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Ryhmäkehityskeskustelut ovat osa työyhteisön kehittämistä ja toimivat johta-
misen välineenä.  Tämän opinnäytetyönä tehdyn kehittämisprosessin tarkoi-
tuksena oli luoda lastenkodin työntekijöiden käyttöön ryhmäkehityskeskuste-
lumalli. Kehittämisprosessi tapahtui yhteisölähtöisen kehittämisen keinoin yh-
dessä lastenkodin vakituisen työyhteisön kanssa. 
 
Ryhmäkehityskeskusteluja varten kehitettiin keskustelumalli, jonka kysymyk-
set työstettiin yhdessä lastenkodin työyhteisön kanssa. Mallin kehittämisen 
pohja tapahtui yhteisillä kehittämiskokoontumisilla, joiden kautta saadun tie-
don perusteella ryhmäkehityskeskustelumalli laadittiin. 
 
Keskustelumallissa hyödynnetään olennaisena osana lastenkodissa työsken-
telymenetelmänä käytettävää DDP-menetelmän eli vuorovaikutteisen kehitys-
psykoterapian mukaisia keskustelutapoja ja vuorovaikutusta. Vuorovaikutus 
tapahtuu PACE-asenteen mukaisesti leikkisästi, hyväksyvästi, uteliaasti sekä 
empaattisesti. 
 
Voimavarakeskeisyys on olennainen osa kehitettyä ryhmäkehityskeskustelu-
mallia. Keskittymällä voimavarojen sekä onnistumisten löytämiseen ja tunnis-
tamiseen, mahdollistuu rakentava ja eteenpäin vievä vuorovaikutus. Voimava-
rakeskeisyys huomioitiin ryhmäkehityskeskustelumallin kysymysten asette-
lussa. 
 
Kehittämisprosessi osoitti työyhteisön yhteisöllisen kehittämisen merkityksen 
ja mahdollisuuden. Ryhmäytyminen ja voimavarojen löytyminen vahvistavat 
työryhmän välistä yhteisöllisyyden tunnetta ja lisäävät keskustelua. 
 
 
Avainsanat: kehityskeskustelu, ryhmäkehityskeskustelu, DDP, voimavarakes-
keisyys, yhteisölähtöisyys 
  



 

Abstract 
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community-based development 
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Team performance appraisal is one part of the developing the work community 
and serve as a management tool. The purpose of this thesis development pro-
cess was to create a model for team performance appraisal for use of the em-
ployees of children’s home. Development process happened through commu-
nity-based development together with the employees of the children’s home. 
 
Discussion model was developed for the team performance appraisals. The 
questions were worked out with the work community of the children’s home 
and the development process happened through these joint development 
meetings. The discussion model was developed with that information. 
 
The discussion model uses DDP aka Dyadic Developmental Psychotherapy 
as it’s basis for the discussion and interaction. Interaction happens through 
PACE which means that the interaction is filled with playfulness, acceptance, 
curiosity and empathy. 
 
Resource-orientation is important part of the team performance appraisal dis-
cussion model. Focusing on to the finding and identifying resources and suc-
cess makes the constructive and forward-looking interaction possible. Re-
source-orientation was noted in the framing the questions for discussion 
model. 
 
Developing process has shown the importance and possibilities of the com-
munity-based developing. Team building and finding resources strengthens 
the sense of togetherness between the work community and increase discus-
sion. 
 
 
 
Keywords: performance appraisal, team performance appraisal, DDP, re-
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1 JOHDANTO 

Kannustava, innostava ja innovatiivisuuden mahdollistava johtaminen on ny-

kyaikaisen työyhteisön perusta. Siihen kuuluvat avoin dialogi, toisten kunnioit-

taminen sekä yhteisten arvojen ja tavoitteiden mukainen työskentely. Nämä 

puolestaan lisäävät työyhteisön sitoutuneisuutta, hyvinvointia sekä työn laa-

dukkuutta. (Haapavirta ym., 2023) Tässä opinnäytetyönä toteutetussa kehittä-

misprosessissa tavoitteena oli tuottaa ryhmäkehityskeskustelumalli lastenko-

din työyhteisön käyttöön yhteisöllisen kehittämisen keinoja käyttäen. Ryhmä-

kehityskeskustelu työyhteisön menetelmänä on yhteisöllisyyttä ja koko työryh-

män osallisuutta korostava, ja näin ollen myös varsin nykyaikainen ja ajankoh-

tainen johtamisen työkalu. 

 

Kehittämisprosessin tuloksena syntyneessä ryhmäkehityskeskustelumallissa 

olennaisena osana halusimme huomioida lastenkodissa työmenetelmänä käy-

tössä olevan DDP-menetelmän eli vuorovaikutteisen kehityspsykoterapian. 

Menetelmän haluttiin näkyvän niin itse ryhmäkehityskeskustelukäytännöissä 

kuin kirjallisessa mallissakin.  

 

Opinnäytetyönä toteutettu kehittämisprosessi kohdistui omaan työnantajaor-

ganisaatiooni ja työyhteisöön, jossa myös itse työskentelen. Kehittämispro-

sessi ja sen tulokset koskettivat myös itseäni näin ollen vahvasti. Oma moti-

vaationi ja kiinnostukseni ryhmäkehityskeskusteluun muodostui ajatuksesta 

löytää sekä vahvistaa työyhteisön voimavaroja sekä lisätä yhteisöllisyyden 

tunnetta työyhteisömme kesken. Toisaalta minua kehittäjänä valtavasti innosti 

ajatus DDP-menetelmän ja sitä kautta PACE-asenteen liittämisestä osaksi 

ryhmäkehityskeskustelua. Minua kiehtoi ajatus siitä, että saisimme vahvistet-

tua näiden menetelmien mukaista vuorovaikutusta myös työyhteisön välisessä 

vuorovaikutuksessa. 
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Tämä kehittämisprosessin raportti etenee siten, että ensimmäisessä osuu-

dessa tarkastelen ja avaan kehittämisprosessin taustalla olevaa aineistoa. 

Aloitan tarkastelun kehityskeskustelusta, ja samalla tarkastelen ryhmäkehitys-

keskustelua tarkemmin. Seuraavassa osuudessa tarkastelussa on DDP-me-

netelmä sekä voimavarakeskeisyys. Näiden avulla avaan ja perustelen kehit-

tämisprosessin lähtökohtia. Tämän tarkastelun jatkona on kirjallisuuskatsaus 

aiheeseen liittyen, jonka avulla tarkastelen ryhmäkehityskeskustelun aihepii-

ristä jo saatavilla olevan aineiston olemassaoloa. Kehittämisprosessin eettiset 

lähtökohdat ja luotettavuuden, tavoitteen ja tarkoituksen sekä menetelmällisen 

toteutuksen olen avannut tämän raportin seuraavassa osiossa. Menetelmälli-

nen toteutus pitää sisällään yhteisölähtöisen kehittämisen idean sekä peruste-

lut. 

 

Raportin toinen osio pitää sisällään varsinaisen kehittämisprosessin avaami-

sen. Tämän lisäksi osiossa olen avannut kehittämisprosessin arvioinnin. Ra-

portin kirjallisen osuuden olen päättänyt pohdintaosuuteen. Tämän lisäksi ra-

portin lopusta löytyvät lähteet sekä liitemateriaali. Prosessin tuloksena tuotettu 

ryhmäkehityskeskustelumalli löytyy raportin liitemateriaaleista. 

2 KEHITYSKESKUSTELU JOHTAMISEN VÄLINEENÄ 

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan esihenkilön ja työntekijän kahdenvälistä luot-

tamuksellista keskustelua. Keskustelu on luonteeltaan avoin sekä vuorovaikut-

teinen. Keskiössä keskustelussa on työntekijän ammatillinen kehittyminen ja 

sen eteenpäin vieminen, ja sen kirjaaminen yhdessä sovittuun kehittämissuun-

nitelmaan. Olennaista on ylläpitää myönteisesti kehittävää ilmapiiriä. Kehitys-

keskustelussa muun muassa arvioidaan nykytilannetta, tavoitteiden saavutta-

mista sekä ongelmien ratkaisuja. Tämän lisäksi keskustelussa on tärkeää tar-

kastella myös tulevaisuutta, ja auttaa työntekijää ymmärtämään omat työteh-

tävänsä. Keskeisenä osana on myös luoda yhdessä työntekijän kanssa kehit-

tämistavoitteet, ja suunnitelma niiden toteuttamiseksi. Tavoitteiden 
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asettamisessa on tärkeää huomioida se, että ne ovat saavutettavissa olevia. 

Tämä edesauttaa työntekijän sitoutumista ja motivaatiota itsensä kehittämi-

seen. Keskusteluja käydään säännöllisesti tietyin aikavälein. Kehityskeskuste-

lua käytetään apuna myös muun muassa tehtäessä merkittäviä päätöksiä, ku-

ten ylennyksiä, sekä epätyydyttävien työsuoritusten virallisessa dokumentoin-

nissa. (Fletcher, 2008, s. 76–78;Lahtiluoma ym., 2008, s. 72–73). 

 

Kehityskeskusteluja voidaan tunnistaa olevan kolmenlaisia. Pinnallisilla kehi-

tyskeskusteluilla tarkoitetaan kehityskeskusteluja, joiden käyminen perustuu 

ainoastaan velvollisuudelle. Ominaista näille keskusteluille on, että ne ovat lä-

hinnä byrokraattisia. Lisäksi keskustelut ovat tällöin monesti lyhyitä, ja osa-

puolet haluavat niistä nopeasti eroon. Keskusteluista puuttuu aidon läsnäolon 

tuntu. Määrämuotoiset kehityskeskustelut puolestaan eroavat pinnallisista ke-

hityskeskusteluista siinä, että niissä vuoropuheluun pyritään useammin. Olen-

naista on myös, että määrämuotoisissa keskusteluissa osapuolilla on pyrkimys 

yhteisymmärrykseen ja yhteisesti hyväksyttyjen tavoitteiden asettamiseen. 

Keskusteluista puuttuu kuitenkin olennaisesti sitoutuminen edellä oleviin seik-

koihin. Aitoon dialogiin päästään tasa-arvoisessa kehityskeskustelussa, jossa 

osapuolet suhtautuvat toisiinsa arvostavasti. Keskustelutaitojen kehittäminen 

on vaatimus aidon dialogin saavuttamiselle. (Autio ym., 2010, s. 22–23). 

 

Kehityskeskustelut ovat esihenkilötyön menetelmä, jonka avulla mahdollistuu 

määriteltyjen tavoitteiden ja tuloksien seuranta. Keskustelut luovat esihenki-

lölle tilaisuuden tuottaa työntekijälle tietoiseksi hänen onnistumisensa, ja tätä 

kautta vahvistaa työntekijän ammatillista itsetuntoa. Olennaista on, että esi-

henkilö huolehtii keskustelun olevan kehitysmyönteistä sekä työntekijää moti-

voivaa. Samaan aikaan on mahdollista tuoda työntekijälle näkyväksi se, onko 

hänen työnsä tarkoituksenmukaista sekä organisaation tavoitteita palvelevaa. 

Lisäksi voidaan tarkastella työntekijän toimenkuvaa ja sen vastaavuutta suh-

teessa organisaation tavoitteisiin. Olennaista on myös, että työntekijälle luo-

daan mahdollisuus vaikuttaa oman työnsä suunnitteluun. (Lahtiluoma ym., 

2008, s. 73–74). Kehityskeskusteluissa keskustelua käydään eri tasoilla ja työ-

suoritusta eri näkökulmista arvioiden. Tällöin on tärkeää pohtia, mitä asioita 
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halutaan arvioida ja mitä metodeja arvioinnissa käytetään. Olennaista on kom-

petenssien, eli tarkasteltavien taitojen ja kykyjen, määritteleminen. (Fletcher, 

2008, s. 79). 

 

Esihenkilön tulee valmistautua kehityskeskustelujen pitämiseen. Työntekijälle 

tulee ilmoittaa keskustelun pitämisestä riittävän ajoissa. Keskusteluympäris-

tössä huomioidaan rauhallisuus sekä häiriöttömyys. Muu keskustelun ulko-

puolinen toiminta tulee sulkea tilanteen ulkopuolelle. Myös työntekijälle tulee 

antaa mahdollisuus valmistautua keskusteluun hyvissä ajoin, ja mahdollinen 

kehityskeskustelulomake on hyvä antaa työntekijälle tutustuttavaksi etukä-

teen. Tämä antaa työntekijälle mahdollisuuden pohtia omaa osaamistaan ja 

kehittymistään jo ennen keskustelua. Tätä kautta mahdollistuu esihenkilön pa-

rempi tuki työntekijän kehittymiselle. (Lahtiluoma ym., 2008, s. 74) 

  

Kehityskeskustelujen järjestämisvastuu on esihenkilöllä, ja niitä tulee järjestää 

säännöllisesti, vähintään kerran vuodessa. Suositeltavaa kuitenkin olisi, että 

keskusteluja järjestettäisiin kaksikin kertaa vuodessa. Säännöllisyys ja jatku-

vuus on olennaista kehityskeskustelujen kannalta. Aikaa keskustelujen käymi-

selle tulee varata noin kaksi tuntia. Keskusteluissa on huolehdittava hyvästä 

keskusteluilmapiiristä, sekä työntekijän kuulluksi tulemisen kokemuksesta. 

Esihenkilön tehtävänä on tuottaa työntekijän tietoisuuteen kehityskeskustelun 

tarkoitus, ja miksi se käydään. Olennaista on, että esihenkilö korostaa työnte-

kijälle keskustelun olevan häntä varten. Keskustelussa käydään läpi työnteki-

jän työtilanne, ja se miten työntekijä näkee sekä kokee oman työnsä.  Esihen-

kilön tulee huolehtia siitä, että keskustelussa noudatetaan kehittävän vuoropu-

helun periaatetta, joka edellyttää työntekijän ja esihenkilön tasavertaisuutta. 

Esihenkilön näkökulmasta kehityskeskustelu auttaa sitouttamaan työntekijää 

ja tukemaan hänen kehittymistään. Työntekijän näkökulmasta keskustelu puo-

lestaan edesauttaa häntä näkemään itsensä osana organisaatiota. Onnistunut 

kehityskeskustelu on sujuvaa, selkeää sekä rakentavassa hengessä käytyä. 

Olennaista on esihenkilön aito kiinnostus työntekijää kohtaan, ja pyrkimys roh-

kaista työntekijää omien tavoitteidensa kanssa. Samaan aikaan esihenkilöllä 

tulee olla kykyä ja rohkeutta tuoda näkyväksi puutteet työntekijän 
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suoriutumisessa, mieluiten konkretiaa apuna käyttäen. Esihenkilön tulee myös 

pyrkiä saamaan työntekijältä vastavuoroista palautetta, jonka kautta puoles-

taan mahdollistuu esihenkilön oman työskentelyn kehittäminen. Onnistu-

neessa kehityskeskustelussa esihenkilön ja työntekijän välille muodostuu riit-

tävä yksimielisyys kehittämistyön tavoitteista sekä tehtävistä. (Lahtiluoma ym., 

2008, s. 75-76,79). 

  

Haasteita kehityskeskustelujen käymiselle voi luoda esimerkiksi se, että esi-

henkilö ja työntekijä ovat keskenään läheisiä. Esihenkilöllä on tästä huolimatta 

vastuu ja velvollisuus keskustelun käymiseen, toisen tunteminen ei saa olla 

este. Toisaalta myös keskustelun eteneminen voi joskus olla takkuavaa. Tämä 

puolestaan vaatii välitöntä puuttumista, esihenkilön tulee selkeästi tuottaa 

työntekijälle kehityskeskustelun tarkoitus ja merkityksellisyys. Esihenkilön on 

mahdollista myös käyttää keskustelun tukena erilaisia havainnollistavia mene-

telmiä, joilla voidaan tukea keskustelun käymistä. (Lahtiluoma ym., 2008, s. 

77–78). 

  

Kehityskeskusteluiden dokumentoiminen ei kaikissa tapauksissa ole välttämä-

töntä. Usein organisaatioissa on kuitenkin käytössä oma kehityskeskustelulo-

makkeensa, johon käyty keskustelu kirjataan. Tämä vahvistaa kehityskeskus-

telujen prosessimaisuutta, sekä jatkuvuuden tunnetta. Käytävässä keskuste-

lussa on tällöin mahdollista palata edelliseen keskusteluun, ja siinä näkyväksi 

tulleisiin asioihin. Olennaista on, että kehityskeskustelulomake on nimen-

omaan esihenkilön ja työntekijän välinen, luottamuksellinen asiakirja. (Lahti-

luoma ym., 2008, s. 79–80). 

3 RYHMÄKEHITYSKESKUSTELU TYÖYHTEISÖN KEHITTÄMI-
SEN OSANA 

Työntekijän ja esihenkilön välisen kahdenkeskisen kehityskeskustelun lisäksi 

kehityskeskusteluja on mahdollista toteuttaa ryhmätasolla. 
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Ryhmäkehityskeskusteluja voidaan järjestää vuosittain joko ennen tai jälkeen 

yksilökehityskeskusteluja. Lisäksi ryhmäkehityskeskustelua on mahdollista 

käyttää yhtenä osana muutosprosessia tai ryhmää kiinteyttävänä keinona. 

Ryhmäkehityskeskusteluilla ei kuitenkaan tulisi kokonaan korvata yksilötason 

kehityskeskusteluja. (Aarnikoivu, 2016, s. 141). 

 

Yksilö- ja ryhmäkehityskeskusteluja on mielekästä käyttää toistensa rinnalla. 

Yksilökehityskeskustelussa työryhmän jäsen tulee kuulluksi yksilönä, ja muu-

tos- sekä kehitysprosessit vaativat yksilöiden sitoutumista asetettuihin tavoit-

teisiin ja tehtäviin muutoksiin. Yksilöiden toiminta puolestaan näkyy koko ryh-

män tasolla. Ryhmäkehityskeskustelut toimivat yhteisymmärryksen ja yhteisöl-

lisyyden vahvistajina. Tämä puolestaan lisää kehityskeskusteluiden vaikutta-

vuutta. (Aarnikoivu, 2016, s. 141–142). 

 

Ryhmäkehityskeskusteluiden avulla on mahdollista lisätä työryhmän jäsenten 

välistä yhteisöllisyyttä ja yhteishenkeä. Varsinaisesti tämä näkyy yhteistyöha-

lukkuutena sekä halukkuutena auttaa ja tukea muita työryhmän jäseniä työ-

tehtävissä ja jaksamisessa. Yhteisöllisen työyhteisön tunnusmerkkejä ovat 

toisten työntekijöiden kunnioittava ja arvostava kohtaaminen. Työyhteisössä 

käydään avointa keskustelua, tullaan kuulluksi sekä kunnioitetaan erilaisia 

mielipiteitä. Näiden seikkojen koetaan puolestaan lisäävän työyhteisön jäsen-

ten välistä luottamusta ja keskinäisen toiminnan sujuvuutta. (Aarnikoivu, 2016, 

s. 142). 

 

Olennaista ryhmäkehityskeskusteluissa on, että työyhteisössä on ymmärretty 

ja sitouduttu yhteisiin tavoitteisiin. Työyhteisön tulee myös tunnistaa jokaisen 

jäsenensä merkitys tavoitteiden saavuttamiseksi. Toisten auttaminen proses-

sin aikana on jokaisen työyhteisön jäsenen tehtävänä, jotta työyhteisön me-

nestyminen on mahdollista. (Aarnikoivu, 2016, s. 143). 

 

Ryhmäkehityskeskustelut käydään koko työryhmän kesken. Kaikkien työryh-

män jäsenten osallistuminen on olennaista. Keskustelu painottuu siihen, miten 

jokainen työryhmän jäsen voi omalta osaltaan edistää tavoitteiden 
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saavuttamista ja kehitystä. Ryhmäkehityskeskustelussa tarkoituksena on nos-

taa esiin työryhmän vahvuuksia ja voimavaroja, tunnistaa kehittämistarpeet 

sekä kehityksen tukeminen. (Aarnikoivu, 2016, s. 143). 

 

Ryhmäkehityskeskustelun avulla on mahdollista tukea hyvästä ryhmästä löy-

dettävissä olevien kriteerien ja toimintatapojen toteutumista. Vuorovaikutuk-

sen avoimuus, sosiaaliset taidot, yhteiset tavoitteet, positiivinen riippuvuus ja 

kyky prosessoida toimia voidaan nähdä hyvän ryhmän tunnusmerkkeinä. Yh-

teisten tavoitteiden tiedostaminen ja jokaisen työyhteisön jäsenen panostus, 

luovat tuloksellisen ja yhteistyökykyisen työyhteisön. (Aarnikoivu, 2016, s. 

144). 

 

Aarnikoivu on jäsentänyt ryhmäkehityskeskustelun rakentamisen ja toteutta-

misen seuraavanlaisesti. Mallissa keskusteluja käydään erilaisten teemojen 

kautta. Esimerkkimallissa työskentely aloitetaan organisaation mission, vision, 

strategian, tavoitteiden ja arvojen läpikäynnillä. Tämä tarkoittaa käytännössä 

sitä, että työryhmä pohtii, mitä edellä olevat asiat merkitsevät työryhmälle ja 

mitä edellytyksiä ne työryhmälle asettavat. Toiseksi ryhmäkehityskeskuste-

lussa määritellään tavoitetila. Tämä tarkoittaa käytännössä sen määrittelyä, 

mitä työryhmä haluaa, ja miten se tavoitetilassa toimii. Kolmanneksi käydään 

lävitse mennyt kausi. Käytännössä työryhmä siis pohtii, missä asioissa se on 

onnistunut ja, missä asioissa tavoitteisiin ei olla päästy. Tässä kohtaa pohdi-

taan myös ryhmän synergiaa, onko se positiivista vai negatiivista. Neljänneksi 

ryhmäkehityskeskustelussa työskennellään tulevaisuuden näkökulmasta. 

Työryhmä sopii, ja kirjaa ylös, tehtävät toimenpiteet. Myös työryhmän strate-

giaa pohditaan. Lopuksi sovitaan vielä seurannasta. (Aarnikoivu, 2016, s. 150–

151). 

 

Kehittämisprosessin tuloksena syntyneen ryhmäkehityskeskustelumallin aja-

tuksena oli tuottaa koko työryhmää osallistava ja koskettava kehittämisen me-

netelmä, joka tukee jokaisen työryhmän jäsenen yksilöllisiä kehityskeskuste-

luja, tukee yhteisöllisyyttä ja edesauttaa yhteisen ymmärryksen syntymistä. 

Myös kuulluksi tulemisen kokemuksen ja toisten kunnioittavan kohtaamisen 
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ajateltiin lisääntyvän ryhmäkehityskeskustelumallin kautta. Lisäksi tämän aja-

teltiin vahvistavan ja luovan luottamuksellisuutta sekä turvallisuuden tunnetta 

työyhteisön jäsenten välille. Tämä sikäli työyhteisön toimivuuden kannalta tär-

keää, että työskentelemme todella tiiviisti keskenämme, ja lastensuojelu työ-

kenttänä haastava. Työn luonne ja haastavuus erityisesti edellyttävät sitä, että 

voimme luottaa työyhteisön jäseninä toinen toisiimme, ja kokea saavamme tu-

kea sekä apua toisilta. Toisaalta ajatuksena oli, että koko työyhteisöä koskeva 

ryhmäkehityskeskustelumalli vahvistaa työyhteisön jäsenten välistä yhteistyö-

kykyä ja auttaa luomaan toimintamalleja, joihin koko työryhmän on helpompi 

sitoutua.  

4 DDP-MENETELMÄ JA VOIMAVARAKESKEISYYS RYHMÄKE-
HITYSKESKUSTELUN OSANA 

Kehittämisprosessin tausta-ajatuksena oli lastenkodissa työmenetelmänä ole-

van DDP-menetelmän sekä voimavarakeskeisyyden yhdistäminen osaksi ryh-

mäkehityskeskustelua. Tämän ajatuksen takana oli idea siitä, että näitä kei-

noja hyödyntämällä vahvistuisi työyhteisön jäsenten välisessä kohtaamisessa 

ja vuorovaikutuksessa myös menetelmien mukaiset toimintatavat, kuten ym-

märrys ja empatia. Toisaalta tarkoituksena oli, että näiden menetelmien avulla 

mahdollistuu keskustelujen käyminen rakentavasti, ja myös välineiden saami-

nen haastavien vuorovaikutustilanteiden tueksi. Furman ja Ahola ovat tunnis-

taneet neljä myönteisiä tunnekokemuksia sekä yhteisyyden tunnetta tuottavaa 

tekijää. Nämä tekijät ovat: arvostus, onnistuminen, välittäminen ja huolenpito 

sekä hauskuus ja huumori. Sen sijaan työyhteisön hyvinvointia uhkaavia on-

gelmakohtia ovat: ongelmista keskusteleminen, kritiikin antaminen ja sen vas-

taanottaminen, loukkaaminen ja loukkaantuminen sekä erilaiset epäonnistu-

miset ja muut vastoinkäymiset. Nämä tekijät kuvastavat sitä, miten työyhteisön 

henkisen hyvinvoinnin voidaan nähdä koostuvan samaan aikaan niin positiivi-

sista elämyksistä kuin valmiudesta kohdata rakentavasti työyhteisön henkistä 

hyvinvointia uhkaavia tekijöitä. (Furman & Ahola, 2002, s. 16). 
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Lastenkotimme toiminta ja meillä tapahtuva työskentely perustuvat DDP-me-

netelmän eli vuorovaikutteisen kehityspsykoterapian (Dyadic Develop-mental 

Psychotherapy) mukaiselle työskentelyotteelle. Kyseessä on tohtori Daniel A. 

Hughesin kehittämä menetelmä traumaattisia kokemuksia kokeneiden sijoitet-

tujen sekä adoptoitujen lasten hoitoon. Menetelmän keskeinen perusta on kiin-

tymyssuhdeteoriassa, jonka myötä DDP nähdään kiintymyskeskeisenä perhe-

terapiana. DDP-menetelmän mukainen terapia perustuu lähtökohtaisesti hoi-

tajan ja hoidettavan välille muodostuvalle suhteelle. Heidän välisessään suh-

teessa korostuu kahdenkeskisyys, herkkyys, empaattisuus, reflektiivisyys 

sekä yhteistoiminnallisuus. Tämän kahdenvälisen suhteen luominen nähdään 

edellytyksenä ja pohjana eheytymiselle sekä paranemiselle. (Becker-

Weidman, 2013, s. 13–15). Kiintymyssuhdeteorian mukaan jo vauvoilla näh-

dään olevan biologisia valmiuksia muodostaa kiintymyssuhteita. Näissä kiinty-

myssuhteissa vauvan on mahdollista kokea turvaa ja lohtua. Lapsi saa hoivaa 

kehittämällä kiintymyskäyttäytymistä, jonka aikaansaa erouhka, torjunta tai 

ympäristöstä aiheutuvat uhat. Turvallisuuden tunnetta kokevalle lapselle mah-

dollistuu tutkiva käyttäytyminen. Lapsen varhaisilla kiintymyssuhteilla nähdään 

olevan suuri merkitys hänen kehitykseensä ja kykyyn muodostaa läheisiä ih-

missuhteita. Itseen ja toisiin luottaminen kehittyy turvallisten kiintymyssuhtei-

den kautta. (Golding, 2014, s. 38). 

 

Työskentelymme DDP-menetelmän mukaisesti kuuluu intersubjektiivisuuden 

käsite. Intersubjektiivisuudella viitataan kokonaisvaltaiseen kokemukseen toi-

sesta ihmisestä, joka on emotionaalinen sekä reflektiivinen. Toisin sanoen in-

tersubjektiivisuus tarkoittaa ihmisen löytämistä kahdenvälisessä suhteessa. 

Kahdenvälisessä suhteessa on kyse samojen emootioiden jakamisesta, huo-

mion kiinnittämisestä samaan asiaan sekä samaan tavoitteeseen pyrkimi-

sestä. Tällä tavalla on mahdollista luoda turvallisuuden tunnetta.  Harmoni-

sesta intersubjektiivisuudesta puhutaan, kun kaikki kolme osa-aluetta ovat 

keskenään sopusoinnussa. Vastavuoroisesti intersubjektiivisuus voi olla myös 

ristiriitaista. Kun yhteydessä tai ajatustenvaihdossa havaitaan haasteita, on 

tärkeää pohtia, mikä edellä luetelluista osa-alueista ei ole sopusoinnussa. 
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Monesti ristiriitoja on havaittavissa pyrkimyksissä. (Becker-Weidman, 2013, s. 

15,35). 

 

DDP-menetelmän mukainen työskentely edellyttää työntekijältä jäsentynyttä ja 

vakaata mielentilaa. Olennaista on myös, ettei hoitajan omissa kiintymyssuh-

teissa esiintyisi ratkaisemattomia asioita. Hoitajalla tulee olla valmiuksia olla 

sitoutunut, herkkä, reflektiivinen, reagoiva sekä oivaltava. Nämä ovat edelly-

tyksiä sille, että lapselle voidaan luoda turvallinen ympäristö ja hänen on mah-

dollista tuntea turvallisuutta. (Becker-Weidman, 2013, s. 15–16). Myös ryhmä-

kehityskeskustelutilanteessa turvallisuuden kokemus on tärkeässä roolissa, 

jotta jokaisella keskustelun osallistujalla on mahdollisuus tuntea luottamusta ja 

sitä kautta pystyä aitoon vuorovaikutukseen. Tämä vaatii, kuten lasten kanssa 

toimittaessa, muilta osallistujilta herkkyyttä, reflektoivaa ja reagoivaa osallistu-

mista. Myös osallistujien sitoutumisella on merkitystä aitoa vuorovaikutusta li-

säävänä tekijänä. 

 

Varsinaisessa työskentelyssämme hyödynnämme DDP-menetelmän mukai-

sesti PACE- ja PLACE-asenteita. Työskentelyssä olennaista on myös niin kut-

suttu vuorovaikutteinen korjaaminen. Tällä tarkoitetaan ihmissuhteissa ilme-

nevien haasteiden välitöntä käsittelyä ja korjaamista. (Becker-Weidman, 2013, 

s. 15–16). PACE- ja PLACE-asenteet kuvaavat tapaa, jolla DDP-menetelmän 

mukaisessa työskentelyssä kohdataan toiset. PACE-asenteen mukaisesti toi-

nen kohdataan leikkisästi, hyväksyvästi, uteliaasti ja empaattisesti. PLACE-

asenne puolestaan sisältää edellä mainittujen lisäksi myös rakkauden. Lisäksi 

PLACE viittaa parantavan ympäristön luomiseen näiden avulla. Empaattisen 

suhtautumistavan kautta mahdollistuu emootioiden sääteleminen kulloinkin 

käsiteltävään asiaan liittyen. Hyväksyvä ja utelias suhtautuminen puolestaan 

edesauttavat avointa ja reflektiivistä asennetta. (Becker-Weidman, 2013, s. 

29–33). PACE-asenne haluttiin sisällyttää ryhmäkehityskeskustelumalliin ja 

tuoda osaksi keskustelukäytäntöjä. Olennaisena ajatuksena oli, että ryhmäke-

hityskeskustelussa osallistujat pyrkisivät kohtaamaan toinen toistaan PACE-

asenteen mukaisesti. 
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Huumorilla ja leikkisyydellä on positiivisia vaikutteita hyvinvoinnille. Vaikutuk-

set ovat niin terveyttä edistäviä kuin luovuutta sekä työviihtymistä lisääviä. 

Huumorin ja leikkisyyden nähdään tuottavan positiivista puolta myös uupu-

muksen ehkäisyyn, stressitasoihin, ongelmanratkaisukykyyn. Toisaalta myös 

vuorovaikutukseen huumorilla ja leikkisyydellä on merkitystä, varsinkin keski-

näisen huumorin merkitys on suuri ihmisiä yhdistävänä tekijänä. (Furman & 

Ahola, 2002, s. 39–42). Myös voimavarakeskeisyydessä olennaista on moni-

puolisuuden näkeminen, ja suosiminen. Voimavarakeskeisyydessä jää sijaa 

myös luovuudelle sekä huumorille. Leikkisyyden voidaan nähdä kuuluvan 

osaksi voimavarakeskeistä ajattelutapaa. Luovuus puolestaan mahdollistaa 

erilaisten menetelmien ja keinojen, kuten erilaisten visuaalisten menetelmien 

tai liikkeen, hyödyntämisen. (Niemi-Pynttäri, 2013). Työyhteisömme työsken-

telytavoissa huumorilla ja leikkisyydellä sekä erilaisilla menetelmillä on merki-

tyksensä. Toisaalta keskinäinen huumorimme sitoo meitä yhteen, mutta sa-

malla se on keskeinen osa työskentelyämme lasten kanssa. Tämän takia 

myös ryhmäkehityskeskustelun käymiskäytäntöihin haluttiin liittää erilaisten 

luovien menetelmien käyttämistä, myös leikkisyys niissä huomioiden. 

 

Arvostuksen kokemuksella on keskeinen merkitys työssä viihtymiselle ja sen 

mielekkyydelle. Ammatillisen osaamisen, ammattitaidon ja asiantuntemuksen 

arvostaminen vaikuttavat siihen, miten kohtaamme toisen ja osoitamme arvos-

tuksemme. Arvostuksen osoittaminen voi tapahtua esimerkiksi osoittamalla 

kiinnostusta toisen työtä kohtaan, positiivista palautetta antamalla tai kysy-

mällä apua toisen osaamisaluetta vastaavassa asiassa. Arvostuksen kokemus 

puolestaan motivoi työntekijää työskentelyssään. Välittämisen kokemuksella 

on merkitystä työyhteisön toimivuudelle. Tämä näkyy siinä, miten työyhteisön 

jäsenet huomioivat ja pitävät huolta toisistaan. Kokemus kuulluksi tulemisesta, 

tuesta ja auttamisesta sekä jakamisesta ovat olennainen osa sitä, että työyh-

teisön jäsenet kokevat välittämistä. Kiinnostuksen osoittaminen tuottaa myös 

kokemusta välittämisestä. Toisaalta välittämiseen liittyy vahvasti myös huoli 

sekä sen puheeksi ottaminen, ne ovat itsessään huolenpitoa. Olennaista huo-

len puheeksi ottamisessa on huolen sanoittaminen, avun tarjoaminen ja toi-

selle tilan antaminen. (Furman & Ahola, 2002, s. 23-28,60-68). 
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Ryhmäkehityskeskustelun yhtenä pohja-ajatuksena on ollut tuottaa mene-

telmä, jonka avulla mahdollistuu myös huolen puheeksi ottaminen. Toisaalta 

samalla on haluttu menetelmän avulla auttaa tunnistamaan ammatillista osaa-

mista sekä pyrkiä luomaan keskustelutilanne, jossa mahdollistuu aito kuulluksi 

ja kohdatuksi tulemisen kokemus. 

 

Monesti ihmisten tavalla keskustella haasteita, on taipumusta saada aikaan 

uusia haasteita. Ratkaisukeskeistä lähestymistapaa voidaan pitää keinona 

välttää syyttelevää keskustelua, ja sen sijaan keskittyä rakentavaan ja ongel-

manratkaisuun pyrkivään keskustelutapaan. Olennaista on, että ratkaisukes-

keisessä keskustelutavassa huomion kiinnitetäänkin toiveisiin ja tavoitteisiin, 

sekä keinoihin saavuttaa ne. Ratkaisukeskeistä lähestymistapaa hyödyntä-

vissä keskusteluissa huomiota tulee kiinnittää siihen, millaisia voimavaroja on 

jo olemassa sekä miten jo olemassa olevaa myönteistä kehitystä olisi mahdol-

lista tukea sekä vahvistaa. (Furman & Ahola, 2002, s. 13). Voimavarakeskei-

syyden keskeisenä ideana on ajatus olemassa olevien kykyjen, taitojen ja 

osaamisen hyödyntämisestä pulmien ja haasteiden ratkaisemisessa. Ajatus 

ohjaa myös tavoitteiden saavuttamista. Voimavaroihin keskittyminen on myös 

osa ratkaisukeskeisyyden ideaa. Olennaista on usko siihen, että jotakin hyvää 

on olemassa. Tämän lisäksi olennaista on voida nähdä myös pienet edistymi-

set ja muutokset asioissa. Voimavarakeskeisyydessä olennaista on myös toi-

veikkuuden näkeminen ja sen ylläpitäminen. Ajatus muutoksesta nähdään toi-

voa lisäävänä seikkana, asioiden on mahdollista muuttua paremmiksi. (Niemi-

Pynttäri, 2013). Voimavarakeskeisyys haluttiin olennaisena osana näkyväksi 

ryhmäkehityskeskustelumalliin. Ajatuksena on voida kohdistaa keskustelun 

osallistujien huomio työryhmän onnistumisiin ja sitä kautta vahvistaa luotta-

musta osaamiseen. Toisaalta olennaista on myös, että tätä kautta on mahdol-

lista rakentavasti pohtia kehitystarpeita, ja löytää niihin ratkaisuja tunnistettu-

jen onnistumisten ja osaamisen kautta. 

 

Kaiken kaikkiaan tässä kehittämisprosessissa, ryhmäkehityskeskustelussa 

sekä -mallissa DDP-menetelmällä ja voimavarakeskeisyydellä on olennainen 

merkitys. Ajatuksena oli luoda ryhmäkehityskeskustelumalli, jossa 
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mahdollistuu huomion kiinnittäminen työryhmän voimavaroihin ja onnistumisiin 

sekä auttaa huomaamaan hyvä. DDP-menetelmän haluttiin tulevan näkyväksi 

erityisesti ryhmäkehityskeskustelun keskustelukäytännössä ja siinä, miten 

osallistujat kohtaavat tilanteessa toinen toisensa. Voimavarakeskeisyys huo-

mioitiin puolestaan ryhmäkehityskeskustelua varten luodun mallin kysymysten 

asettelussa. Kysymyksissä huomio kiinnitetään erityisesti onnistumisiin, siihen 

mitä on jo tehty hyvin. Tätä kautta mahdollistuu näiden onnistumisten hyödyn-

täminen kehittämistä vaativien asioiden kehittämisessä. 

5 RYHMÄKEHITYSKESKUSTELUSTA TEHTYÄ TUTKIMUSTA 

Kehittämisprosessin tueksi olen tehnyt katsauksen, millaista tutkimusta on 

tehty liittyen yhteisölähtöisesti kehitettyyn ryhmäkehityskeskusteluun sekä voi-

mavara- ja ratkaisukeskeiseen ryhmäkehityskeskusteluun. Kirjallisuuskatsaus 

on monimenetelmällinen sekä analyyttinen tutkimusmetodi, joka muodostuu 

järjestelmällisestä tutkimusten hakuprosessista, tutkimusten valikoinnista, löy-

dettyjen tutkimusten kriittisestä lukemisesta ja arvioinnista, muistiinpanojen te-

kemisestä, tutkimusten analyysista sekä yhdistämisestä tarkoituksena tuottaa 

uutta tietoa. (Vilkka, 2023, s. 12–13). 

 

Olennaista kirjallisuuskatsauksessa on sen kurinalaisuus sekä läpinäkyvyys. 

Kurinalaisuudella halutaan luoda tehdystä kirjallisuuskatsauksesta mahdolli-

simman luotettava, pätevä sekä yleistettävä. Läpinäkyvyys puolestaan viittaa 

ajatukseen toistettavuudesta, joka tarkoittaa tutkimuksen jokaisen kohdan 

avaamista sekä perustelua yksityiskohtaisesti. Kirjallisuuskatsauksessa tulee 

selvästi ilmetä avainsanat, haku- ja valintakriteerit, käytetyt tietokannat sekä 

niiden perustelut. Myös hakutulosten kriittinen arviointi ja johdonmukainen tul-

kinta tulee sisällyttää katsaukseen. (Vilkka, 2023, s. 13). 

 

Integratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa olennaista on pyrkimys tutkia ver-

taisarvioituja tutkimuksia ja käytäntöjä koskevia ammatillisia materiaaleja, 
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joiden kautta kuvataan alalla olevaa asiantilaa. Integratiivisen kirjallisuuskat-

sauksen avulla mahdollistuu niiden asioiden tunnistaminen, mitkä seikat ovat 

aiheeseen liittyen vielä tutkimuksilla vastaamatta. Tarkoituksena on etsiä tut-

kimuksia ja kirjallisuutta, jonka kautta on mahdollista kriittisesti yhdistellä me-

todologisia ja teoreettisia lähtökohtia. Tätä kautta mahdollistuu uusien näkö-

kulmien luominen. Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen toteuttamisen edelly-

tyksenä on aihe, josta on jo mahdollista löytää tehtyä tai tekeillä olevaa tutki-

musta. Katsauksen avulla nähdään laaja kuva aihetta käsittelevästä kirjallisuu-

desta. Integratiivisessa katsauksessa on mahdollista hyödyntää myös teoreet-

tisia tutkimuksia empiiristen tutkimusten lisänä. Tällä tavoin pyritään luomaan 

kattava aineisto. Olennaista integratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa on kriit-

tinen tarkastelu sekä käsitteellinen taustoitus osana prosessia. (Vilkka, 2023, 

s. 25).  

 

Kirjallisuuskatsaukseen olen käyttänyt tietokantoina SAMK Finna -palvelua, 

Finna.fi-palvelua, Google Scholar -hakupalvelua sekä Theseus.fi-tietokantaa. 

Tavoitteenani on pyrkiä luomaan mahdollisimman kattava sekä laaja katsaus 

siihen, millaista tutkimusta aiheeseeni liittyen on tehty. Hyödyntämällä useam-

paa eri tietokantaa pyrin mahdollistamaan sekä varmistamaan edellä mainit-

semani kattavan katsauksen luomisen.  

 

Hakusanojen muodostamisessa hyödynsin Yleistä suomalaista ontologiaa eli 

YSO-sanastoa. Kirjallisuuskatsaukseni aiheen sekä tutkimuskysymyksen pe-

rusteella olen valinnut seuraavat perusmuotoiset hakusanat: ryhmäkehitys-

keskustelu, yhteisölähtöinen kehittäminen, voimavarakeskeisyys, ratkaisukes-

keisyys sekä DDP. Toteutin haut myös englanniksi, jolloin hakusanoina olivat: 

team performance appraisal, community-based development, resource-ori-

ented, solution-oriented sekä Dyadic Developmental Psychotherapy.  

 

Varsinaiset haut toteutin laaja-alaisemmin katkaisemalla hakusanoja, jolla py-

ritään edesauttamaan sitä, ettei hakuja jäisi ulkopuolelle taivutusmuotojen 

vuoksi. Esimerkiksi hakusanana käytin ryhmäkehityskesk* sekä team perfor-

man* apprai*. Lisäksi muodostin hakulausekkeita, joista valikoitui 
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ryhmäkehityskesk* AND yhteisöläht* kehitt*, voimavarakesk* AND ratkaisu-

kesk*, team performan* apprai* AND communi* develop*.  

 

Tietokannoista hakujen kohteeksi valitsin YAMK-opinnäytetyöt, pro gradu -tut-

kielmat, lisensiaatintyöt sekä väitöskirjat. AMK-opinnäytetyöt päätin rajata kir-

jallisuuskatsauksen ulkopuolelle. Perustelen valintaa sillä, että oma opinnäy-

tetyöni on YAMK-tasoinen, jolloin myös tausta-aineiston on oltava tasoltaan 

akateemisesti perustutkintotasoa korkeatasoisempaa sekä sillä on oltava riit-

tävä tutkimuksellinen näyttö.  

 

Ajallisesta näkökulmasta päätin rajata haut koskemaan viimeistä kymmentä 

vuotta. Näin ollen tässä katsauksessa käytettävien tutkimusten tulee olla jul-

kaistu vuosien 2013-2023 välisenä aikana. Saatujen hakutulosten määrää 

olen rajannut myös määrittelemällä, millaiset tutkimukset sisällytän kirjallisuus-

katsaukseen. Kirjallisuuskatsaukseen sisällytettävien tutkimusten tulee kos-

kea niin ryhmäkehityskeskustelua kuin työyhteisön kehittämistä.   

 

SAMK Finnasta hakutuloksia löytyi kaiken kaikkiaan 11, joista yksi valikoitui 

lähemmin tarkasteltavaksi. Nämä kaikki olivat suomenkielisiä. Finna.fi-sivus-

tolta hakutuloksia löytyi 203 kappaletta. Niistä 11 valikoitui tarkempaan tarkas-

teluun. Näistä kolme oli englanninkielistä. Google Scholar tuotti selkeästi eni-

ten hakutuloksia, 24 143 kappaletta. Näistä viisi kappaletta valikoitui jatkotar-

kasteluun. Englanninkielisiä hakutuloksia näistä oli 23 995 kappaletta. Lisäksi 

yksi hakutulos oli ukrainaksi. Näistä hakutuloksista muodostetut taulukot löy-

tyvät liiteluettelosta, liitteistä 6-8.  

 

Katsauksen tuloksien lähempi tarkastelu tuotti neljä tämän kehittämisproses-

sin kannalta merkityksellistä tulosta. Susanna Laineen ja Maarit Leskisen opin-

näytetyö Ryhmäkehityskeskustelu sosiaali- ja terveysalan moniammatillisissa 

työyhteisöissä kuvaa ryhmäkehityskeskustelumallin luomisen prosessin kah-

dessa eri toimintayksikössä. Opinnäytetyön tavoitteena on ollut myös osallis-

taa työntekijöitä mallin luomiseen. (Laine & Leskinen, 2012). Leena Simosen 

opinnäytetyön Ryhmäkehityskeskustelumallin kehittäminen -työntekijöiden 



20 
 
 

kokemuksia toimivuudesta tavoitteena oli saada tietoa ryhmäkehityskeskuste-

lumallin toimivuudesta. Tämän lisäksi opinnäytetyössä tarkasteltiin yhteisölli-

syyden piirteiden sekä ryhmäkehityskeskustelujen linkittymistä. (Simonen, 

2017). Tuulia Laaksosen opinnäytetyö Moniammatillisuutta ja työhyvinvointia 

tukeva ryhmäkehityskeskustelu kuvaa yksityisen mielenterveyskuntoutujien 

hoitokodin henkilökunnan työhyvinvoinnin, moniammatillisen yhteistyön ja 

osaamisen jakamisen kehittämisen ryhmäkehityskeskustelumallin keinoin. 

Mallin kehittämisessä osallistettiin myös hoitokodin henkilökuntaa. (Laakso-

nen, 2019). Hanna-Leena Iisvirran opinnäytetyön Ratkaisukeskeisyys ja osal-

lisuus työyhteisöjen palaverikäytännöissä tarkoituksena on ollut tunnistaa rat-

kaisukeskeisyyttä ja osallisuutta lisääviä ja vähentäviä tekijöitä työyhteisöjen 

palaverikäytännöissä. Tämän lisäksi tavoitteena on ollut lisätä näitä element-

tejä työyhteisöjen palaverikäytäntöihin. (Iisvirta, 2023). 

 

Tämän katsauksen aineistoksi valikoitui vain Ylemmän ammattikorkeakoulu-

tutkinnon opinnäytetöitä. Näin ollen varsin laaja-alaista ja eri koulutustasoja 

kattavaa tutkimustietoa ei tähän katsaukseen sisälly. Tämä puolestaan vaikut-

taa automaattisesti katsauksen laatuun heikentävästi, sillä monipuolisuudella 

voitaisiin taata paremmin katsauksen kattavuus, näkökulmien monipuolisuus 

sekä saadun tiedon laatu. Toisaalta tämän katsauksen laatua vastavuoroisesti 

myös lisää katsauksen rajaaminen koskemaan vain ylemmän korkeakouluta-

son tutkimuksia. 

 

Edellä mainitun katsauksen avulla löydetyiden tutkimusten lisäksi Heidi Aho-

kallio-Leppälä sivuaa väitöskirjassaan Osaaminen keskiössä – ammattikor-

keakoulun uusi paradigma myös ryhmäkehityskeskusteluja. Väitöskirjassa to-

detaan esimiesten laajentaneen toimintatapoja ja ottaneen käyttöön ryhmäke-

hityskeskustelut. Väitöskirjasta ilmenee, että ryhmäkehityskeskustelun koettiin 

lisäävän yhteisöllisyyttä sekä rakentavan yhteistä ajattelua. (Ahokallio-Lep-

pälä, 2016, s. 174). Tämän lisäksi Oulun seutukunnassa toteutettiin vuosina 

2007-2008 KEPE: kehittyvä perhepäivähoito; seutukunnallinen perhepäivähoi-

don kehittämishanke. Hankkeen tarkoituksena on ollut kehittää ja luoda uusia, 

yhtenäisiä toimintamalleja perhepäivähoidon ohjauksen toteuttamiseksi. 
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Tässä hankkeessa hyödynnettiin ja luotiin myös ryhmäkehityskeskustelumalli. 

Hankkeessa saadut kokemukset osoittautuivat positiivisiksi. (Parrila & Tenhu-

nen, 2009, s. 1–22). 

 

Kirjallisuuskatsauksen tekeminen ja muuhun saatavilla olevaan aineistoon tu-

tustuminen on osoittanut, miten haastavasta aihealueesta omassa opinnäyte-

työssäni on kyse. Ryhmäkehityskeskustelumalleja on luotu, ja luodaan, mutta 

DDP-menetelmää tai ratkaisu- ja voimavarakeskeisyyden korostaminen itse 

keskustelujen käymisen menetelmänä ei ole kovin pinnalla. Edellä olevan pe-

rusteella voin itse todeta olevani oman opinnäytetyöni kanssa melko tutkimat-

tomilla vesillä. Mielestäni tämä tekee opinnäytetyöstäni varsin mielenkiintoi-

sen, mutta toisaalta koen sen myös haasteeksi. Kun tutkittua tietoa ei ole kat-

tavasti olemassa, on haastavaa miettiä, mille pohjalle oman tutkimuksensa pe-

rustaa. Varsinkaan luotettavasti. 

6 KEHITTÄMISPROSESSIN TARKOITUS JA TAVOITTEET 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli luoda Satakunnassa sijaitsevan lasten-

kodin työntekijöiden käyttöön ryhmäkehityskeskustelumalli yhteisölähtöisen 

kehittämisen keinoin. Työn tausta-ajatuksena oli tuottaa työskentelymene-

telmä, jonka avulla koko työryhmä on mahdollista ottaa mukaan kehittämään 

lastenkodissa tehtävää työtä ja toimintaa.  

 

Tavoitteena oli myös hyödyntää lastenkodissa työmenetelmänä käytössä ole-

vaa DDP-menetelmää osana ryhmäkehityskeskustelumallia. Ajatuksena oli 

tuottaa ryhmäkehityskeskustelumalli, joka auttaa tunnistamaan työryhmän voi-

mavaroja ja kehittymiskohteita, lisätä ryhmäytymistä ja työryhmän sitoutumista 

sekä auttaa määrittelemään yhteisiä tavoitteita. Tämän lisäksi ryhmäkehitys-

keskustelumallissa olennaista on voimavarakeskeinen ajattelu. 
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Kehittämisprosessilla tavoiteltiin työyhteisön omannäköistä ryhmäkehityskes-

kustelumallia, joka on mahdollista vakiinnuttaa osaksi työskentelyä. Tavoit-

teena oli saada aikaan vaikuttava työskentelymenetelmä, joka mahdollistaa 

työryhmän voimautumista sekä kannustavan ja voimavarakeskeisen työilma-

piirin ylläpitämistä. 

 

Tavoitteena oli myös, että yhteisölähtöisen kehittämisen keinoin mahdollistui 

työryhmän jäsenten osallistaminen ja osallisuus kehittämisprosessista. Yhtei-

sesti luotuun ryhmäkehityskeskustelumalliin, ja sen kautta esille nouseviin asi-

oihin, on jokaisen työryhmän jäsenen helpompi sitoutua, sillä yhteisölähtöisen 

kehittämisen kautta jokaisella oli yhtäläiset vaikutusmahdollisuudet. 

 

Ajatuksena oli myös ryhmäkehityskeskustelujen liittäminen vahvasti osaksi 

työhyvinvointia. Yhteishengen vahvistamisella ja ryhmäytymisellä ajateltiin 

olevan samalla positiivisia vaikutuksia myös työhyvinvointiin, sitä edistävällä 

tavalla. Tarkoituksena oli, että ryhmäkehityskeskustelut tullaan jatkossa järjes-

tämään siten, että ne yhdistetään erilaisiin työhyvinvointia lisääviin toimintoi-

hin. 

7 YHTEISÖLÄHTÖISYYS KEHITTÄMISEN KEINONA 

Tämän opinnäytetyö toteutettiin yhteisölähtöisen kehittämisen perusteiden 

mukaisesti. Ajatuksena oli, että kehittämistyön toteutus yhteisölähtöisesti aut-

taisi luomaan koko työyhteisöä osallistava ja sitouttava ryhmäkehityskeskus-

telumalli. Tämän lisäksi tarkoituksena oli, että yhteisölähtöisen kehittämisen 

keinoja hyödyntämällä mahdollistuisi kaikkien työryhmän jäsenten näkökul-

mien näkyviksi ja kuulluiksi tuleminen.  

 

Toimintatutkimuksella tarkoitetaan sosiaalisen yhteisön ongelmien ratkaisuun 

suuntautuvaa tutkimusta, jonka perustana on tutkittavien osallisuus ja osallis-

tuminen. Tutkittavien osallistuminen ei kuitenkaan ole yksiselitteisesti 
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määriteltävissä. Ei ole myöskään tarkemmin määritelty lähtökohtia tieteellisen 

tutkimuksen ja sosiaalisen yhteisön ongelmien ratkaisemisen yhdistämiselle. 

(Kuusela, 2005, s. 16). 

 

Toimintatutkimuksessa olennaista on, että siinä yhdistyvät käytäntö ja teoria. 

Toimintatutkimukselle ominaista on sen prosessinomainen luonne, jossa 

suunnittelua ja toteutusta tapahtuu vuorotellen. Tutkimusprosessin suunnitte-

leminen ennalta ei onnistu, sillä prosessin aikana saaduilla havainnoilla on 

merkitystä prosessin etenemisen kannalta. Havainnot ohjaavat ja suuntaavat 

prosessin etenemistä. Olennaisena toimintatutkimuksen tarkoituksena on tuot-

taa käytännöllistä tietoa. Toimintatutkimus voidaan kuitenkin toteuttaa usealla 

eri tavalla, jolloin esimerkiksi prosessin vetäjän rooli voi vaihdella. Prosessin 

vetäjän rooli voi toimintatutkimuksessa olla niin ulkopuolinen asiantuntija kuin 

tasavertainen osallistujakin. Myös toimintatutkimuksen kohde voi vaihdella. 

Tutkimus voi kohdistua yhteen tiettyyn organisaatioon, mutta sen tavoitteena 

voi olla myös saavuttaa laajempaa muutosta. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 

30–31). 

 

Yhteisölähtöisessä kehittämisessä olennaista on koko tutkimus- ja kehittämis-

kohteen henkilöstön asiantuntemus, jonka nähdään olevan keskeisessä roo-

lissa. Tärkeää on myös kehittämistyöhön sitoutumisen ja osallisuuden tukemi-

nen, joiden avulla mahdollistuu kaikkien työntekijöiden äänen kuuluville tule-

minen. (Syvänen, 2004, s. 16–18). 

 

Yhteisölähtöiselle kehittämiselle tyypillisiä piirteitä ovat muun muassa kehittä-

miskohteen omiin tarpeisiin vastaaminen.  Kehittämiskohteen työntekijät to-

teuttavat kehittämistyön ja muutostarpeiden sekä tavoitteiden konkretisoitumi-

nen käytänteiden muutoksina. Lisäksi tyypillistä on, että kehittämistyössä si-

toudutaan yhteisölähtöisyyteen sekä kehittämistyön toteutus tapahtuu paikal-

lisesti.(Syvänen, 2004, s. 16).  

 

Kehittämistyöstä vastaavan rooli kuvastuu yhteisölähtöisessä kehittämisessä 

ohjaajana, tukijana, keskustelutilaisuuksien järjestäjänä sekä arvioijana. 
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Kehittämistyön prosessin etenemisestä huolehtiminen määriteltyjen tavoittei-

den ja tarpeiden rajoissa kuuluu myös kehittämistyöstä vastaavan tehtäviin. 

Varsinainen kehittämistyön johtaminen tapahtuu yhteisesti kehittämistyöhön 

osallistuvien kesken. (Syvänen, 2004, s. 17). 

 

Yhteisölähtöiselle kehittämiselle on myös tyypillistä, ettei se usein etene en-

nalta määritellyn suunnitelman mukaisesti. Kehittämisprosessin vaiheet, sisäl-

löt ja kehittämiskohteet muokkaantuvat kehittämistyön edetessä yhteisesti 

käytyjen keskustelujen kautta. Tämä tukee kehittämistyöhön osallistuvien luo-

vuutta, ennakkoluulottomuutta sekä uteliaisuutta. (Syvänen, 2004, s. 17). 

 

Yhteisölähtöinen kehittäminen mahdollistaa ja tukee henkilöstön jäsenten kes-

kinäistä keskustelua. Olennaista on luoda avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri 

kehittämistyöhön osallistuvien kesken. On tärkeää, että kehittämiskeskuste-

luissa asioista puhutaan ja osallistujat tulevat aidosti kuulluksi. Näin lisätään 

kehittämistyön onnistumisen todennäköisyyttä. Yhteislähtöisessä kehittämi-

sessä vastavuoroinen dialogi osoittaa merkityksellisyytensä. (Syvänen, 2004, 

s. 17). 

 

Yhteisölähtöisen kehittämisen lähtökohta oli tässä kehittämisprosessissa sikä-

likin perusteltu kehittämisen muoto, sillä kehittämisprosessilla pyrittiin vastaa-

maan ja tuottamaan juuri kohdelastenkodin omaa tarvetta vastaava ryhmäke-

hityskeskustelumalli. DDP-menetelmän ja voimavarakeskeisyyden tuominen 

osaksi mallia vastasi juuri kyseisen lastenkodin arvomaailmaa ja toimintamal-

leja. Toisaalta toimintatutkimuksen piirissä prosessin vetäjän roolin on mah-

dollista muotoutua kehittämisprosessin mukaiseksi. Tässä kehittämisproses-

sissa vetäjän rooliin sopi, että vetäjänä olin samaan aikaan myös itse osallis-

tuja. Tämä oli perusteltua, sillä työryhmä, joka kehittämiseen osallistui, oli jo 

valmiiksi verrattain pieni ja olen prosessin vetäjän roolistani huolimatta olen-

nainen osa myös työryhmän jäsenenä. 
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8 MALLIN KEHITTÄMISPROSESSI 

Opinnäytetyö toteutettiin pienessä ja kodinomaisessa, seitsemänpaikkaisessa 

yksityisessä lastenkodissa Satakunnassa. Kehittämistyön toteuttamisesta so-

vittiin toteutusorganisaation kanssa kirjallisesti Satakunnan ammattikoulun 

määrittelemien menettelyohjeiden mukaisesti. Opinnäytetyönä tehty kehittä-

mistyö toteutettiin yhteistyössä koko lastenkodin vakituisen henkilökunnan 

kanssa.  

 

Lastenkodissa työskentelee tällä hetkellä seitsemän vakituista työntekijää. Li-

säksi lastenkodissa työskentelee vaihtelevissa määrin eri määrä sijaistavaa 

henkilökuntaa. Vakituinen henkilökunta koostuu kasvatusjohtajan ja vastaa-

van ohjaajan lisäksi viidestä ohjaajasta. Lastenkodissa työskentelevä henkilö-

kunta on pitkäaikaista ja sitoutunutta. Työskentely lastenkodissa tapahtuu Da-

niel Hughesin kehittämän DDP-menetelmän eli vuorovaikutteisen kehityspsy-

koterapian viitekehyksen alla. Tavoitteena oli hyödyntää DDP-menetelmää 

myös osana ryhmäkehityskeskustelumallia. 

 

Ryhmäkehityskeskustelumallin kehittämisprosessi eteni neljässä vaiheessa. 

Ensimmäisessä vaiheessa työryhmä koosti ideoita ja ajatuksia kehittämispro-

sessin aloitukseksi. Toisessa vaiheessa ideoista ja ajatuksista muodostettiin 

konkreettisia asioita, joiden perusteella kolmannessa vaiheessa muodostettiin 

kysymykset, joista muodostettiin ryhmäkehityskeskustelun malli. Neljännessä 

vaiheessa luotu ryhmäkehityskeskustelumalli pilotoitiin työryhmän kesken. Jo-

kainen kehittämiskokoontuminen oli perussisällöltään sekä rakenteeltaan sa-

mankaltainen. Kokoontumiset pitivät sisällään orientaatioharjoituksen, kehittä-

miskokoontumisen alustuksen, toiminnallisen sekä dialogisen osuuden. Tä-

män lisäksi jokainen kehittämiskerta sekä pilotointikerta pitivät sisällään arvi-

oinnin kehittämiskerran sisällöstä sekä sujumisesta. 

 

Koko kehittämisprosessista laadittiin huoneentaulu, johon jokaisen kehittämis-

kerran jälkeen koostettiin yhteisesti aikaan saadut asiat. Tällä pyrittiin vahvis-

tamaan kehittämisprosessin prosessinomaisuuden tuntua ja visualisoimaan 
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prosessin kulkua ja kehitystä konkreettisemmin. Tämän lisäksi ajatuksena oli, 

että huoneentaulu toimii myös eräänlaisena yhteenvetona ja helpottaa osallis-

tujia palauttamaan mieliinsä edellisillä kerroilla käsiteltyjä asioita sekä niiden 

tuotokset. Huoneentaulu on kuvattuna Kuvassa 1 Ryhmäkehityskeskustelu-

mallin kehittämisprosessi. 

 

 

Kuva 1 Ryhmäkehityskeskustelumallin kehittämisprosessi. 

 

Jokainen kehittämiskerta aloitettiin orientaatioharjoituksella. Monesti ihmisen 

huomio on pois tästä hetkestä. Tämä voi estää tai hankaloittaa sen huomaa-

mista, mikä juuri nyt on tärkeää. Onkin tärkeää harjoitella huomion siirtämistä 

asiasta toiseen; kykyä havainnoida omia aistimuksia, tunteita sekä ajatuksia. 

Kyky siirtää huomio oman itsen ulkopuolelle on merkityksellistä, esimerkiksi 

silloin kun halutaan olla aidosti läsnä. (Mielenterveystalo, 2023) Orientaatio-

harjoitusten avulla pyrittiin tuomaan jokaisen kehittämiskertaan osallistuvan 

huomio nykyhetkeen ja käsillä olevaan tilanteeseen. Tämä oli olennaista ja 

tärkeää kehittämisprosessin kannalta, sillä keskittämällä sekä fokusoimalla jo-

kaisen työryhmän jäsenen huomio tilanteeseen, mahdollistui aidompi keskus-

telu ja osallisuus kehittämisprosessissa. Orientaatioharjoitus toteutettiin sa-

maan tapaan joka kerralla Nalle-kortteja hyödyntäen. Jokainen osallistuja sai 

valita yhden tai useamman itseään puhuttelevan Nalle-kortin. Osallistujia oh-

jeistettiin valitsemaan kortti sillä perusteella, miltä osallistujalla sillä hetkellä 

tuntui tai mikä kortti kuvasti hänen ajatuksiaan kyseessä olevaan kehittämis-

kertaan liittyen. Tämän jälkeen jokainen sai vuorollaan halutessaan avata, 

miksi oli päätynyt valitsemaan juuri tämän kortin/kortit. Tätä kautta osallistujat 

pystyivät myös ilmaisemaan odotuksiaan ja toiveitaan kehittämiskerralle. 
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Kehittämisprosessi nähtiin työyhteisössä myös vahvasti työhyvinvointiin ja sen 

edistämiseen liittyvänä. Työhyvinvointi pitää sisällään työn mielekkyyden, tur-

vallisuuden, terveyden ja hyvinvoinnin. Työhyvinvoinnilla vaikutetaan merkittä-

västi työssä jaksamiseen, tuottavuuteen sekä sitoutumiseen. Työyhteisön hy-

vään ilmapiiriin panostamalla on mahdollista lisätä työhyvinvointia. Työhyvin-

voinnista huolehtiminen on koko työyhteisön vastuulla; työnantajan velvolli-

suutena on huolehtia turvallisuudesta, yhdenvertaisesta kohtelusta sekä hy-

västä johtamisesta ja työntekijän puolestaan omasta ammatillisesta osaami-

sestaan sekä työkyvystään. (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2023). Edellä ole-

vien seikkojen perusteella kehittämiskerrat päätettiinkin yhdistää työhyvinvoin-

tipäiviin. Jokainen kehittämiskerta pidettiin työpaikan ulkopuolella, erikseen 

varatuissa tiloissa. Tämän lisäksi itse kehittämistoiminnan jälkeen työyhteisö 

pääsi nauttimaan yhteisestä ruokailusta sekä rentoutumisesta saunomisen pa-

rissa. Tätä kautta myös samalla panostetaan työyhteisön yhteenkuuluvuuden 

tunteen ja hyvän ilmapiirin ylläpitämiseen sekä vahvistamiseen. 

 

Ryhmäkehityskeskustelumallin luomisessa huomioitiin myös esihenkilönäkö-

kulma. Tapasin kehittämisprosessin vetäjänä lastenkodin kasvatusjohtajan 

sekä vastaavan ohjaajan, jotka myös yhteisesti omistavat lastenkodin yritys-

toiminnan, keskustellaksemme ryhmäkehityskeskustelumallista sekä sen to-

teutuksesta. 

 

Tapaamisessa organisaation esihenkilöt saivat tuottaa omia näkemyksiään, 

toiveitaan ja odotuksiaan liittyen kehittämisprosessin. Vastavuoroisesti kehit-

tämisprosessin vetäjänä minulle mahdollistui esihenkilöiden kuuleminen, ja 

heiltä kysyminen. Tapaamisessa sovittiin muun muassa ryhmäkehityskeskus-

teluiden järjestämisestä; itse ryhmäkehityskeskustelun ohjausvastuusta sekä 

sen järjestämisvastuusta. Yhteisesti sovittiin, että myös jatkossa kehittämis-

prosessin vetäjänä toimin organisaatiossa ryhmäkehityskeskusteluiden vetä-

jänä. Esihenkilöt puolestaan vastaavat ryhmäkehityskeskusteluiden mahdol-

listamisesta ajankäytöllisesti sekä tilallisesti. Esihenkilöiden päätehtäväksi jäi 

huolehtia siitä, että ryhmäkehityskeskustelut käydään sovitusti ja niihin 
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8.1 Ensimmäinen kehittämiskerta 

Ensimmäinen kehittämiskerta pidettiin joulukuun alussa 2022. Kehittämiskerta 

aloitettiin ensin orientaatioharjoituksella, jossa jokainen osallistuja sai Nalle-

korttien avulla halutessaan avata omia ajatuksiaan, odotuksiaan sekä toivei-

taan. 

 

Tämän jälkeen kehittämisprosessin vetäjänä pidin alustuksen tulevasta pro-

sessista, sen toteutuksesta, tarkoituksesta, aikataulusta sekä tehtävään kehit-

tämistyöhön liittyvistä ohjeistuksista. Tämä piti sisällään myös avauksen siitä, 

miksi ja mitä tehdään, mitä prosessi pitää sisällään ja mitä sillä tarkoitetaan. 

Lisäksi avasin työyhteisölle kehittämisprosessiin liittyvät keskeiset käsitteet, 

kuten ryhmäkehityskeskustelu ja yhteisölähtöinen kehittäminen. Näiden lisäksi 

varmistin, että osallistujilla on käsitys siitä, mitä prosessiin vahvasti liittyvät kä-

sitteet DDP ja voimavarakeskeisyys tarkoittavatkaan. Lisäksi avauspuheen-

vuoro piti sisällään kehittämiskertojen rakenteen avaamisen ja prosessin kulun 

sekä käytäntöjen kuvauksen. Olennaista oli myös se, että jokaiselle osallistu-

jalle luotiin mahdollisuus vetäytyä prosessista missä tahansa prosessin vai-

heessa joko kokonaan tai osittain. Osallistuminen kehittämisprosessiin perus-

tui vahvasti vapaaehtoisuuteen. 

 

Ensimmäisellä kehittämiskerralla tarkoituksena oli koota osallistujilta ideoita ja 

ajatuksia, joita ryhmäkehityskeskustelu heissä herättää. Jokaiselle osallistu-

jalle jaettiin Post it -lappuja, joihin jokainen sai kirjoittaa omat ajatuksensa sekä 

ideansa. Jokaiselle lapulle kirjattiin yksi idea tai ajatus. Lappuja sai tarvittaessa 

lisää. Kehittämisprosessin vetäjänä huolehdin tarvikkeista, ohjeistuksesta ja 

aikataulutuksesta. Olin samaan aikaan myös yksi osallistujista. Tämän jälkeen 

osallistujaryhmä jaetiin puoliksi, samoin kertyneet laput. Kumpikin ryhmä ryh-

mitteli omat lappunsa siten, että sisällöltään samankaltaiset laput olivat sa-

massa pinossa. Koko osallistujaryhmä puolestaan yhdessä keskustellen ryh-

mitteli kaikki tuotetut laput pinoihin niin, että sisällöltään samankaltaiset tai sa-

maa aihepiiriä käsittelevät laput olivat yhdessä. Lopuksi yhteisesti keskustel-

len ja pohtien osallistujat otsikoivat ryhmitellyt laput. Työryhmän aikaansaan-

nos on kuvattuna alle Kuvassa 2 Ensimmäisen kehittämiskerran tuotoksia. 
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Kokonaisuudessaan työryhmän lapuille aikaansaamat ideat ja ajatukset on 

taulukoitu liitteeseen 1. 

 

 

Kuva 2 Ensimmäisen kehittämiskerran tuotoksia. 

 

Ensimmäisellä kehittämiskerralla tavoitteena oli saada aikaan teemat ja otsi-

kot, joita hyödynnettiin seuraavalla kehittämiskerralla prosessin eteenpäin vie-

misessä. Post it -lappujen sisältämien ideoiden ja ajatusten ryhmittelyn jäl-

keen, ryhmä yhteisesti keskustellen muodosti seuraavat otsikot: prosessi, työ-

yhteisön tavoitteet, perehdytys, brändi, DDP viitekehyksenä, työn merkitys ja 

asenne, roolit, työhyvinvointi, reflektointi, avoimuus ja vuorovaikutus, turvalli-

suus, koulutus, voimavarat sekä luottamus, rohkeus ja yhteishenki. 

8.2 Toinen kehittämiskerta 

Toinen kehittämiskerta pidettiin helmikuussa 2023. Tässä välissä osallistu-

jaryhmässä tapahtui pieniä muutoksia työyhteisön kokoonpanon muutosten 

vuoksi. Kehittämistoiminta aloitettiin edellisen kerran tapaan jo tutulla orientaa-

tioharjoituksella. Harjoituksessa jokainen osallistuja sai valita itseään puhutte-

levan Nalle-kortin tai kortteja, ja halutessaan avata ajatuksensa myös muille 

osallistujille. 
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Ennen varsinaisen kehittämistyön aloittamista prosessin vetäjänä pidin alus-

tuksen. Alustuksessa muistutettiin osallistujia prosessin pelisäännöistä, eli jo-

kaisen osallistujan oikeudesta vetäytyä prosessista missä tahansa sen vai-

heessa; joko kokonaan tai osittain. Tämän lisäksi alustuksessa kerrattiin edel-

listä kehittämiskertaa, sitä mitä osallistujille oli jäänyt mieleen, ja mitä ajatuksia 

tai kysymyksiä osallistujille oli noussut esiin. Lopuksi projektin vetäjänä vielä 

alustin kyseisen kehittämiskerran rakenteen ja tavoitteen sekä tarkoituksen. 

 

Kehittämiskerran tavoitteena oli edellisen kerran ideoista muodostuneita otsi-

koita hyödyntäen saada aikaan konkreettisia asioita ryhmäkehityskeskustelu-

mallin luontia varten. Kehittämistyö aloitettiin soveltamalla Learning cafe -me-

netelmää. Learning cafe eli oppimiskahvila tarkoittaa yhteistoimintamenetel-

mää, joka perustuu keskustelulle sekä tiedon luomiselle ja siirtämiselle. Olen-

naista menetelmässä on keskustelun käyminen ja yhteisymmärryksen löytä-

minen, tavoitteena on pystyä muodostamaan konsensus eli ryhmän yhteinen 

mielipide. Menetelmän ideana on pienryhmissä keskustellen pohtia eri tee-

moja ja kysymyksiä, samalla kirjaten ne ylös. Pienryhmät vaihtavat pöytiä, jol-

loin uusi pöydän ympärille kokoontunut ryhmä pohtii edellisten ryhmien aikaan-

saannoksia ja jatkojalostaa niitä. Lopuksi kaikki tuotokset käydään yhteisesti 

kootusti läpi. (Innokylä, 2023).Osallistujaryhmä jaettiin arpomalla kahdeksi pa-

riksi ja yhdeksi kolmen hengen pienryhmäksi. Parien ja pienryhmän tehtävänä 

oli kiertää pöydille asetettuja pisteitä, sekä kirjoittaa otsikoiden alle niistä mie-

leen nousevia konkreettisia asioita. Jokainen ryhmä kiersi vuorollaan jokaisen 

pisteen, ja jatkoi edellisen ryhmän aikaansaannosta. Prosessin vetäjänä huo-

lehdin aikataulutuksesta ja siitä, että jokainen ryhmä kiersi kaikki tehtävän pis-

teet. Lopuksi ryhmä kokoontui yhteen ja saadut tuotokset käytiin yhteisesti 

keskustellen läpi. Vielä tässä keskustelussa esiin nousseet asiat kirjattiin jo-

kaiseen paperiin ylös. Ryhmän aikaansaannoksia on kuvattuna Kuvassa 3 Toi-

sen kehittämiskerran tuotoksia. 
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Kuva 3 Toisen kehittämiskerran tuotoksia. 

 

Seuraavaksi kehittämiskerralla huomioitiin DDP-menetelmän osallistaminen 

osaksi kehittämisprosessia ja tulevaa ryhmäkehityskeskustelua. Jokainen pari 

ja pienryhmä kävivät 5 minuutin keskustelun edellisessä tehtävässä esiin 

nousseista asioista. Tehtävänä oli, että keskustelijat keskustelevat keskenään, 

ja samaan aikaan muut ryhmästä kuuntelevat. Olennaista keskustelussa oli 

huomioida DDP-menetelmän mukainen empatia ja uteliaisuus toista kohtaan. 

Jokaisen keskustelun jälkeen muulla ryhmällä oli 5 minuuttia aikaa keskustella 

ja kommentoida edellistä keskustelua. Jokaisen ryhmän ajatukset ja muiden 

kommentit kirjattiin ylös. 

 

Tämän jälkeen käytiin yhteinen kehittämiskeskustelu. Tässä keskustelussa 

pohdittiin ja päätettiin yhteisesti keskustellen ryhmäkehityskeskustelumallin 

teemat sekä aihealueet. Keskustelussa päätettiin, mitä osa-alueita osallistu-

jaryhmä halusi mallissa painottaa, ja mitä siinä haluttiin näkyväksi. Työryhmän 

tuottamat konkreettiset ajatukset ja ideat, on taulukoitu liitteessä 2. Tämän li-

säksi liitteestä 3 löytyy pari- ja ryhmäkeskustelujen kautta esiinnousseita aja-

tuksia. 

 

Toisen kehittämiskerran tavoitteena oli löytää ryhmäkehityskeskustelun konk-

reettiset aihealueet sekä teemat. Ryhmä päätti yhteisesti keskustellen, että 
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ryhmäkehityskeskustelu painottuu neljään eri osa-alueeseen: DDP, työn viite-

kehys ja asenne, työyhteisön tavoitteet sekä työhyvinvoinnin edellytykset.  

8.3 Kolmas kehittämiskerta 

Kolmas kehittämiskerta järjestettiin maaliskuussa 2023. Kehittämiskerta aloi-

tettiin jo edellisiltä kerroilta hyvin tutuksi tulleella orientaatioharjoituksella. Va-

litsemansa Nalle-kortin tai korttien avulla jokaiselle osallistujalle muodostui 

mahdollisuus avata omia ajatuksiaan muille osallistujille. Kolmannen kehittä-

miskerran tavoitteena oli aikaansaada kysymyspatteristo, joihin ryhmäkehitys-

keskustelumalli perustuu. Tämän lisäksi työryhmä kirjasi ylös menetelmätoi-

veita ja -ideoita, joita on mahdollista tulevaisuudessa hyödyntää itse ryhmäke-

hityskeskustelujen käymisessä. 

 

Kehittämisprosessin vetäjänä pidin ennen varsinaista kehittämistyötä aloitus-

puheenvuoron. Puheenvuorossa muistutin kaikkia osallistujia jokaisen oikeu-

desta vetäytyä kehittämisprosessista missä tahansa sen vaiheessa, joko osit-

tain tai kokonaan. Tämän lisäksi kerrattiin edellisten kehittämiskertojen aikaan-

saannoksia, käsiteltiin esiin nousseita ajatuksia ja kysymyksiä sekä alustettiin 

kyseisen kehittämiskerran rakenne ja tavoite. 

 

Tuplatiimi on luova ja tekninen ideointimenetelmä. Olennaista tuplatiimissä on, 

että sen lopputulos on kaikkien ryhmän jäsenten hyväksymä ja he sitoutuvat 

siihen. Menetelmä on keskusteleva ja osallistava, jokainen osallistuja saa ko-

kemuksen vaikuttavuudestaan. Tuplatiimissä vetäjän määrittelemään ongel-

maan haetaan ratkaisua kirjaamalla ensin omat ajatukset sekä ideat ylös. 

Nämä ideat käsitellään pareittain tai ryhmissä, jotka valitsevat tai kehittävät 

omat yhteiset ideansa. Tämän jälkeen muodostetaan ryhmiä, jotka puolestaan 

valitsevat tai kehittävät edellisten ideoiden pohjalta omat ideansa. Jokainen 

ryhmä esittelee omat ideansa, ja mahdollisesti antaa jonkin yhden lisäehdo-

tuksen. Tämän jälkeen ryhmät äänestävät ideoita siten, että omalle idealle saa 

antaa vain yhden pisteen, joskin yhden lisäpisteen antaminen on mahdollista. 

Vetäjä kokoaa pisteytetyt ideat yhteen ja yhteisesti keskustellen ideoita on 
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mahdollista koota myös yhteen. Yhteisen keskustelun kautta ideoista muodos-

tetaan ryhmiä, ja ne mahdollisesti myös otsikoidaan. Nämä ideat muodostavat 

ryhmän yhteisen näkemyksen. (Opetushallitus, 2023). 

 

Kolmannen kehittämiskerran ensimmäisenä toimintona hyödynnettiin sovelle-

tusti tuplatiimi-menetelmää. Edellisellä kerralla saaduista teemoista kaksi, 

DDP sekä työnviitekehys ja asenne, käsiteltiin tällä menetelmällä. Tätä mene-

telmää käytiin kaksi kierrosta, kummallekin aihepiirille oma kierroksensa. Osal-

listujat saivat ensin pohtia ja luoda omia teemojaan käsittelyssä olevaan aihe-

piiriin liittyen. Tämän jälkeen osallistujat jakautuivat pareihin, joissa osallistujat 

ensin esittelivät omat kysymyksensä. Näistä parit valitsivat viisi yhteistä kysy-

mystä, jotka he kirjasivat erilliselle paperille. Parit esittelivät kysymykset muulle 

ryhmälle. Jokainen pari sai tämän jälkeen äänestää kaikista luoduista kysy-

myksistä mielestään viittä parasta. Tämän jälkeen koko ryhmä yhteisesti kes-

kustellen ryhmitteli valitut kysymykset aihepiireittäin, ja kokosi mahdollisesti 

samankaltaiset kysymykset yhteen. Esimerkkejä ryhmän aikaansaannoksista 

Tupla-tiimimenetelmällä on kuvattuna Kuvassa 4 Kolmannen kehittämiskerran 

tuotoksia. 

 

 

Kuva 4 Kolmannen kehittämiskerran tuotoksia. 

 

Kehittämiskerran DDP-menetelmän harjoituksena perehdyttiin hyväksyntään. 

Hyväksyntä on yksi DDP-menetelmässä käytettävän PACE-asenteen osa. 
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Tarkoituksena on kohdata toinen, tässä tapauksessa myös itsensä, hyväksy-

vällä asenteella.  Harjoituksena kehittämisprosessin vetäjänä luin hengityshar-

joituksen, jonka avulla jokaisen osallistujan oli mahdollista keskittyä hetkeen, 

harjoittaa armollisuutta ja hyväksyntää itseään kohtaan. Ajatuksena oli, että 

harjoittelemalla hyväksyntää itseään kohtaan, mahdollistuu paremmin myös 

toisen kohtaaminen hyväksyvästi. 

 

Toisena kehittämismenetelmänä hyödynnettiin edelliseltä kehittämiskerralta 

tuttua sovellettua Learning cafe -menetelmää. Edelliseltä kerralta saaduista 

teemoista kolme, työyhteisön tavoitteet, työhyvinvoinnin edellytykset sekä me-

netelmät, käsiteltiin tämän menetelmän avulla. Osallistujat kiersivät pareittain 

pöytiä, joissa he ideoivat teemoihin liittyviä kysymyksiä ja kirjasivat ne ylös. 

Seuraavat parit täydensivät kysymyksiä tai kehittivät kokonaan uusia. Mene-

telmien osalta parit kirjasivat ylös menetelmätoiveita ja -ideoita ryhmäkehitys-

keskustelujen käymistä ajatellen. Tämän jälkeen aikaansaadut kysymykset 

ryhmiteltiin yhdessä keskustellen. Kolmannen kehittämiskerran tuotokset on 

taulukoitu liitteestä 4. 

 

Tämän jälkeen osallistujaryhmä kävi vielä yhteisen keskustelun. Tässä kes-

kustelussa pohdittiin, tarvitseeko jokin kehittämiskerralla esiin noussut kysy-

mys, tai asia, vielä täydennystä. Nämä kirjattiin ylös.  

8.4 Ryhmäkehityskeskustelumallin luominen 

Ryhmäkehityskeskustelumallin varsinainen luominen tapahtui kehittämiskerto-

jen kautta saatujen, yhteisesti muodostettujen teemojen sekä kysymysten 

avulla. Kehittäjänä kuitenkin hieman muokkasin kysymyksiä, jotta ne istuvat 

mallipohjaan paremmin. Kaikki muokkaukset, ryhmittelyt ja otsikoinnit on kui-

tenkin tehty yhteisten keskustelujen puitteissa, mielivaltaisia muutoksia en ole 

kysymyksiin tehnyt. Mallin varsinaisessa luomisessa hyödynsin myös opinnäy-

tetyön yksilöohjauksen mahdollistamaa tukea sekä ohjausta. 
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Mallissa kysymykset on ryhmitelty ensin isompien yhdessä osallistujaryhmän 

kanssa määriteltyjen otsikoiden alle.  Näitä pääotsikoita on neljä. Tämän jäl-

keen kysymykset on ryhmitelty vielä alaotsikoittain, jotta kysymysten sisältö 

kohdistuu vielä tarkemmin tietyn teeman muodostamaan aihealueeseen.  

 

Mallin kysymysten asettelussa huomioin voimavarakeskeisyyden kontekstin. 

Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että kysymysten asettelu kiinnittää huomion 

siihen, missä asioissa ollaan onnistuttu, ja miten asioita on tehty, jotta tavoit-

teet on saavutettu. Kysymykset ohjaavat pohtimaan asioita positiivisesta ja ra-

kentavasta näkökulmasta. Myös kehittämistarpeet huomioidaan reflektoivasti 

ja rakentavasti. 

 

Ensimmäisenä pääotsikkona on työyhteisön tavoitteet. Tämä otsikko pitää si-

sällään konkreettisesti ensin työyhteisön tavoitteiden määrittelyn. Sen lisäksi 

pääotsikon alla ovat myös alaotsikkona rooleihin ja vastuualueisiin liittyvä poh-

dinta sekä toiminnan kehittämisen pohdinta. Toisena pääotsikkona mallissa on 

työn merkitys ja asenne, jonka alla alaotsikkoina työyhteisön arvot, työn arvok-

kuus ja merkityksellisyys, asenne sekä yhteinen linja. Kolmas pääotsikko kes-

kittyy työhyvinvoinnin edellytyksiin. Sen alaotsikkoina ovat työhyvinvointia tu-

kevat voimavarat työyhteisössämme, hyvinvointi, jaksaminen ja palautuminen, 

ilmapiiri ja viihtyvyys, koulutus ja perehdytys sekä menetelmät. Neljäntenä 

pääotsikkona on DDP-viitekehys, joka pitää sisällään DDPn merkityksen, DDP 

käytännössä, DDP-osaamisen kehittäminen sekä DDPn vaikuttavuuden alaot-

sikot. 

 

Malli keskittyy aina puolen vuoden tarkasteluajanjaksolle. Tavoitteiden ja ke-

hittämistoimien tuloksia tarkastellaan menneen puolen vuoden ajalta. Samoin 

tehtävät toimet ja uudet tavoitteet määritellään seuraavan puolen vuoden 

ajaksi. Tämä ohjaa samalla myös ryhmäkehityskeskusteluiden käymistä, myös 

ne käydään puolivuosittain. Näin tavoitteiden saavuttamiselle ja kehittämistoi-

mille jää riittävästi aikaa, mutta samalla ajanjakso on hallittavissa oleva sekä 

riittävän konkreettinen. 
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Mallin kirjalliseen ulkoasuun lisättiin sisällysluettelo sekä ohjeistus ryhmäkehi-

tyskeskustelun toteuttamisesta. Näiden avulla pyrittiin takaamaan mallin kirjal-

linen selkeys sekä varsinaisen keskustelun käymisen parempi sujuvuus. Mal-

liin kuvattiin ryhmäkehityskeskustelun perusperiaatteet, tavoitteet sekä idea. 

Tämän lisäksi mallin kirjalliseen versioon kirjattiin ohjeistus ryhmäkehityskes-

kustelun toteuttamisesta, pitäen sisällään ryhmäkehityskeskustelun edellytyk-

set ja vaatimukset. Kehittämisprosessina luotu ryhmäkehityskeskustelumalli 

löytyy kokonaisuudessaan liitteestä 5.  

8.5 Ryhmäkehityskeskustelumallin pilotointi 

Ryhmäkehityskeskustelumallin pilotointi tapahtui toukokuussa 2023. Tarkoi-

tuksena oli testata käytännössä luodun mallin toimivuus, löytää mahdollisia 

kehittämistarpeita sekä pilotoida ryhmäkehityskeskustelu osaksi lastenkodin 

työryhmän menetelmiä. Pilotointikerta aloitettiin kehittämiskerroilta tutulla 

orientaatioharjoituksella, jossa jokainen pilotointiin osallistunut ryhmän jäsen 

sai Nalle-kortin tai korttien avulla mahdollisuuden avata omia ajatuksiaan 

muulle ryhmälle. 

 

Ennen varsinaista ryhmäkehityskeskustelua kehittämisprosessin vetäjänä 

alustin kehittämisprosessin sekä ryhmäkehityskeskustelun idean, tarkoituksen 

ja tavoitteet. Vetäjä avasi ryhmälle myös ryhmäkehityskeskustelun ajatusta 

voimavara- ja ratkaisukeskeisyyden näkökulmasta. Olennaisena tuotiin esiin 

myös DDP-menetelmä, dialogisuus sekä vuorovaikutteisuus osana ryhmäke-

hityskeskustelua. 

 

Varsinainen ryhmäkehityskeskustelu käytiin osittamalla keskustelu kirjallisen 

mallin neljän pääotsikon mukaisesti. Ensimmäisenä teemana oli työyhteisön 

tavoitteet, joiden läpikäyminen aloitettiin yksilötehtävällä. Yksilötehtävässä jo-

kaisen ryhmän jäsenen tuli kirjoittaa lapuille ylös asioita liittyen tavoitteisiin, 

rooleihin, vastuualueisiin sekä toiminnan kehittämisen kohteisiin. Jokainen 

ryhmän jäsen sai kirjoittaa maksimissaan neljä asiaa aihetta kohden. Nämä 

laput lajiteltiin aihealueittain ja aseteltiin kaikkien ryhmän jäsenten nähtäville. 
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Jokainen ryhmäläinen sai vuorollaan äänestää kolmea mielestään tärkeintä 

asiaa aihealuetta kohden. Aihealuittain kolme eniten ääniä saanutta asiaa va-

littiin yhteiseen keskusteluun. Yhteisessä keskustellussa muodostettiin aihe-

alueittain asioista tavoitteita seuraavan puolen vuoden ajalle. 

 

Ryhmäkehityskeskustelumallin osiot työn merkitys ja asenne sekä työhyvin-

voinnin edellytykset käsiteltiin pienryhmätehtävänä tutun Learning cafe -me-

netelmän avulla. Työryhmä jaettiin pareihin sekä pienryhmäksi, jotka kiersivät 

vuorollaan pisteitä. Pisteillä heidän tuli vastata esitettyihin kysymyksiin yhtei-

sen keskustelun ja pohdinnan perusteella. Kierrosten jälkeen käytiin yhteistä 

keskustelua, jonka perusteella kirjattiin ylös yhteisesti esiin nousseet ajatukset, 

ideat ja asiat. 

 

DDP-viitekehyksenä puolestaan käsiteltiin ryhmätehtävänä, jossa koko ryhmä 

jaettiin puoliksi ja kumpikin ryhmä vastasi ryhmäkehityskeskustelumallissa esi-

tettyihin kysymyksiin yhteisesti keskustellen ja pohtien. Tämän jälkeen koko 

ryhmän kanssa käytiin läpi kysymys kerrallaan ryhmien muodostamat vastauk-

set ja koottiin ne yhteen. Saatujen vastausten perusteella käytiin koko ryhmän 

kesken yhteistä keskustelua esiinnousseista ajatuksista. 

9 KEHITTÄMISPROSESSIN ARVIOINTI 

Prosessin arviointi kehittämisprosessin aikana on merkityksellistä, sillä saadun 

tiedon perusteella mahdollistuu toiminnan kehittäminen edelleen. Arviointi 

tuottaa tietoa muutoksista; mitä on muuttunut, miten ja minkä takia. Lisäksi 

prosessinarvioinnin avulla on mahdollista kiinnittää huomiota siihen, miksei ke-

hittymistä ole tapahtunut huolimatta asetetuista tavoitteista ja tehdyistä muu-

toksista. Tarkoituksena on ryhmämuotoinen reflektoiminen. (Loppela, 2004, s. 

149). 
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Kehittämisprosessia arvioitiin säännöllisesti koko prosessin aikana. Prosessin 

etenemistä ja laatua arvioitiin jokaisen kehittämistapaamisen yhteydessä. Tar-

koituksenmukaista oli yhteisesti ryhmänä reflektoida kehittämisprosessia. Ar-

vioinnissa huomioitiin jokaisen kehittämiseen osallistuneen ajatukset, toiveet, 

ehdotukset sekä rakentava kritiikki. Kehittämisprosessia muokattiin ja jalostet-

tiin ilmenneiden seikkojen pohjalta. Arvioinnissa osallistujat tuottivat ajatuksi-

aan liittyen niin keskustelun ohjaamiseen kuin ryhmädynamiikkaan ja ryhmä-

työskentelytaitoihin liittyen. 

 

Ensimmäisen kehittämiskerran loppuarvioinnissa osallistujat arvioivat kehittä-

mistä seuraavasti: ”Hyvin sä vedät”, ”johdonmukaista, ei kiirehtimistä”, ”sel-

keää, pystyt poikkaseen”, ”intohimoa, perehtymistä”, ”toisillemme kilttejä ja lo-

jaaleja; miten pystytään menemään rajojen yli” ja ”rentoa”. Tämän lisäksi osal-

listujat tuottivat: ”saadaan materiaalia”, ”halua ja osaamista projektiin” sekä 

”hyvä olla poissa työpaikalta, yhdistää työhyvinvointiin”. Saatujen arviointien 

perusteella osallistujat olivat varsin innostuneita kehittämisprosessista sekä 

tyytyväisiä vetäjän toimintaan. Toisaalta arvioinnissa tuotettiin huolta siitä, mi-

ten pystymme tuottamaan asioita rehellisesti, myös rakentavaa kritiikkiä tuot-

taen ja haastavia asioita esille nostaen.  

 

Toisen kehittämiskerran arviointikeskustelussa nousi esiin seuraavia ajatuk-

sia; keskustelu sujuvaa ja ohjaus hyvää, tunne, että etenee koko ajan, ryh-

mässä on voimaa, tyytyväisyyttä, että saatu mahdolliseksi. Tämän lisäksi osal-

listujat tuottivat: tärkeätä, mietintää monesta näkökulmasta, mennään ja pääs-

tään syvälle, hyvää kirjaamista ja jäsennystä sekä ”multitaskaaminen” hal-

lussa. Myös toisen kehittämiskerran arvioinnissa keskeisenä nousi esiin tyyty-

väisyys vetäjän toimintaan sekä innostus kehittämisprosessia kohtaan. Kehit-

tämisprosessi nähtiin mahdollistajana sekä erilaisten näkökulmien esiin-

tuojana. 

 

Kolmannen kehittämiskerran arviointikeskustelussa osallistujat tuottivat seu-

raavaa: ”hyvin saatiin”, ”hyvin keskeytettyä rönsyilyä”, ”tiivistä työskentelyä”, 

”nousi hyvin esiin, mitkä teemat tarvitsevat jatkokäsittelyä” ja ”ryhdikästä 
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vetämistä”. Osallistujat tuottivat tämän lisäksi myös: ” saadaanko tiivistettyä, 

jääkö jotain olennaista pois”, ” ryhmän voima yllättää, ollaan enemmän kuin 

osiemme summa”, ”energia yllättää”, ”ryhmän tulos yllättää”, ”pystytään työs-

kentelemään tehokkaasti, yllättynyt”, ”ollaan myös totuttu työskentelemään, 

kehitytty työskentelyssä” sekä ”meillä sisältöä, mitä hyödyntää”. Kolmannella 

kehittämiskerran arvioinnissa korostui usko työryhmää ja sen työskentelyä 

kohtaan. Myös vetäjän toimintaan oltiin edelleen tyytyväisiä. Huolta aiheutti 

kuitenkin se, miten tuotokset saadaan tiivistettyä ryhmäkehityskeskustelumal-

liin olennaiset asiat sisällyttäen.  

 

Kehittämisprosessin lopuksi tehtiin koko prosessia koskeva loppuarviointi. 

Loppuarvioinnissa on kyse summatiivisesta eli kokoavasta arvioinnista. Li-

säksi loppuarvioinnissa tarkastellaan vaikutuksia sen mukaisesti, millaisia hyö-

tyjä osallistujat itse kokevat saaneensa kehittämisprosessista. Arvioinnissa 

tuodaan näkyväksi kehittämisprosessin myötä tapahtuneet muutokset. Tavoit-

teiden saavuttamisen arviointi kuuluu osaksi loppuarviointia. (Loppela, 2004, 

s. 156–157). Tämän kehittämisprosessin loppuarviointi toteutettiin käymällä 

yhteinen loppukeskustelu ja keräämällä viimeisen tapaamisen jälkeen yhtei-

sesti ajatuksia ja arvioita prosessin kulusta ja toteutuksesta. Loppuarvioinnissa 

kiinnitettiin erityistä huomiota kehittämisprosessin kulkuun sekä tavoitteiden 

saavuttamiseen. Arvioinnissa arvioitiin myös tuotettua ryhmäkehityskeskuste-

lumallia kokonaisuutena, sen jatkokehittämistarpeita ja mahdollisuuksia jal-

kauttaa se osaksi työskentelyä. Keskustelussa esiinnousseet ajatukset olivat: 

”hyvältä vaikuttaa, alkaa rullaamaan kyllä jatkossa”, ”ajoitus ongelmana; lisää 

aikaa jaettuna 2 osioon”, ”kysymysten yhdistämistä”, ”aiheet/teemat hyvät”, 

”rajaamista” sekä ”kysymykset jatkossa teemoittain”. Näiden esille nousseiden 

ajatusten perusteella todettiin, että erityisesti ryhmäkehityskeskustelun käy-

tännön toteutus vaatii vielä jatkojalostamista. Itse keskustelumalli koettiin hy-

väksi, mutta keskustelukäytännöt ja -tavat vaativat vielä lisää kokemusta ryh-

mäkehityskeskustelujen käymisestä. Keskeisimpänä ajatuksena päätettiin 

seuraavalla keskustelukerralla keskustelu osittaa kahteen osioon, joiden vä-

lissä pidetään pidempi tauko. Mallin sisällöistä todettiin, että niitä mahdollista 

jalostaa ja muokata jatkossa, kun kokemusta keskustelujen käymisestä tulee 
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lisää. Ryhmäkehityskeskustelu ja sen malli koettiin työryhmässä jatkuvana 

prosessina, jossa on mahdollista oppia ja kehittyä jatkossakin. 

10 KEHITTÄMISPROSESSIN YHTEENVETO JA POHDINTA 

On varsin kiinnostavaa, miten muuttuvan yhteiskunnan sekä työyhteisökulttuu-

rien vaikutukset tulevat tulevaisuudessa näkymään myös ryhmäkehityskes-

kusteluissa. Olisi mielenkiintoista tutkia, miten ryhmäkehityskeskustelujen 

vuorovaikutteisuuteen panostaminen vaikuttaa työyhteisön hyvinvointiin, ta-

voitteellisuuteen, tuloksellisuuteen sekä asetettujen tavoitteiden saavuttami-

seen. Myös kehittämisprosessini tueksi tekemäni katsauksen hakutulosten pe-

rusteella on todettavissa, että ehdottomasti tarvitaan vielä lisää tutkimusta 

sekä kehittämistä liittyen ryhmäkehityskeskusteluihin sekä niiden käymistapoi-

hin. On mielenkiintoista nähdä, miten erilaiset organisaatiot, niiden tarpeet 

sekä tavoitteet vaikuttavat ryhmäkehityskeskusteluiden kulkuun. 

 

Kehittämisprosessissa huomioin myös sosiaalialan ammattieettiset periaatteet 

työtä ohjaavana tekijänä.  Eettisissä periaatteissa on määritelty jokaisen ihmi-

sen oikeus tunneilmaisuun ja kielteisten kokemusten ilmaisemiseen, arvosta-

vaan vuorovaikutukseen sekä luottamukseen, itsemääräämisoikeuteen ja 

osallisuuteen, voimavarojen sekä vahvuuksien huomaamiseen, ainutlaatuisen 

kokonaisuuden huomioimiseen, syrjimättömyyteen sekä erilaisuuden hyväk-

symiseen, osallisuuteen voimavaroista, yhdenvertaisuuteen sekä epäoikeu-

denmukaisten käytänteiden vastustamiseen. Oikean ja väärän kysymystä, 

kohtuutta, tarkoituksenmukaisuutta sekä oikeudenmukaisuutta on myös poh-

dittava eettisten periaatteiden, ammattieettisten arvojen, näkökulmasta. (Arki, 

arvot ja etiikka - sosiaalialan ammattilaisen eettiset ohjeet, 2022). Kehitetyssä 

ryhmäkehityskeskustelumallissa sekä sen kehittämisprosessissa huomioin 

eettisissä periaatteissa määritellyt arvot. Olennaista oli, että jokainen kehittä-

misprosessiin osallistuva tuli kohdatuksi eettisten periaatteiden mukaisesti hä-

nen oikeutensa huomioiden. Lisäksi opinnäytetyöprosessin ja 
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kehittämisprosessiin osallistuminen oli jokaisen osallistujan kohdalla vapaaeh-

toista, joskin erityisen toivottavaa. Näin ollen jokaiselta opinnäytetyöprosessiin 

osallistuvalta kysyttiin hänen suostumuksensa osallistua prosessiin. Jokaiselle 

osallistujalle mahdollistettiin vetäytyminen prosessista tai jostakin sen yksittäi-

sestä osasta. 

 

Ryhmäkehityskeskustelumallin kehittäminen yhteisölähtöisen kehittämisen 

keinoin oli varsin mielenkiintoinen ja opettavainen prosessi, sillä jouduin mo-

nessa kohdassa astumaan oman mukavuusalueeni ulkopuolelle ja toimimaan 

niin itselleni täysin uudessa roolissa kuin toimimaan itselleni uusilla tavoilla. 

Rooli prosessin johtajana oli minulle uusi, eikä roolin kaikki puolet, kuten ryh-

män ohjauksellinen rajaaminen, olleet minulle mitenkään automaattisesti yk-

sinkertaisia tai helppoja. Kehittämisprosessi koostui useammasta erilaisesta 

vaiheesta, ja jokaiseen prosessin vaiheeseen liittyi omat erityisnäkökulmansa, 

esimerkiksi käytännön toimintana tai selvitystyönä. Myös työyhteisön kannalta 

prosessi oli opettavainen, esimerkiksi työyhteisön dynamiikan ja toiminnan nä-

kökulmista. Prosessin kautta pystyimme muun muassa huomaamaan, että ky-

kenemme ennakkokäsityksistämme huolimatta toimimaan koostuneesti ja 

saamaan tulosta aikaiseksi ennakkoon oletettua paremmin. 

 

Kehittämisprosessi ja sen tuloksena syntynyt ryhmäkehityskeskustelumalli 

ovat olleet työyhteisön näkökulmasta varsin merkityksellisiä. Koko prosessin 

yhtenä ideana oli lisätä työyhteisön ryhmäytymistä, löytää sekä tunnistaa voi-

mavaroja sekä mahdollistaa työyhteisön välistä keskustelua. Tämän kautta 

mahdollistui työyhteisön ryhmäytyminen ja yhteisöllisyyden sekä yhteishengen 

vahvistaminen. Työyhteisön jäsenet sanoittivat asiaa ”ollaan samaa tiimiä” -

ajatuksen kautta. Toisaalta ajatuksena oli myös keskustelun mahdollistumi-

nen, myös vaikeista ja haastavista aihealueista. Tämä kuitenkin vaatii ehdot-

tomasti luottamuksellista ja turvallista ilmapiiriä. Haasteensa luo myös se, mi-

ten varmistutaan siitä, että jokaiselle työryhmän jäsenelle aivan todellisesti 

mahdollistuu aitojen ajatustensa sekä mielipiteidensä esille tuominen niin, että 

muu työryhmä suhtautuu niihin avoimesti, hyväksyvästi ja ymmärtävästi. Ke-

hittämisprosessin vetäjänä koin tämän hieman haastavaksi, vaikka työyhteisö 
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onkin pieni ja tiivis. Haasteen loi se, että olemme edellä olevasta keskimäärin 

turvallisesta ilmapiiristä huolimatta melko kilttejä toisiamme kohtaan. Tämä te-

kee negatiivissävytteisten huomioiden esiin tuomisesta haastavaa, vaikka aja-

tus olisikin antaa rakentavaa kritiikkiä tai kommentoida asioita kehittävässä 

hengessä. Kehittämisprosessin vetäjänä koin, että tämä näkökulma vaati eri-

tyistä huomiota sekä pohdintaa, ennakkoon varautumista ja suunnitelmalli-

suutta. 

 

Niin kehittämisprosessissa kuin varsinaisessa ryhmäkehityskeskustelussa 

sekä -mallissa tausta-ajatuksena oli ajatus voimavarakeskeisyydestä ja vuo-

rovaikutteisuudesta. Tausta-aineistoa laatiessani huomasin, ettei ryhmäkehi-

tyskeskustelun, voimavarakeskeisyyden sekä vuorovaikutteisuuden yhdistä-

minen ole ollut kovin tavallista. Ennakkotapauksien ja aineiston löytyminen oli 

haastavaa. Tässä kehittämisprosessissa voimavarakeskeisyys ja vuorovaikut-

teisuus olivat kuitenkin keskiössä. Voimavarakeskeisyyden avulla on mahdol-

lista kiinnittää huomiota niihin asioihin, joissa työyhteisössä ollaan onnistuttu. 

Tämä mahdollistaa hyvän huomaamisen. Tämä näkyy myös ryhmäkehityskes-

kustelua varten luodun mallin kysymysten asettelussa. Tietenkään tämä ei 

missään nimessä tarkoita sitä, että ryhmäkehityskeskustelussa tai -mallissa 

haettaisiin vain onnistumisia. Luonnollisesti myös kehittämistarpeet tulevat 

keskustelussa esille. Olennaista kuitenkin on, että huomio kiinnittyy siihen, mi-

ten onnistumisia ja positiivista kehittymistä on saatu aikaan, joka puolestaan 

mahdollistaa näiden keinojen sekä toimien hyödyntämisen jatkossakin. 

 

Ajatus voimavarakeskeisyyden ja vuorovaikutteisuuden sisällyttämisestä ryh-

mäkehityskeskusteluun vahvistui työyhteisön toimintatapojen kautta. Työyhtei-

sössä varsinainen työskentely tapahtuu DDP-menetelmän mukaisesti, jossa 

varsinkin PACE-asenne eli leikkisyys, hyväksyvyys, uteliaisuus ja empatia 

ovat keskeisinä tekemisen perusperiaatteina. Tämän vuoksi ryhmäkehityskes-

kustelumallissa ja sen toteutuksessa on haluttu tuoda nämä vuorovaikutuksen 

periaatteet myös osaksi työyhteisön jäsenten välistä vuorovaikutusta. Toi-

saalta tuomalla PACE-asenne osaksi ryhmäkehityskeskustelun vuorovaiku-

tustapaa, mahdollistuu kullekin työyhteisön jäsenelle kyseisen työmenetelmän 



43 
 
 

harjoitteleminen. Aivan yksinkertaista ja helppoa ei kuitenkaan näiden ele-

menttien sisällyttäminen ole, vaan kehittämisprosessin tuoman kokemuksen 

mukaan se vaatii ryhmäkehityskeskustelun vetäjältä erityistä huomiota ja 

suunnitelmallisuutta. Esimerkiksi keskustelun käymisen menetelmät tulee va-

lita niin, että ne tukevat PACE-asenteen mukaista vuorovaikutusta. 

 

Voimavarakeskeisyyden, vuorovaikutuksellisuuden sekä DDP-menetelmän 

yhdistäminen voidaan nähdä toisiaan tukevina asioina. Ne toisaalta sisältävät 

paljon samoja seikkoja, kuten luovuuden ja leikkisyyden hyödyntämistä, mutta 

samalla luovat vahvasti samansuuntaisia pelisääntöjä vuorovaikutukselle. Hy-

väksyvä ja empaattinen vuorovaikutus, hyvän näkeminen asioissa sekä ihmi-

sissä on olennaista kokonaisuudessaan. Toki helppoa kokonaisuutta näiden 

yhdistäminen ei ole, eivätkä ne automaattisesti luo tai tarkoita sujuvaa ja hyvää 

ilmapiiriä. Sen sijaan nämä vaativat asennoitumista sekä avointa suhtautu-

mista, esimerkiksi sen ymmärtämistä, että samaa mieltä asioista ei tarvitse 

olla, mutta toisen näkökulma asiaan tulee hyväksyä ja siihen suhtautua ym-

märtäväisesti. Tämä toisaalta puolestaan tuottaa yhteisymmärrystä. 

 

Kehittämisprosessi ja ryhmäkehityskeskustelu on haluttu yhdistää työhyvin-

vointiin. Työyhteisön kehittäminen on nähty vahvasti kuuluvaksi osaksi työhy-

vinvointia, jolloin näiden yhdistäminenkin on varsin perusteltua. Tässä kehittä-

misprosessissa tämä yhdistäminen tarkoitti kehittämisprosessin viemistä pois 

työpaikalta, jolloin kehittämistapaamiset sekä pilotointi tapahtuivat työpaikan 

ulkopuolella. Tämän lisäksi jokaisen kehittämistapaamisen, ja myös pilotointi-

kerran, jälkeen työyhteisölle tarjottiin mukavaa yhdessäoloa rennossa ilmapii-

rissä ruokailuineen. Tämä todettiin toimivaksi, ja päätettiin toteuttaa myös jat-

kossa ryhmäkehityskeskusteluja käytäessä. Oman haasteensa toki loi se, että 

työpaikan tilanteen sekä työn luonteen vuoksi aivan täyttä irtautumista ei ollut 

mahdollista saavuttaa. Työyhteisön jäsenten ajatukset olivat välillä vahvastikin 

työpaikalla, ja työpaikan akuuteissa asioissa. Tämä vaati vetäjänä huomion 

fokusoimista itse asiaan, mutta samalla ymmärrystä kunkin tilanteen erityisyy-

destä. 
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Ryhmäkehityskeskustelu ajatellaan yksilökehityskeskusteluja täydentävänä 

menetelmänä. Meidän työyhteisöämme ajatellen näiden eri kehityskeskuste-

lujen yhdistelmä on varmasti toisiaan tukeva. Yksilökehityskeskusteluissa 

mahdollistuu jokaisen omien voimavarojen ja kehityskohteiden tunnistaminen, 

mutta ryhmäkehityskeskusteluissa puolestaan niitä on mahdollista tunnistaa 

koko työyhteisön tasolla. Näin ollen keskustelut linkittyvät varsin vahvasti toi-

siinsa. Toisaalta ryhmäkehityskeskustelujen kautta voi olla mahdollista tunnis-

taa myös sellaisia voimavaroja, jotka menevät yksilötasolle, joita yksilö itse ei 

ole välttämättä tullut havainneeksi. Lisäksi erityisesti voisi ajatella niin, että 

tällä kehityskeskustelujen yhdistelmällä on merkitystä myös työyhteisömme 

yhteenkuuluvuuden ja yhteisöllisyyden kannalta, kun jokaisen työyhteisön jä-

senen ymmärrys ja tietoisuus omista lähtökohdistaan yhdistyy työryhmätason 

tietoisuuteen. Näin mahdollistuu yhteisymmärryksen lisääntyminen. Tämä 

puolestaan linkittyy myös työhyvinvointiin, sitä edesauttavalla tavalla. Yhteisen 

ymmärryksen kautta on mahdollista tukea ja auttaa toinen toistamme, jolloin 

kenenkään ei tarvitse kokea joutuvansa pärjäämään itsekseen. Avun ja tuen 

saaminen puolestaan on varsin merkityksellistä työssä jaksamisen, ja näin ol-

len myös työhyvinvoinnin näkökulmasta. 

 

Kehittämisprosessin aikana, eri kehittämistapaamisissa oli havaittavissa, mi-

ten suuri merkitys työyhteisön kulloisillakin voimavaroilla on kehittämistyön 

kannalta. Kehittämistapaamisissa työyhteisön jäsenten yleisessä jaksami-

sessa ja voimavaroissa oli selvää vaihtelua, joka välittyi myös kehittämistapaa-

misiin. Selvästi haastavampaan, jaksamisen suhteen heikompaan aikaan ta-

pahtuneella kehittämistapaamisella työyhteisön jäsenten keskittymiskyky oli 

selvästi matalampi. Keskittymisen ja huomion ohjaaminen vaati vetäjänä sel-

västi tiukempaa ja selvempää ohjaamista. Toisaalta tämä osoitti oritentaatio-

harjoitusten merkityksen, sillä työyhteisön jäsenet tuottivat tämän auttaneen 

heitä orientoitumaan ja keskittymään asiaan. Toisaalta tämä vaati vetäjänä 

myös ymmärrystä osallistujia kohtaan, taukojen ja vapaan keskustelun mah-

dollistaminen osoittautuivat tärkeäksi. Kun osallistujille mahdollistui tuottaa 

ulos keskittymiseen heikentävästi vaikuttavia asioita tauoilla, jaksoivat he pa-

remmin keskittyä varsinaiseen kehittämistoimintaan. Toisaalta 
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kehittämisprosessin avulla oli mahdollista löytää voimavaroja näihin haasteel-

lisiin tilanteisiin käytyjen keskustelujen kautta. 

 

Kehittämisprosessin aikana tapahtuneet aikataulumuutokset kehittivät sopeu-

tumis- ja keskeneräisyydensietokykyä. Prosessi käynnistyi ja kehittämistapaa-

miset tapahtuivat alustavaa aikataulutusta nopeammassa tahdissa. Tämä loi 

kehittäjänä ajatuksen siitä, että myös koko kehittämisprosessi tulisi valmistu-

maan arvioitua aikataulua nopeammin. Kehittämistapaamiset ja mallin pilo-

tointi saatettiin loppuun jo toukokuussa 2023, jolloin ajatuksena oli, että jo ke-

sän aikana mahdollistuu opinnäytetyöraportin kirjoittaminen. Tämä suunni-

telma ei kuitenkaan toteutunut, vaan kehittäjänä jouduin priorisoimaan oman 

jaksamiseni työelämää ajatellen. Raportin kirjoittamisen osalta tämä tarkoitti 

sitä, että kirjoittaminen oli mahdollista aloittaa vasta syksyllä. Muuttuvat aika-

taulut, ja niihin sopeutuminen vaativat kehittäjänä omien ajatusten ja suunni-

telmien muokkaamiskykyä. Myös keskeneräisyydensietokyky vahvistui tämän 

myötä. 

 

Kehittämisprosessissa pohjasin ryhmäkehityskeskustelumallin ja sen kehittä-

misprosessin erilaisista lähteistä hankittuun tietoperustaan. Tätä kautta pyrin 

vahvistamaan prosessin luotettavuutta, sillä hyödyntämällä eri lähteistä ja ai-

neistoista hankittua toisiaan täydentävää tietoa, on mahdollista vaikuttaa luo-

tettavuuteen. Myös hyvällä dokumentoinnilla ja systemaattisuudella on luotet-

tavuutta ja uskottavuutta lisäävä merkitys. (Seppänen-Järvelä, 2004, s. 43). 

Tietoperustassa hyödynsin niin suomenkielistä kuin englanninkielistä lähde-

materiaalia. Näillä keinoilla pyrin siihen, että kehitetystä ryhmäkehityskeskus-

telumallista muodostui mahdollisimman kattava, uskottava sekä työryhmän 

tarpeisiin vastaava. 

 

Ryhmäkehityskeskustelumallin pilotointi osoitti, että malli vaatii vielä hiomista 

ja jatkojalostamista. Työryhmän tuottama arviointi osoitti, että kysymyksiä toi-

votaan jatkossa käytävän tarkemmin läpi teemoittain. Tämän lisäksi pohdittiin, 

voisiko kysymyksiä jatkossa yhdistellä vielä laajemmiksi kokonaisuuksiksi. Toi-

saalta todettiin pilotoinnin olevan vasta ensimmäinen kerta, kun 
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ryhmäkehityskeskustelumalli on käytössä, eikä näin ollen suuria muutoksia 

kannata vielä tehdä. Yhdessä todettiin, että jatkokertojen perusteella on mah-

dollista havaita vielä paremmin, mikä toimii ja mikä vaatii vielä lisää kehittä-

mistä. Sen sijaan aikataulutus vaatii jatkossa muutoksia. Alustavasti ajateltu 

kolmen tunnin ryhmäkehityskeskustelu osoittautui työryhmälle aivan liian lyhy-

eksi. Tämän vuoksi yhteisesti keskustellen todettiin seuraavaan keskustelu-

kertaan varattavaksi lisää aikaa. Myös tauotuksen merkitys osoittautui varsin 

merkitykselliseksi. Näin ollen yhteisen keskustelun perusteella seuraavalla 

ryhmäkehityskeskustelukerralla päätettiin kokeilla toimintamallia, jossa kes-

kustelu jaottuu kahteen 2,5 tunnin mittaiseen osioon. Näiden kahden osion vä-

lissä pidetään jatkossa pidempi lounastauko. Huomionarvoista toki on, että jat-

kossa näidenkin seikkojen kehittäminen lisää on aina mahdollista. 

 

Ryhmäkehityskeskustelujen jatko ja juurruttaminen osaksi työyhteisön toimin-

taa tulee vaatimaan panostusta. Ajatuksena on, että jatkossa keskustelut ta-

pahtuvat puolivuosittain. Kehittämisprosessin vetäjänä ja tulevienkin ryhmäke-

hityskeskustelujen vetäjänä koen luonnollisesti erityistä vastuusta jatkosta ja 

ryhmäkehityskeskustelujen toteutumisesta huolehtimisesta. Haasteena ja pel-

kona on, että keskustelut tulevat jäämään lastenkodin arjen jalkoihin. Tämän 

välttäminen vaatii sitä, että tietoisesti ja aktiivisesti nostetaan ryhmäkehitys-

keskustelujen käyminen esiin. Toisaalta tässä asiassa voi auttaa se, että kes-

kustelupäivät merkitään ennakkoon kalenteriin ylös, jolloin niille tulee varattua 

hyvissä ajoin aikaa. Myös työnantajan merkitys korostuu tässä asiassa, sillä 

sovittuna on, että työnantaja huolehtii ajan ja paikan järjestämisestä keskuste-

lujen käymistä varten. Yhteistyöllä on tässäkin asiassa varsin suuri merkitys.  
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LIITE 1 

OTSIKKO IDEAT JA AJATUKSET 
PROSESSI - suunnitelmallisuus (tavoitteiden saavuttamiseksi), 

nimetty vastuuhenkilö 
- tavoitteellisuus, mielessä pitäminen, tarkastelu 
- aikataulut; sopiva, tarpeeksi, jotta tavoitteita koh-

taan ehditään menemään, ei liian harvoin, jotta py-
syisi asiat mielessä 

- runko, asiassa pysyminen, alkuun pääseminen 
- säännöllisyys/ aikataulu 

TYÖYHTEISÖN TAVOITTEET - yhteisen tavoitteen eteen työskennellään 
- tavoitteet 
- yhteinen tavoite ja päämäärä 
- yhteiset tavoitteet 

PEREHDYTYS - tiedonkulku 
- hyvän perehdytyksen ylläpitäminen 

BRÄNDI - some 
- julkisuuskuva 
- markkinointi 

DDP VIITEKEHYKSENÄ - DDP/PACE-asenne kaikille vahvaksi 
- PACE-asenne näkyvämmäksi työyhteisössä 
- DDP:n syventyminen ja yhtenäisempää 
- DDP:n käsitteen kertaus ja sen näkyvyys työssä 
- DDP työote vahvistuu työntekijöiden kesken 
- DDP-tietoisuuden lisääminen 
- -silti todellakin syventää aikaisempaa osaamistaan, 

DDP + kokemus 
- luottamus, että DDP toimii 
- DDP ja PACE ryhmäkehityskeskustelussa, lisää ar-

jessa 
- PACE 
- vahvistaa jo vahvaa osaamista, DDP + muut mene-

telmät 

TYÖN MERKITYS JA ASENNE - sen saa, mitä antaa 
- asenne 
- asenne ratkaisee kaiken 
- nähdään kaikki meidän työn arvokkuus/merkityk-

sellisyys 
- ilo 
- lapset edellä eli ensisijaisia kaikessa 
- luotetaan tekemiseemme jatkossakin 
- sitoutumista, oikeasti ymmärtää, mikä pointti 
- pysyvyyden/sitoutumisen varmistaminen 
- mahdollistetaan ja vaaditaan kaikkien osallistu-

mista keskusteluun, osallistaminen 
- tunnistaa omat rajat, myöntää oma avuntarve 
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- syvällisempi tutustuminen ryhmän jäsenten käyttä-
miin työtapoihin 

ROOLIT - jokaisen vahvuusalueiden hyödyntäminen 
- jokaisen vahvuuksien parempi hyödyntäminen 
- jokaisen ryhmän jäsenen hyöty/apu yhteisten ta-

voitteiden kannalta 
- työnjako/vastuualueet 
- roolien selkiytyminen 
- roolit edelleen balanssissa kaikille ja selkeät (kes-

kustelua) 
- roolit selkeäksi 
- työnjaon selkiytyminen 
- roolitukset: kuka, mitä, miten 
- jokaisen ryhmän jäsenen osuuden arvostaminen 
- osallisuus, osallistaminen 

TYÖHYVINVOINTI - pitää huolta itsestä ja ymmärtää sen merkitys oh-
jaustyössä 

- jaksaminen työssä 
- rentouden ja huumorin säilyttäminen 
- jaksamisen tukeminen 
- ilon ylläpitäminen 

REFLEKTOINTI, AVOIMUUS 
JA VUOROVAIKUTUS 

- avoimuus lisääntyy 
- itsehavainnoinnin lisääntyminen 
- nähdä realistisesti oma itsensä (kehittämistarpeet, 

haasteet) 
- oman rajallisuuden voi myöntää 
- palautteen antaminen ja vastaanottaminen 
- työyhteisössä näkymätön näkyväksi 
- vaikeatkin asiat pramille 
- toimintamalli puheeksi ottamiseen (kritiikki) 
- asiat tulevat näkyviksi 

TURVALLISUUS - turvallisuuden tunteen lisääminen uusille sijaisille 
- turvallisuus 
- turvallinen ja hyväksyvä ilmapiiri, armollisuus 
- työntekijöiden turvallisuuden tunne 
- työturvallisuus 
- turvallisuuden lisääminen lapsiryhmässä 

KOULUTUS - yhteisen hyvän vahvistaminen 
- jaksamisen varmistaminen 
- hyvinvointi 
- kiva tulla töihin -ylläpito 
- työhyvinvoinnin ja yhteisöllisyyden lisääntyminen 
- mahdollistaa yksilöllisiä vahvuuksia osana yhteisöä 
- parantaa työssä jaksamista 
- kehittämistarpeiden esiintuonti 
- työryhmän kehittyminen kokonaisuutena yksi-

löidensä kautta 
- työryhmän kouluttaminen 
- kouluttautuminen/vuosittainen kehittäminen 

henk.koht./yhteisö 
- osaamisen kehittäminen 
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- sisäinen strukturoitu koulutus (aika+paikka) 
- ulkopuolinen koulutus näkyväksi 

VOIMAVARAT - voimaantumista 
- voimaantuminen 
- voimavarojen parempi hyödyntäminen 
- voimavarojen ylläpitäminen 
- voimavarat 
- voimaantuminen 
- työyhteisössä arvostetaan yksilön voimavarojen 

vahvistamista 
- tutkia ja pohtia, missä käytännössä onnistuttu ja 

luottaa siihen 

LUOTTAMUS, ROHKEUS JA 
YHTEISHENKI 

- yhteisten arvojen merkitys lisääntyy 
- työpari työskentely paranee, kun tunnetaan työpari 

paremmin 
- uskallusta kaikkeen 
- yhteishenki 
- yhteishenki 
- ryhmän tuki ja luottamus siihen 
- rohkeus 
- rohkeus 
- luottamus toisten tekemiseen 
- kiittäminen, kerrotaan, että arvostetaan 
- jokaisen luottamus omaan osaamiseen 
- kaikkien arvostaminen 
- avoimuus ja rehellisyys; edellytys kehittymiselle 

ryhmänä 
- hyväksyntä 
- uteliaisuus 
- luottamuksellisuus 
- mahdollisuus yhtenäiseen kasvatusotteeseen 
- kuullaan kaikkia 
- tuetaan toisia 
- rakentava kritiikki, kehittyminen 
- toistemme haastaminen rakkaudella 
- Miten lisätä työkaverin tukea? 
- kunnioitus muiden ajatuksia, mielipiteitä kohtaan 
- opitaan toisistamme lisää 
- yhteen hiileen puhaltaminen 
- yhteneväiset työskentelytavat 
- yhteisöllisyys 
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LIITE 2 

OTSIKKO KONKREETTISET IDEAT JA AJA-
TUKSET 

TYÖN MERKITYS JA ASENNE - juuri meidän työyhteisön/lastenkodin arvojen mää-
rittely 

- yhdessä mietityt keinot/tuki/velvoite osallistaa kes-
kusteluun 

- kyseenalaistamisen mahdollistaminen, ja keinoja 
siihen 

- Miten kukin kohdallaan varmistaa tullessaan oman 
asenteensa/fiiliksensä/ mitä tuo työvuoroon? 

- jokainen uskaltaa pyytää apua 
- Miten tänään olen turvallinen aikuinen? 
- Miksi koen tämän työn itselleni tärkeäksi ja merki-

tykselliseksi? 
- muistuttaa itseään työn äärellä konkreettisesti, 

miksi olen täällä 
- itseasiassa, mieti, mitä sinä merkitset lapselle/lap-

sille kaikessa tekemisessäsi 

DDP VIITEKEHYKSENÄ - keskustelu itsessään DDP:n viitekehyksen mukai-
sesti 

- teoriaosaamisen siirtäminen käytäntöön 
- DDP:n saaminen käytännönläheisemmäksi, ja kei-

noja siihen 
- DDP:n ja muiden menetelmien linkittäminen toi-

siinsa 
- koulutukset 
- DDP-kirjapiirit/-iltamat 
- myös sisäiset koulutukset 
- reflektointi viitekehyksen mukaan, myös uusien 

kanssa 
- malliesimerkit, case-tapaukset, ja niiden avaami-

nen 
- kertominen uusille työntekijöille 
- yhdistäminen lastensuojelun periaatteisiin 
- avaaminen osissa 
- ajan ottaminen 

LUOTTAMUS, ROHKEUS JA 
YHTEISHENKI 

- PACE-asenteen ylläpito keskustelemalla 
- arvostuksen näyttäminen kannustuksella, kehulla, 

kiitoksella 
- Miten tulla kuulluksi? 
- yhteiset tapaamiset työn ulkopuolella 
- yhteiset koulutukset/virkistyspäivät 
- pelisääntöjen sopiminen keskustelutilaisuuksiin 
- oman keskinäisen keskustelun käyminen DDP:n vii-

tekehyksen kautta 
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PEREHDYTYS JA KOULUTUS - ajan järjestäminen hyvälle perehdyttämiselle, lis-
taan ylös 

- kansio ajan tasalle 
- kaikki vastuuseen raporteista, sekä antaminen että 

vastaanotto tärkeää 
- konkreettista koulutusta 
- tiedon jakamisen varmistaminen koulutuksista 

muille 
- selkeä pikaopas sijaisille/uusille 
- oman mielenkiinnon mukainen koulutus (pidempi) 

lisäisi motivaatiota 
- Miten tuoda pysyvästi arkeen koulutuksen tuotok-

set? Somebody, satuhieronta etc., sovitut ajankoh-
dat etukäteen 

- vastuunjaon miettiminen, kuka ja milloin 
- tavoitteiden määritteleminen ja sanoittaminen, 

avoin resurssikeskustelu/ymmärrys pitkäjänteisesti 
- ajankäyttö 

TYÖYHTEISÖN TAVOITTEET - konkreettisten tavoitteiden määrittely 
- tavoitteiden määrä; ei liian vähän, ei liian paljon 
- sopia, mitä tehdään, jotta tavoitteiden saavuttami-

nen mahdollista 
- tavoitteiden tarkistaminen ja mittaaminen 
- lapsen tavoitteiden määrittely, mittaaminen, osalli-

suus; ei liian ”isoja” tavoitteita 
- tavoitteiden pilkkominen osiin 
- Mitä konkreettisesti tehty, jotta tavoite saavu-

tettu/jos ei ole saavutettu? 
- työntekijän omat tavoitteet 
- työryhmän yhteiset tavoitteet 
- lapsen tavoitteet 
- sosiaalitoimen tavoitteet 
- Miten edellä olevat kohtaavat? 
- Luoda paikka, missä lapset ja aikuiset viihtyvät, 

siellä on turvallinen ja hyvä olla ja siellä paljon vuo-
rovaikutusta ja hyvää kontenttia. Aikuisten vas-
tuulla, kaikki toiminta tähtää turvallisuuteen. 

- olemme lapsia varten 
- lasten yksilölliset hoitosuunnitelmat 
- ajankäyttö 
- työtilat 

TYÖHYVINVOINTI JA TUR-
VALLISUUS 

- riittävän hyvä perehdytys 
- riittävästi henkilökuntaa koulutus, ammattitaito, 

DDP, PACE 
- osataan käytännössä luoda turvaa lapsille 
- tyky-toimintaa/teemapäiviä 
- virkistyspäiviä, pieniä/suuria palkintoja tavoitteista 
- yksilöllisestä työhyvinvoinnista huolehtimisen tuke-

minen; hyvinvointiraha tms. 
- työpäivän sisäisestä työhyvinvoinnista ja turvalli-

suudesta huolehtiminen, ja keinoja siihen 
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- sen hetkisellä tilanteella/tiedolla tehdyt ratkaisut, 
esim. lapsiryhmän suhteen 

- resurssien kohdentaminen 
- omasta työhyvinvoinnista vastuunotto; tukikeinoja, 

miten voidaan tukea jokaisen omaa vastuuta 
- ympäristön puitteet (eri asioiden arvottaminen) 
- selkeä opastus uusille työntekijöille käytännön/oh-

jaajan näkökulmasta; pikaopas (lisää turvallisuutta 
sekin) 

- pienistä asioista ilon ottaminen 
- huumorin viljeleminen 
- ajankäyttö 
- resurssit 
- työtila 

VOIMAVARAT - yhteiset kokoontumiset + tyky 
- säännölliset yksilö- ja ryhmäkehityskeskustelut 
- työhyvinvointirahan hyödyntäminen; harrastusten 

tukeminen 
- kouluttautuminen, osaaminen 
- konkreettinen ”kiitos” 
- hyvän työilmapiirin luominen; jokaisen vastuulla ja 

jokaisen panos ratkaisee 
- voimavarojen kirjaaminen ja määrittely 
- kirjata ylös, mitä konkreettisesti tehty, että onnis-

tuttu 
- konkreettisesti kirjata ylös, mitä voimavarat/niiden 

vahvistaminen tarkoittaa 
- voimaeläimet käyttöön 
- oman voiman -päivä 
- kaakaoseremonia 
- hypnoosi (Sami Minkkinen) 

BRÄNDI - uudet kotisivut, myös päivitys osaamisesta 
- somevastaava 
- hyvä, moniammatillinen yhteistyö verkostoissa 
- avoimet ovet 
- tuoda rohkeasti esille organisaatiota (DDP jne.) ver-

kostoissa 
- voidaan sopia roolit tähänkin 
- resurssikeskustelut, mihin halutaan käyttää 
- tavoitteiden määrittely, ajankäytön määrittely 
- tilasuunnittelu, mitä tehdään missäkin (esim. toi-

misto/askarrushuone) 
- taideprojekti (Sonja); miten hyödynnetään myös 

organisaation markkinoinnissa 
- keskeneräisyys 
- ryhmän saaminen kasaan; pohjan valaminen 
- someen/hakemuksiin keskittyvä koulutus 
- somen kautta markkinointi 
- työn tekeminen hyvin 
- Tällä hetkellä onko voimavaroja? 

PROSESSIT JA ROOLIT - roolien läpikäyminen ajoittain; keskustelua 
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- kaikilla vastuu kaikesta rooleista huolimatta 
- itse keskustelussa roolien näkyminen; esihenki-

lönäkökulma/työntekijänäkökulma 
- omaohjaajuus; määrittely jne. 
- vahvuusalueiden määrittely ja sanoittaminen 
- yhteisen ajan hyödyntäminen ”taloudellisesti” 
- ajankäytön järkeistäminen 
- keskusteluiden (mallinnos) pelisääntöjen, konkreet-

tisten asioiden, kuten aikataulujen, sopiminen 
- konkreettiset/ todenmukaiset roolit; kuka tekee, 

mitä tekee 
- kerätä tietoa, kuka haluaa ottaa vastuuta mistäkin 

asiasta 
- esihenkilöiden ja työntekijöiden roolien limittymi-

nen 
- käytännön toteutus 

REFLEKTOINTI, AVOIMUUS 
JA VUOROVAIKUTUS 

- raportit 
- työnohjaukset 
- palaverit 
- työkaverille puhuminen kaikista tunteista 
- Mitä keinoja kullakin itsereflektointiin? 
- avun konkreettinen pyytäminen rohkeasti; on am-

mattitaitoa 
- luottamuksen lisääminen työryhmässä, ja keinoja 

siihen 
- turvallisen, lämpimän keskustelutilanteen luomi-

nen 
- keinoja toisten tukemiseen 
- rauhallisen ajan ja ympäristön luominen 
- yhteisen ajan mahdollistaminen 
- toimintatapoja/keinoja vaikeiden asioiden näky-

väksi saamiseen 
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LIITE 3 

 

PARI-/RYHMÄKESKUSTELUJEN AJATUKSIA 

- silmiä avaavaa, auttanut oppimaan uusia 

asioita 

- avattu asioita 

- tullut uusia asioita 

- hengähdystä, virkistäytymistä, irtiottoa 

työpaikalta 

- helppo olla 

- turvallinen olo 

- hyvin kasassa pidettyä 

- paikalla merkitystä 

- ilmapiirin luomisella merkitystä 

- oman kokemuksen kautta peilausta 

- uuden näkökulmasta hyvä kuulla 

- heittäytymistä 

- välittömyyttä 

- itsevarmuutta omaan prosessiin 

- oman väsymyksen tiedostaminen 

- kokoontumisen tärkeys 

- tämä prosessi tässä tilassa 

- armollisuus 

- hyväksyntä itseä ja työryhmää kohtaan 

- toisten arvostamista 

- ymmärrystä 

- itsereflektointia, huomion kiinnittämistä 

- paljon vahvuuksia olemassa, iso pääoma 

olemassa 

- toivo paremmasta 

- pienet hetket motivoivat 

- lämpöä, kodikkuutta tilaan 

- rentous, hyvinvointi ilmapiiri 

- hyvin vedetty 

- tämän prosessin mahdollisuus antaa 

voimavaroja 

- joudutaan palaamaan myös vanhaan 

- lohdullisuus 

- rentouden tuominen auttaa kaikkia 

- huumorilla merkitystä 

- terapeuttista purkua 

- turvallisuutta 

- kiva tehdä ryhmätyötä 

- runko hyvin hallussa 

- paljon prosessia takana yksin, selkeytyy 

muita kuunnellessa 

- mielenkiintoista kuulla 

- vahvistamista omille ajatuksille 

- hyvä huomata, että samoilla linjoilla 

- paljon aikaa mennyt 

- armollisuutta itselle 

- kiva kuulla myös, miten itse onnistunut 

muiden mielestä 

- lomalta palattua kuulee asiat eri tavalla 

- kuulee toivon, mutta myös väsymyksen ja 

vaativuuden 

- hyvin tänään linkitetty, tämä prosessi 

edennyt kaikesta huolimatta 

- kiva kuulla, että kaikki saa tästä 

- voimaantumista, pysähtymistä, irtiottoa, 

tilaa 

- mahdollisuus meidän toiminnan 

kehittymiseen 

- opinnot samalla etenee 

- mielenkiintoinen prosessi 

- muokattavuus 

- mitä tulevaisuudessa 

- jatkuvuus 

- irtaantumisen merkitys, näkökulman 

muutos 

- uusien ihmisten huolehtiminen 

pienellä ryhmällä vedetään 
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LIITE 4 

OTSIKKO KYSYMYKSET 
DDP - Miten DDP/PACE näkyy työssämme käytännössä? Entä työot-

teessasi?  
- Onko riittävästi ymmärrystä PACE/DDP merkittävyydestä?  
- Resonoiko henkilökohtaisesti?  
- Mitä PACE tarkoittaa käytännössä? 
- Miten DDP/PACE näkyy työssämme ryhmänä käytännössä? 

Entä omassa työotteessasi? 
- Miten DDP näkyy työryhmän välisessä vuorovaikutuksessa? 
- akuutit caset DDP-menetelmällä 
- Missä casessa koet onnistuneesi?  
- Entä missä akuutissa casessa koet tarvitsevasi käsittelyä DDP-

menetelmän mukaisesti? 
- Miten saadaan DDP:stä käytännönläheistä? 
- Mitä haasteita sisäistämisessä?  
- Mitä konkreettista kaipaat/teet itsesi kanssa, jotta kehityt me-

netelmän käytössä ja sisäistämisessä? 
- Tarvitaanko koulutusta? 
- Miten huolehditaan DDP-osaamisesta? 
- tavoitteet 
- Miten mitataan DDP:n vaikuttavuutta? 

TYÖN MERKITYS 
JA ASENNE 

- Mitkä ovat meidän arvot? 
- Omat ja lastenkodin arvot ja määrittely 
- Mitkä ovat organisaation arvot? 
- Miten pidän yllä PACE-asennetta ja mikä on sen merkitys 

työssä? 
- Miten pidän yllä PACE-asennetta joka vuorossa?  
- Asenteen ja erityisesti PACE-asenteen merkitys työssä? 
- Miten huolehditaan yhteishengen osatekijöistä, luottamuk-

sesta, ja avoimuudesta?  
- Miten mahdollistetaan/tuetaan avun pyytämistä? 
- Miten varmistetaan jaksaminen, hyvinvointi ja turvallisuus? 
- Miten huolehdin dialogisuudesta? 
- Luottamuksellinen, rakentava, avoin, turvallinen, kuulluksi tu-

leminen. 
- Miten varmistetaan jaksaminen, hyvinvointi, luottamukselli-

suus, turvallisuus? 
- Mitkä asiat tekevät työstäsi arvokasta ja merkityksellistä ja 

saavat sinut sitoutumaan? 
- Yhteinen linja.  

TYÖYHTEISÖN 
TAVOITTEET 

- tavoitteiden määrittely ja mittaaminen 
- Miten jokaisen roolit tiedostetaan? 
- Tyytyväisyys omaan rooliin?  
- kaikilla vastuu 
- Millaisia vastuualueita on? Niiden määrittely ja sanoittaminen 
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- Miten jokaisen roolit näkyväksi? Eri roolien määrittely (esim. 
johto, vastuuohjaaja, omaohjaaja) 

- brändi ja ylläpitäminen  
- Miten huolehditaan organisaatiossa ja työyhteisössä psyykki-

sestä ja fyysisestä viihtyvyydestä? 
- Mitä konkreettista tehdään ja on tehty tavoitteiden saavutta-

miseksi? 
- Jos ei ole saavutettu? 

TYÖHYVINVOIN-
NIN EDELLYTYK-
SET 

- voimavarojen määrittely ja niiden ylläpitäminen 
- Miten ylläpitää työntekijän/yhteisön voimavaroja? (esim. Kou-

lutukset) 
- Miten luoda turvallinen ja rento ilmapiiri? 
- Mikä auttaa jaksamisessa ja palautumisessa (työvuorossa/ylei-

sesti työstä)? 
- Miten huolehditaan ja vahvistetaan ryhmäytymistä? 
- Miten luoda jaksamista edistävä, turvallinen ja rento ilmapiiri? 
- Mikä auttaa jaksamista ja työviihtyvyyttä ja mikä puolestaan 

auttaa palautumaan työstä? 
- Miten huolehditaan, että koulutukset ovat ajan tasalla? 
- Pikaopas, toimintaohjeet?  
- Sijaisten ja uusien ihmisten koulutuspäivä, onko järjestetty? 
- Miten hyödyntää kaikkia olemassa olevia menetelmiä?  
- Mitkä ovat työn kehittämisen keinoja ja miten tuoda menetel-

mät käyttöön? (mm. SomeBody, satuhieronta) 

MENETELMÄT - koko työryhmänä  
- pienryhmissä keskustelu/operointi  
- parityöskentely (esim. learning cafe)  
- yksilötyöskentely  
- demonstraatiot  
- tarvittaessa jokaisella oma osuus ryhmässä  
- aiheen alustus/teema yhdellä henkilöllä; ryhmäkeskus-

telu/työskentely aiheen ympäriltä  
- draama (caset)  
- orientaatioharjoitukset tarvittaessa  
- forum teatteri  
- etukäteistehtävät  
- roolien jakaminen: esim. yksi vetää väliharjoituksen (rentoutus 

tms.)  
- keskustelu-/kuunteluharjoitukset  
- materiaalit (kirjat, artikkelit jne.) ja niiden hyödyntäminen  
- kirjalliset menetelmät  
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RYHMÄKEHITYSKESKUSTELUMALLI 
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1. RYHMÄKEHITYSKESKUSTELUN TOTEUTUS 

 

Tämän ryhmäkehityskeskustelumallin tarkoituksena on auttaa tunnistamaan työryh-

män voimavaroja ja kehittymiskohteita, lisätä ryhmäytymistä ja työryhmän sitoutu-

mista sekä auttaa määrittelemään työryhmän yhteisiä tavoitteita. 

Ryhmäkehityskeskustelut toteutetaan vuorovaikutuksellisesti sekä dialogisuus huo-

mioiden. Keskustelut käydään huomioiden DDPn ja PACE-asenteen luomat arvot 

vuorovaikutukselle.  Näin ollen keskusteluissa huomioidaan toisten kohtaaminen 

leikkisästi, hyväksyvästi, uteliaasti sekä empaattisesti. Empaattisen suhtautumisen 

kautta mahdollistuu keskusteluiden herättämien emootioiden sääteleminen. Hyväk-

syvällä ja uteliaalla suhtautumisella puolestaan edesautetaan avoimen ja reflektiivi-

sen asenteen syntymistä.  

Voimavara- ja ratkaisukeskeisen lähestymistavan avulla mahdollistuu työryhmän ky-

kyjen ja taitojen sekä osaamisen näkyväksi tuleminen. Olennaista on työryhmän kat-

seen suuntaaminen tulevaisuuteen tavoitteellisesti. Ryhmäkehityskeskustelun kysy-

mykset on luotu tuomaan esiin voimavaroja ja tukemaan toiveikkuutta.  

Erilaisten menetelmien avulla tuetaan työryhmän jäsenten osallisuutta keskuste-

luissa. Ryhmäkehityskeskustelut toteutetaan hyödyntämällä esimerkiksi pienryhmä-

työskentelymenetelmiä, parityöskentelyä ja yksilötyöskentelyä. Myös luovien mene-

telmien käyttö on mahdollista. 

Ryhmäkehityskeskusteluille varataan riittävästi aikaa. Keskustelut jaetaan kahteen 

2,5 tunnin mittaiseen jaksoon, joiden välissä pidetään pidempi tauko. Olennaista on 

huolehtia turvallisen, rauhallisen ja rennon ilmapiirin luomisesta keskustelutilan-

teessa. Ilmapiirin luomisen tueksi voidaan käyttää menetelmiä, kuten orientaatio- 

tai välirentoutusharjoituksia. 

Ryhmäkehityskeskusteluja järjestetään puolivuosittain. Esihenkilöt huolehtivat kes-

kustelujen aikataulullisesta toteutuksesta ja varaavat keskusteluille aikaa. Ryhmäke-

hityskeskusteluille määritelty vetäjä huolehtii keskusteluiden käytännön toteutuk-

sesta.  
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2. TYÖYHTEISÖN TAVOITTEET 

1. TYÖYHTEISÖN TAVOITTEET 

Mitkä ovat työyhteisön seuraavan ½ vuoden tavoitteet? Määritetään kolme tavoi-

tetta. 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Mitä olemme tehneet tavoitteiden saavuttamiseksi? Mitä jatkossa teemme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

2. ROOLIT JA VASTUUALUEET 

Mitä rooleja ja vastuualueita kehitämme seuraavan ½ vuoden aikana? Määritetään 

max. kolme. 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme kehittäneet rooleja ja vastuualueita? Miten jatkossa kehitämme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

3. TOIMINNAN KEHITTÄMINEN 

Mitkä ovat työyhteisön nimeämät toiminnan kehittämisen kohteet seuraavan ½ vuo-

den aikana? Määritetään max. kolme toiminnan kehittämisen kohdetta. 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme kehittäneet toimintaa? Miten jatkossa kehitämme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________
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_______________________________________________________________

_________________________________ 

3. TYÖN MERKITYS JA ASENNE 

1. TYÖYHTEISÖN ARVOT 

Mitkä ovat työyhteisön arvot? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

2. TYÖN ARVOKKUUS JA MERKITYKSELLISYYS 

Mikä on työn arvo ja merkitys työyhteisölle? Nimetään kolme asiaa, missä työn mer-

kityksellisyys työyhteisölle näkyy. 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme ylläpitäneet ja vahvistaneet työyhteisön tunnetta työn merkitykselli-

syydestä? Miten jatkossa ylläpidämme ja vahvistamme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

3. ASENNE 

Millainen on asenteen merkitys työyhteisölle? Missä asioissa olemme onnistuneet 

näkemään työn merkityksen työyhteisölle? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme ylläpitäneet ja vahvistaneet työyhteisön asennetta työtä kohtaan? 

Miten jatkossa ylläpidämme ja vahvistamme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 
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4. YHTEINEN LINJA 

Mitä tarkoitamme työyhteisön yhteisellä linjalla? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme ylläpitäneet ja vahvistaneet työyhteisön yhteistä linjaa? Miten jat-

kossa ylläpidämme ja vahvistamme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

 

 

3. TYÖHYVINVOINNIN EDELLYTYKSET 

1. TYÖHYVINVOINTIA TUKEVAT VOIMAVARAT TYÖYHTEISÖSSÄMME 

Millaisia työhyvinvointia tukevia voimavaroja työyhteisössämme on? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme ylläpitäneet ja vahvistaneet työyhteisön voimavaroja? Miten jatkossa 

ylläpidämme ja vahvistamme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

2. HYVINVOINTI, JAKSAMINEN JA PALAUTUMINEN 

Miten olemme ylläpitäneet ja vahvistaneet työyhteisön hyvinvointia? Miten jatkossa 

ylläpidämme ja vahvistamme? 

_______________________________________________________________

____________________________________________________________________
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____________________________________________________________________________

________________________________________ 

Miten olemme tukeneet työyhteisön jaksamista ja palautumista? Miten jatkossa tu-

emme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

3. ILMAPIIRI JA VIIHTYVYYS 

Miten olemme luoneet jaksamista edistävän ilmapiirin työyhteisössä edellisen ½ 

vuoden aikana? Miten jatkossa luomme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme vahvistaneet luottamuksellisuutta työyhteisössä? Miten jatkossa vah-

vistamme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

____________________________________________ 

 

 

Miten olemme vahvistaneet turvallisuutta työyhteisössä? Miten jatkossa vahvis-

tamme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme kehittäneet työympäristön viihtyvyyttä? Miten jatkossa kehitämme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 
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4. KOULUTUS JA PEREHDYTYS 

Miten olemme onnistuneet ylläpitämään työyhteisön kouluttautumista? Miten jat-

kossa ylläpidämme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme kehittäneet uusien ihmisten perehdyttämistä? Miten jatkossa kehi-

tämme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

5. MENETELMÄT 

Millaista menetelmäosaamista työyhteisössämme on? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme onnistuneet kehittämään menetelmien käyttöä? Miten kehitämme 

jatkossa? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

4. DDP-VIITEKEHYS 

1. DDPn MERKITYS 

Mikä on DDP:n merkitys työyhteisölle? Mitä se tarkoittaa ja miten se näkyy käytän-

nössä? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 
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2. DDP KÄYTÄNNÖSSÄ 

Miten DDP ja PACE näkyvät konkreettisesti työyhteisön käytännön työssä? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme saaneet DDPstä käytännönläheisempää? Miten jatkossa saamme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Miten olemme vahvistaneet DDP:tä työntekijöiden välisessä vuorovaikutuksessa? 

Miten jatkossa vahvistamme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

Missä olemme onnistuneet DDP-menetelmän käytössä? Miten ja miksi olemme on-

nistuneet? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 

3. DDP-OSAAMISEN KEHITTÄMINEN 

Miten olemme vahvistaneet ja tukeneet työyhteisön DDP-osaamista? Miten vahvis-

tamme ja tuemme jatkossa? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

________________________________ 

4. DDPn VAIKUTTAVUUS 

Mistä olemme nähneet DDPn vaikuttavuutta? Mistä jatkossa näemme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 
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Miten olemme vahvistaneet DDPn vaikuttavuutta? Miten jatkossa vahvistamme? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_________________________________ 
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LIITE 6 

SAMK Finna 

ryhmäkehityskeskus-

telu 

ryhmäkehittyskesk* 

yhteensä:1 

tarkasteluun: 0 

ryhmäkehityskesk* 

AND yhteisöläht* kehitt* 

yhteensä: 0 

 yhteisölähtöinen kehit-

täminen 

yhteisöläht* kehitt* 

yhteensä: 2 

tarkasteluun: 0 

voimavarakeskeisyys voimavarakesk* 

yhteensä: 1 

tarkasteluun: 0 

voimavarakesk* AND 

ratkaisukesk* 

yhteensä: 0 

ratkaisukeskeisyys ratkaisukesk* 

yhteensä: 7 

tarkasteluun: 1 

vuorovaikutteinen kehi-

tyspsykoterapia 

vuorovaik* kehityspsy-

koter* 

yhteensä: 0 

 

team performance 

appraisal 

team performan* 

apprai* 

yhteensä: 0 

team performan* ap-

prai* AND community-

ba* develop* 

yhteensä: 0 community-based de-

velopment 

community-ba* deve-

lop* 

yhteensä: 0 

resource-oriented resource-orien* 

yhteensä: 0 

resource-orien* AND 

solution-oirien* 

yhteensä: 0 solution-oriented solution-oirien* 

yhteensä:0 

Dyadic Developmental 

Psychotherapy 

Dyadic Develop* 

Psychothe* 

yhteensä: 0 
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LIITE 7 

Finna.fi 

ryhmäkehityskeskus-

telu 

ryhmäkehittyskesk* 

yhteensä: 5 

tarkasteluun: 3 

ryhmäkehityskesk* 

AND yhteisöläht* ke-

hitt* 

yhteensä: 0 yhteisölähtöinen kehit-

täminen 

yhteisöläht* kehitt* 

yhteensä: 49 

tarkasteluun: 0 

voimavarakeskeisyys voimavarakesk* 

yhteensä: 30 

tarkasteluun: 2 

voimavarakesk* AND 

ratkaisukesk* 

yhteensä: 6 

tarkasteluun: 1 ratkaisukeskeisyys ratkaisukesk* 

yhteensä: 107 

tarkasteluun: 5 

vuorovaikutteinen kehi-

tyspsykoterapia 

vuorovaik* kehityspsy-

koter* 

yhteensä: 3 

tarkasteluun: 0 

 

team performance 

appraisal 

team performan* 

apprai* 

yhteensä:1 

tarkasteluun: 0 

team performan* ap-

prai* AND community-

ba* develop* 

yhteensä: 0 

community-based de-

velopment 

community-ba* deve-

lop* 

yhteensä: 0 

resource-oriented resource-orien* 

yhteensä: 0 

resource-orien* AND 

solution-oirien* 

yhteensä: 0 solution-oriented solution-oirien* 

yhteensä: 0 

Dyadic Developmental 

Psychotherapy 

Dyadic Develop* 

Psychothe* 
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yhteensä: 2 

tarkasteluun: 0 
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LIITE 8 

Google Scholar 

ryhmäkehityskeskus-

telu 

ryhmäkehittyskesk* 

yhteensä: 41 

tarkasteluun: 3 

ryhmäkehityskesk* 

AND yhteisöläht* kehitt* 

yhteensä: 0 

yhteisölähtöinen kehit-

täminen 

yhteisöläht* kehitt* 

yhteensä: 0 

voimavarakeskeisyys voimavarakesk* 

yhteensä: 2 kpl 

tarkasteluun; 0 

voimavarakesk* AND 

ratkaisukesk* 

yhteensä: 0 

ratkaisukeskeisyys ratkaisukesk* 

yhteensä: 6 

tarkasteluun: 0 

vuorovaikutteinen kehi-

tyspsykoterapia 

vuorovaik* kehityspsy-

koter* 

yhteensä: 99 

tarkasteluun: 1 

 

team performance 

appraisal 

team performan* 

apprai* 

yhteensä: 29 

tarkasteluun: 0 

team performan* ap-

prai* AND community-

ba* develop* 

yhteensö; 25 

tarkasteluun: 0 community-based de-

velopment 

community-ba* deve-

lop* 

yhteensä: 1290 

tarkasteluun: 0 

resource-oriented resource-orien* 

yhteensä: 75 

tarkasteluun; 1, mutta 

ukrainaksi 

resource-orien* AND 

solution-oirien* 

yhteensä: 0 

solution-oriented solution-oirien* 

yhteensä: 76 
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tarkasteluun: 0 

Dyadic Developmental 

Psychotherapy 

Dyadic Develop* 

Psychothe* 

yhteensä: 22 500 

tarkasteluun: 0 
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