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Tiivistelma

Tydantajan velvollisuus ja vastuu on huolehtia tyéntekijéidensa turvallisuudesta ja hyvinvoinnista.
Tybhyvinvoinnin merkityksen nahdaan olevan nykyaan tarkedlld sijalla yhteiskunnassa ja organisaatioiden
tulee huomioida téma toiminnassaan. Tydhyvinvointia voidaan pitaa yhtena organisaation kilpailuvalteista, ja
se kasvattaa organisaation houkuttelevuutta tydnantajana. Kun tydyhteisé voi hyvin, lisdantyvat myds
tydntekijoiden sitoutuminen tybhdn, motivaatio, luottamus ja ty6tyytyvaisyys. Tydhyvinvointia tarkastellessa
ei tule kiinnittdd huomiota pelkastaan yksilokeskeisesti vaan tydhyvinvointi tulee ndhda kytkeytyneena
tydyhteisén toimivuuteen, ilmapiiriin ja tydyhteison kokemukseen tydn mielekkyydesta. Osaavalla
johtamisella, uudistamalla tydyhteison toimintamalleja ja kdytanteitd voidaan vaikuttaa tydyhteison
toimivuuteen ja tyéhyvinvointiin. Ryhmakehityskeskustelulla voidaan vahvistaa organisaation tyontekijoiden
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja mahdollistaa sosiaalinen vuorovaikutus tydyhteisdssa.

Taman opinndytetydn tavoitteena oli luoda organisaatiolle malli ryhmakehityskeskustelun toteuttamiseen.
Tavoitteena oli, ettd ryhmakehityskeskustelumalli voidaan ottaa kayttéon saanndllisesti toteutettavana
menetelmana tydhyvinvoinnin tukemisessa ja yllapitamisessa. Opinndytetytn tarkoituksena oli toteuttaa
ryhmakehityskeskustelu organisaation tydyhteisdssa seka tutkia ja arvioida saadun palautteen perusteella,
voisiko ryhmakehityskeskustelu toimia tyéhyvinvointia tukevana ja kehittdvana menetelmana organisaatiossa.
Organisaatiossa on kiinnitetty viime vuosina huomiota tydhyvinvoinnin tukemiseen, ja tarve uudenlaiselle
menetelmalle on noussut organisaation johtoryhmasta ja tyontekijoista.

Tama opinnaytetyo oli kehittamistyd, joka eteni suunnittelu-, toteutus- ja arviointivaiheiden kautta.
Suunnitteluvaihe piti sisallaégn aiempaan tutkimustietoon ja teoriaan perehtymisen,
ryhmakehityskeskustelumallin luomisen seka keskustelut organisaation henkilostdvastaavan kanssa.
Suunnitteluvaiheessa laadittiin myds palautelomakkeet liittyen opinndytetydn tutkimukselliseen osaan.
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Abstract

The employer's obligation and responsibility is to ensure the safety and wellbeing of employees. The
significance of employee wellbeing is considered crucial in society, and organizations must take this into
account in their operations. Employee wellbeing can be seen as one of the organization's competitive
advantages, increasing its attractiveness as an employer. When the work community is wellbeing, employee
commitment, motivation, trust, and job satisfaction also increase. When considering employee wellbeing,
attention should not only be focused on the individual but also on how wellbeing is linked to the functioning of
the work community, atmosphere, and the employees' experience of the meaningfulness of their work.
Competent leadership and reforming the operational models and practices of the work community can
influence its functioning and employee wellbeing. Group development discussions can strengthen the sense of
belonging among the organization's employees and facilitate social interaction within the work community.

The aim of this thesis was to create a model for conducting group development discussions within the
organization a regular method for supporting and maintaining workplace wellbeing. The purpose of the thesis
was to carry out a group development discussion within the organization's work community, and to explore
and evaluate, based on the feedback received, whether group development discussions could serve as a
supportive and developmental method for workplace wellbeing within the organization. In recent years, the
client organization has focused on supporting workplace wellbeing, and there has been a need for a new
approach expressed by the organization's management team and employees.

This thesis was a development project that progressed through planning, implementation, and evaluation
phases. The planning phase involved familiarizing oneself with previous research and theory, creating a model
for group development discussions, and discussions the method with the organization's HR manager. During
the planning phase, feedback forms related to the research part of the thesis were also prepared. In the
implementation phase, group development discussions were conducted for the organization's workgroups
based on the planned model. In the evaluation phase, feedback forms were sent to employees who had given
their consent after the group development discussions, and the anonymous feedback received was analyzed
using qualitative research and content analysis. The group development discussion model was modified based
on the feedback received and discussions with the HR manager. Based on the results of the evaluation survey,
group development discussions were perceived to have an impact on wellbeing in the areas of development,
learning, and interaction.

As a result of the development work, a model for conducting group development discussions was created for
the organization. Group development discussions will be implemented in the organization as a regular
promoter of wellbeing, held twice a year.

Keywords
Work wellbeing, management and development of occupational wellbeing, development discussion, group
development discussion
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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvointi on tarkedlld sijalla yhteiskunnassa. Ty6hyvinvoinnista ja sen toteutumisen
huolehtimisesta voidaan puhua kilpailuvaltteina, kun keskustellaan yritysten ja organisaatioiden
houkuttelevuudesta tydnantajina. Johtamisen haasteena nayttaytyy kuitenkin se, miten organisaatio
saa hankittua ja pidettya ammattitaitoista, sopivaa ja pysyvaa henkildstda. Organisaation tulee
huolehtia henkildston tarpeista ja tyéhyvinvoinnin toteutumisesta, silld niilld ndhdaan olevan
merkittava osuus tydntekijdiden saamisessa ja pysyvyydessa. Henkildstdn tydhyvinvoinnilla on
vaikutuksensa koko organisaation taloudelliseen tulokseen, kilpailukykyyn, tuottavuuteen ja
maineeseen. Organisaation panostaminen tydntekijoidensa tyéhyvinvointiin maksaa itsensa takaisin
moninkertaisesti. (Kauhanen 2016, 17.)

Ty6hyvinvoinnin perustana on oikeudenmukaisuus, tasavertaisuus, osallistuminen ja syrjimattémyys.
Hyvinvoiva tydyhteiso lisda tyontekijdiden tyéhon sitoutumista, motivaatiota, luottamusta ja
tyotyytyvaisyytta. Tyohyvinvointi koostuu siitd, etta tydyhteisén toiminta on sujuvaa ja tydryhman
jasenet kokevat "me-henkisyytta”. Talloin my6s vuorovaikutus ja tiedonkulku ovat avointa ja

vaikeistakin asioista uskalletaan puhua yhdessa. (Suonsivu 2014, 58-59.)

Tydnantajan velvollisuudesta huolehtia tyontekijéiden turvallisuudesta ja terveydesta kaikissa
muodoissaan tydssa saddetdan tyéturvallisuuslaissa. Tyénantajan tulee ottaa huomioon tydhon,
tydhon liittyviin olosuhteisiin, tydymparistodn ja tydntekijan henkilkohtaisiin asioihin liittyvat asiat.
(Tydturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 8§, Viitala 2021, 159.) On kuitenkin tarkeda muistaa, ettd myds
tyontekijan velvollisuus on huolehtia omasta tyéhyvinvoinnistaan ja tydturvallisuudesta seka tuoda
niihin liittyvat haasteet esiin tyénantajalle. Tyéhyvinvoinnin toteutuminen on tydntekijan ja

tyonantajan yhteisty6ta. Tyontekijan danen kuuleminen on osaavan esihenkildtydn perusta.

Miten Suomi voi -tutkimustulosten 2022 mukaan esihenkildn ja tydntekijan valinen luottamus,
tyontekijdiden valinen luottamus, tyontekijéiden tukeminen sekd arvostuksen tunne lisdavat tyohon
littyvada imua, tyohyvinvointia, positiivista mielenterveytta ja tydntekijoiden sitoutumista
organisaatioon. (Makiniemi, Kaltiainen & Hakanen 2022, 24.) Tydhyvinvointia ei tule tarkastella
kuitenkaan pelkastadn yksilokeskeisesti vaan se tulee néhda kytkeytyneena tydyhteison
toimivuuteen, ilmapiiriin ja tydyhteisén kokemukseen tydn mielekkyydesta. Uudistamalla tyfyhteison
kaytantdja ja toimintamalleja seka vahvistamalla tydyhteison yhteisdllista tydnhallintaa, voidaan
myds vaikuttaa tydhyvinvointiin ja sen kokemiseen. Osaavalla johtamisella voidaan vaikuttaa
tehokkaasti tyéhyvinvointiin seka tydyhteisdn toimivuuteen. (Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen
& Vartiainen 2010, 151-152.)

Miten Suomi voi-tutkimushankkeen 2023 tutkimusaineiston analyysin mukaan tyéhyvinvointia
tydpaikoilla edistavat mm. tydntekijdiden itsendisyys, mahdollisuus oppia uutta tydssa, huomion
kiinnittdminen tydsta saatuun myonteisiin tuloksiin ja vaikutuksiin, yhteiséllisyys, tyon yhdessa
kehittdminen, tydn organisointi tydntekijaa huomioivalla tavalla ja palveleva johtaminen.
Tutkimuksen mukaan suomalaisten tyéhyvinvointi ei ole palautunut takaisin koronapandemiaa
edeltaneelle ajalle ja huomiota tulee kiinnittad tydolojen kehittdmiseen, jotta tydhyvinvointi saadaan

jalleen nousuun. (Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2023, 15-16, 42.)
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Kansainvaliselld tasolla tydhyvinvointiin liittyen on meneilldan useita hankkeita ja strategioita, jotka
ovat yhteyksissa toisiinsa. Naistd yhtena esimerkkind on Euroopan unionin viraston EU-OSHA:n
tutkimushanke “Tydsuojelu sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla”, joka toteutetaan ajalla 2022-2026.
Tutkimushankkeen tavoitteena on lisata tietdmysta alan tydntekijdiden turvallisuuteen ja terveyteen
littyvistd haasteista, seka ohjata poliittista paatéksentekoprosessia. EU-OSHA:lla on kdynnissa
tutkimushanke myds psykososiaalisista riskeista ja mielenterveydesta ty6ssa, ja se toteutetaan ajalla
2022-2025. Hankkeen tavoitteena on saada luotettavaa ja syvallista tietoa tyontekijoiden
mielenterveyteen ja psykososiaalisiin riskeihin liittyen ty6elamassa. Hankkeiden tavoitteena on
parantaa ennaltaehkaisyd, toimintamalleja, tietdmysta ja kaytantdja. (Euroopan tydterveys- ja
tyoturvallisuus virasto julkaisuaika tuntematon a, b.) Tydhyvinvointiin liittyviin asioihin tulee
panostaa tutkimushankkeiden kautta niin kansallisesti kuin kansainvalisestikin, jotta saadaan
monipuolista ja laaja-alaista tietoa tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista ja tekijoista eri alueilla.
Tama mahdollistaa ennaltaehkaisyn ja yhteisten tavoitteiden asettamisen I6ydettyjen haasteiden

pohjalta.

Tybyhteisén hyvinvointi vaikuttaa organisaation tavoitteiden saavuttamiseen. Strategisen
hyvinvoinnin tila Suomessa -tutkimussarjan tulosten mukaan henkiléston hyvinvointi nakyy
organisaation tuloksessa, ja ne antavat hyvan kuvan hyvinvoinnin johtamisesta tydpaikoilla.
Suunnitellussa hyvinvoinnin johtamisessa on tarkedaa huomioida organisaation resurssit, strategioista

johdetut tavoitteet ja séanndllinen toteutumisen arviointi. (Manka & Manka 2023, 115.)

Tydhyvinvointi ja sen toteutumiseen sitoutuminen ovat nyky-yhteiskunnassa tarkeita asioita
pohdittaessa organisaatioiden vetovoimaa tydmarkkinoilla. Suurimmassa osassa tyénhakuilmoituksia
mainitaan organisaation keinot huolehtia tyéntekijéidensa tydhyvinvoinitiin liittyvista asioista.
Tybhyvinvointi ja siihen liittyvat asiat tulee huomioida kattavasti organisaation johdon toimesta, ja
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tulee olla halua seka valmiuksia. Organisaation johdon tulee pohtia,
mita se on valmis tekemaan, pitdakseen tyontekijat tyytyvaisina ja hyvinvoivina. Tyéhyvinvoinnin
johtaminen voidaan nahda tulevaisuuden suuntana, johon moni organisaatio tulee kiinnittdmaan

huomiota.

Tama opinndytetyd toteutetaan lastensuojelulaitoksessa, jossa toimin henkildstdn Iahiesihenkildna.
Tydyhteistssa on tapahtunut muutoksia, ryhmadynamiikka on muuttunut ja tyéta varjostaa kiire,
joiden vuoksi tydhyvinvoinnin huomiointi ja seuranta ovat tarkedssa roolissa talla hetkella.
Tydhyvinvoinnin yhtena tarkeana seurantamenetelmana on kehityskeskustelut, joita myds
organisaation tydyhteisdssa on toteutettu. Naiden toteutuminen ei ole kuitenkaan ollut séanndllista
ja suunniteltua, jonka vuoksi niista saatava hyoéty ei valttamatta palvele tydntekijaa ja tydnantajaa
kunnolla. Olen pohtinut organisaation henkiléstéjohtamisesta vastaavan esihenkilén kanssa, voisiko
nykyista kehityskeskustelu kaytantda kehittda ja voisiko ryhmakehityskeskustelujen avulla 16ytaa
uudenlaisen keinon saavutettujen tulosten hahmottamiseen, palautteen antamiseen, kehitettaviin

osa-alueisiin ja henkildstdon voimavarojen hahmottamiseen.

Tama opinndytety6 on kehittdmistyd, jonka tavoitteena on luoda organisaatiolle malli
ryhmakehityskeskustelun toteuttamiseen. Kehittamistyd nahdaan tassa projektissa osana

esihenkildty6ta ja henkildstéjohtamista. Tavoitteena on, etta ryhmakehityskeskustelumalli voidaan
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ottaa kayttdéon saanndllisesti toteutettavana menetelmana tydhyvinvoinnin tukemisessa ja
yllapitamisessa. Tarkoituksena on toteuttaa ryhmakehityskeskustelu tydyhteistssa, keratd sen
jalkeen tybyhteisdn jasenilta palaute ja tutkia seka arvioida saadun palautteen perusteella, voisiko
ryhmakehityskeskustelu toimia ty6hyvinvointia tukevana ja kehittavana menetelmana
organisaatiossa. Palautteesta laaditaan analyysi, jossa pohditaan ryhmakehityskeskustelua osana

oman oppimisen, tydryhman toiminnan ja tydhyvinvoinnin kehittdmista.

Nden, etta uusi menetelma mahdollistaisi tydyhteison vuorovaikutuksen, ryhman toiminnan
reflektoinnin, yhteisen arvioinnin sekd oppimisen toteutumisen. Menetelma mahdollistaisi myos
yksittdisen tyontekijan kokemuksen siitd, etta han kuuluu tydéryhmaan ja hdanen mielipidettdan ja

tyopanostaan arvostetaan.
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2 TYOHYVINVOINTI OSANA HENKILOSTOJOHTAMISTA

Ty6hyvinvointi ei voi syntya itsekseen vaan se tarvitsee toteutuakseen johtamista. Useiden
tutkimusten mukaan hyvalla johtamisella on merkityksensa tydntekijdiden tyéhyvinvoinnin
kokemiseen. Hyva johtaminen houkuttelee organisaatioon tydntekij6itd ja saa tyontekijat viihtymaan
tydssadn. Taman vuoksi tydhyvinvoinnin tulee olla keskeinen osa organisaation strategiaa ja
johtamista. Ty6eldaman muutoksilla on heikentava vaikutuksensa ty6hyvinvointiin, mutta toisaalta ne
tarjoavat my6s uudenlaisia onnistumisia ja innovaatioita, jotka vahvistavat tydntekijéiden
kokemuksia hyvinvoinnista. Organisaation esihenkildiden on tarkeda hahmotta tyssa tapahtuvat
muutokset ja huomioida niiden vaikutus tydhyvinvointiin. (Kauhanen 2016, 12, 92, 122, Schaupp,
Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 36.)

2.1  Tyoéhyvinvoinnin merkitys osana esihenkildtyota ja johtamista

Tydhyvinvointi voidaan maaritelld monelle tavalla riippuen siitd, mistd ndkékulmasta sita
tarkastellaan. Tydympariston tulee olla fyysisesti turvallinen tydntekijoilleen, mutta tydhyvinvointi on
myds sitd, ettd tydyhteison taytyy olla terve niin psyykkisesti kuin sosiaalisestikin. Kauhanen (2016,
23-24) nostaa esiin tydkyvyn merkityksen tydhyvinvoinnin lahtdkohtana ja keskeisend tekijana.
Tydkyky rakentuu erilaisista kerroksista, joilla on vaikutuksensa ty6hyvinvointiin. Alimman kerroksen
muodostavat tyontekijan terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky, jossa
erilaiset muutokset voivat vaikuttaa tydkykyyn. Toinen kerros rakentuu tyéntekijan ammattitaidosta
ja osaamisesta, ja jossa niiden jatkuvalla paivittamiselld voidaan vastata tydelaman muutoksiin.
Kolmas kerros rakentuu tydntekijan arvoista, asenteista ja motivaatiosta, jotka ovat alttiita erilaisille
vaikutuksille. Neljantena ja ylimpana kerroksena ovat ty ja siihen liittyvat tekijat ja se pitaa
sisalladn tydn vaatimukset, tydyhteison toimivuuden, organisoinnin ja johtajuuden. Viimeisen

kerroksen toimivuuden varmistaminen kuuluu organisaation esihenkilGille.

Selkedn kuvauksen ty6hyvinvoinnista, sen sisalldista ja siihen vaikuttavista tekijoistd antaa myos
Tampereen yliopiston tyéhyvinvoinnin tutkimusryhmén tekema tydhyvinvoinnin kartta, joka perustuu
tutkimuksiin tyéhyvinvoinnista (s. 9, kuva 1). (Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhma julkaisuaika
tuntematon a.) Kartta koostuu ja havainnollistaa tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, tydntekijan
kokemukset hyvinvointiin liittyen ja tydhyvinvoinnin seuraukset ja vaikutukset tyontekijéan ja

organisaation nakékulmasta. (Tydhyvinvoinnin tutkimusryhma julkaisuaika tuntematon b.)
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KUVA 1. Tybhyvinvoinnin kartta. (Tydhyvinvoinnin tutkimusryhma julkaisuaika tuntematon a)

Kartan ylin laatikko pitaa sisalladn organisaation, johtamisen, tydyhteison, tydn ja yksilén, jotka
kaikki ovat tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Organisaation tasolla tydhyvinvointi ndkyy siten,
kuinka organisaatio on kasattu, miten se toimii seka miten tydntekijat voivat vaikuttaa oman
ammatillisuutensa kehittémiseen. Johtamisen vaikutus tyéhyvinvoinnissa nayttaytyy, miten johto
vaikutus ty6hyvinvoinnissa ilmenee, millaisena sen tydilmapiiri hahmottuu, miten tydyhteisé toimii ja
milla tavalla sen jasenet tukevat toisiaan. Tyén organisointi, tydtehtdvien jakaantuminen ja tydn
tavoitteet iimentavat tydsta lahtevaa tyéhyvinvointia. Yksil6tasolla jokainen on vastuussa omasta

tydhyvinvoinnistaan. (Tyéhyvinvoinnin tutkimusryhma julkaisuaika tuntematon b.)

Kartan toisessa laatikossa ovat tydntekijdiden kokemukset hyvinvointiin liittyen (hyvinvointi —
pahoinvointi). Hyvinvointia sisadlla pitévat ilmentymat ovat flow-tila, tyon imu ja tyotyotyytyvaisyys ja
pahoinvointia ilmentdvat tekijat ovat leipddntyminen, stressi ja uupumus. (Ty6hyvinvoinnin

tutkimusryhma julkaisuaika tuntematon b.)

Tydhyvinvoinnin kartan kolmannessa laatikossa tydhyvinvointia tarkastellaan yksilo- ja

organisaatiotason nakdkulmasta. Yksilotasolla tarkasteltavat asiat voivat olla esim. tyétyytyvaisyys,



10 (64)

tydyhteisttaidot ja tuloksellisuus. Organisaatiotasolla tarkasteltavat asiat voivat olla mm. vaihtuvuus,
tydnantaja-ja yrityskuva ja tuottavuus ja tuloksellisuus. (Tydhyvinvoinnin tutkimusryhma julkaisuaika
tuntematon b.) Kartta kuvaa mielestani hyvin tydhyvinvoinnin laajaa sisaltdéa vaikuttavien tekijdiden,

ilmentymien ja vaikutusten suhteen.

Tybhyvinvointiin liittyvan tydn lahtdkohtana on aina organisaation perustehtava ja sen maaritelma
koostuu organisaation visiosta, arvoista ja perustehtdvdstd. Organisaation menestys perustuu
tyontekijoiden osaamiseen, keskindiseen yhteistydhon ja kehittdmishalukkuuteen. Nama asiat
edellyttavat hyvaa johtamista, hyvaa tyon suunnittelua ja sita, etta tydntekijat ovat motivoituneita,
terveitd ja hyvinvoivia. N&din ollen voidaan sanoa, etta tydhyvinvointi on organisaation strateginen
kilpailutekija. Tyéhyvinvoinnilla on selkea yhteys yrityksen tulokselliseen toimintaan ja menestykseen
markkinoilla ja se vaikuttaa tyontekijdiden onnistumisen kokemukseen. (Suutarinen & Vesterinen
2010, 32, 57, 63, Litchfield, Cooper, Hancock & Watt 2016, Viitala 2021, 159.)

Henkildstd johtamisessa tarvitaan taitoja seka johtaa yksittdisia tydntekijoitd, heidan arvojaan ja
motivaatiotekijoitdan, ettd ryhmia, jossa tarvitaan ryhmadynamiikan ja tydryhman lainalaisuuksien
tuntemista. Erilaisten prosessien johtaminen, paatdksenteko, ratkaisut ristiriitatilanteista ja
neuvottelut kuuluvat henkiléstéjohtamisen tydkenttaan. Silld, miten organisaation tydyhteiséa
johdetaan, on vaikutuksensa tydyhteisdn ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin. Kun puhutaan tydyhteisosta,
samalla keskustellaan ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta, ryhman sisdisista ilmidista ja
tydyhteistssa vallitsevasta ryhmadynamiikasta. Ryhmadynamiikka koostuu mm. rooleista,
kommunikoinnista, sadannoista ja vallankdytosta ja jasenten valisesta vuorovaikutuksesta. Kova kiire
vaikuttaa tydyhteisodn sisdiseen kommunikaatioon ja vuorovaikutukseen heikentavasti. Organisaation
tydryhmien valinen vuorovaikutus vaikuttaa myds koko organisaation menestykseen; tarvitaan
kommunikaatiota, jotta tiimityé onnistuu. Pelkka paikalla olo ja keskusteleminen eivat kuitenkaan
riitd vaan puhutaan ns. 1dsna olevan vuorovaikutuksen merkityksesta. Lasna oleva kommunikointi
vaikuttaa tydyhteisdn hyvinvointiin ja nain ollen myés parempiin tuloksiin. (Niiranen ym. 2010, 131,
Rytikangas 2011, 60-61, Joki 2021, 97-98.)

Tydhyvinvoinnin edistémisen katsotaan kuuluvan jokaiselle henkiléston jasenelle, mutta
padvastuussa sen toteutumisesta on organisaation johto. Tydyhteisdn ohjaavina tekijéina toimivat
moraaliset kdaytannot ja eettiset periaatteet. Esihenkildn vastuulla on tydyhteisdn ilmapiirin,
psykososiaalisten tekijéiden, tydymparistdn ja tyétapojen turvallisuuden tarkkailu. Esihenkilon tulee
kiinnittda huomiota tydntekijoiden kuormittumisen ennaltaehkaisyyn ja siité selviytymiseen seka
pitaa se kullekin tydntekijalle sopivassa suhteessa. Tydhyvinvoinnin johtamisessa on tarkeaa, etta
esihenkilé puuttuu mahdollisiin tydyhteisdn ongelmatilanteisiin riittdvan ajoissa. (Rauramo 2008,
146-147.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisen voidaan ajatella toteutuvan hyvin, kun tydhyvinvoinnille on asetettu
selkedt tavoitteet, on maaritelty keinot ja budjetti, joilla tavoitteet voidaan saavuttaa seka valitaan
toimivat mittarit, joilla arvioidaan toimenpiteiden ja tavoitteiden saavuttamista. Organisaation
henkiléstdn motivaatio ja hyvinvointi heijastuu tarjottaviin palveluihin ja nain ollen myds

organisaation talouteen. (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT 2022.)
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On tarkeaa huomioida tydyhteisbn moninaisuuden johtamisessa tydyhteisdn voimavarakeskeisyys.
Osaaminen, vahvuudet ja mahdollisuudet tulee huomioida niin yksilon kuin koko tydyhteisén
kannalta. Johtamisen ndkokulmasta on tarkead huomioida se, mihin kehittémistoiminnalla pyritéan
ja miksi. Kun puhutaan tydyhteison kehittamisestd, tulee siind huomioida samanaikaisesti kaikki osa-
alueet. Kehittdmisen ollessa ihmisten valista vuorovaikutusta, on kommunikoinnin rakenne

kehittdmismenetelman huomion kohteena. (Niiranen ym. 2010, 138, 140-141.)

Tybhyvinvoinnin toteutumisella on suuri merkitys tydntekijoiden pysyvyydessa. Deloitten vuoden
2023 Well-being at work -tutkimustulosten mukaan tyéhyvinvoinnin kokemisella on suuri merkitys
tyontekijdiden sitoutumisessa organisaatioon. Tutkimukseen osallistuneista henkildista yli puolet olisi
valmiita vaihtamaan ty6paikkaa johonkin toiseen organisaatioon, joka tukisi paremmin heidan
tydhyvinvointinsa toteutumista. Esihenkil6lla on tarkea rooli tydhyvinvoinnin toteuttamisessa, mutta
organisaation kdytannot saattavat asettaa esteita tyontekijdiden tydhyvinvoinnista huolehtimiselle.
Tutkimuksen mukaan 70 % esihenkilbista kokee, ettd organisaatiossa olevat esteet estavat heita
tekemadsta enemman asioita tydyhteison tyohyvinvoinnin tukemiseksi. (Fisher, Silverglate, Bordeaux
& Gilmartin 2023.)

2.2 Tyodhyvinvointi lastensuojelun tydntekijdiden kokema

Koen tarkedksi kasitelld tydhyvinvointia opinnaytetydssani myods lastensuojelun tyéntekijéiden
nakodkulmasta, silld lastensuojelun tyd on mm. psyykkisesti kuormittavaa ja tyossa esiintyy ajoittain
vakivallan uhkaa. Lisdksi opinndytetyd toteutetaan lastensuojelulaitokseen, jossa tyéhyvinvoinnilla
on suuri merkitys henkildston sitoutumisessa tyohodn. Lainsdadantd ohjaa tiukasti tyéta
haasteellisten asiakkaiden parissa ja erilaiset tilanteet herattavat tydntekijoissa tunteita
keinottomuudesta ja kyvyttomyydesta vaikuttaa seka auttaa asiakasta eteenpdin. Téman vuoksi
nden, etta lastensuojelussa tulee kiinnittda erityistd huomiota tyéhyvinvoinnin johtamisessa ja

tyontekijoiden jaksamisen tukemissa.

Lastensuojelun tydkentén erityistd luonnetta tuo esiin myés Lizanon, Hen & Leaken (2021, 284-285,
287) kasittelema artikkeli lastensuojelun tydntekijdiden hyvinvointia koskevien tutkimusten
perusteella esiin nousseista asioista. Lastensuojelun tydntekijat saattavat kokea enemman
tyduupumuksen tunteita kuin muilla aloilla tydskentelevat. Lizano ym. tuovat esiin, etta
organisaatiokulttuurin luominen kokonaisvaltaisesti hyvinvointia tukevaksi edesauttaa tydntekijdiden
pysymista alalla. Lastensuojelun tydntekijdiden hyvinvoinnin parantaminen tulee ldhtea tyén

erikoislaatuisuuden ymmartamisesta ja kaytantdjen kehittamisesta.

Organisaatiossa, johon opinndytety0 toteutetaan, tyohyvinvointi maaritelldan osallistavana
johtamisena, turvallisina tydoloina, henkiléston avoimuutena, positiivisena ilmapiirind tydpaikalla,
henkiloston tydssajaksamisena, laadukkaana asiakastytna seka tydyhteison adnen kuulemisena.
Ty6hyvinvointiin kuuluu tarkedna osana tyodntekijan kokemus tydn merkityksellisyydesta, kuulluksi
tulemisesta seka toihin tulemisen ja sielld olemisen miellyttavyydestd. Tydnantajalla on suuri rooli
tydhyvinvointiin liittyen, sillé tydnantaja voi vaikuttaa tydhyvinvointiin niin tydpaikalla kuin vapaa-

ajallakin. On tarkedd myds muistaa, etta tydhyvinvoinnin seuraamisesta on saddetty laissa. Jokainen
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tydntekija on kuitenkin myds itse vastuussa jaksamisestaan ja tyontekijan tulee kertoa, jos hén

kokee tybhyvinvoinnissaan haasteita.

Organisaation tyéhyvinvoinnin maaritelmaa tukee Katajalan laatima tutkielma “Ty6hyvinvointi
lastensuojelutydssa” (2021, 16), jossa tarkeana tekijana osana tydhyvinvointia ja jaksamista nousee
esiin tydntekijan tunne siita, ettd han kuuluu tydyhteisdon ja on osa sitd. Tydyhteistssa oleva
avoimuus ja toimiva suhde esihenkiléon seka tydyhteisén muihin jaseniin lisdavat tydssa jaksamista.
Katajalan tutkielmasta nousee esiin myds tyontekijan tunne siitd, etta hdn on hyvaksytty kaikin

tavoin seka avoimuuden merkitys hankalien asioiden kasittelyssa.

Lastensuojelun tykenttd eroaa monista muista yhteiskunnan toista. Lastensuojelu kohdistuu
laajenevaan vaestdmaaraan, jossa kohdattavat haasteet tulevat vaativista tilanteista. Lapsen ja
nuoren kehityksen ja terveyden turvaamisen varmistamiseksi tydskentely tapahtuu kaikilla
hyvinvoinnin tasoilla, jonka vuoksi lastensuojelun toimintakenttd on varsin laaja. Jotta lastensuojelun
tydssa paastaan hyviin ja kestaviin tuloksiin, organisaatiolla tulee olla kestdva arvopohja ja vankka
tietoisuus perustehtavasta seka kehittdva ja kannustava johtaminen. Asiakastydssa térkeimpia
onnistumiseen vaikuttavia tekij6éitd ovat ihmissuhteiden jatkuvuus ja laadukas vuorovaikutus. (Bardy
2013, 74-75.)

Lastensuojelussa tyontekijdiden tydhyvinvointiin ndhdaan liittyvéan monenlaisia erilaisia tekijoita.
Talentian tekeman Pohjois-Pohjanmaan alueen lastensuojelussa tydskentelevien tydhyvinvointia
koskevan kyselyn tulosten mukaan tyohyvinvointia lisaavia tekijoita ovat tehdyn tyon tarkoitus,
yhteisesti sovitut sadnnét, positiivinen palaute tydsta ja tyontekijdiden lisaaminen toimintayksikdissa.
Ty6hyvinvointia laskevana tekijana nahdaan kokemus lastensuojelun lainsdadanndn
vastaamattomuudesta sijoitettujen lasten ja nuorten tarpeisiin. Myds tyéhon liittyva vakivallan uhka
ja tydn arvostuksen puute alentavat tyéhyvinvointia (Talentia Pohjois-Pohjanmaa ry 2020, 7.) Nama
tekijat kuulostavat myds tutuilta opinndytetyon organisaatiossa ja asioista kdyddan sdannéllisesti
keskustelua tydyhteisdssa. Talentian tekeman sosiaalialan korkeakoulutettujen tydolobarometrin
2024 mukaan tybhyvinvoinnin varmistaminen kuuluu tulevaisuudessa tarkeimpien kehittamista
edellyttévien asioiden joukkoon. Myds hyvéa ja ammatillinen johtaminen lisdavat tydolobarometriin

vastanneiden mukaan ty6hyvinvointia. (Nurmela 2024, 26-27, 30.)

Tassa opinndytetydprojektissa kehittdmistyd ndhdaan osana esihenkildty6td ja henkildstdjohtamista.
Hakala (2013, 50) tuo esiin tutkimuksensa "Lastensuojelutydntekijéiden ndkemyksia
tyohyvinvoinnista ja johtamisesta” johtopaatoksissa, etta tydhyvinvoinnin kehittdmisessa
esihenkilotyolld on merkittava rooli. Esihenkildty6lld on suuri rooli lastensuojelutydntekijoiden
tydhyvinvoinnin kehittdmisessa ja tydyhteisdn toimivuuden mahdollistamisessa. Tutkimuksen
johtopaattksena on myds se, etta lastensuojeluntydntekijéiden tyéhyvinvointiin panostaminen on
tarkeaa, jotta tulevaisuudessa l6ytyy patevaa ja tydhonsa sitoutunutta henkildstéa. Lallin (2023, 62)
tekeman pro gradu -tutkielman “Johtamisen vaikutus lastensuojelun sosiaalitydntekijoiden
kokemaan tydhyvinvointiin” mukaan sosiaalialan tyontekijdiden tydhyvinvointia parantavana tekijana
voidaan nahda kehittamismyonteinen johtaminen ja tyéhyvinvoinnin johtamista tulisi kehittad
jatkuvasti. Hakalan (2013) ja Lallin (2023) johtopaatokset esihenkiltydn merkityksesta
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tydhyvinvoinnin johtamisessa ja kehittamisessa tukevat omaa nakemystani esihenkilétydn
merkityksesta lastensuojelutydntekijdiden tydhyvinvoinnin toteutumisessa.

Naen, etta hyvalla esihenkilétydlla ja johtamisella on suuri merkitys lastensuojelun tydntekijdiden
tyohyvinvoinnin edistdmisessa ja tukemisessa. Psykososiaalisten riskitekijoiden huomiointi ja niiden
ennaltaehkaisy ovat keskeisia asioita, joihin esihenkildn tulee kiinnittdd huomiota. Luottamuksen
rakentaminen, avoimuuden mahdollistaminen ja yhteisten keskustelutilaisuuksien jarjestéminen

auttavat rakentamaan hyvinvoivaa tyoyhteisda ja puuttumaan ajoissa sielld mahdollisesti oleviin
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3 KEHITYSKESKUSTELUT TYOYHTEISON TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISESSA

Hyvin organisoidun ja toimivan henkiléstdjohtamisen keskeisena osatekijana voidaan ndhda
keskusteleva johtaminen ja laadukkaat kehityskeskustelut. Keskustelevassa johtamisessa on
vaikutettava jokaiseen vuorovaikutustilanteeseen, joita organisaatiossa kdydaan.
Kehityskeskustelujarjestelmalld voidaan kiinnittda tydyhteisdn jasenten huomiota tarkeiksi koettuihin
asioihin, luoda ymparistd tychdn liittyvien tavoitteiden asettamiseen seka kehittéda tydntekijan
tydmotivaatiota ja kartoittaa osaamista. Kehityskeskustelu mahdollistaa tydntekijan kuulluksi
tulemisen ty6hdn liittyvissa asioissa ja mahdollistaa palautteen saamisen. (Autio, Juuti & Wink 2010,
153-155.) Toimivat ja hyvin suunnitellut kehityskeskustelut tukevat tydntekijan kokemusta asioista,

jotka tukevat hanen ty6éhyvinvointiaan.

3.1 Kehityskeskustelun maaritelma

Kehityskeskusteluiden historia on Iahtoisin armeijasta, sillda ensimmaisen maailman sodan aikaan
Yhdysvaltain armeija kaytti yksildiden arviointia haastattelemalla. Talléin my6s Frederick Taylorin
kehittama tieteellisen johtamisen malli otettiin kdyttddn tuotantoteollisuudessa. Yritysmaailmassa
tydntekijdiden suoriutumisen arviointi yleistyi 1900-luvun edetessa ja tulos- ja tavoitekeskustelut
otettiin kdyttdon maailmalla 1940-luvulla ja Suomessa 1960-luvulla. Organisaatiot opettelivat
tavoitejohtamista 1970-luvulla, jossa jaettiin vastuuta eri ihmisille. Tdman myéta puhuttiin myos
vastuuhenkildistd, jotka raportoivat saavuttamistaan tuloksista esihenkildlleen. Tata varten otettiin
kayttdon ns. tavoite- ja tuloskeskustelut. Nykyiset kehityskeskustelut otettiin kdyttéon 1990-luvun
alkupuolella, josta ne ovat levinneet kayttdon yrityksistéd myds muihin organisaatioihin.
Kehityskeskustelujen kayttd on yleistynyt pikkuhiljaa ja 2000-luvulla suurin osa ylemmista
toimihenkildista on kaynyt kehityskeskusteluja esihenkilénsa kanssa. Kehityskeskustelujen laatu
vaihtelee kuitenkin suuresti ja usein ne jaavat pinnallisiksi. (Lindholm & Salminen 2014, 28, Autio
ym. 2010, 20-21.)

Kehityskeskustelujen tutkimus on painottunut kehityskeskustelujen tuomaan lisdarvoon
organisaatiolle, kehityskeskustelujen ja tyotyytyvaisyyden valiseen suhteeseen seka
kehityskeskustelujen parhaisiin kaytanteisiin. Suomalaisista kehityskeskustelututkimuksista esiin
nousseita tuloksia ovat mm. esihenkildiden palautteen antamisen kehittéminen, onnistumisen
arviointi, odotusten ja tyén onnistumisen edellytysten kasittely ja strategian valittédminen
henkildstolle. On myos térkedd muistaa, etta tydntekijan valmistautuminen ja aktiivisuus ovat

tarkedssa asemassa kehityskeskustelun onnistumisen kannalta. (Lindholm & Salminen 2014, 28-31.)

Kehityskeskusteluja kdytetdadn organisaatiossa tydntekijan kehittymisen ja omien tavoitteiden
saavuttamisen arviointiin sekd organisaation tuloksen varmistamiseen. Kehityskeskustelu koostuu
tydntekijan ja tydnantajan yhteisesta arviosta asioiden suhteen. Jotta voidaan puhua hyvasta ja
onnistuneesta kehityskeskustelusta, se vaatii taustalleen laaditun ennakkotehtdvan tekemisen seka
hyvéan esihenkilétyén. Kehityskeskustelu on myds tehokas keino varmistaa organisaation strategian
ymmartaminen tyodntekijatasolla. Kehityskeskustelun yksi térkea osa on palautteen antaminen ja
arviointi. Tarkoituksena on pohtia tydntekijan kehittymista pitkalla aikavalilla. Kehityskeskustelu

voidaan jakaa kolmeen osaan; menneisyyden kertaus ja arviointi, tulevaisuuden keskeiset tavoitteet
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ja pidemman aikavalin kehitysideat. Onnistunut kehityskeskustelu vaatii molemmin puolisen
valmistautumisen niin keskustelun sisallén kuin palautteen antamisen suhteen. (Hietala, Kaivanto &
Pystynen 2022, 279-280.)

Myds Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakasen (2017) mukaan palautteen antaminen on
tyon tekemisen jarjestelmallista ja kokonaisvaltaista arviointia, josta yksi esimerkki on
kehityskeskustelu. Palautteen voidaan katsoa olevan merkki siitd, ettd tehty ty6é on havaittu.
Myodnteinen palaute lisaa tyontekijan tyén imua, tuottaa positiivisia tunteita ja saa tydntekijan

motivoitumaan jatkossakin tyon tekemiseen.

Organisaatiossa, johon téma opinndytetyd toteutetaan, on kaytdssa yksilokehityskeskustelut. Naiden
toteuttamiselle ei ole kuitenkaan sadnndllisyytta ja niiden pitaminen koetaan nykyisin sisalléltaan
kankeana ja vanhanaikaisena. Kehityskeskustelujen pitéminen ndhdaan tarkednd, mutta niiden
toteuttamiseen kaivataan uudistamista ja yksinkertaistamista. Keskusteltaessa
opinnaytetydprojektiin liittyen esiin nousi ryhmékehityskeskustelujen mahdollisuus osana
tydhyvinvoinnin tukemista. Yksilokehityskeskustelut toimivat kuitenkin ryhmakehityskeskustelujen

rinnalla eika niillda korvata henkildkohtaisia keskusteluja tyénantajana ja tyontekijan valilla.

Kehityskeskustelut ovat hyva tydkalu tydyhteison suorituskyvyn kohentamiseen, saavutusten
palkitsemiseen ja toiminnan kehittamiseen. Kehityskeskustelujen avulla esihenkil saa tietoa siitd,
mita tyontekijat ajattelevat ja mita asiakkaat kertovat. Kehityskeskustelujen aikana on myds
luontevaa kiittaa tydntekijaa hyvista suorituksista ja tarvittaessa kasitelld rakentavasti tydntekijan
kehittamistarpeita. Kehityskeskustelut tukevat tyéntekijan osaamisen kehittymistd ja ammatillista
kasvua ja niiden avulla voidaan kdyda keskustelua tyontekijan toiveista uransa suhteen. (Lindholm &
Salminen 2014, 82-83, Viitala 2021, 127.)

Kehityskeskustelu on myds yksi tarkeimmista keinoista edistaa tasa-arvoisuutta tydpaikalla.
Kehityskeskustelun aikana tyéntekijan on mahdollista ottaa esille mahdolliset kokemukset
eriarvoisuudesta seka tulla kuulluksi. Esihenkildn velvollisuutena on huomioida tydntekijdidensa
tasavertaisuus ja rohkaista tydntekijéitd ammatillisessa kehittdmisessa. Kehityskeskustelussa
voidaan ottaa esille my6s tydyhteison toiminta. Kehityskeskustelun aikana tyéntekijan on mahdollista
tuoda esiin omaan tydhon liittyvia toiveita, kokemuksia, tydssa jaksamista seka antaa palautetta
esihenkilétydstd. (Niiranen ym. 2010, 149.)

3.2  Ryhmakehityskeskustelut

Ryhmakehityskeskusteluilla ei saa koskaan korvata kahdenkeskista kehityskeskustelua tydntekijan ja
esihenkilén valilla. Ryhmakehityskeskustelu voidaan pitaa kerran vuodessa, joko ennen tai jalkeen
kahdenkeskisen kehityskeskustelun. Ryhmakehityskeskustelussa on lasna esihenkil6 ja kaikki
tydryhman jasenet ja sen tavoitteena on selvittad koko ryhman onnistumista, yhteistydn sujumista
ja tukea keskinaista tyontekijoiden kehittymistd. Tarkoituksena on, ettd ryhmassa muodostuu
yhteinen kasitys osaamisesta, osaamiseen liittyvista tarpeista seka kehittémistarpeista.
Ryhmakehityskeskustelut parantavat organisaation tydviihtyvyytta ja tiedonkulkua, kun jokainen
tyontekija on tietoinen kaikesta. On tarkeaa varmistaa, ettd jokainen tydntekija saa tilaisuuden

tuoda oman ndkokantansa esiin asioista. Ryhmakehityskeskustelut onnistuvat parhaiten, kun



16 (64)

tydntekijat ovat tehneet yhteistydta pidemman aikaa ja he ovat tutustuneet toisiinsa. (Meretniemi
2012, 40-41, Viitala 2021, 128.)

Kun ryhmakehityskeskustelu on suunniteltu ja toteutettu hyvin, se vahvistaa organisaation
tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tehostaa tydéryhman toimintaa. Tavoitteena on
vahvistaa tyontekijoiden yhteistd ymmarrystd organisaation arvoista, strategiasta, visiosta ja
toiminnan tavoitteista. Ryhmakehityskeskustelun onnistuminen edellyttda esihenkildltad tarkkaa
ennakkosuunnittelua ja vahvaa keskustelun ohjaamista. Ryhma ei myéskaan saa olla liian suuri,
jotta kaikki osallistujat saavat adnensa kuuluviin ja padtokset koetaan yhdessa sovituiksi.
Ryhmakehityskeskustelun avulla tydryhman jasenet saavat selkean ajattelukehyksen
henkil6kohtaisiin kehityskeskusteluihin. Hyvin toimiva ryhmakehityskeskustelu on tydyhteisén
kehittdmisen menetelma ja se tarjoaa mahdollisuuden myds mahdollisiin tydryhman sisdisten

ongelmien ratkaisemiseen. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 63, 67-68, 71.)

Esihenkilon antama suora palaute tydntekijalle motivoi tyéntekijoité mahdollisissa tydhon liittyvissa
muutostilanteissa. Palautteen antaminen auttaa tyéntekijan oppimista seka vahvistaa
itseluottamusta. Ne antavat tyontekijalle kokemuksen siitd, ettd hantd arvostetaan. Hyva palaute
osoittaa konkreettisesti ja yksityiskohtaisesti sen, mihin tyénantaja on tyytyvainen. On tarkeaa
muistaa, ettd tyontekija haluaa palautetta myds kehittdmiskohteistaan. Palautteen avulla annetaan
tietoa siita, millaista toiminta on ollut ja millaista seka mihin sen tulee tahdata tulevaisuudessa.
Palautteen avulla tydnantaja kertoo kehittymisesta seka siihen liittyvista tuloksista. (Pirinen 2023,
342, Baker, Perreault, Reid, & Blanchard 2013, 260-261.) Baker ym. (2013, 265) tuovat
artikkelissaan esille, etta tekemansa kirjallisuuskatsauksen perusteella positiivisella ja ystavallisella
palautteella organisaatiot voivat vaikuttaa tyontekijoiden pysyvyyteen ja suoriutumiseen

organisaatiossa. Tahan tulisi kiinnittad aiempaa enemman huomiota kilpailevassa yritysmaailmassa.

Tutkiessani ryhmakehityskeskusteluihin liittyvaa teoriaa ja tutkimuksia, yleistettavia tutkimuksia
ryhmakehityskeskustelusta ty6hyvinvoinnin tukemisessa on niukasti. Liséksi useimmat opinnaytetyot

saatua tietoa ei voida yleistaa.

Ryhmakehityskeskustelujen vaikutuksesta tydmotivaatioon ja tydhyvinvointiin on tehty mm. lukuisia
opinnadytetdita. Raki (2013, 37) on tutkinut ryhmakehityskeskusteluja tydmotivaation edistdjana ja
hanen tutkimuksensa mukaan ryhman perustehtavan, tavoitteiden ja yksilétavoitteiden yhdessa
analysointi ryhmakehityskeskustelussa on tehokas keino parantamaan tydmotivaatiota, sitoutumista

ja yhtendisyytta, jonka kautta tydyhteisd voi kokea tydhyvinvoinnin paranemisen.

Tarkeimpina tuloksina Laineen ja Leskisen (2012) tekemadssa ylemman ammattikorkeakoulun
opinnaytetydssa "Ryhmakehityskeskustelu sosiaali- ja terveysalan moniammatillisissa tydyhteisdissa”
olivat ryhmakehitysmallin rakenne, joka perustui tydryhman valitsemiin aiheisiin ja
ryhmakeskustelussa kaytettyihin menetelmiin. Liséksi tutkimuksen johtopaatdksena
ryhmakehityskeskustelu edistaa niin yksildllista kuin yhteiséllistéd oppimista, jonka avulla voidaan
yhdessa kehittaa tyota ja tydyhteisda. Ryhmakehityskeskustelu tarjoaa avoimen ja tasavertaisen

vuorovaikutustilanteen osallistujille, jossa jokainen sai tuoda esiin oman mielipiteensa.
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Ryhmakehityskeskustelu tarjoaa mahdollisuuden nykytilan hahmottamiseen, tarpeiden tarkasteluun

ja tulevaisuuden kehittémiseen. (Laine & Leskinen 2012, 49.)

Simosen (2017, 39, 41, 43-44, 44, 46, 50) tekemdssa opinndytetydssa ”
Ryhmakehityskeskustelumallin kehittdminen — tyéntekijéiden kokemuksia toimivuudesta”
ryhmakehityskeskustelun kokemuksista nousee esiin vahvuutena avoimuuden ja luotettavuuden
kokemukset keskustelutilanteessa, "me-hengen” kokemus, toiminnan yhteinen kehittdminen ja
tiedon kulkemisen paraneminen. Lisaksi ryhmakehityskeskustelu mahdollisti sen, etta jokainen
tydryhman jdsen on tietoinen yhdessa sovituista asioista ja tilaisuus edisti yhteisty6ta ja sitoutumista

tyoyhteiston.

Aaltosen (2023, 41) opinndytetyd pitaa siséllaan ryhmakehitysmallin luomisen yhteisélahtdisen
kehittdmisen keinoin. Kehittamistyd ja ryhmakehityskeskustelumalli ovat Aaltosen mukaan
tydyhteisdn ndkdkulmasta erittdin merkityksellisia, silld tydn tarkoituksena oli lisatd tydyhteison
yhteistd keskustelua, lisaté tydyhteisdn ryhmaytymistéd seka tukea ja 16ytaa tydyhteisdn voimavaroja,

jotka toteutuivat kehittdmistytnaikana.

Ryhmakehityskeskustelut mahdollistavat tyéryhman keskindisen vuorovaikutuksen ja dialogin
tyoryhman jasenten valilla. Aito dialogi mahdollistaa toisen ymmartamisen, joka edistaa
yhtendisyyden kokemusta keskustelijoiden valilla. Kehityskeskustelu mahdollistaa dialogin, jonka
tavoitteena on ymmartaa toisen ndkemystd ja hahmottaa, etté tilanteeseen voi olla monia ratkaisuja
ja ndkokulmia. Yhteisestd keskustelusta etsitdan sita, mita siita voidaan oppia ja mika on uutta.
Dialogin tulee olla rohkaisevaa ja innostavaa, joka vahvistaa tydntekijan kokemaa tyoniloa ja
innostusta. Dialogisen kehityskeskustelun voidaan katsoa tuottavan tydhyvinvointia. (Autio, Juuti &
Wink 2010, 31-32, 56.)
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4 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TARKOITUS

Tama opinndytety6 on kehittdmistyd, jonka tavoitteena on luoda organisaatiolle malli
ryhmékehityskeskustelun toteuttamiseen. Tavoitteena on, ettd ryhmdkehityskeskustelusta tulee
saanndllisesti toteuttava menetelma tychyvinvoinnin tukemisessa ja ylldpitémisessa. Opinndytetydn
tarkoituksena on toteuttaa ryhmakehityskeskustelu tydyhteisdssd, kerata sen jalkeen tydyhteisén
jasenilta palaute ja tutkia seka arvioida saadun palautteen perusteella, voisiko
ryhmakehityskeskustelu toimia tyéhyvinvointia tukevana ja kehittdvéana menetelmana
organisaatiossa. Saadun palautteen avulla laadittua ryhmakehityskeskustelumallia kehitetaén

edelleen.

Opinndytetydn yhteistyékumppanina toimii lastensuojelun laitoshoidon toimintayksikkd, jossa toimin
itse ldhiesihenkilona. Organisaatio on pieni ja henkilostd koostuu 17 tydntekijasta mukaan lukien
organisaation osakkaat. Organisaation osakkaat tekevat yksikéssa hoito- ja kasvatusty6ta muun
henkildstdn kanssa. Lastensuojelun toimintayksikkd koostuu kahdesta yksikosta, jossa on

kummassakin oma tyéryhmansa.

Organisaation henkildston tyéhyvinvointiin on viime vuosina kiinnitetty aiempaa enemman huomiota,
silld lastensuojelun tydta varjostaa kiire ja haastavat tilanteet asiakastydssa, jotka vaikuttavat
heikentavasti tydhyvinvointiin. Ajatus ryhmakehityskeskusteluista on ollut organisaation
henkildstdjohtamisesta vastaavien mukaan esilla joskus aiemmin, mutta sitad ei ole otettu kayttdon
henkildstén kanssa. Organisaation yhtena strategisena tavoitteena on innovatiivinen ja motivoitunut
henkildsto, silla laadukkaan lastensuojelun laitoshoidon tarkeimpana osa-alueena nahdaan pysyva,
osaava ja motivoitunut henkiléstd. Organisaation johdon nakdkulmasta tydhyvinvointiin
panostaminen ja tydhyvinvointia tukevien menetelmien kehittdminen ndhdaan ensi arvoisen

tarkedna tyontekijoiden sitoutumisessa tyohonsa.

Ty6hyvinvoinnin toteutuminen on kirjattuna my&s organisaation strategisiin arvoihin, joita ovat
toisen kunnioittaminen, tasavertaisuus, turvallisuus, luotettavuus, ilo, yksikéllisyys ja yhteiséllisyys.
Toisen kunnioittaminen ja tasavertaisuus nakyvat arjessa mm. avoimena vuorovaikutuksena,
toimintana yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaisesti, esihenkildiden ja tydntekijdiden
tasavertaisuutena ohjaus- ja kasvatustytssa seka tuen ja avun antamisena toiselle. Turvallisuus on
huomioitu mm. turvallisina tydoloina, oikealla tydntekijamitoituksella vuoroissa ja koulutuksilla.
Luotettavuus ndakyy mm. avoimuutena, henkildéstén vuorovaikutussuhteissa ja toisen arvostuksena.
Ilo ndkyy arjessa mm. huumorina, vuorovaikutussuhteissa niin tydntekijdiden kuin asiakkaiden
valilla, onnistumisissa ja tavoitteiden saavuttamisessa. Yksilollisyys on huomioitu mm. oman
osaamisen kehittamisen mahdollisuuksissa, tyéntekijéiden vahvuuksien korostamisessa,
esihenkildiden luottamuksella tydntekijan osaamiseen. Yhteisollisyys nayttaytyy mm.
tydskentelyna samojen tavoitteiden saavuttamiseksi yhteisesti sovittujen toimintaperiaatteiden
pohjalta, tydntekijdiden tuella toisilleen arjessa seka suurten paatdsten tekemisena yhdessa.
(Leskela 2023.)

Ty6hyvinvoinnin toteutuminen ja sen kehittaminen ndhdaan tarkeina niin organisaation

nykyhetkessa kuin tulevaisuudessakin. Opinndytety® on osa organisaation kehittamistyéta
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tydhyvinvoinnin tukemiseksi ja vahvistamiseksi sekd henkiloston osallistamiselle yhteiseen
kehittdmiseen. Tybhyvinvointiin liittyva kehittamistyd tulee jatkumaan my6s opinnaytetydprojektin

paatyttya lahiesihenkildiden, henkildstéjohtamisesta vastaavien ja koko henkildstdn kanssa.
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Kehittamistydssani ilmenee jonkin verran toimintatutkimuksen piirteitd. Toimintatutkimus Idhtee
likkeelle siitd, etta ollaan tyytymattémia nykyiseen toimintatapaan ja sitd halutaan kehittaa.
Tutkimuksella tavoitellaan kdytanndn hyétya ja sen avulla pyritdan siihen, ettd kaytdssa olevat
toimintatavat muuttuvat paremmiksi. Tutkimusprosessin aikana reflektoidaan tietoisesti toiminnan
kehittamista, mutta myo6s sen luotettavuutta, joka on yksi tutkimuksellisen tydotteen merkeista.
Toimintatutkimuksen aikana tehdaan erilaisia kokeiluja, joiden tarkoituksena on I6ytda ratkaisuja
organisaatiossa esiintyviin ongelmiin ja ndin ollen parantaa sen toimintaa. Toimintatutkimus pitaa
sisallad@n useita kokeilevia vaiheita, joissa reflektio, kaytantd, suunnittelu ja toteutus vuorottelevat
perakkain. Toimintatutkimus etenee spriraalinomaisesti lahtétilanteen ongelman tunnistamisesta
konkreettiseen toimintasuunnitelmaan, jonka tekemiseen tydyhteiso, joka on myds projektin
kohteena, osallistuu ja sitoutuu. Toimintasuunnitelman tekemisen jalkeen edetdan toimintaan, jonka
jalkeen arvioidaan saatuja tuloksia. Nain ollen toimintatutkimus hahmottuu spiraalina, jossa toiminta
ja ajattelu seuraavat tosiaan perakkain suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin, reflektion ja
uusintasuunnittelun jaksoina. Toimintatutkimuksen yhteydessa on tarkedaa huomioida teoriatiedon
merkitys ja sen opiskelu yhdessa seka kaytantdjen kehittédminen tiedon avulla. Teoriatiedon mukaan
tuomisella mahdollistetaan tydyhteisdn kayttaytymismallien muutos. Tutkimalla ja reflektoimalla
omaa tydtaan tydyhteisd osallistuu oman tydnsa suunnitteluun ja kehittamiseen seka kehittaa silla
tavoin myds yhdessa oppimisen menetelmia ja tapoja. Toimintatutkimuksen tavoitteena on tuottaa
kaytannollista tietoa. (Makisalo 2004, 147-148, Heikkinen & Kaukko 2023, 17, 19, 23-24, 26, Toikko
& Rantanen 2009, 30, 66-67.)

Toimintatutkimuksen yhteydessa puhutaan muutosinterventiosta, jolla tarkoitetaan kayténtéjen
muuttamista ja uuden tiedon tuottamista kaytantdjen muuttamisen avulla. Tama tarkoittaa sita, etta
jokin asia tehdaan eri tavalla kuin ennen. Totuttujen toimintamallien muuttaminen nostaa esiin
asioita, joita ei ole aiemmin havaittu. Toimintatutkimuksessa on tarkead muistaa, ettd muutoksella
pyritdan aina parempaan kuin aiemmin oli. Kehittdmistydssani on ns. praktisen toimintatutkimuksen
piirteitd, joita ovat osallistujien ymmarryksen kehittyminen toimintamalleihin ja prosesseihin liittyen.
Tavoitteena on rohkaista ihmisid osallistumaan projektin suunnitteluun yhteistydssa tutkijan ja koko
organisaation kanssa. Tutkimuksen tarkoituksena on, ettd se on hyddyllinen koko yhteisélle ja
kehittdaa sen toimintaa aiemmasta. (Heikkinen & Kaukko 2023, 28-30, 75, 124, 128.)

Naen, etta tekemdni vuoden aikainen kehittamistyd tychyvinvointia koskien on ollut
toimintatutkimuksen omaista ja se tulee jatkumaan myds opinndytetydprojektin jalkeen.
Toimintatutkimuksen spiraalinomaisuus kuvaa mielestani hyvin kehittamistyoni etenemista, eri
menetelmien kokeilemista, yhdessa tekemista ja arviointia. Nden, etta opinndytety® on osa
kehittamistyoni jatkumoa. Hahmotan omaa opinndytetydprosessin syklimaisyytta (s. 21, kuva 2)
Makisalon (2004, 147) seka Heikkisen & Kaukon (2023, 27) kuvaaman toimintatutkimuksen

spiraalinomaisen etenemisen suhteen.
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KUVA 2. Opinnaytetydprosessin syklimaisyys.

5.1 Ryhmadkehityskeskustelun suunnittelu

Kehittémistydn aloittaminen vaatii sen, ettd nykytilannetta on pystyttava arvioimaan jollakin tavalla.
Lahtétilanteen arviointi vaatii, ettd yrityksen tehtava, tavoitteet, arvot ja keinot, joilla tavoitteisiin
pyritaan, on selvitetty. Tama tarkoittaa siis myos sitd, ettd henkiléston hyvinvointiin liittyva toiminta
ja hyvinvoinnin tavoitteet on maaritelty. (Rauramo 2008, 36.) Tydhyvinvoinnin kehittdmisen alkuun
on hyva laatia henkildstén kanssa tyéhyvinvointisuunnitelma. Siihen liittyen tulee selvittaa
tydhyvinvoinnin nykytilanne, esimerkiksi kehityskeskusteluilla tai henkiléstokyselyilla. On tarkeaa
hahmottaa yhdessa tydntekijéiden kanssa, mika lisdisi tydhyvinvointia ja mitka olisivat kehittamisen
tavoitteet. (Manka & Manka 2023, 135, 137.)

Olen tehnyt organisaatiossamme kehittamisty6ta tyohyvinvoinnin tukemiseksi puolentoista vuoden
verran, jonka aikana olen mm. toteuttanut kaksi tydhyvinvointikyselya, pitanyt niiden pohjalta
tydyhteisdn kehittamispalaverin sekd laatinut organisaatiolle tydhyvinvointisuunnitelman.
Ty6hyvinvointisuunnitelmaan on kirjattuna kehittamiskohteet, joihin kiinnitetaan erityista huomiota
tulevana vuonna. Ryhmakehityskeskustelun toteutuminen on kirjattuna
tydhyvinvointisuunnitelmaan. Tydyhteisdstd on noussut esiin tarve koko tydyhteison valisille

keskusteluille yhteisista asioista.

Opinnaytety6projektini on kehittédmisty®, jonka aikana luodaan organisaatiolle
ryhmakehityskeskusteluun malli, toteutetaan tydyhteiséssa ryhmakehityskeskustelu ja arvioidaan

sen vaikutusta yrityksen tyéhyvinvoinnin tukemisessa ja kehittdmisessa. Makisalon (2004, 149)
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mukaan projektin piirteisiin kuuluu se, etta se pyrkii selvasti asetettuihin tavoitteisiin ja se on
ajallisesti rajattu kertaluontoinen tehtava. Kehittdmistydn projektien tarkoituksena on parantaa
olemassa olevaa toimintaa tai luoda edellytykset uudenlaisen toiminnan, palvelun tai tuotannon
kehittdmiselle. Kehittamisprojektin pyrkimyksena on saavuttaa kestavét ja pitkdaikaset vaikutukset.
Tarkoituksena on, ettd ryhmakehityskeskustelu avaa uudenlaisia nékékulmia tydhyvinvoinnin

tukemisessa ja opinnaytetydprojekti toimii jatkumona organisaation tyéhyvinvoinnin kehittadmistydlle.

Kuvaan kehittamistyoni vaiheiden sisaltéa ja etenemista sivulla 23 olevassa kuvassa (kuva 3).
Kehittamistyoprosessi on edennyt syklimaisesti ja sen vaiheet ovat olleet osittain paallekkaisia.
Kehittdmistyd on ldhtenyt etenemaéan tydyhteisdn ja organisaation tarpeista. Kehittdmistyoni on
edennyt pitkan suunnitteluvaiheen kautta ryhmakehityskeskustelun toteuttamiseen tydyhteisdssa,
jonka jalkeen on siirrytty arviointivaiheeseen keraamalla palautekyselyt analyysin tekemista varten.
Tama on opinndytetydn tutkimuksellinen osuus. Kehittdmistyén aikana on kayty yhteista keskustelua
organisaation henkildstovastaavan ja johtajan kanssa kehittamistyon eteenpadin viemisesta ja

jatkokehittdmisesta.
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KUVA 3. Kehittdmistydprosessin eteneminen.

Kehittamistoiminta on osallistavaa ja se edellyttda sujuvaa vuorovaikutusta seka aktiivista
osallistumista. Kehittadmistoiminnassa kehittajat osallistuvat toimintaan ja toimijat osallistuvat
kehittdmiseen, jolloin heidan valisensa yhteistyd korostuu. Kehittdjalla voi olla monta roolia, silla
hanet voidaan nahda kehittdmassa omaa tydyhteisddan tai kannustamassa tydyhteisdn jasenia
muutosprosessiin. Kehittémistoiminnassa kehittajat ovat aktiivisia toimijoita ja kehittajia.

Kehittdmistoimintaan liittyy my0ds kokeilevaa toimintaa, joka tarkoittaa konkreettista osallistumista
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kehittdmistoimintaan, ja sen avulla voidaan selvittda, miten jokin asia toimii kdytannossa.
Kokeilutoiminnan vieminen toimijoiden luokse toimintaymparistddn tukee osallistumista, ja toimijat
padsevat kokeilemaan kehitettavaa asiaa kaytanndssa. Osallistuminen on helppoa, silla toimijat
voivat toimia tutussa ymparistdssaan ja osallistua samalla kehittdmistoimintaan. (Toikko & Rantanen
2009, 91, 99-100.)

Oma kehittdmisprojektini on lahtenyt etenemaan tydyhteison kuuntelemisella ja heidan tarpeidensa
selvittamiselld. Nden tarkedna, etta tydyhteison ajatukset ja mielipiteet otetaan huomioon
kehittamistydssa ja olen kirjannut muistiin tydntekijéiden ajatuksia kehittdmista vaativista asioista
yhteisissa henkilosténeuvotteluissa. Opinndytetydprojektini ja aktiivinen kehittdmistydn suunnittelu
lahti liikkeelle syksylla 2023 yhteisesta keskustelusta organisaation henkilostévastaavan ja johtajan
kanssa, seka halustani kehittaa edelleen organisaation tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyvia tekijoita.
Perimmaisena ajatuksena kehittdmistydlle oli, etta tydyhteist kaipaa aikaa yhteiselle keskustelulle
tydsta. Organisaatiossa kaivattiin uudenlaista tapaa toteuttaa kehityskeskusteluja ja paadyimme
ryhmakehityskeskustelun toteuttamiseen tydyhteistssa, silla se mahdollistaa myds yhteisen ajan

mahdollistumisen yhteiselle keskustelulle.

Kehittamistoiminnasta syntynyt tieto on kaytanndllistd ja sen tehtava on tukea kehittdmistoimintaa.
Kehittamistydsta syntyneen tiedon pohjalta voidaan arvioida, kuinka hyvin toiminta vastaa asetettuja
tavoitteita. Kehittamistydssa tiedon tuottamisella voidaan kuitenkin tavoitella my6s oppimista ja
toiminnan kehittémistd. (Toikko & Rantanen 2009, 113-114.) Kehittdmiskohteen selkiydyttya on
tarkeda keskittya ja perehtya tiedonhakuun. Tutustumalla aiheeseen liittyviin tutkimuksiin,
tutkielmiin ja kehittamishankkeisiin, saadaan tietoa siita, kuinka vastaavanlaisia kehittdmistoita on
tehty ja mita tuloksia on saatu. Tutustuin ja perehdyin aiempaan tutkimustietoon ja teoriaan syksyn
2023 aikana laajasti. Tarkastelin myds organisaation omaa mallia, jota on kaytetty
yksilokehityskeskustelujen pohjana. Hain tietoa mm. siitd, millaisia hankkeita on toteutettu
tydhyvinvoinnin kehittdmisen suhteen, miten ryhmakehityskeskustelut on toteutettu tydyhteisdissa
ja millaisia tuloksia ryhmakehityskeskustelut ovat tuottaneet erilaisissa tydyhteisdissa. Haastetta
tutkimuksellisen tiedon l6ytdmiseen tuotti se, ettd yleistettdvaa tietoa oli haastavaa I6ytaa, ja lisaksi

toteutetut opinnaytetyét ja pro gradu -tutkielmat oli tehty johonkin tiettyyn organisaatioon.

Ryhmakehityskeskustelu toimii ymmarrysta ja yhteisollisyytta lisadvana tekijana tydyhteisdssa.
Ryhmakehityskeskustelussa tavoitteena on selvittad, toimiiko tydryhma niin, etta se tukee
toiminnallaan tavoitteiden saavuttamista ja yksildiden hyvinvointia sekd ammatillista kehittymista.
Ryhmakehityskeskustelu voidaan rakentaa tiettyjen teemojen ymparille, kuten ryhman tehtava,
vaatimukset ja edellytykset tehtdvan tayttamiselle, missa on onnistuttu, missa on kehitettavaa,
ryhman tyénjako, ryhman ilmapiiri, osaamisen ja toiminnan arviointi, toimintaa ohjaavat saannét ja
tulevaisuuden haasteet. Jotta ryhmakehityskeskustelu toimii ja kaikki jasenet osallistuvat
keskusteluun, vetajan on tarkeda motivoida ja osallistaa jasenid. Tahan voidaan kayttaa apuna
erilaisia osallistavia menetelmia, kuten pariporina, aivoriihi tai ryhman SWOT-analyysi. Menetelmien
avulla tuetaan ryhmén vuorovaikutusta ja ratkaisujen 16ytymista. (Valpola 2002, 74, Ronthy-Ostberg
& Rosendahl 2004, 150, Aarnikoivu 2010, 108, 114-115.)
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Koko tydyhteison sitoutuminen kehittamistoimintaan on tarkeaa. Kehityskeskustelut ovat
tydnantajalle kuuluvia seurantamenetelmia, joten johdon tulee laatia kehityskeskusteluiden pohjaksi
kuvaus organisaation strategian painopisteista ja tavoitteista. Johdon tulee myds laatia palaute
edellisen kauden toiminnasta, ja miten tydyhteisd on siita suoriutunut. Johdon tulee myds miettia,
mitd kehityskeskustelulla tavoitellaan. Sen on asetettava keskusteluille selkeét tavoitteet,
suunniteltava keskustelun kulku ja pohdittava asioiden kasittelyn jarjestystd. On tarkeaa ottaa koko
henkilésté mukaan kehityskeskustelun suunnitteluun, silld se parantaa mahdollisuutta sen suhteen,

etta tydntekijat ovat motivoituneita aitoon keskusteluun. (Lindholm & Salminen 2014, 117-118.)

Pohdittuani organisaation tyéryhmien tilannetta ja henkildstdsta esiin nousseita asioita, kehitin ja
laadin pohjan ryhmakehityskeskustelun pitédmiselle, johon laitoin keskusteluaiheita tyéryhmalle. Jotta
jokainen saisi paremmin juuri oman danensa kuuluville, paatin, etta asioista olisi ensin hyva
keskustella pareittain, jonka jalkeen keskustelun tulokset koottaisiin yhteen ja yhteiseen
keskusteluun. Minusta oli tarkeda kdyda tyoryhman kanssa keskustellen 1&pi, mitd se ajattelee
omaksi perustehtavdkseen ja tavoitteekseen organisaatiossa. Tama toimi myds palauttamisena
organisaation ydin ajatuksen darelle. Nain tdrkeana koota yhteen tyéryhman ajatuksia siitd, mitka he
kokevat olevan tyéryhman vahvuudet ja voimavarat, mutta toisaalta my6s sen, mitka ovat talla
hetkelld tydryhman heikkoudet ja kehittamistarpeet, joihin olisi syyta kiinnittéd huomiota. Nama ovat
asioita, joista ei kdyda yhteista keskustelua arjen tydssa. Naiden asioiden hahmottamaksi otin
ryhmakehityskeskustelumalliin mukaan 8-osaisen SWOT-analyysin, joka auttaa kokoamaan yhteen ja

hahmottamaan paremmin naitd asioita.

SWOT-analyysin avulla voidaan hahmottaa vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia
(Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats). Analyysi on kehitetty 1960-luvulla Yhdysvalloissa
ja se on yksi tarkeimmista yritysten strategiatydkaluista. SWOT-analyysissa tarkastellaan yrityksen
vahvuuksia ja heikkouksia ymparistdon luomiin uhkiin ja mahdollisuuksiin. Analyysin tarkoituksena on
tuottaa yritykselle selkea kuva sen kokonaistilanteesta tehtavien valintojen tueksi. Jos yritysta ja sen
toimintaymparistéa ei tunneta riittdvan perusteellisesti, analyysia ei voida tehda kunnolla ja oikein.
(Vuorinen & Huikkola 2023, 97.) Téssa kehittdmistydssé kaytdan SWOT-analyysia tydryhman asioiden

arvioinnissa.

SWOT-analyysin osa-alueet on jaettu neljdén osa-alueeseen: vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet
ja uhat. Naista vahvuudet ja heikkoudet ovat yrityksen sisdisia asioita, jotka ovat nykyisyydessa
olevia asioita. Mahdollisuudet ja uhat ovat yrityksen ulkoisia asioita, jotka liittyvéat sen
toimintaymparistodn liittyvia asioita, jotka tulevat eteen haasteena tulevaisuudessa. SWOT-analyysin
tarkoituksena on tuoda ensin esiin pohdintaa ja analysointia tilanteesta, ja sen jalkeen tehdaan
valintoja ja toimintasuunnitelma asioiden etenemiseksi. On tarkeda muistaa, ettd asioiden

merkitseminen analyysiin on aina subjektiivinen valinta. (Vuorinen & Huikkola 2023, 97-98.)

Tassa ryhmakehityskeskustelumallissa kdaytan SWOT-analyysin 8-kenttdista analyysia, jonka
tarkoituksena on tuoda 4-kenttdistd mallia paremmin esiin, miten heikkoudet ja vahvuudet
huomioidaan suhteessa uhkiin ja mahdollisuuksiin. Tama analyysi toteutetaan laatimalla ensin
perinteinen SWOT-analyysi, jonka jdlkeen tehdaan valintoja ja toimintasuunnitelmia neljén alueen
osalta. (Vuorinen & Huikkola 2023, 99.)
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Kokosin yhteen kysymykset, joita halusin tydryhmdan pohtivan ensin yhdessa. Naita kysymyksia ovat,
missa tyéryhma on onnistunut, mitké ovat ryhman vahvuudet, mika on ollut haasteellista, millaisia
positiivisia asioita eri sidosryhmat ja ymparisté tuovat/tarjoavat tydryhmalle ja millaisia riskeja
ymparistdsta tulee, jotka vaikuttavat tydryhman tydhoén. Kun parit ovat keskustelleet kysymyksista,

vastaukset kootaan SWOT-analyysin taulukkoon.

Toisena vaiheena parit saavat keskustella siitd, milla tavalla tydryhma voi hyddyntaa vahvuuksiaan
ja mahdollisuuksiaan, miten tyéryhma voi kaantaa esiintyvat heikkoudet vahvuuksiksi, milla tavalla
tydryhma voi hallita ulkoisia uhkia ja miten tydryhma voi varautua mahdolliseen kriisitilanteeseen.
Kun parit ovat keskustelleet myds ndista aiheista, nekin kootaan taulukkoon kaikkien nahtaville.
Lopuksi tydryhman kanssa pohditaan yhdessa seuraavia kysymyksia; mihin asioihin tulee kiinnittaa
huomiota tulevan vuoden aikana ja milla tavalla se tehdaan, milloin arvioidaan sitd, miten tyéryhma

on onnistunut toteuttamaan toimintasuunnitelman.

Kavin suunnitelmani Iapi henkildstdvastaavan kanssa tammikuussa 2024 ja hén hyvaksyi
ryhmakehityskeskustelun mallipohjan. Kéavimme keskustelua myds tulevaisuuden suhteen, kuinka
voisimme hyddyntaa ryhmakehityskeskustelua tyéryhmien kanssa. Sovimme my®és, etta pidamme
ryhmakehityskeskustelun kummallekin organisaation tyéryhmalle erillisena, jotta ryhmakoko ei tule
liian suureksi. Sovimme alustavan ajankohdan, jolloin voisimme toteuttaa ryhmakehityskeskustelun.
Seuraavan tapaamisen pidimme henkildstdvastaavan kanssa helmikuun 2024 loppupuolella, jossa

kertasimme ryhmakehityskeskustelun mallia ja jaoimme vastuualueet sen pitémisen suhteen.

Kavin opinnaytetydprojektini ja sen tarkoituksen lapi tydyhteison yhteisessa neuvottelussa
loppuvuodesta 2023. Lisdksi lahetin koko henkildstolle tammikuussa 2024 virallisen tiedotteen
toteuttavasta opinndytetydsta (liite 1), suostumuslomakkeen tutkimukselliseen osaan
osallistumisesta (liite 2) ja tietosuojailmoituksen (liite 3). Pyysin palauttamaan suostumuslomakkeen

opinndytetyon tutkimukselliseen osaan liittyen maarapdivaan mennessa.

5.2 Ryhmakehityskeskustelun toteutus

Lahetin tydryhmille ennen ryhmakehityskeskustelua sahk&postitse pohdittavaksi aiheita, joita heidan
olisi hyva pohtia ennen yhteista tilaisuutta. Ensimmainen ryhmakehityskeskustelu toteutettiin
28.2.24 tydryhmalle, jonka koko oli 8 tyéntekijaa. Tilaisuuden aluksi kavimme henkiléstovastaavan
kanssa lapi tydryhmaélle ryhmakehityskeskustelun tarkoituksen, ja miksi se on valittu pidettévaksi
organisaatiossa. Kdavimme lapi myds ajankohtaisia asioita yleisella tasolla, joita oli noussut esiin
tydhyvinvointikyselyissa ja yksilokehityskeskusteluissa viime vuoden puolella ja kuluvan vuoden
alussa. Kertasin tyéryhmalle myds opinndytetydprojektini ja sen merkityksen tyéhyvinvoinnin

tukemisessa seka vapaaehtoisuuden liittyen osallistumiseen tutkimukselliseen osaan.

Yleiset asiat ldpikdytydmme pyysin jokaista osallistujaa kertomaan itsestaan yhden vahvuuden, josta
han kokee olevan hydtya tehtdvassa tydssa. Kokosin jokaisen vahvuudet kaikkien ndhtaville
flappitauluun ja luin ne lapi tydryhman vahvuuksina. Taman jalkeen pyysin tydntekij6ité ottamaan
itselleen paperia ja kynan. Kun tyontekijat olivat ottaneet kynan ja paperia itselleen, pyysin heita

etsimaan itselleen parin, jolla oli samanlainen kyna. Tama mahdollisti sattumanvaraisen
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jakautumisen pareihin ja keskustelun ihmisen kanssa, jota ei ole valittu tarkoituksella, ja jonka
kanssa ei valttamatta kdy keskustelua aktiivisesti.

Parit kavivat pariporinan avulla lapi kysymyksia, jotka olin kirjannut suunnitelmani mukaisesti
flappitauluun. Pariporina kesti 20 minuuttia, jonka jalkeen kavimme yhteisen keskustelun parien
tuotoksista kokoamalla asiat SWOT-analyysin nelikenttdan. Olin tehnyt seindlle kiinnitettdvan suuren

SWOT-analyysipohjan, johon kokosin parien tuotokset koko tyéryhman nakyville.

Taman jalkeen parit saivat jatkaa pariporinaa 20 minuuttia seuraavista kysymyksista. Kokosimme
jalleen parien tuotokset yhteen SWOT-analyysin 8-kenttaan seindlle. Tyéryhma kavi yhteista
keskustelua esiin nousseista asioista. Lopuksi koko tyéryhma valitsi kootuista asioista kolme
tarkeinta asiaa, joihin on syyta kiinnittda huomiota, ja jotka vaativat muutosta tydéryhmassa.
Kokosimme flappitaululle valitut asiat, sovimme keinot niiden kehittdmisen suhteen ja sovimme
ajankohdan, jolloin arvioimme ndiden tavoitteiden saavuttamista. Arviointi ajankohdaksi valikoitui

24.5.24, jolloin koko henkilésté kokoontuu yhteen.

Organisaation toinen tyéryhma kokoontui ryhmakehityskeskusteluun 20.3., ja toteutin tilaisuuden
saman rungon avulla kuin ensimmaisen tydryhman kanssa. Toisessa tydryhmassa osanottajia oli 5
tyontekijaa yhden tydntekijan ollessa pois tilaisuudesta. Tilaisuus poikkesi kuitenkin ensimmaisesta
ryhmakehityskeskustelusta siten, ettd toteutin toisen ryhmakehityskeskustelun vetamisen yksin, silla

henkildstdvastaava on osa toista tydryhmaa ja han osallistui ryhmakehityskeskusteluun tyontekijana.

5.3  Ryhmakehityskeskustelun arviointi

Jotta kehittdmistydn tuloksena syntyvaa menetelmaa voidaan arvioida, on siitd kerattava
tutkimusaineistoa. Tassa opinndytetyoprojektissa aineiston keradamiseen kaytetadn anonyymisti
taytettavaa kyselylomaketta, joka jaetaan suostumuksensa antaneille osallistujille. Kyselylomake on
yleensa maarallisessa tutkimuksessa kaytetty tutkimusaineiston kerdamisen menetelma, mutta sita
voidaan kayttad myos laadullisessa tutkimuksessa. Kyselyyn vastaaja lukee itse esitetyn kysymyksen
lomakkeesta ja vastaa siihen kirjallisesti. Kyselylomakkeen hyvana puolena on se, etta siihen
vastaaja jaa tuntemattomaksi. Haittapuolena voidaan nahda taas kyselyyn vastaamattomuus.
Kyselylomakkeen sisalté tulee suunnitella tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen ja tutkimuksen
tavoitteeseen peilaten. Kyselylomaketta suunniteltaessa on jarkevaa tutustua olemassa olemaan
teoriatietoon ja aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. (Vilkka 2015, 94, 101-102.) Kehittamistydssani
esiintyy laadullisen tutkimuksen piirteita, silla laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tutkia
merkitysten ilmentymaa ihmisten valilld. Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoon ihmisten omat
kokemukset koetusta todellisuudesta. (Vilkka 2015, 118.)

Vilkan (2015, 189-191) mukaan tutkimukseen osallistujilla on suuri merkitys arvioinnissa.
Tutkimukseen osallistujat arvioivat tutkimusta mm. kyselylomakkeen mukana lahetettavan
saatekirjeen perusteella. Saatekirje voi olla ratkaiseva tekija koko tutkimukseen osallistumiselle.
Tutkimukseen mahdollisesti osallistuvilla tulee olla riittdvasti tietoa siitd, mita tutkimuksella haetaan
ja heille kannattaa perustella se, miksi juuri heidan osallistumisensa tutkimukseen on tarkeaa.

Lisdksi heidan tulee voida tehda pdatds tutkimukseen osallistumisesta tamén tiedon perusteella.
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Myds Heikkinen & Kaukko (2023, 145) korostavat sitd, ettd tutkimukseen osallistumispaatdksen on

perustuttava vapaaehtoisuuteen ja ymmarrykseen.

Lahetin tydyhteistn jasenille tiedotteen opinndytetydprosessiini liittyen, jossa toin ilmi
mahdollisuudesta osallistua tutkimukseen seka tydyhteison kehittdmistoimintaan. Tiedotteessa
tuotiin ilmi, etta tutkimukselliseen osaan osallistuminen oli vapaaehtoista, ja jos tydntekija haluaa
kieltdytya osallistumasta tai keskeyttaa osallistumisensa, hadn voi sen halutessaan tehda missa
vaiheessa tahansa. Tassa kehittdmistydssa ryhmakehityskeskustelun toteutusta ja sen mahdollisia
vaikutuksia ty6hyvinvoinnin tukemisessa arvioitiin saadun palautteen perusteella sisallon analyysin

avulla.

5.3.1 Aineiston keraaminen ja tutkimukseen osallistujat

Tutkimuksen aineiston keruun perusmenetelmia ovat mm. haastattelu, havainnointi, kysely ja
dokumenttien kayttd. Tassa tutkimuksessa aineisto on kerdtty avointa kyselylomaketta kayttéen.
Tama mahdollistaa vastaajan ndkdkulman esiin tuomisen ja juuri hdnen mielipiteensa esittémisen.
Kyselylomakkeen tarkka suunnittelu ja Iahetekirjeen muotoileminen ovat tarkeita tekijoita

tutkimuksen onnistumisen tehostamisessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 193-204.)

Tiedon tuottamisella voidaan tavoitella kehittamistyon toimijoiden omaa oppimista ja toiminnan
kehittamista. Puhutaan ns. reflektiivisestd ammatillisuudesta, jolle on ominaista tyéntekijan
katkeamaton oppiminen ja itsearviointi, jonka takia tiedontuotanto kohdistuu toimijan oman
toiminnan kehittdmiseen. Kehittdmistoiminnassa puhutaan tutkimuskysymysten sijasta
arviointikysymyksista tai kehittdmiskysymyksista ja niiden luonne riippuu tutkimusotteesta.
Laadullisissa tutkimusasetelmissa kysymykset ovat yleisluontoisia ja ne voivat muuttua aineiston
tuotteistamisen ja analysoinnin my6ta. Kehittdmistoiminnan tiedontuotannossa vuorovaikutuksella
on keskeinen rooli asetelmissa, joissa nostetaan esiin toimijoiden nakdkulmia ja tulkintoja. (Toikko &
Rantanen 2009, 114, 117-118).

Selvitin organisaation johtajalta 31.10.23 yhteisessa keskustelussa tutkimusluvan tarpeen
opinnaytetyotani koskien. Organisaatio ei vaadi tutkimuslupaa, mutta sovimme, etta
opinnaytetyoprojektista tiedotetaan koko tydyhteiséa sahkopostitse, jossa kerrotaan opinnadytetydn
tarkoituksesta ja tavoitteesta, siihen liittyvista toimista seka tyéntekijoiden mahdollisuudesta
osallistua vapaaehtoisesti tutkimukseen ja vastata anonyymisti arviointikyselyyn

ryhmakehityskeskustelun hyétya tyéhyvinvointiin koskien.

Tutkimusaineisto kerattiin tassa kehittdmistytssé sen kautta syntyneen menetelman kayton
arviointia varten. Taman kehittdmistydn tutkimusaineisto kerattiin sahkdisesti ldhettamalla
anonyymisti téytettdva palautelomake Microsoft Forms:ia hyddyntéen. Palautelomakkeen
kysymykset laadin niin, ettd vastaustyyppi on avoin. (liite 4.) Vastaaja voi antaa kysymykseen

kuvailevan vastauksen, joka mahdollistaa juuri hanen mielipiteensa julkituomisen.

Lahetin palautekyselyn ensimmaiselle tydryhmalle 11.3. ja toiselle tydryhmalle 21.3. Tarkoitukseni
oli Iahettda kysely kaikille suostumuksensa antaneille yhtd aikaa, mutta ryhmakehityskeskustelujen
valissa oli mielestani niin paljon aikaa, etta koin paremmaksi lahettaa kyselyt eri aikaa, jotta

tuntemukset ja ajatukset eivat ehdi unohtua. Vastausaikaa annoin lomakkeisiin 31.3. saakka.
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Kyselyn alkuun kertasin vield sen tarkoituksen. Suostumuksensa tutkimukselliseen osaan

osallistumista antoi 13 tydntekijaa ja vastauksia sain maaraaikaan mennessa 5 kappaletta.

5.3.2 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytadn tutkimaan ihmisten kokemia merkityksia, kuten ajatuksia,
toimintaa tai tapahtumia. Tutkimuksen tavoitteena on hahmottaa ihmisten kuvaukset
todellisuudesta, jota he kokevat. Tutkimuksen tavoitteena on nayttda tulkintoja apuna kayttaen,
esimerkiksi ihmisten toiminnasta jotain sellaista, jota ei voida havainnoida. Tarkoituksena ei ole
|0ytaad ja todentaa totuutta vaan tehtyjen tulkintojen avulla luoda toimintamalleja, tietoa ja
kuvauksia tutkittavasta asiasta. Kehittamistoiminnassa tutkimusaineiston analyysia ldhestytaan
kysymyksen asettelun nakdkulmasta eika ole tarpeen analysoida kaikkea tutkimusaineistoon
sisaltyvaa tietoa. Kehittédmistoiminnassa keskitytédan yleensa luokittelemaan laadullinen aineisto ja
tulkitsemaa se karkeasti. (Puusa & Juuti 2020, 77, Vilkka 2015, 118-120, Toikko & Rantanen 2009,
140-141.)

Aloitin sisdllén analyysin tutustumalla saatuun tutkimusaineiston sisdltéén. Ennen kuin aloitin
aineiston pelkistdmisen, maaritin sisalldnanalyysi analyysiyksikdn. Tuomi ja Sarjajarvi (2018, 122)
kertovat, etta analyysiyksikon maarittaminen tarkoittaa yksittaistd sanaa, lausetta tai
ajatuskokokonaisuutta, ja se tulee tehda ennen sisdllénanalyysin aloittamista. Aineiston laatu ja
tutkimustehtdva maarittavat analyysiyksikon maarittdmista. Taman tutkimuksen analyysiyksikon
maaritin seuraavanlaisesti; ryhmakehityskeskustelun toiminen tydyhteisdn toiminnan arvioinnissa ja
sisdisten asioiden kehittamisessa sekda oman oppimisen, tydyhteisén toiminnan ja tyéhyvinvoinnin
kehittdmisessa. Sisallénanalyysi mahdollistaa tutkimusaineiston analysoinnin jarjestelmallisesti ja
objektiivisesti. Menetelmalla pyritdan saamaan kuvaus tutkittavasta asiasta yleisessa muodossa ja
tiiviisti, josta voidaan tehda johtopaatoksia. Sisallén analyysi koostuu kolmesta eri vaiheesta, joita
ovat redusointi, klusterointi ja abstrahointi. Siséllon analyysin ensimmainen vaihe, pelkistaminen
(redusointi), aloitetaan kdymallad tutkimusaineisto lapi ja karsimalla sieltd tutkimukselle
epdolennainen asia pois. Tama voi tarkoittaa joko aineiston pilkkomista osiin tai sen tiivistamista.
Aineistosta voidaan etsia tutkimustehtévaa kuvaavia ilmaisuja ja samaa asiaa kuvaavat ilmaisut
voidaan alleviivata saman varisilla kynilla ja erilaisia ilmi6ita eri varisilla kynilld, jolloin ne erotellaan
nain toisistaan. Aineistosta etsitédan siis nain tutkimustehtavaa kuvaavat alkuperaisilmaukset ja niista
tehdaan pelkistetyt ilmaukset. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 123, Puusa & Juuti 2020, 148-149, Anttila
2007, 120-121.)

Aloitin aineiston kasittelyn redusoinnilla ja kdvin aineistoa Iapi alleviivaten sieltd samaa asiaa ja
aihetta kuvaavia ilmaisuja ja tehden niista pelkistetyt ilmaukset taulukkoon. Esitén sivulla 30

olevassa taulukossa esimerkin oman tutkimusaineistoni pelkistamisesta. (taulukko 1).
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TAULUKKO 1. Esimerkki tutkimusaineiston pelkistdmisesta.

Alkuperiisilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

Ryhmakehityskeskustelusta oli hy6tya niin, etta

se kehittad omaa osaamista.

Koin, etta keskustelut olivat mielenkiintoisia ja

ne kehittivat tydyhteisda.

Kehittad omaa osaamista.

Kehittaa tydyhteisoa.

Ryhmakehityskeskustelu selkeytti kehittdmista.

Selkeyttda kehittamista.

Ryhmakehityskeskustelu selkeytti ajatuksia ja

toimintaa.

Koko henkilostd mietti ja pohti asioita.

Yhteisten toimintatapojen selkeytyminen.
Ajatusten ja toimintojen selkeytyminen.

Henkilostdn yhteinen pohdinta.

Koin, etta kaikki aiheet olivat tarkeitd ja niista

syntyi hyvid keskusteluja.

Ty6ryhman vuorovaikutus oli avointa,

onnistunutta ja hyvaa.

Aiheet tarkeita.
Syntyi hyvid keskusteluja.

Kaikilla oli mahdollisuus tuoda tarkeat asiat

esiin.

Uskon, etta tallaisilla keskusteluilla on
positiivinen vaikutus mm. tydyhteison ilmapiiriin

ja se tukee tyéhyvinvointia.

Ryhmakehityskeskustelu tukee tydhyvinvointia.

Pelkistamisen jalkeen analyysin tekeminen jatkuu aineiston ryhmittelylla (klusterointi) ja

kasitteellistamisella (abstrahointi), jotka toimivat prosessissa yhtd aikaa. Pelkistaminen tarkoittaa

sitd, ettd aineistosta etsitdan samankaltaisuutta/eroavaisuutta kuvaavia ilmaisuja ja samaa ilmiéta

kuvaavat asiat ryhmitellaén ja yhdistetaan eri luokiksi. Naistd muodostuvat alaluokat. Aineiston

kasitteellistamisessa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja tdmén valikoidun tiedon

pohjalta muodostetaan teoreettisia kasitteitd. Kasitteellistamistd jatketaan yhdistelemalla luokituksia
niin kauan kuin se on vain mahdollista. Ryhmittelyssa tehdaan pohja tutkimuksen perusrakenteelle
ja kuvauksia tutkittavasta asiasta. Luokittelua jatketaan yhdistelemalld alaluokkia ylaluokiksi ja
ylaluokiksi paaluokiksi. Ryhmittely lopetetaan muodostamalla paaluokista yhdistava luokka, joka on
yhteydessa tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 124-125.) Alla olevassa taulukossa olen

ryhmitellyt ja kasitteellistéanyt aineistoa ala- ja ylaluokkiin. (taulukko 2).
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TAULUKKO 2. Esimerkki tutkimusaineiston ryhmittelystd ja kasitteellistémisesta.

Alaluokka Ylaluokka

Oman osaamisen kehittaminen. Yhteinen tydyhteisén kehittaminen.

Tydyhteison kehittdminen.

Asioiden selkeytyminen. Oppiminen

Toisilta oppiminen.

Kommunikoinnin merkitys. Kommunikointi
Onnistunut ryhmadynamiikka. Ryhman vuorovaikutus.
Ty6hyvinvoinnin vahvistuminen. Ty6hyvinvoinnin kehittyminen.

Jatkoin aineiston kasittelya muodostamalla ylaluokista paaluokkia, joille nimitin lopuksi yhteisen

yhdistavan luokan. Havainnollistan luokittelua viela alla olevassa taulukossa. (taulukko 3).

TAULUKKO 3. Tutkimusaineiston paaluokat seka yhdistava luokka.

Paaluokka Yhdistéava luokka

Yhteinen kehittaminen

Ryhmakehityskeskustelussa mahdollistuvat
tekijat

Oppiminen

Sosiaalinen vuorovaikutus

Tydhyvinvointi

Tekemani tutkimusaineiston sisallon analyysi 16ytyy kokonaisuudessaan raportin liitteena (liite 5).
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5.3.3 Ryhmakehityskeskustelussa mahdollistuvat tekijat

Tutkimusaineistosta muodostui nelja padluokkaa kuvaamaan tekij6itd, joita ryhmakehityskeskustelu
mahdollistaa osallistujilleen. Nama tekijat ovat yhteinen kehittdminen, oppiminen, sosiaalinen

vuorovaikutus ja ty6hyvinvointi. (s. 31, taulukko 3).

Yhteinen kehittdminen: Ryhmakehityskeskustelussa mahdollistuu tydyhteisén yhteinen
kehittaminen. Ryhmakehityskeskustelu ja siind toteutunut yhteinen keskustelu selkeyttivat

kehittdmistoimintaa, kehitti tydntekijéiden omaa osaamista ja tydyhteiséa.
” Koin, ettd keskustelut olivat mielenkiintoisia ja ne kehittivat tydyhteisoa.”

Ryhmakehityskeskustelu toimii oppimisymparistdna ja mahdollistaa toisilta oppimisen.
Tydntekijoiden mukaan ryhmakehityskeskustelu auttoi ymmartamaan toisten vahvuuksia ja
nakemaan erilaisia toimintatapoja. Ryhmakehityskeskustelu antoi lisad perspektiivia, mutta toisaalta

tyontekijan oma nakemys asioista vahvistui toisia kuunnellessa.

"Ryhmdakehityskeskustelu antoi lisda perspektiivia.”

Oppiminen: Ryhmakehityskeskustelun aikana koettiin tapahtuvan oppimista.
Ryhmakehityskeskustelun koettiin avaavan uusia nakdkulmia tydhon liittyen. Keskustelu selkeytti
tydryhman yhteisia toimintatapoja seké auttoi hahmottamaan tydryhman toimintaa, tavoitteita ja
kehittdmistarpeita. Ryhmakehityskeskustelussa mahdollistui tydryhman yhteinen pohdinta ja se

selkeytti ajatuksia ja toimintaa.
"Keskustelut avasivat asfoihin uusia ndkékulmia.”
"Koko henkilosté mietti ja pohti asioita. ”

Ryhmakehityskeskustelussa kaikki tydntekijat kokivat, ettd he saivat oman adnensa esiin ja kaikki
osallistuivat yhteiseen keskusteluun. Tyontekijat kokivat vuorovaikutuksen olevan avointa.

Yhteisessa keskustelussa koettiin tapahtuvan erilaisten toimintatapojen jakamista.
"Ryhmdakehityskeskustelusta saadaan erilaisia toimintatapoja yhteiseen keskusteluun. ”

"Ryhmdakehityskeskustelussa dani padsee paremmin esille ja tehtdvien ansiosta jokainen yksilo

Joutuu miettimaan tarkemmin toimintaansa.”

Sosiaalinen vuorovaikutus: Ryhmakehityskeskustelun koettiin vahvistavan tyéryhmén sosiaalista
vuorovaikutusta. Ryhmakehityskeskusteluun valitut aiheet koettiin térkeina ja ajankohtaisina ja niista
koettiin syntyvan hyvia keskusteluja. Tydntekijat kokivat ryhmadynamiikan hyvana ja kaikille koettiin
olevan tilaa keskustelussa. Tyontekijat kokivat, ettd heilld oli mahdollisuus tuoda térkeitd asioita
esiin yhteisessa keskustelussa. Ryhmakehityskeskustelu mahdollisti tydntekijéiden oman danen

kuuluville saamisen.
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“Tyoryhmén vuorovaikutus olf avointa, onnistunutta ja hyvaa.”
“Sain oman déneni kuuluviin,”

Ty6ryhman vuorovaikutuksessa koettiin olevan joidenkin osalta vield kuitenkin kehitettavaa, silla se
vaatii edelleen ryhmaytymista. Lisdksi ryhmakehityskeskustelussa olisi toivottu kaytavan lapi
yhteisessa keskustelussa tyokokemuksen tuomia ty6tapoja. Tyontekijét kokivat, etta
ryhmakehityskeskustelu mahdollistaa yhteisen keskustelun pienemmassa ryhmassa, jolloin
keskustelu pysyy paremmin aiheessa ja kaikki kertovat vapaammin asioita. Erds osallistujista oli sita
mieltd, ettd kasiteltdvia aiheita oli liian monta kerrallaan ja ne olisi hyva jakaa eri
keskustelukertoihin.

“Vuorovaikutus vaatii vield ryhmaytymistd. ”

"Keskustelussa olisi tullut kdyda I&pi erilaisten tyokokemusten kautta tulleita tydtapoja.”

Tyohyvinvointi: Tydntekijat arvioivat ryhmakehityskeskustelun vaikuttavan positiivisesti
tydhyvinvoinnin tukemiseen. Ryhmakehityskeskustelulla koettiin olevan positiivinen vaikutus
ilmapiiriin. Tyontekijat kokivat, ettd ryhmakehityskeskustelu toimii toiminnan, tavoitteiden ja
kehittamistarpeiden esiin tuomisessa ja arvioimisessa. Tydntekijat tekijat arvioivat, etta

ryhmakehityskeskustelu voi toimia tydhyvinvoinnin vahvistamisessa pitkalla aikavalilld toteutettuna.

"Uskon, etta tallaisilla keskusteluilla on positiivinen vaikutus mm. tyoyhteisén ilmapiiriin ja se tukee
tyohyvinvointia.”

"Kaikki kertovat vapaammin asioita.”

5.3.4 Ryhmadkehitysmallin kehittdminen tutkimustulosten perusteella

On muistettava, ettd tutkimuksellisuuden sisaltavan kehittamistydn kehittyminen jatkuu edelleen
tehdyn tydn ja arvioinnin jalkeen. Arvioinnin tarkoituksena on paasta tietyn kehittdmisvaiheen
hyvaksyttyyn tulokseen, jonka jalkeen kehittdmista jatketaan. (Anttila 2007, 37.)
Ryhmakehityskeskustelujen jalkeen kavimme henkiléstévastaavan kanssa keskustelua tilaisuuksien
onnistumisesta ja sisallosta. Ryhmakehityskeskustelussa aika kului todella nopeasti, ja koska
keskustelua oli runsaasti, oli vaarana ajan loppuminen kesken. Myos eraan palautteen mukaan
kasiteltyja asioita oli liikaa yhdelle kerralle. Pdadyimme henkildstévastaavan kanssa siihen, etta
ryhmakehitysmallia muutetaan niin, ettd SWOT-analyysi toteutetaan jatkossa nelikenttdisena
menetelmand, mutta keskustelua kdydaan sen pohjalta enemman. Tama mahdollistaa myds

pidemman ajan yhteiselle keskustelulle.

Ryhmakehityskeskustelut on tarkoitus toteuttaa kaksi kertaa vuodessa. Keskustelimme
henkildstdvastaavan kanssa ryhmakehityskeskustelujen sisalldsta ja siitd, mika on tarkeaa
tydryhman, mutta toisaalta myds organisaation ja johtamisen kannalta. Yhteisen nakemyksemme
mukaan ei ole tarkoituksen mukaista pitda toista ryhmakehityskeskustelua saman mallin mukaisesti
kaksi kertaa vuodessa, vaikka malli olikin koettu hyvana ja toimivana. Nykyaan ja tulevaisuudessa

osaamisen kehittamiselld on keskeinen rooli organisaatioiden menestystekijana. Ehdotin
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henkildstbvastaavalle, etta toinen ryhmakehityskeskustelu rakennettaisiin tyéryhméan osaamisen
kartoittamisen ja kehittdmisen nakdkulmasta. Kokoamalla yhteen tyéryhman osaaminen saadaan
havainnollistettua konkreettisesti, millaista osaamista tydryhmasta 16ytyy, ja millaista osaamista se
mahdollisesti tulee tarvitsemaan tulevaisuudessa. Lisdksi osaamisen kartoittaminen avaa
tydyhteisolle konkreettisesti toisen osaamiseen liittyvid asioita, ja kuinka tydyhteisdssa voidaan
hyédyntaa olemassa olevaa osaamista. Henkildstdvastaava oli kanssani samaa mielta aiheesta ja

sovimme, etta luon mallin keskustelun toteuttamiselle.

Alkuvuoden keskusteluissa asetettuja tavoitteita ja niiden saavuttamista arvioidaan toukokuussa. Jos
tavoitteissa ei ole tapahtunut minkaanlaista edistymistd, tulee seurantakeskustelussa pohtia
tydryhmassa, tuleeko sovittuja menetelmia muuttaa jollakin tavalla, jotta tavoitteen saavuttaminen
mahdollistuu. Seurantakeskustelua varten olen laatinut kysymykset, joiden pohjalta tyéryhma kay
keskustelua tavoitteiden saavuttamisesta. Lopullinen tavoitteiden saavuttamisen arviointikeskustelu

sovitaan alkusyksyyn.

Vaikka vuorovaikutuksen koettiin olevan toimivaa ryhmakehityskeskustelun aikana, koettiin eradssa
palautteessa, etta tarvittaisiin edelleen lisad ryhmaytymista. Keskustelimme henkildstdvastaavan
kanssa ryhmaytymisen merkityksesta ja pohdimme keinoja sen vahvistamiseen. Ryhmaytymisen
vahvistumista ajatellen, sovimme, ettd ehdotamme tyéryhmalle persoonaprofilointia. Jokainen
tydryhman jasen tekee ennen yhteistd seurantakeskustelua itsestdan persoonaprofiloinnin.
Profiloinnit Iahetetdan ryhmakehityskeskustelun vetdjalle, joka kokoaa profiloinnit yhteen ja lajittelee
ne. Tilaisuus aloitetaan kaymalla lapi eri persoonatyypit ja esittelemalld tydryhman persoonien
kokoonpano. Esittelyn aikana, esiteltdvan persoonan omaavat siirtyvadt istumaan vierekkadin. Tama
menetelma avaa tydntekijoiden ymmarrysta toisesta, miksi toinen toimii tietylla tavalla ja toinen eri

tavalla. Jakaantumisesta ja eri persoonien nayttaytymisesta tydssa kdydaan yhteistd keskustelua.

Toinen ryhmakehityskeskustelu ei ole sisalloltadn ensimmaisen kaltainen vaan siind keskitytaan
tyéryhman osaamiskartan laadintaan, osaamisen kehittamisen nakdkulmiin ja tulevaisuuden
osaamisen tarpeisiin. Tilaisuus avataan kaymalla lapi ryhmakehityskeskustelun kulku, sisalté ja
kaytannot. Aluksi kdydaan lapi edellisessa ryhmakehityskeskustelussa asetut tavoitteet ja niiden
saavuttaminen yhteisella keskustelulla. Tilaisuutta jatketaan laatimalla yhdessa tyéryhmén
osaamiskartta, jossa kaydaan lapi tydryhman nykyinen osaaminen, joka kootaan flappitauluun.
Lisdksi kdydaan yhteistd keskustelua siitd, millaista osaamista mahdollisesti tarvitaan
tulevaisuudessa ja kuinka se voidaan saavuttaa. Lopuksi sovitaan yhteisesti osaamisen

kehittamisesta ja sen keinoista seka aikataulusta.
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6 KEHITTAMISTYON TUOTOS

Kehittdmistydn tuotoksena olen luonut organisaatiolle mallin ryhmakehityskeskustelun
toteuttamiseen. Malli mahdollistaa tydyhteisdn yhteisen keskustelun, jonka on koettu olevan liian
vahaista. Mallin luomisessa hyddynsin olemassa olevaa tietoa ryhmakehityskeskustelujen sisallésta
ja organisaation tydyhteiststa esiin nousseita tarpeita. Rakensin mallia my®s organisaation
henkildstévastaavan kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta. Mallin sisdltéa ajatellen nain tarkedna
sen, ettd sen tulee sisdltda menetelmid, jotka tukevat tydyhteisdn vuorovaikutusta ja yhteisten
ratkaisujen l6ytymista. Olen avannut ryhmakehityskeskustelun mallin luomista aiemmin téssa

raportissa ja perustellut tekemiani valintoja sen suhteen.

Organisaation ryhmakehityskeskustelun malli on rakennettu tydyhteisdn vahvuuksien ja
kehittdmistarpeiden hahmottamiseen sekd mahdollistamaan niistd syntyva yhteinen pohdinta ja
ratkaisut. Malli on rakennettu tukemaan tydyhteisdn sosiaalista vuorovaikutusta ja yhteista
kehittdmista seka esihenkilon keinoja vahvistaa tydhyvinvoinnin toteutumista organisaatiossa. Lisaksi
mallissa on huomioitu osaamisen kehittdmisen nakdkulma ja tulevaisuuden muutoksiin

valmistautuminen.

Ryhmakehityskeskustelun malli koostuu kolmesta eri osa-alueesta. Ensimmadinen osa-alue pitaa
sisalla@n vuoden alussa toteutettavan ryhmakehityskeskustelun tyéryhmien vahvuuksista ja
kehittamistarpeista seka yhteisesti sovittujen keinojen maarittdmisestd, joilla tavoitellaan muutosta.
Toinen osa-alue sisaltad kevaisin toteutettavan arviointivaiheen tydryhmissa asetettujen
kehittamistarpeiden toteutumisesta seka tyéryhmien ryhmaytymista vahvistavan menetelman. Mallin
kolmas osa-alue toteutetaan syksyisin ja se pitaa sisallaan toisen ryhmakehityskeskustelun, jossa
keskitytdan tyéryhmien osaamisen kehittdmiseen ja tulevaisuuden tyén vaatimuksiin. Luomani
ryhmakehityskeskustelun malli on tdman raportin liitteena (liite 6).

Olen tehnyt organisaatiolle mallin sisallosta ja ryhmakehityskeskustelujen toteuttamisesta
PowerPoint-esityksena diasarjan ja tulen kdymaan sen lapi koko tydyhteisén neuvottelussa 24.5.24.
Ryhmakehityskeskustelun toteutuminen on kirjattuna organisaation tydhyvinvointisuunnitelmaan ja

luomani malli toimii ryhmakehityskeskustelujen pohjana.



36 (64)

7 POHDINTA

Taman tutkimuksellisen osan siséltavan kehittamistydn tavoitteena oli luoda organisaatiolle malli
ryhmakehityskeskustelun toteuttamiseen. Tavoitteena oli, ettd ryhmakehityskeskustelusta tulee
saannodllisesti toteuttava menetelma tychyvinvoinnin tukemisessa ja ylldpitémisessa. Tarkoituksena
oli toteuttaa ryhmakehityskeskustelu organisaation tydyhteisdssa, kerdtd sen jdlkeen tydyhteison
jasenilta palaute sité koskien ja tutkia, voisiko ryhmakehityskeskustelu toimia tydhyvinvointia

tukevana ja kehittdvand menetelmdna organisaatiossa.

7.1  Kehittdmistydn prosessin ja tulosten arviointi

Tama kehittamistyo lahti liikkeelle organisaation ja tyOyhteison tarpeesta. Tydyhteisdssa oli tarpeen
kehittaa toimintamalleja tyohyvinvoinnin tukemiseen liittyen ja kehittamistydn prosessi antoi hyvan
mahdollisuuden kehittdd organisaation toimintamalleja. Olen toteuttanut organisaatiossa kaksi
anonyymisti taytettdvaa tydhyvinvointikyselya vuonna 2023, joiden tulosten perusteella
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tuli kiinnittdd huomiota. Organisaatiossa on kaytdssa
kehityskeskustelut tyéhyvinvoinnin yllapitémisessd, mutta niiden hyddysta tyéhyvinvoinnin
ylldpitémisen suhteen ei ole ollut varmuutta. Lisdksi kehityskeskustelumalli koettiin organisaation
johdon mielesta sisalloltédan kankeana ja siihen toivottiin kehittédmista. Nama tiedot toivat ilmi sen,
etta kehittdmista tarvittiin tietylla osa-alueella. Toikon & Rantasen (2009, 14) mukaan kehittdminen
voidaan nahda konkreettisena toimintana, joka téhtaa asetetun tavoitteen saavuttamiseen.
Kehittamiselld voidaan tavoitella toimintatavan kehittdmistd, jolla voidaan tarkoittaa, esimerkiksi

organisaation yhteisen toimintatavan selkeyttamista.

Kehittdmistyon tuloksena luotiin organisaation kayttoon ryhmakehityskeskustelumalli. Toikon &
Rantasen (2009, 15) mukaan kehittdmistydn tavoite voidaan asettaa joko ulkopéin tai siihen
osallistuvien toimijoiden asettamana. Toimijalahtdisessa tavoitteen asettamisessa kehittdmisprosessi
toteutuu avoimessa ymparistossa ja vaiheesta toiseen edetddn yhdessa. Tassa kehittamisprosessissa
tavoite asetettiin seka johdon etta tyontekijoiden toimesta. Anttila (2007, 15) tuo esiin
kehittymistydn perustuvan sille asetettuihin tavoitteisiin ja arviointiin siité, miten tavoitteet on
saavutettu. Asetetut tavoitteet asetetaan ensisijaiseksi arvioinnissa ja niihin kiinnitetdédn huomiota

muita asioita enemman.

Vaikka koko tydyhteisdn sitouttaminen kehittdmistydhon on tarkead, nden, ettd esihenkildlla on suuri
merkitys tulevaisuuden tydssa vaadittavan osaamisen ja ty6hyvinvoinnin kehittamiseen liittyvissa
asioissa, silla tyéelama muuttuu koko ajan. Kehittdminen vaatii aina vastuunottoa prosessin
lapiviemisen suhteen. Kun esihenkild suhtautuu myonteisesti tarpeiden selvittdmiseen, tydyhteisén
kuuntelemiseen ja yhteiseen toimintamallien kehittdmiseen, voidaan saavuttaa hyvinvointia koko
organisaatiossa. Cumello (2022) korostaa artikkelissaan organisaation johdon ja esihenkiliden
vastuuta tiedolla johtamiseen tydntekijoiden tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyen. Esihenkililla on
vastuu ndhda ne tekijat, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin ja tehdd paatdksia kehittdmisen suhteen
kerdtyn tiedon perusteella. Tyohyvinvointia tulee pitaa yhta tarkedna tekijana organisaation
menestyksessa, kuin esimerkiksi asiakastyytyvaisyytta tai mainetta. (Cumello 2022.) Tama

kehittdmistyOprosessi on ollut osa esihenkildty6ta ja olen ottanut sen kautta lisaa vastuuta
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organisaation tyéhyvinvoinnin kehittémisessa. Kehittamistydprosessin tuloksena luodun
ryhmakehityskeskustelumallin kdyttédnottaminen vaatii niin johdon kuin henkildstévastaavien
sitoutumista. Toisaalta mallin hyddyntaminen tyéhyvinvoinnin edistamisessa vaatii myds tydyhteisdn
sitoutumisen ryhmakehityskeskusteluihin osallistumiseen. Lehtisen (2021) artikkelissa
tutkimusprofessori Ari Vaandsen tuo esiin, ettd organisaation tulee tarjota tydntekijéiden uuden
oppimiselle kehykset, joiden avulla he pystyvét toimimaan mielekkaasti koko ajan uudistuvassa
tydeldmassa. Ajan tarjoaminen uuden oppimiselle mahdollistaa itsensa kehittamisen.
Ryhmakehityskeskustelujen jarjestaminen tarjoaa téman kehittdmistydprosessin tutkimustulosten

mukaan mahdollisuuden uuden oppimiselle ja vaikuttaa ndin myds tyéhyvinvointiin.

KehittamistyOprosessin tutkimusaineisto kerattiin anonyymisti palautekyselylla
ryhmakehityskeskustelun jalkeen arviointivaihetta varten. Pohtiessani aineistonkeruu menetelmaa,
mietin ryhmdhaastattelun ja kyselyn valilla. Paadyin kyselyn lahettamiseen anonyymisti, silld se vie
vahemman aikaa kuin haastattelu. Yhteisen ajan I6ytyminen haastattelua varten olisi ollut erittdin
haasteellista. Kyselyyn vastaaminen mahdollisti myds vastaajan anonyymiuden, jonka ajattelen
lisadvan rehellisyytta ja vastaushalukkuutta. Haastetta arviointivaiheeseen toi saatujen vastausten
vahdinen maara. Kysely ldhetettiin 13 tyontekijalle ja vastauksia tuli takaisin 5. Saaduista
vastauksista tuli kuitenkin selkedsti esiin, ettd ryhmakehityskeskustelu koettiin tydntekijoiden
mukaan hyvana toimintatapana, se lisdsi omaa oppimista, antoi ajan yhteiselle keskustelulle ja

kehittamiselle seka keskustelu voi toimia tydhyvinvointia edistdvdand menetelmana pitkalla aikavalilla.

Pohtiessani syyta vahaiselle vastausmaaralle, nden yhtena mahdollisena syyna tydpaivien
hektisyyden ja vaativan asiakastydn tuomat haasteet. Ty6paivia varjostaa usein kiire ja nopeastikin
muuttuvat asiakastilanteet, jotka vaikuttavat suuresti ajan l6ytamiseen ns. "ylimaaraiselle” tyodlle.
Toisena syyna voisi mahdollisesti olla unohtaminen. Tydpaivien aikana tiedon ja tydon maara ovat
suuria, joten kyselyyn vastaaminen on saattanut unohtua muun tyén keskelld. Pohdin my®és sita,
etta olisiko palautelomake tullut l1&hettda toiselle tydryhmalle mahdollisimman pian toteutetun
ryhmakehityskeskustelun jalkeen, ja olisiko se lisdnnyt vastausten maarda. Toisaalta syyna
vahaiseen vastausmaaraan voi olla myds se, etta tydntekija on muuttanut mielensa

tutkimukselliseen osaan osallistumisesta.

Kyselyn tavoitteena oli saada tietoa tyontekij6ilta siita, millé tavalla he kokivat
ryhmakehityskeskustelun, millaista hydtya he kokivat keskustelusta olevan, ja voisiko
ryhmakehityskeskustelu vaikuttaa heidan mielestdan tydhyvinvointia tukevasti pitkalla aikavalilla.
Vaikka aineistoa oli niukasti, tuloksista saatiin nelja paaluokkaa kuvaamaan
ryhmakehityskeskustelusta mahdollistuvia tekijoita. Naita tekijoitéa ovat yhteinen kehittdminen,

oppiminen, sosiaalinen vuorovaikutus ja tyéhyvinvointi.

Tutkimustulosten mukaan ryhmakehityskeskustelulla koetaan olevan merkitysta tyéhyvinvoinnin
tukemisessa tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa. Vastausten perusteella yhteinen
kehittdminen, oppiminen ja sosiaalinen vuorovaikutus, jotka toteutuvat ryhmakehityskeskustelussa,
tukevat ty6hyvinvoinnin toteutumista ja kokemista. Yhteisen kehittdmisen merkitysta
tydhyvinvointiin tuovat esiin my6s Suutala, Kaltiainen & Hakala (2023), silla Miten Suomi voi-

tutkimushankkeen 2023 tutkimusaineiston analyysin mukaan tyéhyvinvointia tyopaikoilla edistavat
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mm. mahdollisuus oppia uutta tyéssa, huomion kiinnittdminen tydsta saatuun myoénteisiin tuloksiin
ja vaikutuksiin, yhteisollisyys ja tydn yhdessa kehittaminen. (Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2023,
15-16). Lisaksi Halosen (2022) mukaan tyéhyvinvointia voidaan parantaa kehittéamalla tyota
yhdessa. On tarkeaa tunnistaa voimavarat ja vahvuudet, jonka jdlkeen voidaan pohtia yhdessa
kehittamistarpeita. Jokaisen osallistujan dani on tarkea, ja se on huomioitava kehittdmistarpeita
valitessa. Myds arviointi ja seuranta ovat tarkeita tekijoita, kun tehdaan kehittamistyota, jotta

suuntaa voidaan tarvittaessa muuttaa.

Yhteinen kehittaminen (yhteiskehittaminen) on menetelmd, jonka avulla voidaan tuottaa muutoksia
tyontekijan toimijuudessa ja lisatéd voimavaroja. Yhteiskehittdminen sosiaalisessa kuntoutuksessa voi
toteutua mm. organisaatioiden kdytanttjen ja tydyhteisdjen toimintakulttuurien kehittdmisessa.
Yhteiskehittdmisen myéta organisaation tyontekijdiden ja johdon valisissa rooleissa ja suhteissa
tapahtuu muutoksia, jotka ovat avoimempia ja joustavampia, ja jotka auttavat rakentamaan
vuorovaikutusta ja toimimaan yhdessa. Tyontekijdiden osallistuminen toiminnan kehittdmiseen lisaa
tyontekijan kokemaa merkityksellisyyden tunnetta ja ndin ollen myds tyéhyvinvointia. Tydntekijan
kokemus siitd, etta han voi vaikuttaa asioihin, lisda halua tuoda esiin uusia ideoita ja ratkaisuja
erilaisiin ratkaisua kaipaaviin tilanteisiin. Osallistuminen tyén kehittdmiseen ja vaikuttaminen omaan
tydhon lisddvat tydntekijoiden motivaatiota yhteiseen toimintaan. Tyodn yhteiséllisen hallinnan ja
toimintatapojen uudistamisella voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin ja siihen liittyviin asioihin. (THL
2018, Hietala, Kinnunen, Kauppila & Karjalainen 2018, 16, Ylisassi, Seppénen, Heikkila & Vesio
2021, 29, Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 151.)

Taman kehittamistyon tutkimustulosten mukaan ryhmakehityskeskustelussa mahdollistuu
oppiminen, joka tukee tydhyvinvoinnin toteutumista ja kokemista organisaatiossa. Uuden tiedon
omaksuminen eli oppiminen vaatii, ettd ihmiset viettdvat aikaa toistensa kanssa vuorovaikutuksessa
samassa ymparistossa. Jotta tiedon jakaminen onnistuu, vaatii se avointa ja luottamuksellista
ilmapiirid. Kehittamisprosessin tiedon luomisen spiraalimallissa hiljainen tieto ja suoraan ilmaistu
tieto muuttuvat vastaamaan toisiaan eri vaiheiden kautta. Ensimmaisesséa vaiheessa hiljainen tieto
siirtyy toisille yhteisestd toiminnasta syntyvien kokemusten kautta. Seuraavassa ulkoistamisen
vaiheessa hiljainen tieto sanallistetaan eri tavoin ja tuodaan ndin nakyvaksi muille. Seuraavassa
vaiheessa (yhdistdminen) suoraan ilmaistua tietoa jasennetdaan uudelleen ja luokitellaan.
Sisdistamisen vaiheessa uusi tieto otetaan toimintaan ja kdytantdéon. Tarkeaad tiedon
muodostusprosessissa on ymparistd, jossa keskustelu ja tiedon rakentuminen tapahtuvat, silla tieto
siirtyy ja rakentuu ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. (Puusa & Reijonen 2011, 21-22, Niiranen,
Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 135-136.)

Myds Lappalainen (julkaisuaika tuntematon) tuo esiin oppimisen ja yhdessa kehittamisen
merkityksen tydhyvinvoinnin kokemisessa. Yhdessa kehittamalla organisaation tuottavuus ja
hyvinvointi kasvavat. Yhdessa kehittaminen lisaa tydntekijdiden yhteisollisyytta ja osallisuutta seka
mahdollistaa yhteisen oppimisen. Tyontekijat oppivat toisiltaan ja opettavat omia taitojaan toisille
tyontekijoille, jolloin oma ammatillinen kehittyminen mahdollistuu. Yhdessa kehittamalla tydntekijat
kokevat yhteen kuuluvuuden tunnetta ja kokevat, ettd he tulevat kuulluiksi, jotka lisadvat

tydhyvinvoinnin kokemuksia. (Lappalainen, julkaisuaika tuntematon.)
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Oppimisen merkitystd tyéhyvinvoinnin kokemisessa kasittelee my6s Penttinen (2024) pro gradu -
tutkielmassaan "Tytssa oppiminen ja tyéhyvinvointi terveydenhuollon henkiléstén kokemana”
terveydenhuollon ammattilaisten kokemuksia ty6ssa oppimisesta ja tydhyvinvoinnista.
Tutkimustuloksissa tulee esiin tiedon jakamisen merkityksen osana tyontekijoiden kokemaa
tydhyvinvointia. Tiedon jakamisen koetaan olevan tarkeaa tydssa oppimiselle ja tydhyvinvoinnille.
Toisten tydntekijoiden onnistumisista ja epdonnistumisista halutaan kuulla ja oppia niista.
Tutkimustulosten perusteella osaamisen kehittyminen ja oppiminen ovat yksi motivaatiotekija
terveydenhuollon ammattilaisille. Jotta tydsuhteet olisivat kestavampia, tulee kiinnittda huomiota
johtamisen ja tydn organisoinnin keinoihin, joilla tuetaan tydntekijéiden oppimis- ja
vaikutusmahdollisuuksia ja ty6hyvinvointia tukevia tydolosuhteita. (Penttinen 2024, 39-40, 53.)
Myds taman kehittdmistyon tutkimustuloksissa nousi esiin tydntekijoiden halu kuulla toisten
kokemuksia ja toimintatapoja seka oppia niiden kautta. Toisten kuunteleminen antoi lisaa
perspektiivia oman tyon toteuttamiseen. Yhteistyé ryhman kanssa tuottaa erilaisia ja uusia
toimintamalleja ja ajatuksia, joita ei valttdmatta yksin pystyta tuottamaan. Nama lisdavat
tyontekijoiden oppimista ja osaamista. Voidaan sanoa, ettd koko organisaation osaaminen kehittyy,
kun yksittdisen tydntekijan osaaminen lisdantyy ja muokkautuu osaksi tydryhman osaamista. (Tuomi
& Sumkin 2012, 51.)

Taman kehittdmistyon tutkimustulosten mukaan ryhmakehityskeskustelussa mahdollistuu
sosiaalinen vuorovaikutus, joka tukee tydhyvinvoinnin toteutumista ja kokemista
organisaatiossa. Avoin vuorovaikutus, yhteisten pelisdantdjen noudattaminen ja oikeudenmukainen
johtaminen ovat hyvinvoivan tydyhteisén tunnusmerkkeja. Hyvinvoivan tyyhteisdn ilmapiiri
arvostaa vuorovaikutteisuutta ja erilaisia mielipiteitd, jossa sen jasenilla on mahdollisuus jakaa
tietojaan, ideoitaan ja osaamistaan vapaasti. Kun tydyhteisd pyrkii lisédmaan avoimuutta ja
luottamusta edistavia toimintatapoja, myo6s tydntekijdiden hyvinvointi paranee. Toimivassa ja
hyvinvoivassa tydyhteistssa tieto kulkee vapaasti, henkildstda ja tytta kehitetddn seka oppimista
palkitaan. (Joki 2021, 151, 153-154.)

Avoimen ja turvallisen sosiaalisen vuorovaikutuksen merkityksesta hyvinvointiin tuovat esiin myds
Lizano, He & Leake (2021) artikkelissaan lastensuojelun tyéntekijdiden hyvinvoinnin tutkimuksista
esiin psykologisen turvallisuuden ja sosiaalisten suhteiden merkityksen hyvinvointiin. Avoin ja
toimiva vuorovaikutus tyéryhmasséd vaatii myos psykologisen turvallisuuden kokemista.
Psykologisella turvallisuudella nahdaan olevan myds vaikutuksia tydntekijdiden tydhén sitoutumisen,
luovuuteen ja innovaatioon. Tutkimusten mukaan terveilld ja tukevilla sosiaalisilla suhteilla
tybkavereiden ja esihenkildiden kanssa on tarkea merkitys lastensuojelun tyétekijéiden
tyéhyvinvoinnille. (Lizano, He & Leake 2021, 284, 286.) Turvallinen ja avoin vuorovaikutus

esihenkildn ja tydyhteisdn kanssa mahdollistaa tydhyvinvoinnin toteutumisen.

Taman kehittamistydn tutkimustulokset yhteisen kehittdmisen, oppimisen ja sosiaalisen
vuorovaikutuksen osalta tydhyvinvoinnin toteutumisessa ovat yhtenevid Annina Hoffrénin (2020)
tekeman tutkielman "“Tydssa oppiminen osana tyéhyvinvointia — pitkaaikaisten tydntekijdiden
kokemuksia tydssa oppimisesta ja tyohyvinvoinnista” tutkimustulosten kanssa. Hoffrénin

tutkimustulosten mukaan tyéhyvinvoinnin lisadntymistd edistavia tekijoité ovat mm. tydyhteison
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sosiaaliset vuorovaikutussuhteet ja tydskentelyolosuhteet. Tarkeina asioina vastauksissa nousi
hyvinvoiva, avoin ja salliva tydyhteisé. Rakentava ja positiivinen ilmapiiri tydyhteiséssa tukevat
tydhyvinvoinnin kokemista ja tydntekijan oppimista tydyhteisdssa. Keskeisena tekijana
tydhyvinvointia ajatellen oli tydntekijdiden mahdollisuus kehittda itsedan ja hyédyntaa omaa
osaamistaan. Tulosten mukaan myds oppiminen ndahdaan tarkedana tekijana tyohyvinvointia ajatellen
ja sen kautta ty6ntekijan on mahdollista saada ammatillisia onnistumisen kokemuksia. Oppimista
edistavia asioita vastausten mukaan olivat mm. ty6yhteisdn keskindinen ja toimiva vuorovaikutus

seka toimivat tiedon jakamisen kaytannot. (Hoffrén 2020, 68, 71, 74.)

Taman kehittdmistyon tutkimustulokset ovat myds yhtenevia Laineen & Leskisen (2012) ja Simosen
(2017) opinnaytetdiden tutkimustulosten kanssa ryhmakehityskeskustelussa ilmenneista asioista.
Laine & Leskinen (2012) tuovat esiin, ettd ryhmakehityskeskustelu edistda yksildllista ja yhteisdllista
oppimista, jonka avulla voidaan yhdessa kehittda tyota ja tydyhteiséa. Simonen (2017) tuo taas
esiin, ettd ryhmakehityskeskustelu mahdollistaa avoimuuden ja luottamuksen kokemuksia

vuorovaikutustilanteessa ja toiminnan yhteinen kehittaminen mahdollistuu.

Yhteenvetona kehittamistyon tuloksista voidaan paatelld, ettd ryhmakehityskeskustelussa on
elementtejd, jotka tukevat tydntekijdiden tydhyvinvoinnin toteutumista. Ryhmakehityskeskustelu
tarjoaa tilaisuuden sosiaaliseen vuorovaikutukseen koko tyéryhman kanssa, joka mahdollistaa
suunnitelmallisen ja rauhallisen tilanteen yhteisten asioiden kasittelemiseen. Tyéryhman yhteiset
keskustelut tydsta, ajatuksista ja kokemusten jakamisesta edistavat tyontekijdiden oppimista, joka
lisad taas motivaatiota tydn tekemiseen ja tukee tyéhyvinvointia. Ryhmakehityskeskustelussa
koetaan toteutuvan yhdessa kehittaminen, joka lisaa tyontekijan kokemusta juuri hanen

mielipiteidensa ja ideoidensa kuuntelemisesta ja mahdollisuudesta vaikuttaa asioihin.

Tutkimustulosten mukaan ryhmakehityskeskustelu voi toimia tydryhman tydhyvinvointia edistavana
tekija, mutta tdman todentaminen vaatii ryhmakehityskeskustelun vaikutusten tutkimista pidemmailla
aikavalilld, kun ryhmakehityskeskusteluja on kayty tydryhmien kanssa useamman kerran. Tama
tutkimuskerta osoitti sen, etta ryhmakehityskeskustelu tarjosi tydhyvinvointia tukevia elementteja,
mutta varmuutta sen vaikutuksesta tydhyvinvointia tukevana menetelmana pitkalla aikavalilla ei
téssa tutkimuksessa saatu. Taman vuoksi on tarkeaa, etta arviointia ryhmakehityskeskustelun
merkitysta tyéhyvinvointia tukevana menetelmana jatketaan opinndytety6projektin jalkeen

organisaatiossa.

7.2  Kehittdmistydn eettisyys ja luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole yksiselitteisia ohjeita vaan tutkimusta
arvioidaan kokonaisuutena; tutkimuksen tulee olla sisalléltadn johdonmukainen. Arvioitaessa
tutkimustyota, tulee kiinnittdd huomiota raportointiin, eettisiin ohjeistuksiin, rehellisyyteen,
luotettavuuteen, tiedon kayttokelpoisuuteen ja hyddynnettavyyteen sekd objektiivisuuteen. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 158-164.)

Kehittamistyon raportointi tulee tehda hyvaa tieteellistd kdytédntda noudattaen. Tekstin tulee olla
rehellista, arvioivaa, kriittistd ja argumentoivaa. Raportissa on tuotava esille kdytetyt

tutkimusmenetelmat, aineiston keradmiseen liittyvat toimenpiteet, tyén teoreettinen viitekehys ja
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keskeiset kasitteet, tutkimusaineiston analysointiin ja tutkimustulosten johtopaatdksiin liittyvat
menetelmat. Laadullisen tutkimuksen raportti voidaan tehda tarinallisesti, jossa kdydaan
vuoropuhelua oman tutkimuksen tulosten ja aiemmin tehtyjen tutkimusten tulosten kanssa. Hyvan
tieteellisen kaytanndn mukaan kaikenlaiset ja kaikenkokoiset tutkimukset edellyttavat laadukasta
suunnittelua, toteutusta ja arviointia. Jo suunnitelmavaiheessa on kiinnitettdva huomiota
lahdemerkintéihin ja -viittauksiin. Jotta lukija ymmartaa lukemansa tekstin tutkimuksesta, on
tutkijan kirjoitettava suunnitelma ja raportti tasmallisesti, tarkasti ja totuudenmukaisesti. (Vilkka
2015, 45, 199, 202-206.)

Tama kehittamistydprosessi on edennyt laaditun suunnitelman mukaisesti ja olen kuvannut
raportissa prosessin etenemisen vaiheet tarkasti. Lisaksi olen kuvannut tassa raportissa tarkasti
kehittdmistyon teoreettisen viitekehyksen ja keskeiset kasitteet, kehittdmistyon prosessissa kaytetyt
menetelmat ja tutkimusaineiston analysoinnin seka kehittamistydn tuloksen. Olen yhdistanyt

tutkittua tietoa ja teoriatietoa valintojeni tueksi.

Tutkimuksessa tulee noudattaa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimia ohjeistuksia hyvasta
tieteellisesta kaytannosta. Naita kaytantdja ovat mm. rehellisyyden, huolellisuuden ja tarkkuuden
noudattaminen tutkimustydssa ja tuloksissa seka suunnittelu, toteutus ja raportointi tieteelliselle
tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisella tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6-7,
Tuomi & Sarajarvi 2018, 150-151, Vilkka 2015, 41.)

Olen huomioinut eettiset ohjeistukset koko kehittédmistydn prosessin ajan seka noudattanut
ohjeistuksia hyvasta tieteellisestd kaytanndsta. On muistettava, ettd tutkimusetiikkaan liittyvat asiat
kulkevat mukana koko prosessin ajan suunnittelusta tulosten julkistamiseen saakka (Vilkka 2015,
41). Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa on kiinnitettava erityista huomiota eettisyyteen.
Tutkijoiden tulee noudattaa eettisia periaatteita, joita ovat itsemadraamisoikeuden ja ihmisarvon
kunnioittaminen, kulttuuriperinndn seka luonnon moninaisuuden kunnioittaminen ja tutkimuksen
tekeminen tavalla, ettei siita aiheudu tutkimuksen kohteena oleville merkittavia haittoja, vahinkoja
tai riskeja. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 6-7.) Kehittamistyoprosessin aikana
toteutettavaan ryhmakehityskeskusteluun liittyi myds eettinen ndkdkulma. Kehityskeskustelussa
tulee muistaa tarkeana eettisyys ja luottamus. Kun kehityskeskusteluaika on sovittu, sitd ei saa
siirtdd. Ajan siirtaminen viestii tydnantajan arvoista ja johtamisen heikkoudesta. Kehityskeskustelu
on tydntekijan ja tybnantajan vélinen luottamuksellista keskustelua, josta ei tallenneta mitéan, jos
siitd ei ole erikseen sovittu. Suunniteltu ja kaytéssa oleva kehityskeskustelumalli on hyvin ja

ammattitaitoisesti johdetun organisaation yksi tunnusmerkki. (Hietala ym. 2022, 280-281, 284.)

Sovittuamme ajan ryhmakehityskeskustelun toteuttamiselle, pidimme kiinni siita. Kavimme lapi
tilaisuuden aluksi keskusteluun liittyvat kdytédnnét ja luottamuksellisuuden. Ryhmékehityskeskustelun
aikana syntyneet ajatukset kirjattiin ylos kaikkien nahtaville suurelle paperille ja asetetut tavoitteet
kirjattiin ylos lomakkeelle. Kirjatut asiat sdilytetdan arkistossa myohempaa henkildstdn kehittymisen
arviointia varten, jota toteutetaan henkilostdvastaavien toimesta suunniteltaessa esim. tydyhteisdn

osaamisen kehittamista.
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Keskeisiin laadullisen tutkimuksen laadun arvioinnin tekijdihin kuuluu myds mm. tietosuoja-
asetuksen huomioiminen. Tutkimukseen osallistujille on tarvittaessa taattava anonyymius ja erityisen
tarkeda on huolehtia siitd, etta osallistuminen on vapaaehtoista. (Puusa & Juuti 2020, 197-198.)
Pidin tarkedna tietosuojaan liittyvia asioita ja huomioin tietosuojan toteutumisen tarkasti koko
prosessin aikana. Tassa tutkimuksellisessa kehittdmistyossa ei keratty henkilétietoja arvioinnin
osalta, joista tutkimukseen osallistujat voisi tunnistaa. Suostumuksia tutkimukseen osallistumisesta
tuli 13 kpl eika anonyymisti palautettuja lomakkeita 5 kpl voitu ndin ollen yhdistaa suostumuksensa
antajiin. Jokaiselle organisaation tyontekijalle ldhetettiin sdhkdpostitse tiedote toteutettavasta
opinnaytetytsta. Sahkopostissa toimitettiin myds suostumuslomake tutkimukseen osallistumisesta ja
opinnadytety6hon liittyva tietosuojailmoitus. Kerdtty tutkimusaineisto tuhotaan, kun kehittdmistyon
raportti on hyvaksytty kevaalla 2024. Kehittdmistydhon liittyvat johtopaatokset ja arviointikyselyn
tulokset raportoidaan kirjallisesti seka ne kdydaan lapi tydyhteisdssa kevaalla 2024. Tutkijan

velvollisuutena on tiedottaa tutkimuksensa tuloksista toimeksiantajalle (Vilkka 2015, 85).

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta tutkijan on tarkeda kiinnittda huomiota mahdollisiin
satunnaisvirheisiin ja tuoda ne ilmi. Laadullisessa tutkimuksessa merkityksellisena tekijana on
tutkijan rehellisyys, silla arvioinnin kohteena on hanen tekemansa ratkaisut ja teot, jonka vuoksi
arviointia tulee tehda erikseen jokaisen valinnan kohdalla. (Vilkka 2015, 196-197.) Kehittdmistyon
prosessin aikana minun oli tarkeda huomioida se, etta toimin organisaatiossa lahiesihenkilond. Tama
asema ei saanut vaikuttaa milléén tavalla tydntekijéiden osallistumiseen projektiin ja tutkimukseen.
Oman roolin tiedostaminen on ollut keskeiselld sijalla prosessin aikana ja olen pyrkinyt huomioimaan
sen eri vaiheissa. Esimerkking tésta on se, etten ldhennyt tutkimukselliseen osaan liittyvasta
palautekyselysta muistutusta vaan kysely lahti jokaiselle tyontekijdlle yhden kerran. Tydntekijat
olisivat voineet kokea muistutuksen saamisen “pakottavana” eika tutkimukselliseen osaan
osallistuminen olisi ollut ndin vapaaehtoista. Olen korostanut tydntekijdille sita, etten toimi

esihenkiléna vaan opiskelijana opinndytety6projektiin liittyen.

Luotettavuus on tieteellisen tiedon keskeinen tunnusmerkki. Luotettavuus nayttaytyy
tutkimusmenetelmissa, tutkimusprosessissa ja tutkimustuloksissa. Vakuuttavuuden kasitteelld
tarkoitetaan laadullisessa tutkimuksessa sitd, etta tutkija vakuuttaa yhteisén tekemalld tutkimukseen
liittyvat valinnat ja tulkinnat nakyviksi. Tama toteutuu siten, etta tutkija ndyttaa tutkimukseen
liittyvan aineiston ja siitéd tehdyn argumentaation avoimena. Naiden avulla tutkija voi vakuutta
tiedeyhteisdn myos tutkimuksensa patevyydesta. Tutkimusaineiston kerdamisen ja analysoinnin
huolellinen ja lapinakyva kuvaaminen osoittavat johdonmukaisuutta, joka on yksi luotettavuuden
osoittaja tutkimuksessa. Tutkimuksen luotettavuuden osoittajana toimii myds toimijoiden
sitoutuminen. Kehittdmistoiminta on sosiaalista kanssakaymista toimijoiden kesken ja on tarkeaa
tietda, jos kaikki eivat ole osallistuneet aktiivisesti yhteiseen kehittamistoimintaan. Toimijoiden
sitoutumattomuudella on heikentava vaikutus niin aineiston, menetelmien kuin tulostenkin
luotettavuuteen. (Toikko & Rantanen 2009, 121-124, Puusa & Juuti 2010, 179-181, Hirsjarvi ym.
2009, 231-232.)

Olen kdynyt keskustelua organisaation henkildstévastaavan kanssa koko kehittdmisprosessin ajan.

Kehittamistyon tulokset tullaan kdymaan lapi koko henkildston kanssa kevaalla 2024. Olen kuvannut
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prosessiin liittyvan tutkimusaineiston ja siihen liittyvan analyysin tarkasti raportissani, joka tulee
luettavaksi myds organisaatioon valmistuttuaan. Organisaation tyéyhteisé on sitoutunut
padsaantoisesti kehittdmisprosessiin ja tuon esiin kehittdmisprosessin arvioinnissa tutkimukselliseen

osaan osallistumiseen liittyneen haasteen.

Kehittdmistoiminnassa luotettavuudella tarkoitetaan tiedon todenmukaisuuden liséksi tiedon
kadyttokelpoisuutta ja hyédynnettavyytta. Tama tarkoittaa kehittdmisprosessin aikana
syntyneiden tulosten hyddynnettavyytta. Kehittamistoiminnassa tulosten siirrettdvyys on merkittava
tekija. Menetelmien ja kaytantdjen kehittdminen tulisi tehda niin, ettd ne ovat siirrettdvissa toiseen
ymparistdon. Kehittdmistoiminnassa voidaan kuitenkin korostaa organisaatioiden ja niiden
kehittdmisprosessin ainutkertaista luonnetta, ja muualla kehitettya kdyténtoa on vaikea siirtaa
toiseen kontekstiin. Tutkijan tehtdvana on tuoda esille tutkimuksen toteutus ja ymparistd niin
tarkasti ja lapinakyvasti, etta toiset voivat arvioida sen kdyton kelpoisuutta omassa

organisaatiossaan. (Toikko & Rantanen 121, 125-126.)

Kehittamistydn tuotoksena syntynyt ryhmakehityskeskustelun malli on siirrettédvissda myds muihin
tydyhteisoihin, mutta saadut tutkimustulokset ovat patevat vain kehittdmistyén kohteena olevassa
organisaatiossa. Toisaalta yhteinen kehittéminen, oppiminen ja sosiaalinen kanssakdayminen lisaavat
tutkitusti ty6hyvinvointia, joten ryhmakehityskeskusteluilla voidaan odottaa olevan vaikutusta

tydhyvinvoinnin toteutumiseen myds muissa organisaatioissa.

Koska olen kehittédmistydntekijana ja tutkijana osa organisaation tydyhteisda ja toimin liséksi
esihenkiléna, on minun tullut sailyttaa koko projektin lapi objektiivisuus koskien tutkittavaa
aineistoa. Tama tarkoittaa sitd, etta tutkittu tieto on tutkijasta riippumatonta ja tutkijan vaihtaminen
ei muuta tutkittua tietoa. (Vilkka 2015, 194, Tuomi & Sarajarvi 2018, 160-161.) Toisaalta
toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu, etta tutkija katsoo ymparistda subjektiivisesta
nakodkulmastaan ja tekee tulkintoja sosiaalisista tilanteista omalta paikaltaan yhteiséssa. Taman
vuoksi ei voida ajatella, ettd saatu tieto on objektiivista sen oikeassa merkityksessa. (Heikkinen &
Kaukko 2023, 33.) Objektiivisuuden sailyttaminen on edellyttényt tietoista pohdintaa omasta roolista

koko kehittémistydprosessin lapi.

7.3  Ammatillinen kasvu

Koen, ettd opinndytetydprosessi on vahvistanut asiantuntijuuttani ja ammatillista osaamistani
laajasti. Prosessin aikana olen tutustunut niin kehittamistoiminnan, johtamisen ja tyéhyvinvoinnin
merkitykseen organisaatioissa seka hyddyntanyt oppimaani oman tyonantajani tarpeisiin ja

kehittényt tyoyhteison tyohyvinvoinnin tukemisen menetelmia.

Asiantuntijuutta ja ammatillista osaamista kuvataan kompetensseilla, jotka ovat laajoja tieto- ja
taitoyhdistelmia, osaamiskokonaisuuksia ja asenteita. Kompetenssit luovat perustan yksilon
toimimiselle tyéelamassa, asiantuntijuuden kehittymiselle ja yhteistyélle. Ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon yleiset kompetenssit ovat maaritelty tasolle 7 ja niitd ovat eettinen
osaaminen, tydelamataidot, oppimisen taidot, kestdvan kehityksen edistaminen, kansainvalisyys- ja
monikulttuurisuusosaaminen seka ennakoiva kehittdmistoiminta. Mielenterveys- ja paihdetyon

kehittajan tutkintokohtaiset kompetenssit on maaritelty seuraavasti; 1) mielenterveys- ja paihdetyon
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asiantuntijaosaaminen, 2) tutkimus- ja kehittémisosaaminen ja 3) tydyhteisdn kehittdmisosaaminen.
(Savonia ammattikorkeakoulu 2024.) Kuvaan omaa ammatillista ja asiantuntijana kehittymistani
opinnaytetydprosessin aikana Mielenterveys- ja pdihdetyon kehittdjan tutkintokohtaisten

kompetenssien mukaan.

Mielenterveys- ja paihdetydn asiantuntijaosaamisen osa-alueella opinndytety6 on kehittényt
erityisosaamista erityisesti tydhyvinvoinnin johtamisen alueella. Olen saanut prosessin aikana
valtavasti tietoa tyéhyvinvointiin vaikuttavista osa-alueista, tydhyvinvoinnin johtamisen tarkeydesta
ja ty6hyvinvoinnin merkityksestd organisaation tuottavuuden ja menestyksen tekijana. Esihenkilon
rooli kehittdmistoiminnassa on selkiytynyt ja se vaatii vastuullista otetta tydyhteisdn eri osatekijéiden
kehittdmiseen. Olen oppinut ennaltaehkaisyn ja suunnitelmallisuuden merkityksen tyéntekijdiden

tydhyvinvoinnin tukemisessa ja edistémisessa.

Tutkimus- ja kehittamisosaamisen osa-alueella osaamiseni on kehittynyt mielestani suuresti.
Kehittamistyd on ollut pitképrosessi, jonka aikana olen toiminut yhteistydssa organisaation johdon ja
henkildstdn kanssa seka vienyt organisaation kdyttéon teoriaan ja tutkimuksellisuuteen perustuvia
menetelmia tyéhyvinvoinnin tukemiseen. Yhteistyd- ja tiimin johtamistaitoni ovat vahvistuneet
kehittamisty6n aikana. Opinndytetyd on vahvistanut omaa osaamistani kehittdmisen perusteluissa,
kehittamistybprosessissa ja sen arvioinnissa. Olen ymmartanyt kehittdmistoiminnan seurannan ja
arvioinnin merkityksen pitkalla aikavalilld, kun halutaan varmistua kehittémisen vaikutuksista.
Ammatillinen osaamiseni on kehittynyt myds prosessin kokonaishallinnassa ja sen eteenpain

viemisessa organisaatiossa.

TyOyhteison kehittdmisosaamisen osa-alueella ammatillinen osaamiseni on kasvanut tiedon
syvenemisella tydhyvinvointiin ja sen osa-alueisiin liittyen. Kehittdmistydn aikana olen perustellut
tydhyvinvoinnin korostamisen merkitysta tydyhteisdssa teorian ja tutkimusten avulla. Kehittamistydn
aikana olen hyddyntanyt oppimiani asioita tydyhteisdssa, toteuttanut minulle uutena menetelmana
ryhmakehityskeskustelun ja osallistanut tyoyhteis6a yhteiseen kehittdmiseen. Oma osaamiseni
tydhyvinvoinnin edistdmisessa tydyhteison tarpeista lahtien on kehittynyt ja koen, ettd roolini

tydyhteisdn kehittdjana on vahvistunut.

7.4  Kehittdmistydn merkitys

Naen tydhyvinvoinnin tarkeana osana organisaation henkilostéjohtamista. Hyvinvoiva tydyhteiso
kokee ty6n imua ja motivaatio tydn tekemiseen on suuri. Tydhyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on
tyontekijdiden hyvinvointi tydssa. Tutkimusten mukaan, kun tydntekija voi hyvin, se auttaa myods
organisaatiota saavuttamaan tuottavuutta ja tuloksia seka se vaikuttaa positiivisesti yrityksen
maineeseen ja kilpailukykyyn. Haasteena kuitenkin ndyttdytyy se, milla keinoilla organisaatio pystyy
houkuttelemaan henkil6stdd, jolla on sopivaa ja oikeaa osaamista, ja miten se pystyy sailyttamaan
heidat palveluksessaan. (Viitala 2021, 156-157, Kauhanen 2016, 17-18.)

Olen pohtinut viimeisen vuoden aikana omaa asemaani lahiesihenkildna tydhyvinvoinnin edistdjana.
Psykososiaaliset kuormitustekijat ovat suuri osa tyétédmme lastensuojelun alalla. Lisaksi tydhén
liittyvat muutokset seka tydyhteisdssa tapahtuvat muutokset lisaavat tydhyvinvointiin osaltaan

haasteita. Opinndytetyona toteutettu kehittamistydprosessi on jatkumoa jo aiemmalle tyélleni



45 (64)

tyéhyvinvoinnin arvioinnissa ja kehittdmisessa, silla olen aloittanut tyéhyvinvoinnin edistamisen ja
kehittdmisen organisaatiossa jo syksylld 2022. Tekemaani aiempaan kehittdmistydhon on sisaltynyt

tyéhyvinvointisuunnitelman laatiminen ja tyéhyvinvointikyselyt.

On tarkeaa hahmottaa, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvoinnin kokemiseen.
Tyontekijan arvostuksen kokemus, tydsta saatu palaute, mahdollisuus oman osaamisen
kehittamiseen ja tydyhteisdn vuorovaikutuksen sujuvuus ovat tarkeita asioita, joilla on vaikutusta
tydhyvinvointiin. Koen, ettd henkildstdjohtamisella on suuri merkitys tydhyvinvoinnin kehittdmisessa
tyopaikoilla. Viitala (2021, 161) tuo esille tydhyvinvointia lisadvia keinoja, joita ovat mm.
tydntekijoiden osaamisen kehittamisen kdytannot, Iahijohtaminen, tyépanoksen kohdentaminen ja
osallistamiseen liittyvat toimenpiteet. Organisaation kannattaa panostaa selkeiden tavoitteiden
asettamiseen, tyontekijdiden mahdollisuuteen vaikuttaa omaan ty6honsa ja tydpaikan yhteisiin
asioihin seka tyontekijéiden mahdollisuus kehittdd omaa ty6taan ja osaamistaan, silla ne kaikki

lisadvat tunnetta tyontekijan tyon hallinnan tunteesta ja auttavat tydhyvinvoinnin yllapitamisessa.

Organisaatio on saanut opinnaytetydprojektin aikana tyyhteisdn tyéhyvinvoinnin tukemiseen uuden
tydmenetelman, joka mahdollistaa tyéryhman tyén arvioinnin, vahvuuksien nakemisen,
saavutettujen tavoitteiden hahmottamisen ja tyéryhman osaamisen kehittdmisen. Tydyhteison
hyvinvointi tarkoittaa toisen arvostamista, auttamista ja huomiointia. Arvostuksen osoittaminen ja
arvostavan palautteen antaminen rakentavat pohjan hyvin toimiville tydyhteison keskinaisille
suhteille. Tydyhteison sisdisellda vuorovaikutuksella on merkittédva rooli yhteistydn sujumiseen ja
tydilmapiiriin. Esihenkildn tehtdvana on edistda tydyhteison keskindisia suhteita ja ratkaista

mahdolliset tydntekijdiden keskindiset ongelmatilanteet. (Pirinen 2023, 310-311.)

Ryhmakehityskeskustelu auttaa tydryhmia hahmottamaan toistensa rooleja ja tehtdvia
tydyhteisdssa. Tukea antava tydyhteist tekee ty6ta yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
TyOyhteistn jasenet luottavat avun saamiseen toisiltaan ja ilmapiiri ndyttdytyy avoimena. Mydskaan
kenenkaan tyota ei vahatella tai arvostella. Tyontekijdiden roolit ja vastuiden merkitys nahdaan
osana yhteista kokonaisuutta. Jokaisella tyOyhteison jasenella on mahdollisuus vaikuttaa oman tyén
sisaltdéon ja yhteisiin toimintatapoihin. (Kehusmaa 2011, 116.) Toimivalla
kehityskeskustelujarjestelmalld voidaan suunnata tydntekijéiden huomiota ja mielenkiintoa tarkeiksi
katsottuihin asioihin. Hyvin suunniteltu ja toimiva kehityskeskustelujarjestelma tarjoaa voimavaroja
koko organisaatiolle ja sen tydntekijoille, silla se mahdollistaa tydssa kehittymisen ja organisaation
toimintatapojen kehittdmisen tydntekijdiden omien kokemusten pohjalta. (Autio, Juuti & Wink 2010,
153-154.)

Tama opinndytetytprosessi on liikkeelle laittava voima uudelle kehittamiselle, jota jatkan
organisaatiossa. Tarkoituksena on jatkaa tydskentelya ryhmakehityskeskustelujen parissa ja tutkia
niiden vaikutusta pidemmalla aikavalilla organisaatiossa. Lisaksi tarkoituksena on kehittaa
tulevaisuudessa yksilokehityskeskusteluihin liittyvid kayténtdja ja menetelmia, jotta ne palvelevat
tydntekijaa ja tydnantajaa luonnollisella ja parhaimmalla mahdollisella tavalla tukien yksittdisen

tydntekijan tyéhyvinvointia.
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LIITE 1: OPINNAYTETYOHON LIITTYVA TIEDOTE

Hei!
Nyt on mahdollisuus kehittaa tyéhyvinvointiin liittyvid asioita!

Opiskelen Savonia Ammattikorkeakoulussa Mielenterveys- ja pdihdety6n kehittdja YAMK-
tutkintoa. Tutkintoon kuuluvan opinndytetydn olen saanut luvan toteuttaa yrityksessamme

tydyhteisdmme tyéhyvinvoinnin tukemiseksi.

Toteutan opinnaytetydprojektin “Ryhmakehityskeskustelujen merkitys tyéhyvinvoinnin
tukemisessa”. Projekti sisdltdaa mallin luomisen ryhmakehityskeskustelujen pitamiseen seka
ryhmakehityskeskustelun toteuttamisen tydyhteisdssamme helmikuussa 2024.
Ryhmakehityskeskustelun jalkeen on tarkoituksena kerdta anonyymi palaute koskien
osallistujien kokemuksia ja tuntemuksia ryhmakehityskeskusteluun liittyen, joka on projektin
tutkimuksellinen osuus.

Opinnaytety6projektin tarkoituksena on selvittda, voisiko ryhmakehityskeskustelu toimia
tydhyvinvointia tukevana menetelmana ja tydyhteison sisdisten asioiden kehittdmista
yksil6kehityskeskustelun rinnalla. Tydn tavoitteena on luoda yritykselle malli
ryhmakehityskeskustelun toteuttamiseen. Tavoitteena on myos, etta
ryhmakehityskeskustelu tulisi sadnndllisesti toteutettavaksi menetelmaksi tyéhyvinvoinnin

yllapitamisessa, mikali se koetaan osallistujista hyddyllisend menetelmana.

Opinnadytetyon tutkimuksellinen osuus, joka koskee tyGyhteisda, pitad sisalldan anonyymin
palauteaineiston keradmisen ja analysoinnin, jota varten pyydan jokaista tayttamaan taman
sahkdpostin liitteend olevan suostumuslomakkeen opinndytety6hon osallistumisesta ja
palauttamaan sen minulle 31.1.24 mennessa. Palautetut suostumuslomakkeet sdilytetdan
hallussani lukollisessa arkistossa. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.
Ryhmakehityskeskusteluun liittyva anonyymi palaute kerdtdan sahkdisesti, saadut
vastaukset tulostetaan analysointia varten ja sdilytetdan hallussani lukollisessa arkistossa.
Vain palautteen avulla voin arvioida menetelmén soveltuvuutta tydyhteistssa. Keratty
aineisto tuhotaan kevaalla 2024, kun opinnaytetydraportti on hyvaksytty. Opinnaytetydn
aikana ja tutkimukseen liittyen en tule kerédmaan osallistujilta minkaanlaisia henkilétietoja

eika palautevastauksia voida yhdistaa lahettajaan.

Lahetan lahempana ryhmakehityskeskustelun toteutumista kaikille tyéryhman jasenille

ohjeet valmistautumiseen.

Voit rohkeasti kysya minulta lisatietoja halutessasi projektiin liittyen! ©

Ystavdllisesti, Miia Leskeld

miia.leskela@edu.savonia.fi



51 (64)

LIITE 2: SUOSTUMUSLOMAKE

SUOSTUMUS OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISESTA

Opinnaytety6n aihe: Ryhmakehityskeskustelujen merkitys tyéhyvinvoinnin tukemisessa
Opinnadytetyon tekija: Miia Leskeld, Savonia Ammattikorkeakoulu
Ohjaava opettaja: Pirjo Pehkonen, Savonia Ammattikorkeakoulu

Opinndytety6n toteutus ja aineiston keruu: Ryhmékehityskeskustelu ja siitd anonyymisti kerattava

sahkdinen palaute.

Ymmarran, etta opinndytetyéhdn osallistuminen on vapaaehtoista ja voin milloin tahansa keskeyttad
osallistumiseni. Jos keskeytan tutkimukseen osallistumiseni, siihen mennessa osaltani kerdttya
aineistoa kaytetdan tutkimuksessa. Olen saanut riittdvasti tietoa toteutettavasta opinndytetydsta
seka siihen liittyvasta aineiston keruusta. Olen saanut riittavasti tietoa tietosuojaan liittyvista asioista

koskien aineiston keruuta.

__ | [2024

Opinnaytety6hon osallistujan allekirjoitus
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LIITE 3: OPINNAYTETYON TIETOSUOJAILMOITUS

LV SAVONIA OPINNAYTETYOHON LIITETTAVA

TIETOSUOJASELOSTE/-ILMOITUS
EU:n yleinen tietosuoja-asetus
13 ja 14 artiklat

Laatimispaiva: [10.11.2023]

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Savonia-ammattikorkeakoulussa tehtdvaan opinndytety6hon liittyvaan

tutkimukseen. Tassa selosteessa kuvataan, miten henkilétietojasi kasitelldan tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitadn negatiivista seuraamusta,
jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. Jos keskeytat
osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin kayttaa
tutkimuksessa. Taman selosteen kohdassa 14 kerrotaan tarkemmin, mité oikeuksia sinulla on ja

miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1.Tutkimuksen rekisterinpitdja

Nimi: Miia Leskela

Osoite:

Puhelinnumero:

Sahkopostiosoite: miia.leskela@edu.savonia.fi

2. Kuvaus tutkimushankkeesta ja henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

Tutkimukseen osallistumisesta keratdan suostumuslomake, jossa on nakyvissa osallistujan etu- ja
sukunimi. Suostumuslomaketta ei kdyteta tutkimuksessa. Suostumuslomakkeella henkild ilmoittaa

suostumuksensa osallistumisesta opinndytety6hdn ja tutkimukseen.

Tutkimukseen liittyen ei kerdta henkilotietoja, joista osallistujat voitaisiin tunnistaa. Tutkimukseen
liittyvaan kyselyyn vastataan anonyymista eika vastausta voida yhdistaa kenenkdan. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittaa, koetaanko ryhmakehityskeskustelu tyéhyvinvointia tukevaksi

menetelmaksi tydyhteisossa.
3.Tutkimuksen suorittajat

Miia Leskela.
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4. Tutkimuksen nimi ja tutkimuksen kestoaika
Tutkimuksen nimi: Ryhmakehityskeskustelujen merkitys tydhyvinvoinnin tukemisessa

Henkil6tietojen kasittelyn kesto: Suostumuslomake, jossa nakyy osallistujan nimi, sailytetdan kevaan
2024 loppuun, kunnes tutkimusraportti on hyvaksytty.

Anonyymisti palautettuja vastauksia sailytetaén kevadn 2024 loppuun, kunnes tutkimus on saatettu

loppuun, raportoitu ja hyvaksytty.

5.Henkilbtietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkil6tietoja kasitellddn yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella perusteella.
Henkiltietojen kasittelyperusta tassa tutkimuksessa on

tutkittavan suostumus

O tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastointi

6. Mita henkil6tietoja tutkimusaineisto sisaltaa

Tutkimukseen liittyen ei kerata minkaanlaista henkiltietoja sisaltédvaa aineistoa.
7. Arkaluonteiset henkilotiedot

Tutkimuksessa ei kasitelld arkaluonteisia henkilétietoja.

8. Mista lahteista henkildtietoja kerataan

Anonyymi arviointi kerdtadn Microsoft Forms:ia kayttaen. Microsoft Forms noudattaa FERPA- ja BAA-

suojausstandardeja.
9. Tietojen siirto tai luovuttaminen edelleen

Tutkimuksessa ei kerdtd henkilttietoja. Tutkimukseen liittyvia muita tietoja ei luovuteta tai siirreta

mihinkaan.
10. Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Tutkimuksessa ei kerdtéd henkilétietoja. Tutkimukseen liittyvia muita tietoja ei luovuteta tai siirreta
mihinkaan.

11. HenkilGtietojen suojauksen periaatteet
O Tiedot ovat salassa pidettavia.
Manuaalisen aineiston suojaaminen:

Kirjalliset suostumuslomakkeet liittyen tutkimukseen osallistumisesta sailytetdan tutkijan hallussa

lukollisessa arkistossa.
Tietojarjestelmissa kasiteltavat tiedot:

O kayttdjatunnus O salasana O kayton rekisterdinti O kulunvalvonta
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O muu, mika:
Suorien tunnistetietojen kasittely:
O Suorat tunnistetiedot poistetaan analysointivaiheessa

O Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin, koska (peruste suorien tunnistetietojen

sailyttamiselle):
12. HenkilGtietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jilkeen
Tutkimusrekisteri havitetaan
O Tutkimusrekisteri arkistoidaan:
O ilman tunnistetietoja O tunnistetiedoin
Mihin aineisto arkistoidaan ja miten pitkdksi aikaa:

Anonyymi tutkimusaineisto sdilytetdan tutkijan hallussa lukollisessa arkistossa kevaan 2024 loppuun,

kunnes raportti on hyvaksytty.
13. Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavan yhteystiedot

Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava on hallinnon suunnittelija Mervi Hatinen. Haneen

saa yhteyden sdhkdpostiosoitteesta tietosuojavastaava@savonia.fi

Savonian tietosuojavastaavalta saat tietoa mm. tietojarjestelmien suojauksista, tietojarjestelma- ja

rekisteriselosteista ja muista tietosuojaan ja tietoturvaan liittyvisté menettelyista.
14. Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen

Yhteyshenkild tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on tdman ilmoituksen kohdassa 1 mainittu

henkild.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilttietojen kasittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen

peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitelladnkd henkildtietojasi tutkimuksessa ja mita
henkilétietojasi tutkimuksessa kasitellaén. Voit myos halutessasi pyytda jaljenndksen kasiteltavista

henkilétiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos kasiteltavissa henkilétiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytaa niiden

oikaisua tai taydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
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Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

a) henkilttietoja ei enaa tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne kerattiin tai joita varten niita

muutoin kasiteltiin

b) peruutat suostumuksen, johon kasittely on perustunut, eikd kasittelyyn ole muuta laillista

perustetta

¢) vastustat kasittelyad (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eika kasittelyyn ole olemassa

perusteltua syyta
d) henkil6tietoja on kasitelty lainvastaisesti; tai

e) henkildtiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion lainsaadantdon perustuvan

rekisterinpitdjaan sovellettavan lakisaateisen velvoitteen noudattamiseksi.

Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estaa tai vaikeuttaa

suuresti kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)

Sinulla on oikeus henkilttietojesi kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa on jokin seuraavista

olosuhteista:

a) kiistat henkilttietojen paikkansapitdavyyden, jolloin kdsittelya rajoitetaan ajaksi, jonka kuluessa

tutkija voi varmistaa niiden paikkansapitavyyden

b) kasittely on lainvastaista ja vastustat henkil6tietojen poistamista ja vaadit sen sijaan niiden

kdytdn rajoittamista

c) tutkija ei enda tarvitse kyseisia henkilttietoja kasittelyn tarkoituksiin, mutta sina tarvitset niita

oikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai puolustamiseksi

d) olet vastustanut henkilotietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla) odotettaessa sen todentamista,

syrjayttavatko rekisterinpitajan oikeutetut perusteet rekisteréidyn perusteet.

Oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkil6tiedot jasennellyssd, yleisesti kdytetyssa ja
koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtda kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitdjalle , jos

kasittelyn oikeusperuste on suostumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan automaattisesti.

Kun kaytat oikeuttasi siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen, sinulla on oikeus saada henkilétiedot

siirrettya suoraan rekisterinpitajalta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkildtietojesi kasittelyd, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai
oikeutettuun etuun. Talldin tutkija ei voi kasitella henkildtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta
kasittelyyn on olemassa huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa rekisterdidyn edut,

oikeudet ja vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai
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puolustamiseksi. Tutkija voi jatkaa henkildtietojesi kasittelyd myds silloin, kun sen on tarpeellista

yleistd etua koskevan tehtdvan suorittamiseksi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa tietosuoja-
asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa sdddetyilld perusteilla siltd osin, kuin oikeudet estavat
tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai

vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.
Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, etta henkilttietojesi

kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsaadantoa.

Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkoposti: tietosuoja(at)om.fi
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LIITE 4: PALAUTEKYSELY

Palautekysely

Minkalaista hy6tya ryhmakehityskeskustelusta mielestasi oli?

Kasiteltiinkd keskustelussa mielestasi tarkeita aiheita?

Minkalaisia asioita olisit toivonut keskustelussa kasiteltavan?

Saitko oman aanesi kuuluviin keskustelussa?

Millaisena koit tydryhman vuorovaikutuksen?

Auttoiko keskustelu sinua hahmottamaan tyéryhman vahvuuksia, kehittamistarpeita, toimintaa ja

tavoitteita?

Milla tavalla ryhmakehityskeskustelu mielestasi tuki oman tydsi toteuttamista?

Millaisena koit ryhmadynamiikan keskustelun aikana?

Koetko, etta ryhmakehityskeskustelu voisi toimia tydyhteisén tydhyvinvoinnin vahvistamisessa

saanndllisesti toteutettuna pitkalla aikavalilla?

Koetko, ettd ryhmakehityskeskustelu olisi sopiva menetelma tydyhteisén toiminnan ja tavoitteiden

sekd kehittamistarpeiden esiin tuomiseen ja arvioimiseen?

Milla tavalla koet ryhmakehityskeskustelun toimivan tyéhyvinvointia tukevana menetelmand?
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LIITE 5: TUTKIMUSAINEISTON SISALLON ANALYYSI

Aineiston pelkistaminen

Alkuperaisilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

Ryhmakehityskeskustelusta oli hyétya niin,

ettd se kehittda omaa osaamista.

Koin, ettd keskustelut olivat mielenkiintoisia

ja ne kehittivat tydyhteisoa.

Ryhmakehityskeskustelu selkeytti

kehittamista.
Oppii ndkemaan muitakin toimintatapoja.
Ymmarsi paremmin toisten vahvuuksia.

Ryhmakehityskeskustelu antoi lisaa

perspektiivia

Sama nakemys vahvistui.

Kehittaa omaa osaamista.

Kehittda tydyhteisoa.

Selkeyttaa kehittdmista.

Nékee erilaisia toimintatapoja.

Ymmartaa toisten vahvuuksia.

Lisasi perspektiivia.

Sama nakemys vahvistui.

Keskustelut avasivat asioihin uusia

nakokulmia.

Tallaiset ryhmakeskustelut varmasti mm.

selkeyttavat yhteisia toimintatapoja.

Ryhmakehityskeskustelu selkeytti ajatuksia

ja toimintaa.
Koko henkildsté mietti ja pohti asioita.

Keskustelu auttoi hahmottamaan tyéryhman
vahvuuksia, kehittamistarpeita, toimintaa ja

tavoitteita.

Keskustelussa olisi tullut kayda lapi erilaisten

tybkokemusten kautta tulleita ty6tapoja.

Uusien nakodkulmien avautuminen.

Yhteisten toimintatapojen selkeytyminen.

Ajatusten ja toimintojen selkeytyminen.
Henkildstdn yhteinen pohdinta.

Tyéryhman vahvuuksien,
kehittdmistarpeiden, toiminnan ja

tavoitteiden hahmottaminen.

Tydkokemuksen tuomien tydtapojen

merkitys.

Koin, etta kaikki aiheet olivat tarkeita ja

niista syntyi hyvia keskusteluja.

Syntyi hyvia keskusteluja.

Aiheet tarkeita.

Aiheet olivat mielestani ajankohtaisia ja

tarkeita.

Asiat, joita kaytiin lapi, olivat oikeita.

Aiheet ajankohtaisia ja tarkeita.

Asiat oikeita.
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Kaikilla oli mahdollisuus tuoda tarkeat

keskustelun aiheet esiin.

Sain oman daneni kuuluviin.

Kaikilla oli mahdollisuus tuoda tarkeat asiat

esiin.

Oman aanen esiin tuominen.

Koin ryhmadynamiikan hyvana.

Kaikki keskustelivat ja kaikille oli

keskustelussa tilaa.

Vuorovaikutus vaatii vield ryhmaytymista.

Ty6ryhman vuorovaikutus oli avointa,

onnistunutta ja hyvaa.

Ryhméadynamiikka hyva.
Kaikki keskustelivat.

Kaikille oli tilaa.

Tarvitaan ryhmaytymista.

Vuorovaikutus oli avointa.

Koen, ettd ryhmakehityskeskustelu voi
toimia tydyhteisén tyéhyvinvoinnin

vahvistamisessa saanndllisesti toteutettuna.

Koen, ettd ryhmakehityskeskustelu on
sopiva menetelma tydyhteison toiminnan ja
tavoitteiden seka kehittamistarpeiden esiin

tuomiseen ja arvioimiseen.

Ryhmakehityskeskustelu voi toimia

tydhyvinvoinnin vahvistamisessa.

Ryhmakehityskeskustelu toimii toiminnan,
tavoitteiden ja kehittamistarpeiden esiin

tuomisessa ja arvioimisessa.

Keskustelussa oli liian monta vaihetta,
vahemman asioita ensi kerralla, esim. mika
on vahvuus ja mitkd ovat heikkoudet.
Toisella kerralla ymparistdon uhat ja

mahdollisuudet.

Lilan monta vaihetta kerralla.

Ryhmékehityskeskustelusta saadaan erilaisia

toimintatapoja yhteiseen keskusteluun.

Ryhmakehityskeskustelussa dani paasee
paremmin esille ja tehtavien ansiosta
jokainen yksild joutuu miettimaan

tarkemmin toimintaansa.

Ryhmakehityskeskustelussa kaikki ovat
paikalla.

Ryhmakehityskeskustelussa pienemmassa
ryhmassa keskustelu pysyy aiheessa ja

kaikki kertovat vapaammin asioita.

Erilaiset toimintatavat jaetaan.

Kaikkien aani kuuluviin.

Kaikkien osallistuminen.

Kaikki ovat paikalla.

Ryhman avoimuus.
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Uskon, etta tallaisilla keskusteluilla on
positiivinen vaikutus mm. tydyhteisodn

ilmapiiriin ja se tukee tydhyvinvointia.

Ryhmakehityskeskustelulla positiivinen

vaikutus ilmapiiriin.

Ryhmakehityskeskustelu tukee

tyohyvinvointia.

Aineiston ryhmittely ja kdsitteellistaminen

Alaluokka

Ylaluokka

Oman osaamisen kehittaminen.

Tydyhteison kehittdminen.

Tydyhteison yhteinen kehittaminen.

Toisilta oppiminen.

Asioiden selkeytyminen.
Toisilta oppiminen.

Tybyhteison toimintatavat.

Oppiminen

Kommunikoinnin merkitys.

Kommunikointi

Onnistunut ryhmadynamiikka.

Ryhmaytymisen merkitys.

Vuorovaikutus

Toimintatapojen jakaminen.
Osallistuminen.

Sisallon merkitys

Yhteinen oppiminen.

Tybhyvinvoinnin vahvistaminen.

Tybhyvinvoinnin kehittyminen.
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Aineiston paaluokat ja yhdistava luokka

Padluokka Yhdistava luokka

Yhteinen kehittaminen

Oppiminen
Ryhmakehityskeskustelussa mahdollistuvat

Sosiaalinen vuorovaikutus tekijat.

Tyodhyvinvointi
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LIITE 6: RYHMAKEHITYSKESKUSTELUN MALLI

Organisaatio X

B Ryhmakehityskeskustelun B

malli

Miia Leskeld

Organisaation ryhmakehityskeskustelut

* Ryhmikehityskeskustelut jirjestetddn kaksi vertaa vuodessa helmikuussa ja

° Ryhmikehityskeskustelu toteutetaan kummallekin ty6ryhmille omana

* Ryhmikehityskeskustelut jirjestetiin yksilokehityskeskustelujen jilkeen.

syyskuussa. Lisiksi toukokuussa pidetdin asetettuihin tavoitteisiin liittyen
seurantakeskustelu koko tyyhteison neuvottelussa. .

keskusteluna. Lihetetiin viikkoa ennen tilaisuutta tydntekijéille ohjeistus
valmistautumisesta keskusteluun.

Helmikuu:
Ryhmakehityskeskustelu 1

.

Avataan tilaisuus kdymalla lapi ryhméakehityskeskustelun tarkoitus, kulku, sisélté ja kdytannot.
Nostetaan esiin edellisena vuonna esiin nousseet asiat tydhyvinvointikyselyista ja
henkilostostd. Kerrotaan niin positiivisia kuin negatiivisiakin asioita. .

Pyydetaan jokaista tyontekijaa kertomaan itsestaan yksi vahvuus, josta on hy6tya juuri tassa
tyossa. Kirjataan vahvuudet kaikkien nahtaville flappitaululle. Asiaa voidaan havainnollista
esim. puulla, jonka juuret/oksat muodostuvat vahvuuksista. Vahvuudet luetaan daneen ldpi.

Pyydetaan jokaista ottamaan kyna ja paperia (esim. tarjolla on eri varisia kynia,
pareihin/ryhmiin jako vérin perusteella, vuosittain parin/ryhméan muodostuskeino vaihtuu).
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Ryhmakehityskeskustelu 1

Seuraavaksi ohjeistaan parit keskustelemaan seuraavista aiheista; (kirjattu flappitauluun
nakyville kysymykset) 20 min.

* Mika on tyéryhman perustehtavd, tavoite
° Missd olemme onnistuneet

* Mitka ovat ryhmén vahvuudet

° Mika on ollut haasteellista

* Millaisia positiivisia asioita eri sidosryhmat (asiakkaat, yhteistyotahot) ja ymparisto
tuovat/tarjoavat meille?

* Millaisia riskeja ymparistosta tulee, jotka vaikuttavat tyohomme?

Ryhmikehityskeskustelu 1
SWOT-analyysi

Parien keskustelun jalkeen kaydaan syntyneitd ajatuksia lapi SWOT-analyysin avulla, joka
auttaa hahmottamaan ja kokoamaan asiat. SWOT-analyysi koostuu vahvuuksista (S),
heikkouksista (W), mahdollisuuksista (O) ja uhkista (T). 10-15 min.

Parien tuottamat asiat kootaan ja kirjataan SWOT-taulukkoon seinalle kaikkien nahtaville.

SWOT-analyysi

Perustehtivi:
Yrityksen sisdiset asiat Vahvuudet Heikkoudet
(onnistumiset, vahvuudet) (haasteet, kehittimistarpeet, miten
voidaan lieventii ja vilttdd tai
poistaa?)
Mahdollisuudet Uhat
Ulkoinen ympiristo (millaisia positiivisia asioita (millaisia tiskeji, uhkia ympiristosti

ympiristo, sidosryhmit tarjoavat?)  tulee, jotka vaikuttavat tydhon, miten
poistaa, lieventda tai kddntdd
mahdollisuudeksi?)




Ryhmaikehityskeskustelu 1
SWOT-analyysin purku

* Asioiden koonnin jalkeen yhteinen keskustelu, miten haasteita ja heikkouksia voitaisiin
lieventda, miten voimme poistaa/lieventdd ymparistén uhkia ja voidaanko naissa
hy6édyntaa jotakin erityisosaamista, jota jollakulla on.

* Yhteisen keskustelun paatteeksi sovitaan, mihin asioihin meidan tulee kiinnittaa
huomiota tulevan vuoden aikana ja milld tavalla se tehdaan, milloin sita arvioidaan ja
miten tydryhma on onnistunut toteuttamaan sovitut asiat.

Toukokuu:
Seurantakeskustelu

Tavoitteiden saavuttamista ajatellen keskustelua kdydaan seuraavien kysymysten kautta;

* Onko muutosta tapahtunut, ja jos on, niin milla tavalla?

* Jos muutosta ei ole tapahtunut, mika tdhan on ollut syyna?

* Jatkammeko samalla tavalla tasta eteenpdin vai muutammeko sovittuja keinoja jollakin tavalla?
Otetaan kayttoon ryhmadytymista tukeva menetelma:

Tyoyhteisolle Iahetetdan linkki ennen yhteista tapaamista, jossa he saavat tayttda persoonaprofiloinnin
itsestddn ja lahettda tuloksen henkilostovastaavalle. Yhteisessa neuvottelussa vetdja kertoo persoonien
vaikutuksessa tyyhteisdssa ja avaa eri persoonien kuvaukset. Tydryhman persoonat siirtyvat istumaan
vierekkain, kenelld on samanlainen persoona. Kun kaikki persoonat on kayty lapi, kdydaan yhteista
keskustelua siitd, milld tavalla eri persoonat nayttaytyvat juuri tdssa ryhméssa ja kuinka eri persoonien
vahvuuksia voidaan hyédyntaa tyossa.

Syyskuu:
Ryhmaikehityskeskustelu 2

° Tyoryhmille laitetaan viikkoa ennen sahkopostitse ohjeistus ryhmakehityskeskusteluun
valmistautumiseen.

* Tilaisuuden avaus; kdydaan lapi ryhmakehityskeskustelun kulku, sisalto ja kaytannot. .

Kaydaan lapi edellisessa keskustelussa asetut tavoitteet ja niiden saavuttaminen
yhteisella keskustelulla.

* Tilaisuutta jatketaan laatimalla yhdessa tydryhman osaamiskartta. Kaydaan lapi
tyoryhman nykyinen osaaminen ja kootaan se flappitauluun. Yhteista keskustelua
kaydaan siitd, millaista osaamista mahdollisesti tarvitaan tulevaisuudessa ja kuinka se
voidaan saavuttaa. Yhteinen sopiminen osaamisen kehittdmisestd ja sen keinoista seka
aikataulusta.
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