pidetd hankalana, 10 vastaajan mielesta tilanne
ei ollut lainkaan hankala ja kaksi koki sen vahan hankalana.
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Positiivisen palautteen antaminen

Ei lainkaan 1
vastaaja

Vahan
2 vastaajaa

KUVIO 4. Hoitajien antama positiivinen palaute ryhméakehityskeskusteluissa

Vastaajat kertovat antaneensa positiivista palautetta (kuvio 4). Vastaajista seitseman
sanoo saaneensa positiivista palautetta jonkin verran, yksi vahan ja kaksi ei lainkaan.
Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa, olivatko saaneet positiivista palautetta. Kyselyyn
vastanneista kehitettavid asioita seitseman sanoo tuoneensa esille jonkin verran,
kolme vahan ja kaksi ei lainkaan. Ryhmakehityskeskusteluissa tukea omalle ideal-
leen vastaajat kokivat saaneensa jonkin verran tai vahan (kuvio 5). Vaittdamassa "Mie-
lestani minut ymmarrettiin oikein”, neljan vastaajan mielesta heidat oli oikein ymmar-
retty. Jonkin verran oikein ymmarretyksi koki tulleensa nelja, yksi vahan ja kolme ei

osannut sanoa, oliko heitd ymmarretty oikein.

Ryhmakehityskeskusteluissa omalle
idealle tuen saaminen

Ei osaa sanoa
1 vastaaja

Ei lainkaan
3 vastaaja

Jonkin verran
4 vastaajaa

Vahan
4 vastaajaa

KUVIO 5. Hoitajien kokemus omalle idealleen tuen saaminen ryhmakehityskeskuste-

luissa
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6.3 Asioiden kasitteleminen ryhmakehityskeskusteluissa

Kysyimme hoitajilta, kuinka tarkeana he ovat kokeneet eri asioiden kéasittelemisen
ryhmakehityskeskusteluissa. Perustehtavan kasitteleminen ryhmakehityskeskuste-
lussa koettiin kaikkien vastaajien mielesta tarkeaksi, samoin vaatimukset perustehta-
van tayttamiseksi. Edellisen kauden tavoitteiden saavuttamisen kasitteleminen on
kaikkien vastaajien nakemyksen mukaan tarkeda. Tyonjako, ty6ilmapiiri, tydyhteistn
yhteisty6taidot ja yhteiset pelisaannot koettiin erittiin tarkedna kasitella kaikkien vas-
taajien mielesta. Omiin ty6tehtaviin vaikuttamisen mahdollisuutta pidettiin tarkedna
(kuvio 6).

Mahdollisuus vaikuttaa omiin
tyotehtaviin

Erittain tarkeana
1 vastaajaa

Melko tarkeana
2 vastaajaa

KUVIO 6. Hoitajien kokemus vaikuttamisen mahdollisuudesta omiin tyétehtéviin

Kysyimme hoitajilta kuinka tarkeana he kokevat tulevaisuuden haasteiden ja seuraa-
van kauden tavoitteiden lapikdymisen Vastaajat kokivat niiden lapikédymisen tarkea-
na. Tybolosuhteiden kehittdamisen kasittelemista ryhméakehityskeskustelussa piti erit-
tain tarkeana kaksi vastaajaa ja 10 vastaajaa piti sita tarkeana.
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Esimies palaute

KUVIO 7. Esimiehelta palautteen saaminen hoitajien kokemana

Vastaajat kokivat palautteen antamisen esimiehelle yhtélailla tarkeana ryhmakenhitys-
keskusteluissa. Palautteen antaminen ja saaminen seka esimieheltd (kuvio 7) etta
tyokavereilta (kuvio 8) koetaan tarkedna asiana. Palautteen antaminen ryhmékehi-
tyskeskusteluissa tyokavereille oli kahden vastaajan mielesta erittain tarkeda ja 10

mielesta tarkeaa.

Palautteen saaminen tybkavereilta

Melko tarkeaa
1 vastaaja

Erittain tarkea
2 vastaajaa

KUVIO 8. Palautteen saaminen tyokavereilta koettiin tarkeana ryhmakehityskeskuste-

luissa
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Kysyimme hoitohenkilékunnalta kehityskeskustelujen tarpeellisuudesta. Kehityskes-
kusteluja tydyhteistssa on sopivasti 10 vastaajan mielestda, yhden mielesta liian har-
voin ja yhden vastaajan mielesta liian usein. Yksilokehityskeskusteluja pitaa tarpeelli-
sena 9 vastaajaa ja kolme vastaajaa kokee, etteivat ne ole tarpeellisia. Samoin vas-
taajat ajattelevat ryhmékehityskeskusteluista. Ryhmakehityskeskustelujen jatkumista
tydyhteisdssa pidetdan tarkedna (kuvio 9). Hoitajat kokevat, etta on tarkeaa tietda

ennalta, mihin ryhmékehityskeskustelulla pyritaan.

Ryhmakehityskeskustelijen
jatkaminen osastolla
Ei lainkaan

tarkeana
3 vastaajaa

Melko tarkeana
3 vastaajaa

KUVIO 9. Hoitajien mielipide ryhmékehityskeskustelujen jatkamisesta osastolla

6.4 Ryhmakehityskeskustelun kehittémisnakdkulmia

Avoimella kysymyksella kysyimme hoitajilta, kuinka he kehittaisivat ryhméakehityskes-
kusteluja. Vastaajat toivoisivat kehityskeskusteluissa kasiteltavista aiheista etukateis-
tietoa. Nakemystaan he perustelevat mahdollisuudella ennalta pohdiskella kasitelta-
vid asioita ja valmistella omaa kantaansa niihin. Nain tyéyhteisd yhdesséa voi, vastaa-
jien mielestd, ennen ryhméakehityskeskustelua kdydéa asioita lapi. TAméan he ajattele-
vat paremmin sitouttavan koko tydyhteisda yhteisen pddmaéaran tavoittelemiseen.
Vastaajat ehdottivat omien ideoiden esilletuomista etukateen, vaikkapa nimettdoméana,
nain kaikki ndkoékulmat saataisiin esille.
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Vastaajat ehdottavat ryhmakehityskeskustelu-ryhmien olevan moniammatillisia ja
suhteellisen pienia. Se edistdisi vastaajien mielestd eri ammattiryhmien toistensa
ymmartamista ja vuorovaikutusta. Ryhmakehityskeskustelun jalkeen vastaajat toivoi-
sivat palautekeskusteluja samoissa ryhmissa jonkin ajan kuluttua. Palautekeskuste-
lussa tehtdisiin lyhyt katsaus sovittujen tavoitteiden etenemisesta. Ryhmakehityskes-
kustelujen rinnalle vastaajat toivoivat yksilokehityskeskusteluja, koska he kokevat

esimiehelta saatavan henkilokohtaisen palautteen tarkeana.

6.5 Hoitajien mielipide ryhmakehityskeskusteluista

Avoimilla kysymyksilla kysyimme hoitajilta, mita hyvaa ja mitd huonoa he kokevat
ryhmakehityskeskusteluissa olevan. Vastaajat kertoivat ryhmékehityskeskustelun
olevan hyva foorumi kéyda tyOyhteison asioita lapi isommalla porukalla. Ne koetaan
tilaisuuksiksi, joissa voi avoimesti puhua tydyhteison asioista ja joissa mielipiteitaan
saa paremmin esille. Ryhmékehityskeskusteluilla vastaajat kokivat lisddvansa tyoka-
verin ja tyonsa arvostamista. Vastaajat kokevat voivansa puhua myds vaikeista asi-
oista ryhmakehityskeskustelussa. Vastaajat ajattelivat pienessd ryhmassa tulevan
ajatuksia monipuolisemmin esille. He kokivat hyvana sen, ettd on kerrankin aikaa
yhdessa pohtia tydyhteisda ja 16ytdad siitd sekd positiivisia ettd negatiivisia asioita.
Ryhmassa uusia ajatuksia voi syntyda paremmin kuin yksilokehityskeskusteluissa.
Vastaajien mielesta ryhmékehityskeskustelu kohottaa yhteishenkea ja mahdollisesti

parantaa tydilmapiiria.

Vastaajien mielesta ryhmakehityskeskustelun huonona puolena koetaan, etta tyénte-
kijan yksilollisen kehityksen tavoitteet sekéa niiden lapikayminen jaa vaillinaiseksi. Hil-
jaisimpien tyontekijoiden mielipiteiden julkituleminen on vaikeaa, joko heidan hiljai-
suuden, taikka aanekkaampien tytkavereiden &édnessa olon vuoksi. Haastavana vas-
taajat kokivat ryhnmén, jossa ei synny keskustelua. Osa vastaajista ei l16yda mitaan

negatiivista rynméakehityskeskusteluista.
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7 POHDINTA

Opinnaytetydssamme tarkoituksena oli saada luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa
hoitajien kokemuksista. Vaikka vastausten maara jai suhteellisen pieneksi, uskomme
vastausten kuvaavan Yla-Savon SOTE kuntayhtyman sisatautien vuodeosaston hoi-
tajien yleistd kasitysta ryhmakehityskeskusteluista. Vastausten samansuuntaisuus

antaa mielestdamme ymmartaa nain.

Vastaajat kokivat ryhmakehityskeskustelut tarpeellisiksi ja toivoivat niiden jatkuvan.
Vastausten perusteella hoitajat toivovat seka ryhmékehityskeskusteluja, etta yksilo-
kehityskeskusteluja. Ryhmakehityskeskustelut nahtiin tydyhteisén kehittdmisen ja
tybhyvinvoinnin valineend. Vastaajat toivoivat enemman palautetta seka tytkavereilta
ettd esimieheltd. He haluaisivat koostetta ryhmakehityskeskusteluissa nousseista
asioista. Ryhmakoon he toivoivat olevan suhteellisen pienia ja sisaltavan tyoyhteison

eri ammattiryhmien edustajia.

7.1 Luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuutta kuvataan perinteisesti kahdella termilla: reliabiliteetilla ja validiteetilla.
Nama molemmat tarkoittavat luotettavuutta. Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen luotetta-
vuuteen ja validiteetti kertoo siitd, mitataanko sitd mita on tarkoituskin mitata. Olen-

nainen osa tutkimusta on luotettavuustarkastelu. (Metsamuuronen 2000, 11.)

Opinnaytetydssamme pyrimme noudattamaan hyvaa tieteellistd kaytantéd ja nain
varmistumaan tydmme eettisyydesta. Ihmisarvon kunnioittaminen tulee olla lahtékoh-
tana opinndytetydssa. Itsemaaraamisoikeutta pyritaan kunnioittamaan siten, etté vas-
taajat voivat itse paattdd haluavatko he osallistua tutkimukseen. Tutkittavien tulee
antaa suostumus ja nain valttaa heidan manipulointi tutkimushankkeessa. Kaikissa

tutkimuksen vaiheissa on eparehellisyytta valtettava. (Hirsjarvi ym. 2007, 23-25.)

Eettinen hyvaksyttavyys, luotettavuus ja tulosten uskottavuus edellyttavat tutkimuk-
sen tekemisessad noudatettavaa hyvaa tieteellista kaytantdéa. Ihmisten tutkimiseen
liittyva keskeinen eettinen kysymys on tutkittavan suostumus. Tutkimuksesta odotet-
tavissa oleva hyoty tulee olla suurempi kuin tutkittavalle aiheutuvat riskit ja haitat.
Tutkija on ensisijaisesti vastuussa oman tyonsa eettisyydesta. (Tutkimuseettinen

neuvottelukunta ym. 2006, 3-4.)
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Tutkimuksemme luotettavuuden lisaamiseksi esitestasimme kyselymme Yla-Savon
SOTE kuntayhtyman lisalmen terveyskeskuksen vuodeosaston viidella hoitajalla.
Lomakkeen esitestauksella pyrimme arvioimaan ja parantamaan kyselylomakkeen
kysymysosiota jarjestyksen ja muodon suhteen. Pyrimme selvittdmaan kysymysten
erottelukykya, vastausten tarkoituksenmukaisuutta ja testaavuutta. Esitestauksella
ennen kaikkea pyrimme parantamaan tutkimuksemme reliabilliteettia ja validiutta.
(Tahtinen ym. 2011, 24.)

Tutkimuksemme luotettavuutta lisdd se, ettemme tavanneet vastaajia. Saatekirje 1a-
hetettiin kyselylomakkeen mukana sahkdpostilla jokaiselle lisalmen sairaalan siséatau-
tien vuodeosaston hoitohenkildkunnan jasenelle. Siin& kerroimme mihin tarkoituk-
seen vastauksia kaytetaan ja kuinka niita kasitellaan. Pyrimme motivoimaan heita
vastaamaan koska nain he voivat olla vaikuttamassa ja kehittdmassa ryhmakehitys-
keskusteluja omassa tyoyksikossaan. Tutkimukseemme osallistuminen oli vapaaeh-
toista, emmekéa milla&n muotoa ohjailleet vastaajiamme tai loukanneet heidan yksityi-
syyttaan tai heidan ndkemyksiaan.

Aineiston saimme sahkoisessa muodossa Webropol -tietokantaan. Aineiston kasitte-
lyn teimme Webropol -tietokannassa. Aineisto oli vain meidan kasiteltavana. Webro-
pol -tietokanta tarvitsee henkilokohtaisen kirjautumisen ja salasanan. Opinnaytetydn

valmistuessa havitamme aineiston Webropol -tietokannasta.

Omien yksilokehityskeskustelukokemuksiemme pohjalta olemme pohtineet, kuinka
kehityskeskusteluista saatua tietoa hyddynnetaan tydyhteista kehitettdessa. Meita on
my0Os askarruttanut se, saako henkildsto tietoa kehityskeskusteluissa nousseista asi-
oista ja ideoista. Omakohtaisia kokemuksia ryhmakehityskeskusteluista ei meilla
kummallakaan ole, eikéd meille ole muodostunut ennakkokasitysta tutkittavasta asias-
ta. Tata pidamme tutkimuksemme kannalta hyvana ja luotettavuutta lisddvéana tekija-
na. On kuitenkin hyva, ettd meilla on omakohtaisia kokemuksia yksilokehityskeskus-

teluista, koska néin meilla on jonkinlainen kasitys tutkittavasta asiasta.
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7.2  Ammatillinen kasvu

Opinnaytetydprosessi on opettanut meille sekéd yhdessa tydskentelya ettd itsendista
tekemista. Opinnaytetydmme on antanut meille paljon uutta nakoékulmaa tulevaisuu-
dessa osallistuessamme kehityskeskusteluihin. Uutena oivalluksena on tullut se tieto,
ettei ryhmakehityskeskustelu ole vaihtoehto yksilokehityskeskustelulle, vaan ne tay-
dentavat toisiaan. Olemme saaneet valmiuksia toimia kehityskeskusteluissa aktiivisi-
na osapuolina. Saamallamme tiedolla kykenemme perustelemaan tydyhteisdissa
kehityskeskustelujen merkitysta tyohyvinvoinnin lisddjana ja sen mahdollisuuksista
tydn kehittdmisen valineena. Opinnadytetydstamme saadulla tiedolla kykenemme in-

nostamaan tydyhteisdjemme jasenia osallistumaan aktiivisesti kehityskeskusteluihin.

Opinnaytetyon tekeminen on parantanut ja monipuolistanut tiedonhankintataitojam-
me. Tama prosessi on my@s parantanut ammatillisen tekstin hallinnan taitoa seka
lisdnnyt meidan kykya kriittiseen pohdiskeluun. Opinnédytetydprosessi on opettanut
tarkastelemaan omaa ty6té ja sen tuloksia objektiivisemmin. Se on myods kehittanyt
joustavuutta ja luovuutta. Vastoinkdymisiltdakéédn emme ole valttyneet ja sietokyky

vastoink&ymisiin on kehittynyt tamén prosessin myota.

Kyselyn laatiminen on opettanut meille, ettei ole yhdentekevda mita ja miten kysy-
mykset esitetddn. Kyselyn esitestaus oli mielestamme tarkeaa, jotta saimme varmuu-
den kysymysten ymmarrettavyydesta. Kyselylomakkeen laatiminen oli mielenkiintoi-
nen ja pitkjanteinen prosessi. Sen laatimisessa oli tarkeaa huomioida vastaajien ja
meidan ajattelutavan yhtenevyys ja varmistua kysymysten yksiselitteisyydesta. Juuri

tasta syysta halusimme esitestata kyselyn ja saada siita palautetta.

Voisimme kuvailla opinndytetydn prosessiamme askeltamiseksi portaita ylospain.
Jokainen vaihe opinnaytetyéssdmme on yksi porras, jonka olemme yhdesséa kulke-
neet. Ensimmainen porras oli ajatuspohjalta tydskenteleminen omilla tahoilla Opin-
naytetydskentely on ollut toisinaan raskasta, mutta olemme loytaneet tydskentelys-
tamme paljon hyvia asioita ja on se ollut myés hauskaa. Tydskentelystamme ei huu-
mori ole loppunut. Yhteistydbmme on parantunut opinnaytetydprosessin edetessa ja
olemme nauttineet tytskentelystd toistemme kanssa. Vaikka molemmat olemme ty6-
elamassa, olemme pystyneet pitdmaan aina kiinni sovituista ajoista, vaikka yhteisen
ajan léytaminen on ollut valilla haastavaa. Voimavara on myos ollut perheemme, joil-
ta olemme saaneet tdyden kannustuksen opinnaytetydprosessia kohtaan. Uskomme,

ettd mahdollisesti seuraavan opinnaytetyon tekeminen voi olla helpompi prosessi,
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mutta voi se olla vaikeampi, sillda omat vaatimustasomme ovat olleet koko Savonia-

ammattikorkeakoulutuksen ajan korkealla.

7.3 Opinnadytetydn hyodynnettavyys

Yla-Savon SOTE kuntayhtymassa ovat ryhmakehityskeskustelut kaytbssa, mutta niita
on pidetty viela vain muutamia kertoja. Vaikka tutkimuksen kohteena olikin vain yksi
tydyhteisd, opinnaytetydmme tuloksia voi mielestamme hyddyntda koko Yla-Savon
SOTE kuntayhtyman alueella ryhmékehityskeskusteluja kehitettdessa. Opinnaytetyon
teoriaosuutta voi hyddyntaa kaikissa yksikdissa ja organisaation eri tasoilla. Tutki-
muksen kohteena olleen tydyhteison henkilostd saa ryhmakehityskeskustelukoke-
muksensa tydomme kautta esille. Tutkimustulosten perusteella tydyhteiso voi kehittda
ryhméakehityskeskusteluja toivottuun suuntaan.

Laatimamme kysely saattaisi olla hyva tydkalu Yla-Savon SOTE kuntayhtyman eri
yksikoissa, ja miksipa ei muuallakin, jossa pidetaan ja halutaan kehittda ryhmékehi-
tyskeskusteluja. Kyselya voi kuka tahansa ryhmakehityskeskusteluun osallistunut
kayttaa itsenaisen oppimisen valineend. Kysymyksiin vastaaminen itsekseen kehittda
havainnoimaan omaa osallistumistaan ryhmékehityskeskusteluun seka kehittdd omia
taitojaan osallistujana. Kyselyamme voi hyddyntdd myds kehityskeskusteluun valmis-

tautumisessa. Kyselylomakkeen kayttoon edellytamme kirjallista suostumustamme.

7.4 Jatkotutkimusaiheet

Koska alkuperainen idea opinnaytetybhémme tuli lisalmen terveyskeskuksen vuode-
osastojen osastonhoitajalta, olisi tulevaisuudessa hyva tutkia myoés kyseisen tyoyksi-
kon kokemuksia ryhméakehityskeskusteluista. Muutaman vuoden kuluttua olisi miele-
kasta tutkia uudelleen kuinka tasta opinnaytetydsta nousseet kehitysideat ovat onnis-
tuneet ja nouseeko uusia kehityshaasteita. Jatkotutkimuksena olisi kiinnostavaa ver-
rata myos, kuinka eri tyoyhteistt ovat asioita kokeneet. Onko ryhmakehityskeskuste-

luissa eroavuuksia sekéd mitkd seikat niihin ovat vaikuttaneet.
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Tama opinnaytetydn tutkimus kohdennettiin henkiléstoon ja heidan kokemuksiin.
Kuinka sitten esimiehet kokevat ryhmakehityskeskustelut? Yhtena jatkotutkimusai-
heena voi myos olla tutkimus siité, kuinka esimiehet Yla-Savon SOTE kuntayhtyman
alueella hyddyntavat ryhmakehityskeskustelujen yhteydessa nousseita asioita. Ja

kuinka esimiehet kokevat ryhméakehityskeskustelut tydyhteisdissaan.
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Liite 1 Kyselyn esitestaus

v SAVONIA

KYSELYN ESITESTAUS

Syntymavuotesi?

Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tehtavassasi? (Rastita sopivin vaihtoeh-
to)

alle 2v. 2-5v. 5-10v. 10-15v. yli 15v.
Tyb6suhteeni on vakituinen maaraaikainen

Oletko saanut tietoa ryhmakehityskeskustelussa kaydyistd asioista johdol-

ta/esimieheltd? Kylla En

Oletko valmistautunut ennalta ryhméakehityskeskusteluun? (Rastita sopivin vaihtoeh-
to)
Kylla En

Jos olet valmistautunut, niin mitéd valmistautumiskeinoa/ja kaytit? (Rastita sopiva/t

vaihtoehto)
Lomake

Keskustelu
Pohdiskelu

Muu, mik&a?
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Jarjestiko tydnantaja koulutusta/ tiedotustilaisuutta ennen kehityskeskustelusta?

Kylla

Ei

Kuinka koit ryhmakehityskeskustelun? (Rastita parhaiten kuvaava vaihtoehto)

1= en| 2= 3= 4= 5= 6=
osaa ei lain- | vahan saman- hyvin erittain
sanoa kaan tekevaa hyvin

1. Ryhmékehityskeskustelu vastasi odotuksiani

2. Ryhmakehityskeskustelu selkeytti omaa ty6tehtavaani

3. Ryhmakehityskeskustelu selkeytti tydyhteison tehtéavaa

4. Tyoyhteisolle sovittiin konkreettiset tavoitteet seuraavalle kaudelle
5. Tyontekijoille sovittiin konkreettiset tavoitteet seuraavalle kaudelle
6. Keskusteluilmapiiri oli luottamuksellinen

7. Keskusteluilmapiiri oli kannustava

8.  Keskustelun ilmapiiri oli tasavertainen

9. Sain vaikuttaa keskustelun kulkuun

10. Min& olin kannustava

11. Koin tilanteen hankalana

12. Annoin positiivista palautetta

13. Sain positiivista palautetta

14. Toin esille kehitettévia asioita

15. Sain tukea idealleni

16. Mielestani minut ymmarrettiin oikein
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Valitse kuinka tarkedna koet seuraavien asioiden kasittelyn ryhmékehityskeskuste-

lussa.

osaa

sanoa

en

2=
lainkaan

tarkea

ei

3= melko

tarkea

4= saman-

tekeva

5= tarkea

6=
erittain

tarkea

1. Perustehtava ja sen merkitys tyoyhteisdssa

2. Vaatimukset perustehtavéan tayttdmiseksi

3. Tyoyhteison edellisen kauden tavoitteiden saavut-
taminen

4. Tyoyhteison tydnjako

5.  Tydyhteison tyGilmapiiri

6. Tydyhteison yhteistyotaidot

7. Tydyhteison yhteiset pelisadnnot

8. Tydyhteison tulevaisuuden haasteet

9. Seuraavan kauden tavoitteet

10. Tydolosuhteiden kehittdminen

11. Palautteen saaminen esimiehelt&

12. Palautteen saaminen tydkavereilta

13. Palautteen antaminen esimiehelle

14. Palautteen antaminen tyokaverille

15. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tytehtaviin

16. Mielestani on tarkeaa tietdd ennalta mihin ryhmake-
hityskeskustelulla pyritdan

17. Kehityskeskusteluissa kaydyista asioista on hyva
saada mielestani yhteenveto

18. Pidan tarkeand ryhmakehityskeskusteluiden jatka-

mista tydyhteisdssani
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vg SAVONIA

Pidatko yksilokehityskeskusteluja tarpeellisina? (Rastita sopivin vaihtoehto)
Kylla En -

Pidatkd ryhmakehityskeskusteluja tarpeellisina? (Rastita sopivin vaihtoehto)

Kylla En

Kuinka kehittaisit ryhmakehityskeskusteluja tydyhteisdssasi?

Mika hyvaa ryhmakehityskeskustelussa on?

Mita huonoa ryhmakehityskeskustelussa mielestasi on?

Onko tyoyhteistssasi kehityskeskusteluja? (Rastita sopivin vaihtoehto)
Liian harvoin
Liian usein

Sopivasti
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Pyydamme teiltd parannusehdotuksia ja kommentteja kyselylomakkeesta. Voitte kir-

joittaa kommenttinne téahan.
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Liite 2 Esitestauslomakkeen saatekirje

vg SAVONIA

lisalmessa 11.12.2012

Hyva Yla-Savon SOTE kuntayhtyman lisalmen terveyskeskuksen vuodeosaston hoi-

taja

Olemme Savonia- ammattikorkeakoulun lisalmen yksikon sairaanhoitajaopiskelijoita.
Teemme opiskeluumme kuuluvaa opinnaytety6tda. Opinndytetydmme tarkoituksena
on selvittdd kuinka Yla-Savon SOTE kuntayhtyman lisalmen sairaalan sisétautien
vuodeosaston hoitohenkilékunta kokee ryhmakehityskeskustelut. Millaisia muutoksia
he niihin toivovat ja kuinka ne heidan mielestd paremmin palvelisivat tyOyhteisoa.
Tavoitteenamme on kehittda ryhmékehityskeskusteluja.

Tama teille suunnattu kysely on kyselylomakkeen esitestaamista. Tarkoituksemme
on testata kuinka laatimamme kysely antaa vastauksia tutkimuskysymyksiimme ja
kuinka se muutenkin toimii. Kyselyyn saatte vastata tytaikana ja se vie noin 5-10
minuuttia. Toivomme teidén vastaavan 21.12.2012 mennessa. Antamanne vastauk-
set ovat luottamuksellisia ja kysely toteutetaan nimettéménd. Me emme tule tieta-

maan ketka kyselyyn ovat vastanneet, joten nain ollen anonymiteetti sailyy.

Osallistumisenne kyselyymme on tarkedaa opinnaytetydémme onnistumisen kannalta.
Samalla teilla on mahdollisuus kehittdd osastollanne jo kdyttssa olevaa ryhmékehi-
tyskeskustelua. Saatte osallistumalla kyselyymme kertoa mielipiteenne ja kehitta-
misideanne ryhmakehityskeskusteluista ja kyselylomakkeemme toimivuudesta. Nain
olette osaltanne muovaamassa ryhmakehityskeskusteluja sellaisiksi, etta ne parhai-

ten mielesténne toimisivat ja tukisivat tydtanne ja tyoyhteisééanne.
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v@ SAVONIA

Mikali teilla on kysyttavaa opinnaytetydostamme, voitte olla yhteydessé meihin tai oh-
jaavaan opettajaamme Katrina Hyvoseen. Héneltd saatte tarvitessanne lisétietoja
opinnaytetydsta. Meidat tavoitatte parhaiten sdhképostitse.

Yhteistyoterveisin sairaanhoitajaopiskelijat

Virpi Karppinen Kirsi Vaisanen

virpi.h.karppinen@edu.savoinia.fi Kirsi.m.vaisanen@edu.savonia.fi

Ohjaava opettajamme

Katrina Hyvonen

katrina.hyvonen@savonia.fi



mailto:virpi.h.karppinen@edu.savoinia.fi
mailto:kirsi.m.vaisanen@edu.savonia.fi
mailto:katrina.hyvonen@savonia.fi
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Liite 3 Webropol- kysely

vo SAVONIA

Ryhmakehityskeskustelu-kysely

1. Syntymévuotesi

Vuosissa

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tehtavassasi? *

Alle 2 vuotta
2-5 vuotta
6-10 vuotta
11-15 vuotta
yli 15 vuotta

3. Tydsuhteeni on *

Vakituinen
Madraaikainen

(-

Oletko saanut tietoa ryhmakehityskeskustelussa kdydyista asioista johdolta/esimiehelts? *

Kylld
Ei
En osaa sanoa

w

. Oletko valmistautunut ennalta ryhméakehityskeskusteluun? *

Kylla
En

. Jos olet valmistautunut, niin mitad valmistautumiskeinoja kaytit?

Kehityskeskustelulomake
Keskustelu tyokavereiden kanssa
Oma pohdiskelu

Muu, mika?

7. Jarjestikd tydnantaja koulutusta/ tiedotustilaisuutta ennen kehityskeskustelua? *
Kylla
Ei

Seuraava —>

http://www.webropolsurveys.com/Answer/SurveyParticipation.aspx?SDID=Fin594610...

Sivu 1/1

7.2.2013
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Sivu 1/1
Ryhmakehityskeskustelu-kysely
8. Kuinka koit ryhmdkehityskeskustelun? *
Erittain Jonkin Ei En osaa
hyvin  Hyvin  verran  Vahan lainkaan sanoa

R <1 ohitvck ack Ju vastasi od

y

Ryhmakehityskeskustelu selkeytti omaa tyGtehtavaani
Ryhmékehityskesk 1 selkeytti tydyhteison tehtavaa

Tyoyhteistlle sovittiin konkreettiset tavoitteet seuraavalle
kaudelle

Tyéntekijdille sovittiin konkreettiset tavoitteet seuraavalle
kaudelle

Keskusteluilmapiiri oli luottamuksellinen
Keskusteluilmapiiri oli kannustava
Keskusteluilmapiiri oli tasavertainen
Sain vaikuttaa keskustelun kulkuun
Mind olin kannustava

Koin tilanteen hankalana

Annoin positiivista palautetta

Sain positiivista palautetta

Toin esille kehitettavia asioita

Sain tukea idealleni

Mielestani minut ymmarrettiin oikein

<-- Edellinen  Seuraava —>

http://www.webropolsurveys.com/Answer/SurveyParticipation.aspx?SDID=Fin594610... ~ 7.2.2013
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Sivu 1/1
Ryhmakehityskeskustelu-kysely
9. Valitse kuinka tarkedna koet seuraavien asioiden kasittelyn ryhmékehityskeskustelussa *
Erittain Melko Ei lainkaan En osaa
tarkea  Tarked tarked tarkead sanoa

Perustehtdva ja sen merkitys tydyhteisossa

Vaatimukset perustehtavan tayttamiseksi

Tybyhteison edellisen kauden tavoitteiden saavuttaminen
Tybyhteison tyonjako

Tybyhteison tydilmapiiri

Tydyhteison yhteistyStaidot

Tybyhteison yhteiset pelisaannét

Tydyhteison tulevaisuuden haasteet

Seuraavan kauden tavoitteet

Tydolosuhteiden kehittaminen

Palautteen saaminen tyokavereilta

Palautteen antaminen tydkavereille

Mahdalli ikutta:

omiin tyteh

Mielestani on tarkeaa tietad ennalta mihin
ryhmékehityskeskustelulla pyritaan

Kehityskeskusteluissa kaydyista asioista on hyva saada yhteenveto

Pidan tarkeana ryhmakehityskeskustelujen jatkamista
tydyhteisdssani

< Edellinen Seuraava —>

http://www.webropolsurveys.com/Answer/SurveyParticipation.aspx?SDID=Fin594610...  7.2.2013
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Sivu 1/1

v» SAVONIA

Ryhmakehityskeskustelu-kysely

10. Pidatkd yksilokehityskeskusteluja tarpeellisina? *

Kylla
Ei

11. Pidatko ryhméakehityskeskusteluja tarpeellisina? *
Kylla

Ei

<-- Edellinen  Seuraava -->

htp://www.webropolsurveys.com/Answer/SurveyParticipation.aspx?SDID=Fin594610... ~ 7.2.2013
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Sivu 1/1

ww SAVONIA

Ryhmakehityskeskustelu-kysely

12. Kuinka kehittaisit ryhméakehityskeskusteluja tydyhteistssisi?

13. Mitd hyvaa ryhmakehityskeskustelussa on?

14. Mita huonoa ryhmaékehityskeskutelussa on?

15. Onko tydyhteistssasi kehityskeskusteluja? *

Sopivasti
Liian harvoin
Liian usein

<-- Edellinen L&heta

tp://www.webropolsurveys.com/Answer/SurveyParticipation.aspx?SDID=Fin594610... 7222013
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Liite 4 Kyselyn saatekirje

v SAVONIA

lisalmessa 6.1.2013

Hyva Yla-Savon SOTE kuntayhtyman sisatautien vuodeosaston hoitaja

Olemme Savonia- ammattikorkeakoulun lisalmen yksikon sairaanhoitajaopiskelijoita.
Teemme opiskeluumme kuuluvaa opinnaytetydta. Opinndytetydmme tarkoituksena
on selvittéda kuinka Te, sisatautien vuodeosaston hoitohenkilokunta, koette ryhmake-
hityskeskustelut. Millaisia muutoksia Te niihin toivotte ja kuinka ne mielestédnne pa-
remmin palvelisivat tydyhteis6dnne. Tavoitteenamme on kehittdd ryhmakehityskes-
kusteluja.

Tutkimusaineisto keratéddn sahkoisella Webropol- kyselylomakkeella, joka on taméan
sahkopostin liitteend. Jokainen sisatautien vuodeosaston hoitohenkilokuntaan kuulu-
va on saanut taman kyselyn vastattavakseen. Kyselyymme osallistuminen on vapaa-
ehtoista. Kyselyymme saatte vastata tydaikana ja se vie noin 5-10 minuuttia. Toi-
vomme teidén vastaavan kyselyymme 27.01.2013 mennessa. Antamanne vastaukset
ovat luottamuksellisia ja kysely toteutetaan nimettdmand. Antamanne vastaukset
tullaan havittdmaan opinnaytetydn hyvaksymisen jalkeen. Siihen saakka aineistoa
tullaan sailyttdmaan tietokoneella salasanojen takana ja varmuuskopiossa talleloke-

rossa.

Osallistumisenne kyselyymme on tarke&d opinndytetydomme onnistumisen kannalta.
Samalla teilla on mahdollisuus kehittd& osastollanne jo kaytdssa olevaa ryhmakehi-
tyskeskustelua. Saatte osallistumalla kyselyymme kertoa mielipiteenne ja kehitta-
misideanne ryhmakehityskeskusteluista. Nain olette osaltanne muovaamassa ryhmé-
kehityskeskusteluja sellaisiksi jolla tavoin ne parhaiten mielestanne toimisivat ja tuke-

vat ty6ténne ja tydyhteistanne.
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\@ SAVONIA

Mikali teilla on kysyttavaa opinnaytetydstamme, voitte olla yhteydessa meihin tai oh-
jaavaan opettajaamme Katrina Hyvoseen. Héaneltd saatte tarvitessanne lisétietoja
opinnaytetydsta. Meidat tavoitatte parhaiten sdhképostitse.

Yhteistyoterveisin sairaanhoitajaopiskelijat

Virpi Karppinen Kirsi Vaisanen

virpi.h.karppinen@edu.savoinia.fi Kirsi.m.vaisanen@edu.savonia.fi

Ohjaava opettajamme

Katrina Hyvonen

katrina.hyvonen@savonia.fi
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Liite 5 Tutkimuslupa

2

57

Yld-Savon SOTE kuntayhtyma Viranhaltijapaatos

623/13.00/2012

5.12.2012 125§ /2012

Tutkimuslupa / Virpi Karppinen ja Kirsi Viisinen

Selostus asiasta

Paatos

Paatdksen perustelu

Peruste
Otto-oikeus
Nahtavillzdolo
Muutoksenhaku ja

toimielin

Yla-Savon SOTE kuntayhtyma
PL 4 (Meijerikatu 2)
74101 lisalmi

Johtava ylihoitaja Anne Mikkonen p. 0400 144 501 anne mikko-
nen@ylasavonsote.fi

Savonia ammattikorkeakoulun hoitotyén koulutusohjelman opis-
kelijat Virpi Karppinen ja Kirsi Vaisanen hakevat tutkimuslupaa
paattétydlleen, jonka aiheena on Hoitajien kokemuksia ryhma-
keskusteluista lisalmen sairaalan sisatautien vuodeosastolla.
Tutkimuksen tarkoituksena on kvantitatiivisena webropol-
kyselyna selvittda lisalmen sairaalan sisatautien vuodeosaston
hoitohenkilokunnan kokemuksia ryhméakehityskeskusteluista. Mil-
laisia muutoksia hoitajat niihin toivovat ja kuina he ryhmakehitys-
keskusteluja kehittaisivat. Opinnaytetydn tavoitteena on kehittas
ryhméakehityskeskusteluja Yla-Savon SOTE kuntayhtyman lisal-
men sairaalan sisatautien vuodeosastolla ja my&s osastolla kehi-
tyskeskusteluja pitavan osastonhoitajan saama anonyymi palaute
omasta onnistumisestaan. Lisaksi tavoitteena on kyselylla herét-
taa henkilbkunnan ajatuksia ryhméakehityskeskustelujen tarpeelli-
suudesta tyShyvinvoinnin lisd4jana ja sen mahdollisuuksista
oman tydn kehittdmisessa. Tutkimus toteutetaan kokonaistutki-
muksena ja aikataulu kuntayhtymassa on 1.12.2012 — 28.2.2013.
Opinnaytetyd julkaistaan Theseus tietokannassa, seka kirjallinen
tuotos toimitetaan lisalmen sairaalan sisatautien vuodeosastolle.

Myénnén tutkimusluvan Virpi Karppiselle ja Kirsi Vaisaselle Hoi-
tajien kokemuksia ryhmékehityskeskusteluista lisalmen sairaalan
sisatautien vuodeosastolla liitteen mukaisesti. Yhdyshenkiléna
toimii osastonhoitaja Marja Hokkanen.

Opinnéaytetyd tukee hoitotydn lahijohtamisen kehittamista, henki-
16stdn  hyvinvointia ja henkiléstén omaehtoista kehittamista
omassa tydssaan.

Yla-Savon SOTE kuntayhtyman hallintosaants § 48.
Yhtymahallitus.

Yla-Savon SOTE kuntayhtyma, Kirjaamo

Oikaisuvaatimus, Yhtyméahallitus

Laskutusosoite: Puhelinvaihde: Kotisivu: www.ylasavonsote.fi
PLA7 017 27 231 Sahkoposti: kifaamo@ylasavonsote.fi
74101 lisalmi etunimi.sukunimi@ylasavonsote.fi
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