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Ryhmakehityskeskustelut ovat osa tyoyhteison kehittamista ja toimivat johta-
misen valineenda. Taman opinnaytetyona tehdyn kehittamisprosessin tarkoi-
tuksena oli luoda lastenkodin tyontekijoiden kayttoon ryhmakehityskeskuste-
lumalli. Kehittamisprosessi tapahtui yhteisoélahtdisen kehittamisen keinoin yh-
dessa lastenkodin vakituisen tydyhteison kanssa.

Ryhmakehityskeskusteluja varten kehitettiin keskustelumalli, jonka kysymyk-
set tyOstettiin yhdessa lastenkodin tydyhteison kanssa. Mallin kehittamisen
pohja tapahtui yhteisilla kehittamiskokoontumisilla, joiden kautta saadun tie-
don perusteella ryhmakehityskeskustelumalli laadittiin.

Keskustelumallissa hydodynnetaan olennaisena osana lastenkodissa tyosken-
telymenetelmana kaytettavaa DDP-menetelman eli vuorovaikutteisen kehitys-
psykoterapian mukaisia keskustelutapoja ja vuorovaikutusta. Vuorovaikutus
tapahtuu PACE-asenteen mukaisesti leikkisasti, hyvaksyvasti, uteliaasti seka
empaattisesti.

Voimavarakeskeisyys on olennainen osa kehitettya ryhmakehityskeskustelu-
mallia. Keskittymalla voimavarojen seka onnistumisten Idytamiseen ja tunnis-
tamiseen, mahdollistuu rakentava ja eteenpain vieva vuorovaikutus. Voimava-
rakeskeisyys huomioitiin ryhmakehityskeskustelumallin kysymysten asette-
lussa.

Kehittamisprosessi osoitti tydyhteison yhteisollisen kehittamisen merkityksen
ja mahdollisuuden. Ryhmaytyminen ja voimavarojen l6ytyminen vahvistavat
tyoryhman valista yhteisollisyyden tunnetta ja lisaavat keskustelua.
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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-
source-orientation, community-based development
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1 JOHDANTO

Kannustava, innostava ja innovatiivisuuden mahdollistava johtaminen on ny-
kyaikaisen tydyhteisdn perusta. Siihen kuuluvat avoin dialogi, toisten kunnioit-
taminen seka yhteisten arvojen ja tavoitteiden mukainen tyoskentely. Nama
puolestaan lisaavat tydyhteison sitoutuneisuutta, hyvinvointia seka tyon laa-
dukkuutta. (Haapavirta ym., 2023) Tassa opinnaytetydna toteutetussa kehitta-
misprosessissa tavoitteena oli tuottaa ryhmakehityskeskustelumalli lastenko-
din tyoyhteison kayttoon yhteisollisen kehittdmisen keinoja kayttden. Ryhma-
kehityskeskustelu tydyhteison menetelmana on yhteisollisyytta ja koko tyoryh-
man osallisuutta korostava, ja nain ollen myos varsin nykyaikainen ja ajankoh-

tainen johtamisen tyokalu.

Kehittamisprosessin tuloksena syntyneessa ryhmakehityskeskustelumallissa
olennaisena osana halusimme huomioida lastenkodissa tydomenetelmana kay-
tossa olevan DDP-menetelman eli vuorovaikutteisen kehityspsykoterapian.
Menetelman haluttiin nakyvan niin itse ryhmakehityskeskustelukaytanndissa

kuin kirjallisessa mallissakin.

Opinnaytetyona toteutettu kehittdmisprosessi kohdistui omaan tyénantajaor-
ganisaatiooni ja tydyhteisdon, jossa myos itse tydskentelen. Kehittamispro-
sessi ja sen tulokset koskettivat myos itseani nain ollen vahvasti. Oma moti-
vaationi ja kiinnostukseni ryhmakehityskeskusteluun muodostui ajatuksesta
loytaa seka vahvistaa tyoyhteison voimavaroja seka lisata yhteisollisyyden
tunnetta tydyhteisdomme kesken. Toisaalta minua kehittajana valtavasti innosti
ajatus DDP-menetelman ja sita kautta PACE-asenteen liittdmisesta osaksi
ryhmakehityskeskustelua. Minua kiehtoi ajatus siita, etta saisimme vahvistet-
tua naiden menetelmien mukaista vuorovaikutusta myos tyoyhteison valisessa

vuorovaikutuksessa.



Tama kehittamisprosessin raportti etenee siten, etta ensimmaisessa osuu-
dessa tarkastelen ja avaan kehittamisprosessin taustalla olevaa aineistoa.
Aloitan tarkastelun kehityskeskustelusta, ja samalla tarkastelen ryhmakehitys-
keskustelua tarkemmin. Seuraavassa osuudessa tarkastelussa on DDP-me-
netelma seka voimavarakeskeisyys. Naiden avulla avaan ja perustelen kehit-
tamisprosessin lahtokohtia. Taman tarkastelun jatkona on kirjallisuuskatsaus
aiheeseen liittyen, jonka avulla tarkastelen ryhmakehityskeskustelun aihepii-
rista jo saatavilla olevan aineiston olemassaoloa. Kehittamisprosessin eettiset
lahtokohdat ja luotettavuuden, tavoitteen ja tarkoituksen seka menetelmallisen
toteutuksen olen avannut taman raportin seuraavassa osiossa. Menetelmalli-
nen toteutus pitaa sisallaan yhteisolahtdisen kehittamisen idean seka peruste-
lut.

Raportin toinen osio pitaa sisallaan varsinaisen kehittamisprosessin avaami-
sen. Taman lisaksi osiossa olen avannut kehittdmisprosessin arvioinnin. Ra-
portin kirjallisen osuuden olen paattanyt pohdintaosuuteen. Taman lisaksi ra-
portin lopusta l16ytyvat lahteet seka litemateriaali. Prosessin tuloksena tuotettu

ryhmakehityskeskustelumalli I0ytyy raportin liitemateriaaleista.

2 KEHITYSKESKUSTELU JOHTAMISEN VALINEENA

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan esihenkildn ja tydntekijan kahdenvalista luot-
tamuksellista keskustelua. Keskustelu on luonteeltaan avoin seka vuorovaikut-
teinen. Keskiossa keskustelussa on tyontekijan ammatillinen kehittyminen ja
sen eteenpain vieminen, ja sen kirfjaaminen yhdessa sovittuun kehittamissuun-
nitelmaan. Olennaista on yllapitdd myodnteisesti kehittavaa ilmapiiria. Kehitys-
keskustelussa muun muassa arvioidaan nykytilannetta, tavoitteiden saavutta-
mista seka ongelmien ratkaisuja. Taman lisaksi keskustelussa on tarkeaa tar-
kastella myos tulevaisuutta, ja auttaa tyontekijga ymmartamaan omat tyoteh-
tavansa. Keskeisena osana on myos luoda yhdessa tyontekijan kanssa kehit-

tamistavoitteet, ja suunnitelma niiden toteuttamiseksi. Tavoitteiden



asettamisessa on tarkeaa huomioida se, etta ne ovat saavutettavissa olevia.
Tama edesauttaa tyontekijan sitoutumista ja motivaatiota itsensa kehittami-
seen. Keskusteluja kaydaan saannollisesti tietyin aikavalein. Kehityskeskuste-
lua kaytetdan apuna myds muun muassa tehtdessa merkittavia paatoksia, ku-
ten ylennyksia, seka epatyydyttavien tyosuoritusten 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 kayminen perustuu
ainoastaan velvollisuudelle. Ominaista naille keskusteluille on, ettd ne ovat la-
hinna byrokraattisia. Lisaksi keskustelut ovat talléin monesti lyhyita, ja osa-
puolet haluavat niistd nopeasti eroon. Keskusteluista puuttuu aidon lasnaolon
tuntu. Maaramuotoiset kehityskeskustelut puolestaan eroavat pinnallisista ke-
hityskeskusteluista siina, etta niissa vuoropuheluun pyritdan useammin. Olen-
naista on myos, ettd maaramuotoisissa keskusteluissa osapuolilla on pyrkimys
yhteisymmarrykseen ja yhteisesti hyvaksyttyjen tavoitteiden asettamiseen.
Keskusteluista puuttuu kuitenkin olennaisesti sitoutuminen edella oleviin seik-
koihin. Aitoon dialogiin paastaan tasa-arvoisessa kehityskeskustelussa, jossa
osapuolet suhtautuvat toisiinsa arvostavasti. Keskustelutaitojen kehittaminen

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

Kehityskeskustelut ovat esihenkilotyon menetelma, jonka avulla mahdollistuu
maariteltyjen tavoitteiden ja tuloksien seuranta. Keskustelut luovat esihenki-
I6lle tilaisuuden tuottaa tydntekijalle tietoiseksi hanen onnistumisensa, ja tata
kautta vahvistaa tydntekijan ammatillista itsetuntoa. Olennaista on, etta esi-
henkild huolehtii keskustelun olevan kehitysmyonteista seka tyontekijaa moti-
voivaa. Samaan aikaan on mahdollista tuoda tydntekijalle nakyvaksi se, onko
hanen tydnsa tarkoituksenmukaista seka organisaation tavoitteita palvelevaa.
Lisaksi voidaan tarkastella tyontekijan toimenkuvaa ja sen vastaavuutta suh-
teessa organisaation tavoitteisiin. Olennaista on myds, etta tyontekijalle luo-
daan mahdollisuus vaikuttaa oman tyénsa suunnitteluun. (Lahtiluoma ym.,
2008, s. 73—74). Kehityskeskusteluissa keskustelua kdydaan eri tasoilla ja tyo-

suoritusta eri nakokulmista arvioiden. Talldin on tarkeaa pohtia, mita asioita



halutaan arvioida ja mita metodeja arvioinnissa kaytetaan. Olennaista on kom-
petenssien, eli tarkasteltavien taitojen ja kykyjen, maaritteleminen. (Fletcher,
2008, s. 79).

Esihenkilon tulee valmistautua kehityskeskustelujen pitamiseen. Tyontekijalle
tulee ilmoittaa keskustelun pitamisesta riittavan ajoissa. Keskusteluymparis-
tossa huomioidaan rauhallisuus seka hairiottomyys. Muu keskustelun ulko-
puolinen toiminta tulee sulkea tilanteen ulkopuolelle. Myos tyontekijalle tulee
antaa mahdollisuus valmistautua keskusteluun hyvissa ajoin, ja mahdollinen
kehityskeskustelulomake on hyva antaa tyontekijalle tutustuttavaksi etuka-
teen. Tama antaa tyontekijalle mahdollisuuden pohtia omaa osaamistaan ja
kehittymistaan jo ennen keskustelua. Tata kautta mahdollistuu esihenkilon pa-

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

Kehityskeskustelujen jarjestamisvastuu on esihenkildlla, ja niita tulee jarjestaa
saanndllisesti, vahintaan kerran vuodessa. Suositeltavaa kuitenkin olisi, etta
keskusteluja jarjestettaisiin kaksikin kertaa vuodessa. Saanndllisyys ja jatku-
vuus on olennaista kehityskeskustelujen kannalta. Aikaa keskustelujen kaymi-
selle tulee varata noin kaksi tuntia. Keskusteluissa on huolehdittava hyvasta
keskusteluilmapiirista, seka tyontekijan kuulluksi tulemisen kokemuksesta.
Esihenkilon tehtavana on tuottaa tydntekijan tietoisuuteen kehityskeskustelun
tarkoitus, ja miksi se kdydaan. Olennaista on, etta esihenkild korostaa tyonte-
kijalle keskustelun olevan hanta varten. Keskustelussa kaydaan lapi tyonteki-
jan tydtilanne, ja se miten tyontekija nakee seka kokee oman tyonsa. Esihen-
kilon tulee huolehtia siita, etta keskustelussa noudatetaan kehittavan vuoropu-
helun periaatetta, joka edellyttaa tyontekijan ja esihenkilon tasavertaisuutta.
Esihenkilon nakokulmasta kehityskeskustelu auttaa sitouttamaan tyontekijaa
ja tukemaan hanen kehittymistaan. Tydntekijan nakdkulmasta keskustelu puo-
lestaan edesauttaa hanta nakemaan itsensa osana organisaatiota. Onnistunut
kehityskeskustelu on sujuvaa, selkeaa seka rakentavassa hengessa kaytya.
Olennaista on esihenkilon aito kiinnostus tyontekijaa kohtaan, ja pyrkimys roh-
kaista tyontekijaa omien tavoitteidensa kanssa. Samaan aikaan esihenkildlla

tulee olla kykya ja rohkeutta tuoda nakyvaksi puutteet tydntekijan



suoriutumisessa, mieluiten konkretiaa apuna kayttaen. Esihenkilon tulee myos
pyrkia saamaan tyontekijalta vastavuoroista palautetta, jonka kautta puoles-
taan mahdollistuu esihenkilon oman tyoskentelyn kehittaminen. Onnistu-
neessa kehityskeskustelussa esihenkilon ja tyontekijan valille muodostuu riit-
tava yksimielisyys kehittamistydn tavoitteista seka tehtavista. (Lahtiluoma ym.,
2008, s. 75-76,79).

Haasteita kehityskeskustelujen kaymiselle voi luoda esimerkiksi se, etta esi-
henkilo ja tyontekija ovat keskenaan laheisia. Esihenkildlla on tasta huolimatta
vastuu ja velvollisuus keskustelun kaymiseen, toisen tunteminen ei saa olla
este. Toisaalta myos keskustelun eteneminen voi joskus olla takkuavaa. Tama
puolestaan vaatii valitonta puuttumista, esihenkilon tulee selkeasti tuottaa
tyontekijalle kehityskeskustelun tarkoitus ja merkityksellisyys. Esihenkilon on
mahdollista myos kayttaa keskustelun tukena erilaisia havainnollistavia mene-
telmia, joilla voidaan tukea keskustelun kaymista. (Lahtiluoma ym., 2008, s.
77-78).

Kehityskeskusteluiden dokumentoiminen ei kaikissa tapauksissa ole valttama-
tonta. Usein organisaatioissa on kuitenkin kaytossa oma kehityskeskustelulo-
makkeensa, johon kayty keskustelu kirjataan. Tama vahvistaa kehityskeskus-
telujen prosessimaisuutta, seka jatkuvuuden tunnetta. Kaytavassa keskuste-
lussa on talléin mahdollista palata edelliseen keskusteluun, ja siina nakyvaksi
tulleisiin asioihin. Olennaista on, ettd kehityskeskustelulomake on nimen-
omaan esihenkilon ja tyontekijan valinen, luottamuksellinen asiakirja. (Lahti-
luoma ym., 2008, s. 79-80).

3 RYHMAKEHITYSKESKUSTELU TYOYHTEISON KEHITTAMI-
SEN OSANA

Tyontekijan ja esihenkilon valisen kahdenkeskisen kehityskeskustelun lisaksi

kehityskeskusteluja on mahdollista toteuttaa ryhmatasolla.
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Ryhmakehityskeskusteluja voidaan jarjestaa vuosittain joko ennen tai jalkeen
yksilokehityskeskusteluja. Lisaksi ryhmakehityskeskustelua on mahdollista
kayttéa yhtena osana muutosprosessia tai ryhmaa kiinteyttavana keinona.
Ryhmakehityskeskusteluilla ei kuitenkaan tulisi kokonaan korvata yksilétason
kehityskeskusteluja. (Aarnikoivu, 2016, s. 141).

Yksilo- ja ryhmakehityskeskusteluja on mielekasta kayttaa toistensa rinnalla.
Yksilokehityskeskustelussa tydoryhman jasen tulee kuulluksi yksilona, ja muu-
tos- seka kehitysprosessit vaativat yksiloiden sitoutumista asetettuihin tavoit-
teisiin ja tehtaviin muutoksiin. Yksiloiden toiminta puolestaan nakyy koko ryh-
man tasolla. Ryhmakehityskeskustelut toimivat yhteisymmarryksen ja yhteisol-
lisyyden vahvistajina. Tama puolestaan lisaa kehityskeskusteluiden vaikutta-
vuutta. (Aarnikoivu, 2016, s. 141-142).

Ryhmakehityskeskusteluiden avulla on mahdollista lisata tydryhman jasenten
valista yhteisollisyytta ja yhteishenkea. Varsinaisesti tama nakyy yhteistyoha-
lukkuutena seka halukkuutena auttaa ja tukea muita tyéryhman jasenia tyo-
tehtavissa ja jaksamisessa. Yhteisollisen tydoyhteison tunnusmerkkeja ovat
toisten tyontekijoiden kunnioittava ja arvostava kohtaaminen. TyOyhteisOssa
kaydaan avointa keskustelua, tullaan kuulluksi seka kunnioitetaan erilaisia
mielipiteitd. Naiden seikkojen koetaan puolestaan lisdavan tydyhteison jasen-
ten valista luottamusta ja keskinaisen toiminnan sujuvuutta. (Aarnikoivu, 2016,
s. 142).

Olennaista ryhmakehityskeskusteluissa on, etta tydyhteisdssa on ymmarretty
ja sitouduttu yhteisiin tavoitteisiin. Tyoyhteison tulee myos tunnistaa jokaisen
jasenensa merkitys tavoitteiden saavuttamiseksi. Toisten auttaminen proses-
sin aikana on jokaisen tydyhteisdn jasenen tehtavana, jotta tyoyhteiséon me-

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

Ryhmakehityskeskustelut kdydaan koko tyoryhman kesken. Kaikkien tyoryh-
man jasenten osallistuminen on olennaista. Keskustelu painottuu siihen, miten

jokainen ty6ryhman jasen voi omalta osaltaan edistda tavoitteiden
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saavuttamista ja kehitysta. Ryhmakehityskeskustelussa tarkoituksena on nos-
taa esiin tyoryhman vahvuuksia ja voimavaroja, tunnistaa kehittamistarpeet

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

Ryhmakehityskeskustelun avulla on mahdollista tukea hyvasta ryhmasta 10y-
dettavissa olevien kriteerien ja toimintatapojen toteutumista. Vuorovaikutuk-
sen avoimuus, sosiaaliset taidot, yhteiset tavoitteet, positiivinen riippuvuus ja
kyky prosessoida toimia voidaan nahda hyvan ryhman tunnusmerkkeina. Yh-
teisten tavoitteiden tiedostaminen ja jokaisen tyoyhteison jasenen panostus,
luovat tuloksellisen ja yhteistydokykyisen tydyhteisén. (Aarnikoivu, 2016, s.
144).

Aarnikoivu on jasentanyt ryhmakehityskeskustelun rakentamisen ja toteutta-
misen seuraavanlaisesti. Mallissa keskusteluja kaydaan erilaisten teemojen
kautta. Esimerkkimallissa tydskentely aloitetaan organisaation mission, vision,
strategian, tavoitteiden ja arvojen lapikaynnilla. Tama tarkoittaa kaytanndssa
sita, etta tyoryhma pohtii, mita edella olevat asiat merkitsevat tyéryhmalle ja
mita edellytyksia ne tydoryhmalle asettavat. Toiseksi ryhmakehityskeskuste-
lussa maaritellaan tavoitetila. Tama tarkoittaa kaytanndssa sen maarittelya,
mita tydryhma haluaa, ja miten se tavoitetilassa toimii. Kolmanneksi kdydaan
lavitse mennyt kausi. Kaytannossa tyoryhma siis pohtii, missa asioissa se on
onnistunut ja, missa asioissa tavoitteisiin ei olla paasty. Tassa kohtaa pohdi-
taan myos ryhman synergiaa, onko se positiivista vai negatiivista. Neljanneksi
ryhmakehityskeskustelussa tydskennelldan tulevaisuuden nakdkulmasta.
Tyoryhma sopii, ja kirjaa ylos, tehtavat toimenpiteet. Myos tydéryhman strate-
giaa pohditaan. Lopuksi sovitaan viela seurannasta. (Aarnikoivu, 2016, s. 150—
151).

Kehittamisprosessin tuloksena syntyneen ryhmakehityskeskustelumallin aja-
tuksena oli tuottaa koko tydoryhmaa osallistava ja koskettava kehittamisen me-
netelma, joka tukee jokaisen tyoryhman jasenen yksilollisia kehityskeskuste-
luja, tukee yhteisollisyytta ja edesauttaa yhteisen ymmarryksen syntymista.

Myo6s kuulluksi tulemisen kokemuksen ja toisten kunnioittavan kohtaamisen
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ajateltiin lisaantyvan ryhmakehityskeskustelumallin kautta. Lisaksi taman aja-
teltiin vahvistavan ja luovan luottamuksellisuutta seka turvallisuuden tunnetta
tyoyhteison jasenten valille. Tama sikali tydyhteison toimivuuden kannalta tar-
keaa, etta tyoskentelemme todella tiiviisti keskenamme, ja lastensuojelu tyo-
kenttana haastava. Tyon luonne ja haastavuus erityisesti edellyttavat sita, etta
voimme luottaa tydyhteison jasenina toinen toisiimme, ja kokea saavamme tu-
kea seka apua toisilta. Toisaalta ajatuksena oli, ettd koko tyoyhteisoa koskeva
ryhmakehityskeskustelumalli vahvistaa tyOyhteison jasenten valista yhteistyo-
kykya ja auttaa luomaan toimintamalleja, joihin koko tyoryhman on helpompi

sitoutua.

4 DDP-MENETELMA JA VOIMAVARAKESKEISYYS RYHMAKE-
HITYSKESKUSTELUN OSANA

Kehittamisprosessin tausta-ajatuksena oli lastenkodissa tydmenetelmana ole-
van DDP-menetelman seka voimavarakeskeisyyden yhdistaminen osaksi ryh-
makehityskeskustelua. Taman ajatuksen takana oli idea siita, etta naita kei-
noja hyodyntamalla vahvistuisi tydyhteison jasenten valisessa kohtaamisessa
ja vuorovaikutuksessa myods menetelmien mukaiset toimintatavat, kuten ym-
marrys ja empatia. Toisaalta tarkoituksena oli, ettd naiden menetelmien avulla
mahdollistuu keskustelujen kayminen rakentavasti, ja myos valineiden saami-
nen haastavien vuorovaikutustilanteiden tueksi. Furman ja Ahola ovat tunnis-
taneet nelja myonteisia tunnekokemuksia seka yhteisyyden tunnetta tuottavaa
tekijaa. Nama tekijat ovat: arvostus, onnistuminen, valittdminen ja huolenpito
seka hauskuus ja huumori. Sen sijaan tydyhteisdén hyvinvointia uhkaavia on-
gelmakohtia ovat: ongelmista keskusteleminen, kritiikin antaminen ja sen vas-
taanottaminen, loukkaaminen ja loukkaantuminen seka erilaiset epaonnistu-
miset ja muut vastoinkaymiset. Nama tekijat kuvastavat sita, miten tydyhteisén
henkisen hyvinvoinnin voidaan nahda koostuvan samaan aikaan niin positiivi-
sista elamyksista kuin valmiudesta kohdata rakentavasti tyoyhteison henkista
hyvinvointia uhkaavia tekijoita. (Furman & Ahola, 2002, s. 16).
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Lastenkotimme toiminta ja meilla tapahtuva tyoskentely perustuvat DDP-me-
netelman eli vuorovaikutteisen kehityspsykoterapian (Dyadic Develop-mental
Psychotherapy) mukaiselle tydskentelyotteelle. Kyseessa on tohtori Daniel A.
Hughesin kehittama menetelma traumaattisia kokemuksia kokeneiden sijoitet-
tujen seka adoptoitujen lasten hoitoon. Menetelman keskeinen perusta on kiin-
tymyssuhdeteoriassa, jonka myota DDP nahdaan kiintymyskeskeisena perhe-
terapiana. DDP-menetelman mukainen terapia perustuu lahtdkohtaisesti hoi-
tajan ja hoidettavan valille muodostuvalle suhteelle. Heidan valisessaan suh-
teessa korostuu kahdenkeskisyys, herkkyys, empaattisuus, reflektiivisyys
seka yhteistoiminnallisuus. Taman kahdenvalisen suhteen luominen nahdaan
edellytyksena ja pohjana eheytymiselle sekd paranemiselle. (Becker-
Weidman, 2013, s. 13—15). Kiintymyssuhdeteorian mukaan jo vauvoilla nah-
daan olevan biologisia valmiuksia muodostaa kiintymyssuhteita. Naissa kiinty-
myssuhteissa vauvan on mahdollista kokea turvaa ja lohtua. Lapsi saa hoivaa
kehittamalla kiintymyskayttaytymista, jonka aikaansaa erouhka, torjunta tai
ymparistosta aiheutuvat uhat. Turvallisuuden tunnetta kokevalle lapselle mah-
dollistuu tutkiva kayttaytyminen. Lapsen varhaisilla kiintymyssuhteilla nahdaan
olevan suuri merkitys hanen kehitykseensa ja kykyyn muodostaa laheisia ih-
missuhteita. Itseen ja toisiin luottaminen kehittyy turvallisten kiintymyssuhtei-
den kautta. (Golding, 2014, s. 38).

Tyoskentelymme DDP-menetelman mukaisesti kuuluu intersubjektiivisuuden
kasite. Intersubjektiivisuudella viitataan kokonaisvaltaiseen kokemukseen toi-
sesta ihmisesta, joka on emotionaalinen seka reflektiivinen. Toisin sanoen in-
tersubjektiivisuus tarkoittaa ihmisen loytamistad kahdenvalisessa suhteessa.
Kahdenvalisessa suhteessa on kyse samojen emootioiden jakamisesta, huo-
mion Kiinnittdmisestda samaan asiaan seka samaan tavoitteeseen pyrkimi-
sesta. Talla tavalla on mahdollista luoda turvallisuuden tunnetta. Harmoni-
sesta intersubjektiivisuudesta puhutaan, kun kaikki kolme osa-aluetta ovat
keskenaan sopusoinnussa. Vastavuoroisesti intersubjektiivisuus voi olla myos
ristiriitaista. Kun yhteydessa tai ajatustenvaihdossa havaitaan haasteita, on

tarkeda pohtia, mika edella luetelluista osa-alueista ei ole sopusoinnussa.



14

Monesti ristiriitoja on havaittavissa pyrkimyksissa. (Becker-Weidman, 2013, s.
15,35).

DDP-menetelman mukainen tyoskentely edellyttaa tyontekijalta jasentynytta ja
vakaata mielentilaa. Olennaista on myds, ettei hoitajan omissa kiintymyssuh-
teissa esiintyisi ratkaisemattomia asioita. Hoitajalla tulee olla valmiuksia olla
sitoutunut, herkka, reflektiivinen, reagoiva seka oivaltava. Nama ovat edelly-
tyksia sille, etta lapselle voidaan luoda turvallinen ymparistd ja hanen on mah-
dollista tuntea turvallisuutta. (Becker-Weidman, 2013, s. 15-16). Myds ryhma-
kehityskeskustelutilanteessa turvallisuuden kokemus on tarkeassa roolissa,
jotta jokaisella keskustelun osallistujalla on mahdollisuus tuntea luottamusta ja
sita kautta pystya aitoon vuorovaikutukseen. Tama vaatii, kuten lasten kanssa
toimittaessa, muilta osallistujilta herkkyytta, reflektoivaa ja reagoivaa osallistu-
mista. Myos osallistujien sitoutumisella on merkitysta aitoa vuorovaikutusta li-

saavana tekijana.

Varsinaisessa tyoskentelyssamme hydodynnamme DDP-menetelman mukai-
sesti PACE- ja PLACE-asenteita. Tyoskentelyssa olennaista on myds niin kut-
suttu vuorovaikutteinen korjaaminen. Talla tarkoitetaan ihmissuhteissa ilme-
nevien haasteiden valitonta kasittelya ja korjaamista. (Becker-Weidman, 2013,
s. 15-16). PACE- ja PLACE-asenteet kuvaavat tapaa, jolla DDP-menetelman
mukaisessa tydskentelyssa kohdataan toiset. PACE-asenteen mukaisesti toi-
nen kohdataan leikkisasti, hyvaksyvasti, uteliaasti ja empaattisesti. PLACE-
asenne puolestaan sisaltaa edella mainittujen lisaksi myos rakkauden. Lisaksi
PLACE viittaa parantavan ympariston luomiseen naiden avulla. Empaattisen
suhtautumistavan kautta mahdollistuu emootioiden saateleminen kulloinkin
kasiteltavaan asiaan liittyen. Hyvaksyva ja utelias suhtautuminen puolestaan
edesauttavat avointa ja reflektiivista asennetta. (Becker-Weidman, 2013, s.
29-33). PACE-asenne haluttiin sisallyttda ryhmakehityskeskustelumalliin ja
tuoda osaksi keskustelukaytantdja. Olennaisena ajatuksena oli, ettd ryhmake-
hityskeskustelussa osallistujat pyrkisivat kohtaamaan toinen toistaan PACE-

asenteen mukaisesti.



15

Huumorilla ja leikkisyydella on positiivisia vaikutteita hyvinvoinnille. Vaikutuk-
set ovat niin terveytta edistavia kuin luovuutta seka tyoviihtymista lisaavia.
Huumorin ja leikkisyyden nahdaan tuottavan positiivista puolta myos uupu-
muksen ehkaisyyn, stressitasoihin, ongelmanratkaisukykyyn. Toisaalta myds
vuorovaikutukseen huumorilla ja leikkisyydella on merkitysta, varsinkin keski-
naisen huumorin merkitys on suuri ihmisia yhdistavana tekijana. (Furman &
Ahola, 2002, s. 39-42). Myds voimavarakeskeisyydessa olennaista on moni-
puolisuuden nakeminen, ja suosiminen. Voimavarakeskeisyydessa jaa sijaa
myos luovuudelle seka huumorille. Leikkisyyden voidaan nahda kuuluvan
osaksi voimavarakeskeista ajattelutapaa. Luovuus puolestaan mahdollistaa
erilaisten menetelmien ja keinojen, kuten erilaisten visuaalisten menetelmien
tai liikkeen, hyodyntamisen. (Niemi-Pynttari, 2013). Tyoyhteisomme tyosken-
telytavoissa huumorilla ja leikkisyydella seka erilaisilla menetelmilla on merki-
tyksensa. Toisaalta keskinainen huumorimme sitoo meita yhteen, mutta sa-
malla se on keskeinen osa tyoskentelyamme lasten kanssa. Taman takia
myOs ryhmakehityskeskustelun kaymiskaytantoihin haluttiin liittda erilaisten

luovien menetelmien kayttamista, myos leikkisyys niissa huomioiden.

Arvostuksen kokemuksella on keskeinen merkitys tydossa viihntymiselle 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 tyota kohtaan, positiivista palautetta antamalla tai kysy-
malla apua toisen osaamisaluetta vastaavassa asiassa. Arvostuksen kokemus
puolestaan motivoi tydntekijaa tydskentelyssaan. Valittamisen kokemuksella
on merkitysta tyoyhteison toimivuudelle. Tama nakyy siina, miten tyoyhteison
jasenet huomioivat ja pitavat huolta toisistaan. Kokemus kuulluksi tulemisesta,
tuesta ja auttamisesta seka jakamisesta ovat olennainen osa sita, etta tyoyh-
teison jasenet kokevat valittamista. Kiinnostuksen osoittaminen tuottaa myds
kokemusta valittamisesta. Toisaalta valittamiseen liittyy vahvasti myos huoli
seka sen puheeksi ottaminen, ne ovat itsessaan 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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Ryhmakehityskeskustelun yhtena pohja-ajatuksena on ollut tuottaa mene-
telma, jonka avulla mahdollistuu myos huolen puheeksi ottaminen. Toisaalta
samalla on haluttu menetelman avulla auttaa tunnistamaan ammatillista osaa-
mista seka pyrkia luomaan keskustelutilanne, jossa mahdollistuu aito kuulluksi

ja kohdatuksi tulemisen kokemus.

Monesti ihmisten tavalla keskustella haasteita, on taipumusta saada aikaan
uusia haasteita. Ratkaisukeskeista |ahestymistapaa voidaan pitéda keinona
valttaa syyttelevaa keskustelua, ja sen sijaan keskittya rakentavaan ja ongel-
manratkaisuun pyrkivaan keskustelutapaan. Olennaista on, etta ratkaisukes-
keisessa keskustelutavassa huomion kiinnitetaankin toiveisiin ja tavoitteisiin,
seka keinoihin saavuttaa ne. Ratkaisukeskeista lahestymistapaa hyodynta-
vissa keskusteluissa huomiota tulee kiinnittaa siihen, millaisia voimavaroja on
jo olemassa seka miten jo olemassa olevaa myonteista kehitysta olisi mahdol-
lista tukea seka vahvistaa. (Furman & Ahola, 2002, s. 13). Voimavarakeskei-
syyden keskeisena ideana on ajatus olemassa olevien kykyjen, taitojen ja
osaamisen hyoddyntamisesta pulmien ja haasteiden ratkaisemisessa. Ajatus
ohjaa myo0s tavoitteiden saavuttamista. Voimavaroihin keskittyminen on myos
osa ratkaisukeskeisyyden ideaa. Olennaista on usko siihen, etta jotakin hyvaa
on olemassa. Taman liséksi olennaista on voida nahda myos pienet edistymi-
set ja muutokset asioissa. Voimavarakeskeisyydessa olennaista on myds toi-
veikkuuden nakeminen ja sen yllapitaminen. Ajatus muutoksesta nahdaan toi-
voa lisdavana seikkana, asioiden on mahdollista muuttua paremmiksi. (Niemi-
Pynttari, 2013). Voimavarakeskeisyys haluttiin olennaisena osana nakyvaksi
ryhmakehityskeskustelumalliin. Ajatuksena on voida kohdistaa keskustelun
osallistujien huomio tydryhman onnistumisiin ja sita kautta vahvistaa luotta-
musta osaamiseen. Toisaalta olennaista on myos, etta tata kautta on mahdol-
lista rakentavasti pohtia kehitystarpeita, ja 16ytaa niihin ratkaisuja tunnistettu-

jen onnistumisten ja osaamisen kautta.

Kaiken kaikkiaan tassa kehittamisprosessissa, ryhmakehityskeskustelussa
seka -mallissa DDP-menetelmalla ja voimavarakeskeisyydelld on olennainen

merkitys. Ajatuksena oli luoda ryhmakehityskeskustelumalli, jossa
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mahdollistuu huomion kiinnittaminen tydryhman voimavaroihin ja onnistumisiin
seka auttaa huomaamaan hyva. DDP-menetelman haluttiin tulevan nakyvaksi
erityisesti ryhmakehityskeskustelun keskustelukaytanndssa ja siina, miten
osallistujat kohtaavat tilanteessa toinen toisensa. Voimavarakeskeisyys huo-
mioitiin puolestaan ryhnmakehityskeskustelua varten luodun mallin kysymysten
asettelussa. Kysymyksissa huomio kiinnitetaan erityisesti onnistumisiin, siihen
mita on jo tehty hyvin. Tata kautta mahdollistuu naiden onnistumisten hyodyn-

taminen kehittamista vaativien asioiden kehittamisessa.

5 RYHMAKEHITYSKESKUSTELUSTA TEHTYA TUTKIMUSTA

Kehittamisprosessin tueksi olen tehnyt katsauksen, millaista tutkimusta on
tehty liittyen yhteisdlahtoisesti kehitettyyn ryhmakehityskeskusteluun seka voi-
mavara- ja ratkaisukeskeiseen ryhmakehityskeskusteluun. Kirjallisuuskatsaus
on monimenetelmallinen seka analyyttinen tutkimusmetodi, joka muodostuu
jarjestelmallisesta tutkimusten hakuprosessista, tutkimusten valikoinnista, 10y-
dettyjen tutkimusten kriittisesta lukemisesta ja arvioinnista, muistiinpanojen te-
kemisesta, tutkimusten analyysista seka yhdistamisesta tarkoituksena tuottaa
uutta tietoa. (Vilkka, 2023, s. 12—-13).

Olennaista kirjallisuuskatsauksessa on sen kurinalaisuus seka lapinakyvyys.
Kurinalaisuudella halutaan luoda tehdysta kirjallisuuskatsauksesta mahdolli-
simman luotettava, pateva seka yleistettava. Lapinakyvyys puolestaan viittaa
ajatukseen toistettavuudesta, joka tarkoittaa tutkimuksen jokaisen kohdan
avaamista seka perustelua yksityiskohtaisesti. Kirjallisuuskatsauksessa tulee
selvasti ilmeta avainsanat, haku- ja valintakriteerit, kaytetyt tietokannat seka
niiden perustelut. Myos hakutulosten kriittinen arviointi ja johdonmukainen tul-
kinta tulee sisallyttaa katsaukseen. (Vilkka, 2023, s. 13).

Integratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa olennaista on pyrkimys tutkia ver-

taisarvioituja tutkimuksia ja kaytantéja koskevia ammatillisia materiaaleja,
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joiden kautta kuvataan alalla olevaa asiantilaa. Integratiivisen kirjallisuuskat-
sauksen avulla mahdollistuu niiden asioiden tunnistaminen, mitka seikat ovat
aiheeseen liittyen vield tutkimuksilla vastaamatta. Tarkoituksena on etsia tut-
kimuksia ja kirjallisuutta, jonka kautta on mahdollista kriittisesti yhdistella me-
todologisia ja teoreettisia lahtokohtia. Tata kautta mahdollistuu uusien nako-
kulmien luominen. Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen toteuttamisen edelly-
tyksena on aihe, josta on jo mahdollista l6ytaa tehtya tai tekeilla olevaa tutki-
musta. Katsauksen avulla nahdaan laaja kuva aihetta kasittelevasta kirjallisuu-
desta. Integratiivisessa katsauksessa on mahdollista hyodyntaa myaos teoreet-
tisia tutkimuksia empiiristen tutkimusten lisana. Talla tavoin pyritaan luomaan
kattava aineisto. Olennaista integratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa on kriit-
tinen tarkastelu seka kasitteellinen taustoitus osana prosessia. (Vilkka, 2023,
s. 25).

Kirjallisuuskatsaukseen olen kayttanyt tietokantoina SAMK Finna -palvelua,
Finna.fi-palvelua, Google Scholar -hakupalvelua seka Theseus.fi-tietokantaa.
Tavoitteenani on pyrkia luomaan mahdollisimman kattava seka laaja katsaus
siihen, millaista tutkimusta aiheeseeni liittyen on tehty. Hyodyntamalla useam-
paa eri tietokantaa pyrin mahdollistamaan seka varmistamaan edella mainit-

semani kattavan katsauksen luomisen.

Hakusanojen muodostamisessa hyodynsin Yleista suomalaista ontologiaa eli
YSO-sanastoa. Kirjallisuuskatsaukseni aiheen seka tutkimuskysymyksen pe-
rusteella olen valinnut seuraavat perusmuotoiset hakusanat: ryhmakehitys-
keskustelu, yhteisdélahtdinen kehittaminen, voimavarakeskeisyys, ratkaisukes-
keisyys seka DDP. Toteutin haut myds englanniksi, jolloin hakusanoina olivat:
team performance appraisal, community-based development, resource-ori-

ented, solution-oriented seka Dyadic Developmental Psychotherapy.

Varsinaiset haut toteutin laaja-alaisemmin katkaisemalla hakusanoja, jolla py-
ritdan edesauttamaan sita, ettei hakuja jaisi ulkopuolelle taivutusmuotojen
vuoksi. Esimerkiksi hakusanana kaytin ryhmakehityskesk* seka team perfor-

*

man* apprai*. Lisaksi muodostin hakulausekkeita, joista valikoitui
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ryhmakehityskesk* AND yhteisolaht* kehitt*, voimavarakesk* AND ratkaisu-

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

Tietokannoista hakujen kohteeksi valitsin YAMK-opinnaytetyot, pro gradu -tut-
kielmat, lisensiaatintyot seka vaitoskirjat. AMK-opinnaytetyot paatin rajata kir-
jallisuuskatsauksen ulkopuolelle. Perustelen valintaa silla, ettda oma opinnay-
tetyoni on YAMK-tasoinen, jolloin my0s tausta-aineiston on oltava tasoltaan
akateemisesti perustutkintotasoa korkeatasoisempaa seka silla on oltava riit-

tava tutkimuksellinen naytto.

Ajallisesta nakdkulmasta paatin rajata haut koskemaan viimeistd kymmenta
vuotta. Nain ollen tdssa katsauksessa kaytettavien tutkimusten tulee olla jul-
kaistu vuosien 2013-2023 valisena aikana. Saatujen hakutulosten maaraa
olen rajannut myos maarittelemalla, millaiset tutkimukset sisallytan kirjallisuus-
katsaukseen. Kirjallisuuskatsaukseen sisallytettavien tutkimusten tulee kos-

kea niin ryhmakehityskeskustelua kuin tyoyhteison kehittamista.

SAMK Finnasta hakutuloksia |10ytyi kaiken kaikkiaan 11, joista yksi valikoitui
lahemmin tarkasteltavaksi. Nama kaikki olivat suomenkielisia. Finna.fi-sivus-
tolta hakutuloksia 16ytyi 203 kappaletta. Niista 11 valikoitui tarkempaan tarkas-
teluun. Naista kolme oli englanninkielista. Google Scholar tuotti selkeasti eni-
ten hakutuloksia, 24 143 kappaletta. Naista viisi kappaletta valikoitui jatkotar-
kasteluun. Englanninkielisia hakutuloksia naista oli 23 995 kappaletta. Lisaksi
yksi hakutulos oli ukrainaksi. Naista hakutuloksista muodostetut taulukot I0y-

tyvat liiteluettelosta, liitteista 6-8.

Katsauksen tuloksien lahempi tarkastelu tuotti nelja taman kehittamisproses-
sin kannalta merkityksellista tulosta. Susanna Laineen ja Maarit Leskisen opin-
naytetyd Ryhmakehityskeskustelu sosiaali- ja terveysalan moniammatillisissa
tyoyhteisdissa kuvaa ryhmakehityskeskustelumallin luomisen prosessin kah-
dessa eri toimintayksikdssa. Opinnaytetydn tavoitteena on ollut myds osallis-
taa tyontekijoitd mallin luomiseen. (Laine & Leskinen, 2012). Leena Simosen

opinnaytetydon Ryhmakehityskeskustelumallin kehittaminen -tydntekijoiden
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kokemuksia toimivuudesta tavoitteena oli saada tietoa rynmakehityskeskuste-
lumallin toimivuudesta. Taman lisaksi opinnaytetyossa tarkasteltiin yhteisolli-
syyden piirteiden seka ryhmakehityskeskustelujen linkittymista. (Simonen,
2017). Tuulia Laaksosen opinnaytetyd Moniammatillisuutta ja tyohyvinvointia
tukeva ryhmakehityskeskustelu kuvaa yksityisen mielenterveyskuntoutujien
hoitokodin henkilokunnan tydhyvinvoinnin, moniammatillisen yhteistyon ja
osaamisen jakamisen kehittamisen ryhmakehityskeskustelumallin keinoin.
Mallin kehittamisessa osallistettiin myos hoitokodin henkilokuntaa. (Laakso-
nen, 2019). Hanna-Leena lisvirran opinnaytetydn Ratkaisukeskeisyys ja osal-
lisuus tyoyhteisojen palaverikaytannoissa tarkoituksena on ollut tunnistaa rat-
kaisukeskeisyytta ja osallisuutta lisdavia ja vahentavia tekijoita tydyhteisojen
palaverikaytannodissa. Taman lisaksi tavoitteena on ollut lisata naita element-

teja tydyhteisdjen palaverikaytantoihin. (lisvirta, 2023).

Taman katsauksen aineistoksi valikoitui vain Ylemman ammattikorkeakoulu-
tutkinnon opinnaytetodita. Nain ollen varsin laaja-alaista ja eri koulutustasoja
kattavaa tutkimustietoa ei tahan katsaukseen sisally. Tama puolestaan vaikut-
taa automaattisesti katsauksen laatuun heikentavasti, silla monipuolisuudella
voitaisiin taata paremmin katsauksen kattavuus, nakokulmien monipuolisuus
seka saadun tiedon laatu. Toisaalta taman katsauksen laatua vastavuoroisesti
myds lisaa katsauksen rajaaminen koskemaan vain ylemman korkeakouluta-

son tutkimuksia.

Edellda mainitun katsauksen avulla |6ydetyiden tutkimusten lisdksi Heidi Aho-
kallio-Leppala sivuaa vaitdskirjassaan Osaaminen keskiossa — ammattikor-
keakoulun uusi paradigma myods ryhmakehityskeskusteluja. Vaitoskirjassa to-
detaan esimiesten laajentaneen toimintatapoja ja ottaneen kayttoon ryhmake-
hityskeskustelut. Vaitoskirjasta iimenee, etta ryhmakehityskeskustelun koettiin
lisdavan yhteisollisyyttd seka rakentavan yhteista ajattelua. (Ahokallio-Lep-
pala, 2016, s. 174). Taman liséksi Oulun seutukunnassa toteutettiin vuosina
2007-2008 KEPE: kehittyva perhepaivahoito; seutukunnallinen perhepaivahoi-
don kehittdmishanke. Hankkeen tarkoituksena on ollut kehittaa ja luoda uusia,

yhtenaisia toimintamalleja perhepaivahoidon ohjauksen toteuttamiseksi.
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Tassa hankkeessa hyoddynnettiin ja luotiin myos ryhmakehityskeskustelumalli.
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 opinnayte-
tydssani on kyse. Ryhmakehityskeskustelumalleja on luotu, ja luodaan, mutta
DDP-menetelmaa tai ratkaisu- ja voimavarakeskeisyyden korostaminen itse
keskustelujen kaymisen menetelmana ei ole kovin pinnalla. Edella olevan pe-
rusteella voin itse todeta olevani oman opinnaytetyoni kanssa melko tutkimat-
tomilla vesilla. Mielestani tama tekee opinnaytetyostani varsin mielenkiintoi-
sen, mutta toisaalta koen sen myds haasteeksi. Kun tutkittua tietoa ei ole kat-
tavasti olemassa, on haastavaa miettia, mille pohjalle oman tutkimuksensa pe-

rustaa. Varsinkaan luotettavasti.

6 KEHITTAMISPROSESSIN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda Satakunnassa sijaitsevan lasten-
kodin tyontekijoiden kayttoon ryhmakehityskeskustelumalli yhteisdlahtdisen
kehittamisen keinoin. Tyon tausta-ajatuksena oli tuottaa tyoskentelymene-
telma, jonka avulla koko tyéryhma on mahdollista ottaa mukaan kehittamaan

lastenkodissa tehtavaa tyota ja toimintaa.

Tavoitteena oli myods hyodyntaa lastenkodissa tydomenetelmana kaytossa ole-
vaa DDP-menetelmaa osana ryhmakehityskeskustelumallia. Ajatuksena oli
tuottaa ryhmakehityskeskustelumalli, joka auttaa tunnistamaan tyéryhman voi-
mavaroja ja kehittymiskohteita, lisata ryhmaytymista ja tydryhman sitoutumista
seka auttaa maarittelemaan yhteisia tavoitteita. Taman lisaksi ryhmakehitys-

keskustelumallissa olennaista on voimavarakeskeinen ajattelu.
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Kehittamisprosessilla tavoiteltiin tydyhteison omannakoista ryhmakehityskes-
kustelumallia, joka on mahdollista vakiinnuttaa osaksi tyoskentelya. Tavoit-
teena oli saada aikaan vaikuttava tyoskentelymenetelma, joka mahdollistaa
tyoryhman voimautumista seka kannustavan ja voimavarakeskeisen tydilma-

piirin yllapitamista.

Tavoitteena oli my0s, etta yhteisolahtdisen kehittamisen keinoin mahdollistui
tyéryhman jasenten osallistaminen ja osallisuus kehittamisprosessista. Yhtei-
sesti luotuun rynmakehityskeskustelumalliin, ja sen kautta esille nouseviin asi-
oihin, on jokaisen tydryhman jasenen helpompi sitoutua, silla yhteisolahtdisen

kehittamisen kautta jokaisella oli yhtalaiset vaikutusmahdollisuudet.

Ajatuksena oli myods ryhmakehityskeskustelujen liittaminen vahvasti osaksi
tyohyvinvointia. Yhteishengen vahvistamisella ja ryhmaytymisella ajateltiin
olevan samalla positiivisia vaikutuksia myos tyohyvinvointiin, sita edistavalla
tavalla. Tarkoituksena oli, ettd ryhmakehityskeskustelut tullaan jatkossa jarjes-
tamaan siten, ettd ne yhdistetaan erilaisiin tydhyvinvointia lisdaviin toimintoi-
hin.

7 YHTEISOLAHTOISYYS KEHITTAMISEN KEINONA

Taman opinnaytetyd toteutettiin yhteisolahtdisen kehittamisen perusteiden
mukaisesti. Ajatuksena oli, etta kehittamistydn toteutus yhteisélahtoisesti aut-
taisi luomaan koko tyOyhteis6a osallistava ja sitouttava ryhmakehityskeskus-
telumalli. Taman lisaksi tarkoituksena oli, etta yhteisodlahtdisen kehittamisen
keinoja hyddyntamalla mahdollistuisi kaikkien tyoryhman jasenten nakokul-

mien nakyviksi ja kuulluiksi tuleminen.

Toimintatutkimuksella tarkoitetaan sosiaalisen yhteison ongelmien ratkaisuun
suuntautuvaa tutkimusta, jonka perustana on tutkittavien osallisuus ja osallis-

tuminen. Tutkittavien osallistuminen ei kuitenkaan ole yksiselitteisesti
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maariteltavissa. Ei ole myoskaan tarkemmin maaritelty lahtokohtia tieteellisen
tutkimuksen ja sosiaalisen yhteison ongelmien ratkaisemisen yhdistamiselle.
(Kuusela, 2005, s. 16).

Toimintatutkimuksessa olennaista on, etta siina yhdistyvat kaytanto ja teoria.
Toimintatutkimukselle ominaista on sen prosessinomainen luonne, jossa
suunnittelua ja toteutusta tapahtuu vuorotellen. Tutkimusprosessin suunnitte-
leminen ennalta ei onnistu, silld prosessin aikana saaduilla havainnoilla on
merkitysta prosessin etenemisen kannalta. Havainnot ohjaavat ja suuntaavat
prosessin etenemista. Olennaisena toimintatutkimuksen tarkoituksena on tuot-
taa kaytanndllista tietoa. Toimintatutkimus voidaan kuitenkin toteuttaa usealla
eri tavalla, jolloin esimerkiksi prosessin vetajan rooli voi vaihdella. Prosessin
vetajan rooli voi toimintatutkimuksessa olla niin ulkopuolinen asiantuntija kuin
tasavertainen osallistujakin. Myos toimintatutkimuksen kohde voi vaihdella.
Tutkimus voi kohdistua yhteen tiettyyn organisaatioon, mutta sen tavoitteena
voi olla myds saavuttaa laajempaa muutosta. (Toikko & Rantanen, 2009, s.
30-31).

Yhteisolahtoisessa kehittamisessa olennaista on koko tutkimus- ja kehittamis-
kohteen henkildston asiantuntemus, jonka nahdaan olevan keskeisessa roo-
lissa. Tarkeaa on myods kehittdmistydhon sitoutumisen ja osallisuuden tukemi-
nen, joiden avulla mahdollistuu kaikkien tyontekijoiden aanen kuuluville tule-
minen. (Syvanen, 2004, s. 16—-18).

Yhteisolahtoiselle kehittamiselle tyypillisia piirteitd ovat muun muassa kehitta-
miskohteen omiin tarpeisiin vastaaminen. Kehittamiskohteen tyontekijat to-
teuttavat kehittamistyon ja muutostarpeiden seka tavoitteiden konkretisoitumi-
nen kaytanteiden muutoksina. Lisaksi tyypillista on, ettd kehittdmistydssa si-
toudutaan yhteisdlahtoisyyteen seka kehittamistyon toteutus tapahtuu paikal-
lisesti.(Syvanen, 2004, s. 16).

Kehittamistyosta vastaavan rooli kuvastuu yhteisdlahtdisessa kehittamisessa

ohjaajana, tukijana, keskustelutilaisuuksien jarjestajana seka arvioijana.
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Kehittamistyon prosessin etenemisesta huolehtiminen maariteltyjen tavoittei-
den ja tarpeiden rajoissa kuuluu myos kehittamistyosta vastaavan tehtaviin.
Varsinainen kehittdmistyon johtaminen tapahtuu yhteisesti kehittamistyohon

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

Yhteisolahtoiselle kehittamiselle on myos tyypillista, ettei se usein etene en-
nalta maaritellyn suunnitelman mukaisesti. Kehittamisprosessin vaiheet, sisal-
I6t ja kehittamiskohteet muokkaantuvat kehittamistyon edetessa yhteisesti
kaytyjen keskustelujen kautta. Tama tukee kehittamistydhon osallistuvien luo-

vuutta, ennakkoluulottomuutta seka uteliaisuutta. (Syvanen, 2004, s. 17).

Yhteisolahtoinen kehittdaminen mahdollistaa ja tukee henkildston jasenten kes-
kindista keskustelua. Olennaista on luoda avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri
kehittamistydhon osallistuvien kesken. On tarkeaa, ettd kehittamiskeskuste-
luissa asioista puhutaan ja osallistujat tulevat aidosti kuulluksi. Nain lisataan
kehittamistyon onnistumisen todennakdisyytta. Yhteislahtdisessa kehittami-
sessa vastavuoroinen dialogi osoittaa merkityksellisyytensa. (Syvanen, 2004,
s. 17).

Yhteisolahtoisen kehittamisen lahtokohta oli tassa kehittamisprosessissa sika-
likin perusteltu kehittdamisen muoto, silla kehittdmisprosessilla pyrittiin vastaa-
maan ja tuottamaan juuri kohdelastenkodin omaa tarvetta vastaava ryhmake-
hityskeskustelumalli. DDP-menetelman ja voimavarakeskeisyyden tuominen
osaksi mallia vastasi juuri kyseisen lastenkodin arvomaailmaa ja toimintamal-
leja. Toisaalta toimintatutkimuksen piirissa prosessin vetajan roolin on mah-
dollista muotoutua kehittamisprosessin mukaiseksi. Tassa kehittamisproses-
sissa vetajan rooliin sopi, etta vetajana olin samaan aikaan myos itse osallis-
tuja. Tama oli perusteltua, silla tydryhma, joka kehittamiseen osallistui, oli jo
valmiiksi verrattain pieni ja olen prosessin vetajan roolistani huolimatta olen-

nainen osa myos tyoryhman jasenena.
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8 MALLIN KEHITTAMISPROSESSI

Opinnaytety0 toteutettiin pienessa ja kodinomaisessa, seitsemanpaikkaisessa
yksityisessa lastenkodissa Satakunnassa. Kehittamistydn toteuttamisesta so-
vittiin toteutusorganisaation kanssa Kkirjallisesti Satakunnan ammattikoulun
maarittelemien menettelyohjeiden mukaisesti. Opinnaytetyona tehty kehitta-
misty0 toteutettiin yhteistydssa koko lastenkodin vakituisen henkilokunnan

kanssa.

Lastenkodissa tyoskentelee talla hetkella seitseman vakituista tyontekijaa. Li-
saksi lastenkodissa tyoskentelee vaihtelevissa maarin eri maara sijaistavaa
henkilokuntaa. Vakituinen henkilokunta koostuu kasvatusjohtajan ja vastaa-
van ohjaajan lisaksi viidesta ohjaajasta. Lastenkodissa tydskenteleva henkilo-
kunta on pitkdaikaista ja sitoutunutta. Tydskentely lastenkodissa tapahtuu Da-
niel Hughesin kehittaman DDP-menetelman eli vuorovaikutteisen kehityspsy-
koterapian viitekehyksen alla. Tavoitteena oli hyodyntaa DDP-menetelmaa

my0Os osana ryhmakehityskeskustelumallia.

Ryhmakehityskeskustelumallin kehittamisprosessi eteni neljassa vaiheessa.
Ensimmaisessa vaiheessa tyoryhma koosti ideoita ja ajatuksia kehittamispro-
sessin aloitukseksi. Toisessa vaiheessa ideoista ja ajatuksista muodostettiin
konkreettisia asioita, joiden perusteella kolmannessa vaiheessa muodostettiin
kysymykset, joista muodostettiin ryhmakehityskeskustelun malli. Neljannessa
vaiheessa luotu ryhmakehityskeskustelumalli pilotoitiin tydryhman kesken. Jo-
kainen kehittamiskokoontuminen oli perussisalloltdan seka rakenteeltaan sa-
mankaltainen. Kokoontumiset pitivat sisallaan orientaatioharjoituksen, kehitta-
miskokoontumisen alustuksen, toiminnallisen seka dialogisen osuuden. Ta-
man lisaksi jokainen kehittamiskerta seka pilotointikerta pitivat sisallaan arvi-

oinnin kehittamiskerran sisallosta seka sujumisesta.

Koko kehittamisprosessista laadittiin huoneentaulu, johon jokaisen kehittamis-
kerran jalkeen koostettiin yhteisesti aikaan saadut asiat. Talla pyrittiin vahvis-

tamaan kehittamisprosessin prosessinomaisuuden tuntua ja visualisoimaan
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prosessin kulkua ja kehitysta konkreettisemmin. Taman lisaksi ajatuksena oli,
etta huoneentaulu toimii myos eraanlaisena yhteenvetona ja helpottaa osallis-
tujia palauttamaan mieliinsa edellisilla kerroilla kasiteltyja asioita seka niiden
tuotokset. Huoneentaulu on kuvattuna Kuvassa 1 Ryhmakehityskeskustelu-

mallin kehittamisprosessi.
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Kuva 1 Ryhmakehityskeskustelumallin kehittdmisprosessi.

Jokainen kehittamiskerta aloitettiin orientaatioharjoituksella. Monesti ihmisen
huomio on pois tasta hetkesta. Tama voi estaa tai hankaloittaa sen huomaa-
mista, mika juuri nyt on tarkeaa. Onkin tarkeaa harjoitella huomion siirtamista
asiasta toiseen; kykya havainnoida omia aistimuksia, tunteita seka ajatuksia.
Kyky siirtaa huomio oman itsen ulkopuolelle on merkityksellista, esimerkiksi
silloin kun halutaan olla aidosti lasna. (Mielenterveystalo, 2023) Orientaatio-
harjoitusten avulla pyrittiin tuomaan jokaisen kehittamiskertaan osallistuvan
huomio nykyhetkeen ja kasilla olevaan tilanteeseen. Tama oli olennaista ja
tarkeaa kehittamisprosessin kannalta, silla keskittamalla seka fokusoimalla jo-
kaisen tyoryhman jasenen huomio tilanteeseen, mahdollistui aidompi keskus-
telu ja osallisuus kehittdmisprosessissa. Orientaatioharjoitus toteutettiin sa-
maan tapaan joka kerralla Nalle-kortteja hyddyntaen. Jokainen osallistuja sai
valita yhden tai useamman itsedan puhuttelevan Nalle-kortin. Osallistujia oh-
jeistettiin valitsemaan kortti silla perusteella, milta osallistujalla silla hetkella
tuntui tai mika kortti kuvasti hanen ajatuksiaan kyseessa olevaan kehittamis-
kertaan liittyen. Taman jalkeen jokainen sai vuorollaan halutessaan avata,
miksi oli paatynyt valitsemaan juuri tdman kortin/kortit. Tata kautta osallistujat

pystyivat myos ilmaisemaan odotuksiaan ja toiveitaan kehittamiskerralle.
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Kehittamisprosessi nahtiin tydyhteisossa myos vahvasti tyohyvinvointiin ja sen
edistamiseen liittyvana. Tyohyvinvointi pitaa sisallaan tyon mielekkyyden, tur-
vallisuuden, terveyden ja hyvinvoinnin. Tyohyvinvoinnilla vaikutetaan merkitta-
vasti tyossa jaksamiseen, tuottavuuteen seka sitoutumiseen. Tyoyhteison hy-
vaan ilmapiiriin panostamalla on mahdollista lisata tyohyvinvointia. Tyohyvin-
voinnista huolehtiminen on koko tyoyhteison vastuulla; tyonantajan velvolli-
suutena on huolehtia turvallisuudesta, yhdenvertaisesta kohtelusta seka hy-
vasta johtamisesta ja tyontekijan puolestaan omasta ammatillisesta osaami-
sestaan seka tyokyvystaan. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2023). Edella ole-
vien seikkojen perusteella kehittamiskerrat paatettiinkin yhdistaa tyohyvinvoin-
tipaiviin. Jokainen kehittamiskerta pidettiin tyopaikan ulkopuolella, erikseen
varatuissa tiloissa. Taman lisaksi itse kehittamistoiminnan jalkeen tydyhteiso
paasi nauttimaan yhteisesta ruokailusta seka rentoutumisesta saunomisen pa-
rissa. Tata kautta myos samalla panostetaan tyoyhteison yhteenkuuluvuuden

tunteen ja hyvan ilmapiirin yllapitamiseen seka vahvistamiseen.

Ryhmakehityskeskustelumallin luomisessa huomioitiin myos esihenkilonako-
kulma. Tapasin kehittamisprosessin vetajana lastenkodin kasvatusjohtajan
seka vastaavan ohjaajan, jotka my0Os yhteisesti omistavat lastenkodin yritys-
toiminnan, keskustellaksemme ryhmakehityskeskustelumallista seka sen to-

teutuksesta.

Tapaamisessa organisaation esihenkilot saivat tuottaa omia nakemyksiaan,
toiveitaan ja odotuksiaan liittyen kehittdmisprosessin. Vastavuoroisesti kehit-
tamisprosessin vetajana minulle mahdollistui esihenkildiden kuuleminen, ja
heilta kysyminen. Tapaamisessa sovittiin muun muassa ryhmakehityskeskus-
teluiden jarjestamisesta; itse ryhmakehityskeskustelun ohjausvastuusta seka
sen jarjestamisvastuusta. Yhteisesti sovittiin, ettd myods jatkossa kehittamis-
prosessin vetajana toimin organisaatiossa ryhmakehityskeskusteluiden veta-
jana. Esihenkildt puolestaan vastaavat ryhmakehityskeskusteluiden mahdol-
listamisesta ajankaytollisesti seka tilallisesti. Esihenkiloiden paatehtavaksi jai

huolehtia siita, etta ryhmakehityskeskustelut kdydaan sovitusti ja niihin
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8.1 Ensimmainen kehittamiskerta

Ensimmainen kehittamiskerta pidettiin joulukuun alussa 2022. Kehittamiskerta
aloitettiin ensin orientaatioharjoituksella, jossa jokainen osallistuja sai Nalle-
korttien avulla halutessaan avata omia ajatuksiaan, odotuksiaan seka toivei-

taan.

Taman jalkeen kehittdmisprosessin vetajana pidin alustuksen tulevasta pro-
sessista, sen toteutuksesta, tarkoituksesta, aikataulusta seka tehtavaan kehit-
tamistyohon liittyvista ohjeistuksista. Tama piti sisallaan myos avauksen siita,
miksi ja mita tehdaan, mita prosessi pitaa sisallaan ja mita silla tarkoitetaan.
Lisdksi avasin tyoyhteisolle kehittamisprosessiin liittyvat keskeiset kasitteet,
kuten ryhmakehityskeskustelu ja yhteisolahtoinen kehittaminen. Naiden lisaksi
varmistin, etta osallistujilla on kasitys siita, mita prosessiin vahvasti liittyvat ka-
sitteet DDP ja voimavarakeskeisyys tarkoittavatkaan. Lisaksi avauspuheen-
vuoro piti sisallaan kehittamiskertojen rakenteen avaamisen ja prosessin kulun
seka kaytantdjen kuvauksen. Olennaista oli myos se, etta jokaiselle osallistu-
jalle luotiin mahdollisuus vetaytya prosessista missa tahansa prosessin vai-
heessa joko kokonaan tai osittain. Osallistuminen kehittdmisprosessiin perus-

tui vahvasti vapaaehtoisuuteen.

Ensimmaisella kehittamiskerralla tarkoituksena oli koota osallistujilta ideoita ja
ajatuksia, joita ryhmakehityskeskustelu heissa herattaa. Jokaiselle osallistu-
jalle jaettiin Post it -lappuija, joihin jokainen sai kirjoittaa omat ajatuksensa seka
ideansa. Jokaiselle lapulle kirjattiin yksi idea tai ajatus. Lappuja sai tarvittaessa
lisaa. Kehittamisprosessin vetajana huolehdin tarvikkeista, ohjeistuksesta ja
aikataulutuksesta. Olin samaan aikaan my0s yksi osallistujista. Taman jalkeen
osallistujaryhma jaetiin puoliksi, samoin kertyneet laput. Kumpikin ryhma ryh-
mitteli omat lappunsa siten, etta sisalloltdaan samankaltaiset laput olivat sa-
massa pinossa. Koko osallistujaryhma puolestaan yhdessa keskustellen ryh-
mitteli kaikki tuotetut laput pinoihin niin, etta sisalléltdan samankaltaiset tai sa-
maa aihepiiria kasittelevat laput olivat yhdessa. Lopuksi yhteisesti keskustel-
len ja pohtien osallistujat otsikoivat ryhmitellyt laput. Tyéryhman aikaansaan-

nos on kuvattuna alle Kuvassa 2 Ensimmaisen kehittamiskerran tuotoksia.



29

Kokonaisuudessaan tyéryhman lapuille aikaansaamat ideat ja ajatukset on

taulukoitu liitteeseen 1.

Kuva 2 Ensimmaisen kehittamiskerran tuotoksia.

Ensimmaisella kehittdmiskerralla tavoitteena oli saada aikaan teemat ja otsi-
kot, joita hyodynnettiin seuraavalla kehittamiskerralla prosessin eteenpain vie-
misessa. Post it -lappujen sisaltamien ideoiden ja ajatusten ryhmittelyn jal-
keen, ryhma yhteisesti keskustellen muodosti seuraavat otsikot: prosessi, tyo-
yhteisdn tavoitteet, perehdytys, brandi, DDP viitekehyksena, tydn merkitys ja
asenne, roolit, tydhyvinvointi, reflektointi, avoimuus ja vuorovaikutus, turvalli-

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

8.2 Toinen kehittamiskerta

Toinen kehittamiskerta pidettiin helmikuussa 2023. Tassa valissa osallistu-
jaryhmassa tapahtui pienia muutoksia tyOyhteison kokoonpanon muutosten
vuoksi. Kehittamistoiminta aloitettiin edellisen kerran tapaan jo tutulla orientaa-
tioharjoituksella. Harjoituksessa jokainen osallistuja sai valita itseaan puhutte-
levan Nalle-kortin tai kortteja, ja halutessaan avata ajatuksensa myods muille

osallistujille.
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Ennen varsinaisen kehittamistyon aloittamista prosessin vetajana pidin alus-
tuksen. Alustuksessa muistutettiin osallistujia prosessin pelisaannoista, eli jo-
kaisen osallistujan oikeudesta vetaytya prosessista missa tahansa sen vai-
heessa; joko kokonaan tai osittain. Taman liséksi alustuksessa kerrattiin edel-
lista kehittamiskertaa, sita mita osallistujille oli jaanyt mieleen, ja mita ajatuksia
tai kysymyksia osallistujille oli noussut esiin. Lopuksi projektin vetajana viela

alustin kyseisen kehittamiskerran rakenteen ja tavoitteen seka tarkoituksen.

Kehittamiskerran tavoitteena oli edellisen kerran ideoista muodostuneita otsi-
koita hydodyntaen saada aikaan konkreettisia asioita ryhmakehityskeskustelu-
mallin luontia varten. Kehittamistyo aloitettiin soveltamalla Learning cafe -me-
netelmaa. Learning cafe eli oppimiskahvila tarkoittaa yhteistoimintamenetel-
maa, joka perustuu keskustelulle seka tiedon luomiselle ja siitamiselle. Olen-
naista menetelmassa on keskustelun kayminen ja yhteisymmarryksen Ioyta-
minen, tavoitteena on pystya muodostamaan konsensus eli ryhman yhteinen
mielipide. Menetelman ideana on pienryhmissa keskustellen pohtia eri tee-
moja ja kysymyksia, samalla kirjaten ne yl6s. Pienryhmat vaihtavat poytia, jol-
loin uusi poydan ymparille kokoontunut ryhma pohtii edellisten ryhmien aikaan-
saannoksia ja jatkojalostaa niita. Lopuksi kaikki tuotokset kaydaan yhteisesti
kootusti lapi. (Innokyla, 2023).0sallistujaryhma jaettiin arpomalla kahdeksi pa-
riksi ja yhdeksi kolmen hengen pienryhmaksi. Parien ja pienryhman tehtavana
oli kiertaa poydille asetettuja pisteita, seka kirjoittaa otsikoiden alle niista mie-
leen nousevia konkreettisia asioita. Jokainen ryhma kKiersi vuorollaan jokaisen
pisteen, ja jatkoi edellisen ryhman aikaansaannosta. Prosessin vetajana huo-
lehdin aikataulutuksesta ja siita, etta jokainen ryhma kiersi kaikki tehtavan pis-
teet. Lopuksi ryhma kokoontui yhteen ja saadut tuotokset kaytiin yhteisesti
keskustellen Iapi. Viela tassa keskustelussa esiin nousseet asiat kirjattiin jo-
kaiseen paperiin ylos. Ryhman aikaansaannoksia on kuvattuna Kuvassa 3 Toi-

sen kehittamiskerran tuotoksia.
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Kuva 3 Toisen kehittamiskerran tuotoksia.

Seuraavaksi kehittdmiskerralla huomioitin DDP-menetelman osallistaminen
osaksi kehittamisprosessia ja tulevaa ryhnmakehityskeskustelua. Jokainen pari
ja pienryhma kavivat 5 minuutin keskustelun edellisessa tehtavassa esiin
nousseista asioista. Tehtavana oli, etta keskustelijat keskustelevat keskenaan,
ja samaan aikaan muut ryhmasta kuuntelevat. Olennaista keskustelussa oli
huomioida DDP-menetelman mukainen empatia ja uteliaisuus toista kohtaan.
Jokaisen keskustelun jalkeen muulla rynmalla oli 5 minuuttia aikaa keskustella
ja kommentoida edellistd keskustelua. Jokaisen ryhman ajatukset ja muiden

kommentit kirjattiin ylos.

Taman jalkeen kaytiin yhteinen kehittamiskeskustelu. Tassa keskustelussa
pohdittiin ja paatettiin yhteisesti keskustellen ryhmakehityskeskustelumallin
teemat seka aihealueet. Keskustelussa paatettiin, mitd osa-alueita osallistu-
jaryhma halusi mallissa painottaa, ja mita siina haluttiin nakyvaksi. Tyoryhman
tuottamat konkreettiset ajatukset ja ideat, on taulukoitu liitteessa 2. Taman li-
saksi liitteesta 3 16ytyy pari- ja ryhmakeskustelujen kautta esiinnousseita aja-

tuksia.

Toisen kehittamiskerran tavoitteena oli [oytaa ryhmakehityskeskustelun konk-

reettiset aihealueet seka teemat. Ryhma paatti yhteisesti keskustellen, etta
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ryhmakehityskeskustelu painottuu neljaan eri osa-alueeseen: DDP, tyon viite-

kehys ja asenne, tyoyhteison tavoitteet seka tyohyvinvoinnin edellytykset.

8.3 Kolmas kehittamiskerta

Kolmas kehittamiskerta jarjestettiin maaliskuussa 2023. Kehittamiskerta aloi-
tettiin jo edellisilta kerroilta hyvin tutuksi tulleella orientaatioharjoituksella. Va-
litsemansa Nalle-kortin tai korttien avulla jokaiselle osallistujalle muodostui
mahdollisuus avata omia ajatuksiaan muille osallistujille. Kolmannen kehitta-
miskerran tavoitteena oli aikaansaada kysymyspatteristo, joihin ryhmakehitys-
keskustelumalli perustuu. Taman lisaksi tyoryhma kirjasi ylos menetelmatoi-
veita ja -ideoita, joita on mahdollista tulevaisuudessa hyodyntaa itse ryhmake-

hityskeskustelujen kaymisessa.

Kehittamisprosessin vetajana pidin ennen varsinaista kehittamistyota aloitus-
puheenvuoron. Puheenvuorossa muistutin kaikkia osallistujia jokaisen oikeu-
desta vetaytya kehittamisprosessista missa tahansa sen vaiheessa, joko osit-
tain tai kokonaan. Taman lisaksi kerrattiin edellisten kehittamiskertojen aikaan-
saannoksia, kasiteltiin esiin nousseita ajatuksia ja kysymyksia seka alustettiin

kyseisen kehittamiskerran rakenne ja tavoite.

Tuplatiimi on luova ja tekninen ideointimenetelma. Olennaista tuplatiimissa on,
etta sen lopputulos on kaikkien ryhman jasenten hyvaksyma ja he sitoutuvat
siihen. Menetelma on keskusteleva ja osallistava, jokainen osallistuja saa ko-
kemuksen vaikuttavuudestaan. Tuplatiimissa vetajan maarittelemaan ongel-
maan haetaan ratkaisua kirjaamalla ensin omat ajatukset seka ideat ylds.
Nama ideat kasitellaan pareittain tai ryhmissa, jotka valitsevat tai kehittavat
omat yhteiset ideansa. Taman jalkeen muodostetaan ryhmia, jotka puolestaan
valitsevat tai kehittavat edellisten ideoiden pohjalta omat ideansa. Jokainen
ryhma esittelee omat ideansa, ja mahdollisesti antaa jonkin yhden lisaehdo-
tuksen. Taman jalkeen ryhmat aanestavat ideoita siten, etta omalle idealle saa
antaa vain yhden pisteen, joskin yhden lisdpisteen antaminen on mahdollista.

Vetdja kokoaa pisteytetyt ideat yhteen ja yhteisesti keskustellen ideoita on
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mahdollista koota myds yhteen. Yhteisen keskustelun kautta ideoista muodos-
tetaan ryhmia, ja ne mahdollisesti myos otsikoidaan. Nama ideat muodostavat

ryhman yhteisen ndkemyksen. (Opetushallitus, 2023).

Kolmannen kehittdmiskerran ensimmaisena toimintona hyddynnettiin sovelle-
tusti tuplatiimi-menetelmaa. Edellisella kerralla saaduista teemoista kaksi,
DDP seka tyonviitekehys ja asenne, kasiteltiin talla menetelmalla. Tata mene-
telmaa kaytiin kaksi kierrosta, kummallekin aihepiirille oma kierroksensa. Osal-
listujat saivat ensin pohtia ja luoda omia teemojaan kasittelyssa olevaan aihe-
piiriin liittyen. Taman jalkeen osallistujat jakautuivat pareihin, joissa osallistujat
ensin esittelivat omat kysymyksensa. Naista parit valitsivat viisi yhteista kysy-
mysta, jotka he kirjasivat erilliselle paperille. Parit esittelivat kysymykset muulle
ryhmalle. Jokainen pari sai taman jalkeen aanestaa kaikista luoduista kysy-
myksista mielestaan viitta parasta. Taman jalkeen koko ryhma yhteisesti kes-
kustellen ryhmitteli valitut kysymykset aihepiireittain, ja kokosi mahdollisesti
samankaltaiset kysymykset yhteen. Esimerkkeja ryhman aikaansaannoksista
Tupla-tiimimenetelmalla on kuvattuna Kuvassa 4 Kolmannen kehittamiskerran

tuotoksia.

Kuva 4 Kolmannen kehittamiskerran tuotoksia.

Kehittamiskerran DDP-menetelman harjoituksena perehdyttiin hyvaksyntaan.

Hyvaksynta on yksi DDP-menetelmassa kaytettavan PACE-asenteen osa.
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Tarkoituksena on kohdata toinen, tassa tapauksessa myos itsensa, hyvaksy-
valla asenteella. Harjoituksena kehittamisprosessin vetajana luin hengityshar-
joituksen, jonka avulla jokaisen osallistujan oli mahdollista keskittya hetkeen,
harjoittaa armollisuutta ja hyvaksyntaa itseaan kohtaan. Ajatuksena oli, etta
harjoittelemalla hyvaksyntaa itseaan kohtaan, mahdollistuu paremmin myos

toisen kohtaaminen hyvaksyvasti.

Toisena kehittamismenetelmana hyodynnettiin edelliselta kehittamiskerralta
tuttua sovellettua Learning cafe -menetelmaa. Edelliseltd kerralta saaduista
teemoista kolme, tyOyhteison tavoitteet, tyohyvinvoinnin edellytykset seka me-
netelmat, kasiteltiin tdman menetelman avulla. Osallistujat kiersivat pareittain
poytia, joissa he ideoivat teemoihin liittyvia kysymyksia ja kirjasivat ne yl0os.
Seuraavat parit taydensivat kysymyksia tai kehittivat kokonaan uusia. Mene-
telmien osalta parit kirjasivat ylos menetelmatoiveita ja -ideoita ryhmakehitys-
keskustelujen kaymista ajatellen. Taman jalkeen aikaansaadut kysymykset
ryhmiteltiin yhdessa keskustellen. Kolmannen kehittamiskerran tuotokset on

taulukoitu liitteesta 4.

Taman jalkeen osallistujaryhma kavi viela yhteisen keskustelun. Tassa kes-
kustelussa pohdittiin, tarvitseeko jokin kehittamiskerralla esiin noussut kysy-

mys, tai asia, viela tdydennysta. Nama kirjattiin ylos.

8.4 Ryhmakehityskeskustelumallin luominen

Ryhmakehityskeskustelumallin varsinainen luominen tapahtui kehittamiskerto-
jen kautta saatujen, yhteisesti muodostettujen teemojen seka kysymysten
avulla. Kehittajana kuitenkin hieman muokkasin kysymyksia, 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 hyddynsin myds opinnay-

tetyon yksildohjauksen mahdollistamaa tukea seka ohjausta.
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Mallissa kysymykset on ryhmitelty ensin isompien yhdessa osallistujaryhman
kanssa maariteltyjen otsikoiden alle. Naita paaotsikoita on nelja. Taman jal-
keen kysymykset on ryhmitelty viela alaotsikoittain, jotta kysymysten sisalto

kohdistuu viela tarkemmin tietyn teeman muodostamaan aihealueeseen.

Mallin kysymysten asettelussa huomioin voimavarakeskeisyyden kontekstin.
Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta kysymysten asettelu kiinnittda huomion
siihen, missa asioissa ollaan onnistuttu, ja miten asioita on tehty, jotta tavoit-
teet on saavutettu. Kysymykset ohjaavat pohtimaan asioita positiivisesta ja ra-
kentavasta nakdkulmasta. Myods kehittamistarpeet huomioidaan reflektoivasti

ja rakentavasti.

Ensimmaisena paaotsikkona on tyoyhteison tavoitteet. Tama otsikko pitaa si-
sallaan konkreettisesti ensin tydyhteison tavoitteiden maarittelyn. Sen lisaksi
paaotsikon alla ovat my0s alaotsikkona rooleihin ja vastuualueisiin liittyva poh-
dinta seka toiminnan kehittamisen pohdinta. Toisena paaotsikkona mallissa on
tydn merkitys ja asenne, jonka alla alaotsikkoina tydyhteison arvot, tyon arvok-
kuus ja merkityksellisyys, asenne seka yhteinen linja. Kolmas paaotsikko kes-
kittyy tydhyvinvoinnin edellytyksiin. Sen alaotsikkoina ovat tydhyvinvointia tu-
kevat voimavarat tydyhteisdssamme, hyvinvointi, jaksaminen ja palautuminen,
ilmapiiri ja viihtyvyys, koulutus ja perehdytys sekda menetelmat. Neljantena
paaotsikkona on DDP-viitekehys, joka pitaa sisallaan DDPn merkityksen, DDP
kaytannossa, DDP-osaamisen kehittaminen seka DDPn vaikuttavuuden alaot-

sikot.

Malli keskittyy aina puolen vuoden tarkasteluajanjaksolle. Tavoitteiden ja ke-
hittdmistoimien tuloksia tarkastellaan menneen puolen vuoden ajalta. Samoin
tehtavat toimet ja uudet tavoitteet maaritelldan seuraavan puolen vuoden
ajaksi. Tama ohjaa samalla myds ryhmakehityskeskusteluiden kaymista, myos
ne kaydaan puolivuosittain. Nain tavoitteiden saavuttamiselle ja kehittamistoi-
mille jaa riittavasti aikaa, mutta samalla ajanjakso on hallittavissa oleva seka

riittdvan konkreettinen.
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Mallin kirjalliseen ulkoasuun lisattiin sisallysluettelo seka ohjeistus rynmakehi-
tyskeskustelun toteuttamisesta. Naiden avulla pyrittiin takaamaan mallin kirjal-
linen selkeys seka varsinaisen keskustelun kdymisen parempi sujuvuus. Mal-
liin kuvattiin ryhmakehityskeskustelun perusperiaatteet, tavoitteet seka idea.
Taman lisaksi mallin kirjalliseen versioon Kirjattiin ohjeistus ryhmakehityskes-
kustelun toteuttamisesta, pitaen sisallaan ryhmakehityskeskustelun edellytyk-
set ja vaatimukset. Kehittamisprosessina luotu ryhmakehityskeskustelumalli

I0ytyy kokonaisuudessaan liitteesta 5.

8.5 Ryhmakehityskeskustelumallin pilotointi

Ryhmakehityskeskustelumallin pilotointi tapahtui toukokuussa 2023. Tarkoi-
tuksena oli testata kaytannéssa luodun mallin toimivuus, 16ytdd mahdollisia
kehittamistarpeita seka pilotoida ryhmakehityskeskustelu osaksi lastenkodin
tyoryhman menetelmia. Pilotointikerta aloitettiin  kehittamiskerroilta tutulla
orientaatioharjoituksella, jossa jokainen pilotointiin osallistunut ryhman jasen
sai Nalle-kortin tai korttien avulla mahdollisuuden avata omia ajatuksiaan

muulle ryhmalle.

Ennen varsinaista ryhmakehityskeskustelua kehittamisprosessin vetajana
alustin kehittamisprosessin seka ryhmakehityskeskustelun idean, tarkoituksen
ja tavoitteet. Vetaja avasi ryhmalle myos ryhmakehityskeskustelun ajatusta
voimavara- ja ratkaisukeskeisyyden nakokulmasta. Olennaisena tuotiin esiin
myods DDP-menetelma, dialogisuus seka vuorovaikutteisuus osana ryhmake-

hityskeskustelua.

Varsinainen ryhmakehityskeskustelu kaytiin osittamalla keskustelu kirjallisen
mallin neljan paaotsikon mukaisesti. Ensimmaisena teemana oli tydyhteison
tavoitteet, joiden lapikayminen aloitettiin yksildtehtavalla. Yksilotehtavassa jo-
kaisen ryhman jasenen tuli kirjoittaa lapuille ylos asioita liittyen tavoitteisiin,
rooleihin, vastuualueisiin seka toiminnan kehittamisen kohteisiin. Jokainen
ryhman jasen sai kirjoittaa maksimissaan nelja asiaa aihetta kohden. Nama

laput lajiteltiin aihealueittain ja aseteltiin kaikkien ryhman jasenten nahtaville.
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Jokainen ryhmalainen sai vuorollaan aanestaa kolmea mielestaan tarkeinta
asiaa aihealuetta kohden. Aihealuittain kolme eniten aania saanutta asiaa va-
littiin yhteiseen keskusteluun. Yhteisessa keskustellussa muodostettiin aihe-

alueittain asioista tavoitteita seuraavan puolen vuoden ajalle.

Ryhmakehityskeskustelumallin osiot tyon merkitys ja asenne seka tyohyvin-
voinnin edellytykset kasiteltiin pienryhmatehtavana tutun Learning cafe -me-
netelman avulla. Tyoryhma jaettiin pareihin seka pienryhmaksi, jotka kiersivat
vuorollaan pisteita. Pisteilla heidan tuli vastata esitettyihin kysymyksiin yhtei-
sen keskustelun ja pohdinnan perusteella. Kierrosten jalkeen kaytiin yhteista
keskustelua, jonka perusteella kirjattiin ylos yhteisesti esiin nousseet ajatukset,

ideat ja asiat.

DDP-viitekehyksena puolestaan kasiteltiin ryhmatehtavana, jossa koko ryhma
jaettiin puoliksi ja kumpikin ryhma vastasi ryhnmakehityskeskustelumallissa esi-
tettyihin kysymyksiin yhteisesti keskustellen ja pohtien. Taman jalkeen koko
ryhman kanssa kaytiin [api kysymys kerrallaan ryhmien muodostamat vastauk-
set ja koottiin ne yhteen. Saatujen vastausten perusteella kaytiin koko ryhman

kesken yhteista keskustelua esiinnousseista ajatuksista.

9 KEHITTAMISPROSESSIN ARVIOINTI

Prosessin arviointi kehittamisprosessin aikana on merkityksellista, sillda saadun
tiedon perusteella mahdollistuu toiminnan kehittaminen edelleen. Arviointi
tuottaa tietoa muutoksista; mita on muuttunut, miten ja minka takia. Lisaksi
prosessinarvioinnin avulla on mahdollista kiinnittda huomiota siihen, miksei ke-
hittymista ole tapahtunut huolimatta asetetuista tavoitteista ja tehdyista muu-
toksista. Tarkoituksena on ryhmamuotoinen reflektoiminen. (Loppela, 2004, s.
149).
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Kehittamisprosessia arvioitiin saannollisesti koko prosessin aikana. Prosessin
etenemista ja laatua arvioitiin jokaisen kehittamistapaamisen yhteydessa. Tar-
koituksenmukaista oli yhteisesti ryhmana reflektoida kehittamisprosessia. Ar-
vioinnissa huomioitiin jokaisen kehittamiseen osallistuneen ajatukset, toiveet,
ehdotukset seka rakentava kritiikki. Kehittamisprosessia muokattiin ja jalostet-
tiin ilmenneiden seikkojen pohjalta. Arvioinnissa osallistujat tuottivat ajatuksi-
aan liittyen niin keskustelun ohjaamiseen kuin ryhmadynamiikkaan ja ryhma-

tyoskentelytaitoihin liittyen.

Ensimmaisen kehittamiskerran loppuarvioinnissa osallistujat arvioivat kehitta-

LI L LI ] |

mista seuraavasti: "Hyvin sa vedat”, "johdonmukaista, ei kiirehtimista”, "sel-
keaa, pystyt poikkaseen”, “intohimoa, perehtymista”, "toisillemme kiltteja ja lo-
jaaleja; miten pystytddn menemaan rajojen yli” ja "rentoa”. Taman lisaksi osal-
listujat tuottivat: "saadaan materiaalia”, "halua ja osaamista projektiin” seka
"hyva olla poissa tyOpaikalta, yhdistaa tyohyvinvointiin”. Saatujen arviointien
perusteella osallistujat olivat varsin innostuneita kehittamisprosessista seka
tyytyvaisia vetajan toimintaan. Toisaalta arvioinnissa tuotettiin huolta siita, mi-
ten pystymme tuottamaan asioita rehellisesti, myos rakentavaa kritiikkia tuot-

taen ja haastavia asioita esille nostaen.

Toisen kehittamiskerran arviointikeskustelussa nousi esiin seuraavia ajatuk-
sia; keskustelu sujuvaa ja ohjaus hyvaa, tunne, etta etenee koko ajan, ryh-
massa on voimaa, tyytyvaisyytta, etta saatu mahdolliseksi. Taman lisaksi osal-
listujat tuottivat: tarkeata, mietintdd monesta nakokulmasta, mennaan ja paas-
taan syvalle, hyvaa kirjaamista ja jasennysta seka "multitaskaaminen” hal-
lussa. My0s toisen kehittamiskerran arvioinnissa keskeisena nousi esiin tyyty-
vaisyys vetajan toimintaan seka innostus kehittamisprosessia kohtaan. Kehit-
tamisprosessi nahtiin mahdollistajana seka erilaisten nakdkulmien esiin-

tuojana.

Kolmannen kehittamiskerran arviointikeskustelussa osallistujat tuottivat seu-

” ” -~ ”

raavaa: "hyvin saatiin”, "hyvin keskeytettya ronsyilya”, "tiivista tydoskentelya”,

"nousi hyvin esiin, mitkd teemat tarvitsevat jatkokasittelyd” ja "ryhdikasta
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vetamista”. Osallistujat tuottivat taman lisaksi myos: ” saadaanko tiivistettya,

”» ”

jaako jotain olennaista pois”, ” rynman voima yllattaa, ollaan enemman kuin

osiemme summa’”, "energia yllattaa”, ryhman tulos yllattaa”, "pystytaan tyos-
kentelemaan tehokkaasti, yllattynyt”, "ollaan myos totuttu tyoskentelemaan,
kehitytty tydskentelyssa” seka "meilla sisaltéa, mitd hyddyntad”. Kolmannella
kehittamiskerran arvioinnissa korostui usko tyoryhmaa ja sen tyoskentelya
kohtaan. Myos vetgjan toimintaan oltiin edelleen tyytyvaisia. Huolta aiheutti
kuitenkin se, miten tuotokset saadaan tiivistettya ryhmakehityskeskustelumal-

liin olennaiset asiat sisallyttaen.

Kehittamisprosessin lopuksi tehtiin koko prosessia koskeva loppuarviointi.
Loppuarvioinnissa on kyse summatiivisesta eli kokoavasta arvioinnista. Li-
saksi loppuarvioinnissa tarkastellaan vaikutuksia sen mukaisesti, millaisia hyo-
tyja osallistujat itse kokevat saaneensa kehittamisprosessista. Arvioinnissa
tuodaan nakyvaksi kehittamisprosessin myota tapahtuneet muutokset. Tavoit-
teiden saavuttamisen arviointi kuuluu osaksi loppuarviointia. (Loppela, 2004,
s. 156-157). Taman kehittdmisprosessin loppuarviointi toteutettiin kaymalla
yhteinen loppukeskustelu ja keraamalla viimeisen tapaamisen jalkeen yhtei-
sesti ajatuksia ja arvioita prosessin kulusta ja toteutuksesta. Loppuarvioinnissa
kiinnitettiin erityistd huomiota kehittdmisprosessin kulkuun seka tavoitteiden
saavuttamiseen. Arvioinnissa arvioitiin myods tuotettua ryhmakehityskeskuste-
lumallia kokonaisuutena, sen jatkokehittamistarpeita ja mahdollisuuksia jal-
kauttaa se osaksi tyoskentelya. Keskustelussa esiinnousseet ajatukset olivat:

” ”

"hyvalta vaikuttaa, alkaa rullaamaan kylla jatkossa”, "ajoitus ongelmana; lisda
aikaa jaettuna 2 osioon”, "kysymysten yhdistamista”, "aiheet/teemat hyvat”,
"rajaamista” seka "kysymykset jatkossa teemoittain”. Naiden esille nousseiden
ajatusten perusteella todettiin, etta erityisesti ryhmakehityskeskustelun kay-
tannon toteutus vaatii viela jatkojalostamista. Itse keskustelumalli koettiin hy-
vaksi, mutta keskustelukaytannot ja -tavat vaativat viela lisda kokemusta ryh-
makehityskeskustelujen kaymisesta. Keskeisimpana ajatuksena paatettiin
seuraavalla keskustelukerralla keskustelu osittaa kahteen osioon, joiden va-
lissa pidetaan pidempi tauko. Mallin sisalloista todettiin, etta niitd mahdollista

jalostaa ja muokata jatkossa, kun kokemusta keskustelujen kdymisesta tulee
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lisaa. Ryhmakehityskeskustelu ja sen malli koettiin tydoryhmassa jatkuvana

prosessina, jossa on mahdollista oppia ja kehittya jatkossakin.

10 KEHITTAMISPROSESSIN YHTEENVETO JA POHDINTA

On varsin kiinnostavaa, miten muuttuvan yhteiskunnan seka tydyhteisokulttuu-
rien vaikutukset tulevat tulevaisuudessa nakymaan myods ryhmakehityskes-
kusteluissa. Olisi mielenkiintoista tutkia, miten ryhmakehityskeskustelujen
vuorovaikutteisuuteen panostaminen vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin, ta-
voitteellisuuteen, tuloksellisuuteen seka asetettujen tavoitteiden saavuttami-
seen. Myo6s kehittamisprosessini tueksi tekemani katsauksen hakutulosten pe-
rusteella on todettavissa, ettd ehdottomasti tarvitaan viela lisda tutkimusta
seka kehittamista liittyen ryhnmakehityskeskusteluihin seka niiden kaymistapoi-
hin. On mielenkiintoista nahda, miten erilaiset organisaatiot, niiden tarpeet

seka tavoitteet vaikuttavat ryhmakehityskeskusteluiden kulkuun.

Kehittamisprosessissa huomioin myos sosiaalialan ammattieettiset periaatteet
tyota ohjaavana tekijana. Eettisissa periaatteissa on maaritelty jokaisen ihmi-
sen oikeus tunneilmaisuun ja kielteisten kokemusten ilmaisemiseen, arvosta-
vaan vuorovaikutukseen seka luottamukseen, itsemaaraamisoikeuteen ja
osallisuuteen, voimavarojen seka vahvuuksien huomaamiseen, ainutlaatuisen
kokonaisuuden huomioimiseen, syrjimattomyyteen seka erilaisuuden hyvak-
symiseen, osallisuuteen voimavaroista, yhdenvertaisuuteen seka epaoikeu-
denmukaisten kaytanteiden vastustamiseen. Oikean ja vaaran kysymysta,
kohtuutta, tarkoituksenmukaisuutta seka oikeudenmukaisuutta on myos poh-
dittava eettisten periaatteiden, ammattieettisten arvojen, nakdékulmasta. (Arki,
arvot ja etiikka - sosiaalialan ammattilaisen eettiset ohjeet, 2022). Kehitetyssa
ryhmakehityskeskustelumallissa seka sen kehittamisprosessissa huomioin
eettisissa periaatteissa maaritellyt arvot. Olennaista oli, etta jokainen kehitta-
misprosessiin osallistuva tuli kohdatuksi eettisten periaatteiden mukaisesti ha-

nen  oikeutensa  huomioiden. Lisaksi  opinnaytetybprosessin ja
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kehittamisprosessiin osallistuminen oli jokaisen osallistujan kohdalla vapaaeh-
toista, joskin erityisen toivottavaa. Nain ollen jokaiselta opinnaytetyoprosessiin
osallistuvalta kysyttiin hanen suostumuksensa osallistua prosessiin. Jokaiselle
osallistujalle mahdollistettiin vetaytyminen prosessista tai jostakin sen yksittai-

sesta osasta.

Ryhmakehityskeskustelumallin kehittaminen yhteisolahtoisen kehittamisen
keinoin oli varsin mielenkiintoinen ja opettavainen prosessi, silla jouduin mo-
nessa kohdassa astumaan oman mukavuusalueeni ulkopuolelle ja toimimaan
niin itselleni taysin uudessa roolissa kuin toimimaan itselleni uusilla tavaoilla.
Rooli prosessin johtajana oli minulle uusi, eika roolin kaikki puolet, kuten ryh-
man ohjauksellinen rajaaminen, olleet minulle mitenkaan automaattisesti yk-
sinkertaisia tai helppoja. Kehittamisprosessi koostui useammasta erilaisesta
vaiheesta, ja jokaiseen prosessin vaiheeseen liittyi omat erityisnakokulmansa,
esimerkiksi kaytannon toimintana tai selvitystyona. Myos tydyhteisdn kannalta
prosessi oli opettavainen, esimerkiksi tydyhteison dynamiikan ja toiminnan na-
kokulmista. Prosessin kautta pystyimme muun muassa huomaamaan, etta ky-
kenemme ennakkokasityksistamme huolimatta toimimaan koostuneesti ja

saamaan tulosta aikaiseksi ennakkoon oletettua paremmin.

Kehittamisprosessi ja sen tuloksena syntynyt ryhmakehityskeskustelumalli
ovat olleet tydyhteison nakokulmasta varsin merkityksellisia. Koko prosessin
yhtena ideana oli lisata tyoyhteison ryhmaytymista, loytaa seka tunnistaa voi-
mavaroja sekda mahdollistaa tyoyhteisdon valista keskustelua. Taman kautta
mahdollistui tydyhteisdn ryhmaytyminen ja yhteisodllisyyden seka yhteishengen
vahvistaminen. TyOyhteison jasenet sanoittivat asiaa "ollaan samaa tiimia” -
ajatuksen kautta. Toisaalta ajatuksena oli myos keskustelun mahdollistumi-
nen, myos vaikeista ja haastavista aihealueista. Tama kuitenkin vaatii ehdot-
tomasti luottamuksellista ja turvallista ilmapiirida. Haasteensa luo myos se, mi-
ten varmistutaan siita, etta jokaiselle tyoryhman jasenelle aivan todellisesti
mahdollistuu aitojen ajatustensa seka mielipiteidensa esille tuominen niin, etta
muu tyoryhma suhtautuu niihin avoimesti, hyvaksyvasti ja ymmartavasti. Ke-

hittdmisprosessin vetajana koin tdaman hieman haastavaksi, vaikka tydyhteiso
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onkin pieni ja tiivis. Haasteen loi se, etta olemme edella olevasta keskimaarin
turvallisesta ilmapiirista huolimatta melko kiltteja toisiamme kohtaan. Tama te-
kee negatiivissavytteisten huomioiden esiin tuomisesta haastavaa, vaikka aja-
tus olisikin antaa rakentavaa kritiikkia tai kommentoida asioita kehittavassa
hengessa. Kehittamisprosessin vetajana koin, etta tama nakokulma vaati eri-
tyista huomiota seka pohdintaa, ennakkoon varautumista ja suunnitelmalli-

suutta.

Niin kehittamisprosessissa kuin varsinaisessa ryhmakehityskeskustelussa
seka -mallissa tausta-ajatuksena oli ajatus voimavarakeskeisyydesta ja vuo-
rovaikutteisuudesta. Tausta-aineistoa laatiessani huomasin, ettei ryhmakehi-
tyskeskustelun, voimavarakeskeisyyden seka vuorovaikutteisuuden yhdista-
minen ole ollut kovin tavallista. Ennakkotapauksien ja aineiston |0ytyminen oli
haastavaa. Tassa kehittamisprosessissa voimavarakeskeisyys ja vuorovaikut-
teisuus olivat kuitenkin keskiossa. Voimavarakeskeisyyden avulla on mahdol-
lista kiinnittda huomiota niihin asioihin, joissa tydyhteisdssa ollaan onnistuttu.
Tama mahdollistaa hyvan huomaamisen. Tama nakyy myos ryhmakehityskes-
kustelua varten luodun mallin kysymysten asettelussa. Tietenkaan tama ei
missaan nimessa tarkoita sita, etta ryhmakehityskeskustelussa tai -mallissa
haettaisiin vain onnistumisia. Luonnollisesti myos kehittamistarpeet tulevat
keskustelussa esille. Olennaista kuitenkin on, ettd huomio kiinnittyy siihen, mi-
ten onnistumisia ja positiivista kehittymista on saatu aikaan, joka puolestaan

mahdollistaa naiden keinojen seka toimien hyddyntamisen jatkossakin.

Ajatus voimavarakeskeisyyden ja vuorovaikutteisuuden sisallyttamisesta ryh-
makehityskeskusteluun vahvistui tyoyhteison toimintatapojen kautta. Tyoyhtei-
sdssa varsinainen tyoskentely tapahtuu DDP-menetelman mukaisesti, jossa
varsinkin PACE-asenne eli leikkisyys, hyvaksyvyys, uteliaisuus ja empatia
ovat keskeisina tekemisen perusperiaatteina. Taman vuoksi ryhmakehityskes-
kustelumallissa ja sen toteutuksessa on haluttu tuoda nama vuorovaikutuksen
periaatteet myods osaksi tyoyhteison jasenten valista vuorovaikutusta. Toi-
saalta tuomalla PACE-asenne osaksi ryhmakehityskeskustelun vuorovaiku-

tustapaa, mahdollistuu kullekin tydyhteisdn jasenelle kyseisen tydmenetelman
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harjoitteleminen. Aivan yksinkertaista ja helppoa ei kuitenkaan naiden ele-
menttien sisallyttaminen ole, vaan kehittamisprosessin tuoman kokemuksen
mukaan se vaatii ryhmakehityskeskustelun vetajalta erityistd huomiota ja
suunnitelmallisuutta. Esimerkiksi keskustelun kdymisen menetelmat tulee va-

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

Voimavarakeskeisyyden, vuorovaikutuksellisuuden sekd DDP-menetelman
yhdistaminen voidaan nahda toisiaan tukevina asioina. Ne toisaalta sisaltavat
paljon samoja seikkoja, kuten luovuuden ja leikkisyyden hydodyntamista, mutta
samalla luovat vahvasti samansuuntaisia pelisaantoja vuorovaikutukselle. Hy-
vaksyva ja empaattinen vuorovaikutus, hyvan nakeminen asioissa seka ihmi-
sissa on olennaista kokonaisuudessaan. Toki helppoa kokonaisuutta naiden
yhdistaminen ei ole, eivatka ne automaattisesti luo tai tarkoita sujuvaa ja hyvaa
iimapiiria. Sen sijaan nama vaativat asennoitumista seka avointa suhtautu-
mista, esimerkiksi sen ymmartamista, ettd samaa mielta asioista ei tarvitse
olla, mutta toisen nakdkulma asiaan tulee hyvaksya ja siihen suhtautua ym-

martavaisesti. Tama toisaalta puolestaan tuottaa yhteisymmarrysta.

Kehittamisprosessi ja ryhmakehityskeskustelu on haluttu yhdistaa tyohyvin-
vointiin. Tydyhteison kehittdminen on nahty vahvasti kuuluvaksi osaksi tyohy-
vinvointia, jolloin naiden yhdistaminenkin on varsin perusteltua. Tassa kehitta-
misprosessissa tama yhdistaminen tarkoitti kehittamisprosessin viemista pois
tyopaikalta, jolloin kehittamistapaamiset seka pilotointi tapahtuivat tyopaikan
ulkopuolella. Taman lisaksi jokaisen kehittdmistapaamisen, ja myds pilotointi-
kerran, jalkeen tydyhteisolle tarjottiin mukavaa yhdessaoloa rennossa ilmapii-
rissa ruokailuineen. Tama todettiin toimivaksi, ja paatettiin toteuttaa myos jat-
kossa ryhmakehityskeskusteluja kdytdessa. Oman haasteensa toki loi se, etta
tydpaikan tilanteen seka tyon luonteen vuoksi aivan taytta irtautumista ei ollut
mahdollista saavuttaa. Tyoyhteison jasenten ajatukset olivat valilla vahvastikin
tyopaikalla, ja tyOpaikan akuuteissa asioissa. Tama vaati vetajana huomion
fokusoimista itse asiaan, mutta samalla ymmarrysta kunkin tilanteen erityisyy-

desta.
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Ryhmakehityskeskustelu ajatellaan yksilokehityskeskusteluja taydentavana
menetelmana. Meidan tyoyhteisbamme ajatellen naiden eri kehityskeskuste-
lujen yhdistelma on varmasti toisiaan tukeva. Yksilokehityskeskusteluissa
mahdollistuu jokaisen omien voimavarojen ja kehityskohteiden tunnistaminen,
mutta ryhmakehityskeskusteluissa puolestaan niita on mahdollista tunnistaa
koko tyoyhteison tasolla. Nain ollen keskustelut linkittyvat varsin vahvasti toi-
siinsa. Toisaalta ryhmakehityskeskustelujen kautta voi olla mahdollista tunnis-
taa myos sellaisia voimavaroja, jotka menevat yksilotasolle, joita yksilo itse ei
ole valttamatta tullut havainneeksi. Lisaksi erityisesti voisi ajatella niin, etta
talla kehityskeskustelujen yhdistelmalla on merkitysta myos tyoyhteisomme
yhteenkuuluvuuden ja yhteiséllisyyden kannalta, kun jokaisen tydyhteison ja-
senen ymmarrys ja tietoisuus omista lahtokohdistaan yhdistyy tydryhmatason
tietoisuuteen. Nain mahdollistuu yhteisymmarryksen lisaantyminen. Tama
puolestaan linkittyy myos tyohyvinvointiin, sita edesauttavalla tavalla. Yhteisen
ymmarryksen kautta on mahdollista tukea ja auttaa toinen toistamme, jolloin
kenenkaan ei tarvitse kokea joutuvansa parjgamaan itsekseen. Avun ja tuen
saaminen puolestaan on varsin merkityksellista tydssa jaksamisen, ja nain ol-

len myos tyohyvinvoinnin nakokulmasta.

Kehittamisprosessin aikana, eri kehittamistapaamisissa oli havaittavissa, mi-
ten suuri merkitys tydyhteison kulloisillakin voimavaroilla on kehittdmistydn
kannalta. Kehittamistapaamisissa tyOyhteison jasenten yleisessa jaksami-
sessa ja voimavaroissa oli selvaa vaihtelua, joka valittyi myds kehittamistapaa-
misiin. Selvasti haastavampaan, jaksamisen suhteen heikompaan aikaan ta-
pahtuneella kehittdmistapaamisella tyoyhteison jasenten keskittymiskyky oli
selvasti matalampi. Keskittymisen ja huomion ohjaaminen vaati vetajana sel-
vasti tiukempaa ja selvempaa ohjaamista. Toisaalta tama osoitti oritentaatio-
harjoitusten merkityksen, silla tydyhteison jasenet tuottivat tdman auttaneen
heitd orientoitumaan ja keskittymaan asiaan. Toisaalta tdama vaati vetajana
myods ymmarrysta osallistujia kohtaan, taukojen ja vapaan keskustelun mah-
dollistaminen osoittautuivat tarkeaksi. Kun osallistujille mahdollistui tuottaa
ulos keskittymiseen heikentavasti vaikuttavia asioita tauoilla, jaksoivat he pa-

remmin keskittya varsinaiseen kehittamistoimintaan. Toisaalta
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kehittamisprosessin avulla oli mahdollista I0ytaa voimavaroja naihin haasteel-

lisiin tilanteisiin kaytyjen keskustelujen kautta.

Kehittamisprosessin aikana tapahtuneet aikataulumuutokset kehittivat sopeu-
tumis- ja keskeneraisyydensietokykya. Prosessi kaynnistyi ja kehittamistapaa-
miset tapahtuivat alustavaa aikataulutusta nopeammassa tahdissa. Tama loi
kehittdjana ajatuksen siita, ettd myos koko kehittamisprosessi tulisi valmistu-
maan arvioitua aikataulua nopeammin. Kehittdmistapaamiset ja mallin pilo-
tointi saatettiin loppuun jo toukokuussa 2023, jolloin ajatuksena oli, etta jo ke-
san aikana mahdollistuu opinnaytetyoraportin kirjoittaminen. Tama suunni-
telma ei kuitenkaan toteutunut, vaan kehittajana jouduin priorisoimaan oman
jaksamiseni tydelamaa ajatellen. Raportin kirjoittamisen osalta tama tarkoitti
sita, etta kirjoittaminen oli mahdollista aloittaa vasta syksylla. Muuttuvat aika-
taulut, ja niihin sopeutuminen vaativat kehittdgjana omien ajatusten ja suunni-
telmien muokkaamiskykya. Myos keskeneraisyydensietokyky vahvistui tdman

myota.

Kehittamisprosessissa pohjasin ryhmakehityskeskustelumallin ja sen kehitta-
misprosessin erilaisista lahteista hankittuun tietoperustaan. Tata kautta pyrin
vahvistamaan prosessin luotettavuutta, silla hydédyntamalla eri lahteista ja ai-
neistoista hankittua toisiaan taydentavaa tietoa, on mahdollista vaikuttaa luo-
tettavuuteen. Myos hyvalla dokumentoinnilla ja systemaattisuudella on luotet-
tavuutta ja uskottavuutta lisdava merkitys. (Seppanen-Jdarvela, 2004, s. 43).
Tietoperustassa hyddynsin niin suomenkielistd kuin englanninkielista 1ahde-
materiaalia. Nailla keinoilla pyrin siihen, etta kehitetysta ryhmakehityskeskus-
telumallista muodostui mahdollisimman kattava, uskottava seka tyoryhman

tarpeisiin vastaava.

Ryhmakehityskeskustelumallin pilotointi osoitti, ettd malli vaatii viela hiomista
ja jatkojalostamista. Tyoryhman tuottama arviointi osoitti, ettd kysymyksia toi-
votaan jatkossa kaytavan tarkemmin Iapi teemoittain. Taman lisaksi pohdittiin,
voisiko kysymyksia jatkossa yhdistella viela laajemmiksi kokonaisuuksiksi. Toi-

saalta todettiin pilotoinnin olevan vasta ensimmainen kerta, kun
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ryhmakehityskeskustelumalli on kaytossa, eika nain ollen suuria muutoksia
kannata viela tehda. Yhdessa todettiin, etta jatkokertojen perusteella on mah-
dollista havaita viela paremmin, mika toimii ja mika vaatii viela lisaa kehitta-
mista. Sen sijaan aikataulutus vaatii jatkossa muutoksia. Alustavasti ajateltu
kolmen tunnin ryhmakehityskeskustelu osoittautui tydoryhmalle aivan liian lyhy-
eksi. Taman vuoksi yhteisesti keskustellen todettiin seuraavaan keskustelu-
kertaan varattavaksi lisaa aikaa. Myos tauotuksen merkitys osoittautui varsin
merkitykselliseksi. Nain ollen yhteisen keskustelun perusteella seuraavalla
ryhmakehityskeskustelukerralla paatettiin kokeilla toimintamallia, jossa kes-
kustelu jaottuu kahteen 2,5 tunnin mittaiseen osioon. Naiden kahden osion va-
lissa pidetaan jatkossa pidempi lounastauko. Huomionarvoista toki on, etta jat-

kossa naidenkin seikkojen kehittaminen lisaa on aina mahdollista.

Ryhmakehityskeskustelujen jatko ja juurruttaminen osaksi tydyhteison toimin-
taa tulee vaatimaan panostusta. Ajatuksena on, etta jatkossa keskustelut ta-
pahtuvat puolivuosittain. Kehittamisprosessin vetajana ja tulevienkin ryhmake-
hityskeskustelujen vetajana koen luonnollisesti erityista vastuusta jatkosta ja
ryhmakehityskeskustelujen toteutumisesta huolehtimisesta. Haasteena ja pel-
kona on, etta keskustelut tulevat jaamaan lastenkodin arjen jalkoihin. Taman
valttdaminen vaatii sita, etta tietoisesti ja aktiivisesti nostetaan ryhmakehitys-
keskustelujen kayminen esiin. Toisaalta tassa asiassa voi auttaa se, etta kes-
kustelupaivat merkitaan ennakkoon kalenteriin ylos, jolloin niille tulee varattua
hyvissa ajoin aikaa. Myos tyonantajan merkitys korostuu tassa asiassa, silla
sovittuna on, etta tyénantaja huolehtii ajan ja paikan jarjestamisesta keskuste-

lujen kdymista varten. Yhteistyolla on tassakin asiassa varsin suuri merkitys.
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OTSIKKO

IDEAT JA AJATUKSET

PROSESSI

suunnitelmallisuus (tavoitteiden saavuttamiseksi),
nimetty vastuuhenkil

tavoitteellisuus, mielessa pitaminen, tarkastelu
aikataulut; sopiva, tarpeeksi, jotta tavoitteita koh-
taan ehditdadan menemaan, ei liian harvoin, jotta py-
syisi asiat mielessa

runko, asiassa pysyminen, alkuun paaseminen
saannollisyys/ aikataulu

TYOYHTEISON TAVOITTEET

yhteisen tavoitteen eteen tydskennellaan
tavoitteet

yhteinen tavoite ja pdamaara

yhteiset tavoitteet

PEREHDYTYS tiedonkulku

hyvan perehdytyksen yllapitdminen
BRANDI some

julkisuuskuva

markkinointi

DDP VIITEKEHYKSENA

DDP/PACE-asenne kaikille vahvaksi

PACE-asenne nakyvammaksi tyoyhteisossa

DDP:n syventyminen ja yhtendisempaa

DDP:n kasitteen kertaus ja sen nakyvyys tyossa
DDP tydote vahvistuu tyontekijoiden kesken
DDP-tietoisuuden lisdaminen

-silti todellakin syventda aikaisempaa osaamistaan,
DDP + kokemus

luottamus, ettd DDP toimii

DDP ja PACE ryhmakehityskeskustelussa, lisaa ar-
jessa

PACE

vahvistaa jo vahvaa osaamista, DDP + muut mene-
telmat

TYON MERKITYS JA ASENNE

sen saa, mita antaa

asenne

asenne ratkaisee kaiken

nahdaan kaikki meidan tyon arvokkuus/merkityk-
sellisyys

ilo

lapset edella eli ensisijaisia kaikessa

luotetaan tekemiseemme jatkossakin
sitoutumista, oikeasti ymmartaa, mika pointti
pysyvyyden/sitoutumisen varmistaminen
mahdollistetaan ja vaaditaan kaikkien osallistu-
mista keskusteluun, osallistaminen

tunnistaa omat rajat, myontaa oma avuntarve
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syvallisempi tutustuminen ryhman jasenten kaytta-
miin tyétapoihin

ROOLIT

jokaisen vahvuusalueiden hyédyntaminen
jokaisen vahvuuksien parempi hyédyntaminen
jokaisen ryhman jasenen hy6ty/apu yhteisten ta-
voitteiden kannalta

tyonjako/vastuualueet

roolien selkiytyminen

roolit edelleen balanssissa kaikille ja selkeat (kes-
kustelua)

roolit selkedksi

tyonjaon selkiytyminen

roolitukset: kuka, mita, miten

jokaisen ryhman jasenen osuuden arvostaminen
osallisuus, osallistaminen

TYOHYVINVOINTI

pitda huolta itsestd ja ymmartaa sen merkitys oh-
jaustyossa

jaksaminen tyossa

rentouden ja huumorin sdilyttaminen

jaksamisen tukeminen

ilon yllapitaminen

REFLEKTOINTI, AVOIMUUS
JA VUOROVAIKUTUS

avoimuus lisdantyy

itsehavainnoinnin lisdantyminen

nahda realistisesti oma itsensa (kehittamistarpeet,
haasteet)

oman rajallisuuden voi myontaa

palautteen antaminen ja vastaanottaminen
tyoyhteisossa nakymaton nakyvaksi

vaikeatkin asiat pramille

toimintamalli puheeksi ottamiseen (kritiikki)

asiat tulevat nakyviksi

TURVALLISUUS

turvallisuuden tunteen lisddminen uusille sijaisille
turvallisuus

turvallinen ja hyvaksyva ilmapiiri, armollisuus
tyontekijoiden turvallisuuden tunne
tyoturvallisuus

turvallisuuden lisdaminen lapsiryhmassa

KOULUTUS

yhteisen hyvan vahvistaminen

jaksamisen varmistaminen

hyvinvointi

kiva tulla toihin -yllapito

tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden lisadantyminen
mahdollistaa yksil6llisia vahvuuksia osana yhteis6a
parantaa tyossa jaksamista

kehittadmistarpeiden esiintuonti

tyéryhman kehittyminen kokonaisuutena yksi-
|6idensa kautta

tyéryhman kouluttaminen
kouluttautuminen/vuosittainen kehittdminen
henk.koht./yhteiso

osaamisen kehittaminen
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sisdinen strukturoitu koulutus (aika+paikka)
ulkopuolinen koulutus nakyvaksi

VOIMAVARAT

voimaantumista

voimaantuminen

voimavarojen parempi hyédyntaminen
voimavarojen yllapitaminen

voimavarat

voimaantuminen

tyoyhteisossa arvostetaan yksilon voimavarojen
vahvistamista

tutkia ja pohtia, missa kdytdnndssa onnistuttu ja
luottaa siihen

LUOTTAMUS, ROHKEUS JA
YHTEISHENKI

yhteisten arvojen merkitys lisdantyy

tyopari tyoskentely paranee, kun tunnetaan tyépari
paremmin

uskallusta kaikkeen

yhteishenki

yhteishenki

ryhman tuki ja luottamus siihen

rohkeus

rohkeus

luottamus toisten tekemiseen

kiittdminen, kerrotaan, etta arvostetaan
jokaisen luottamus omaan osaamiseen

kaikkien arvostaminen

avoimuus ja rehellisyys; edellytys kehittymiselle
ryhmana

hyvaksynta

uteliaisuus

luottamuksellisuus

mahdollisuus yhtenaiseen kasvatusotteeseen
kuullaan kaikkia

tuetaan toisia

rakentava kritiikki, kehittyminen

toistemme haastaminen rakkaudella

Miten lisata tyokaverin tukea?

kunnioitus muiden ajatuksia, mielipiteita kohtaan
opitaan toisistamme lisaa

yhteen hiileen puhaltaminen

yhtenevaiset tyoskentelytavat

yhteisollisyys
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OTSIKKO

KONKREETTISET IDEAT JA AJA-

TUKSET

TYON MERKITYS JA ASENNE

juuri meidan tyoyhteison/lastenkodin arvojen méaa-
rittely

yhdessa mietityt keinot/tuki/velvoite osallistaa kes-
kusteluun

kyseenalaistamisen mahdollistaminen, ja keinoja
siihen

Miten kukin kohdallaan varmistaa tullessaan oman
asenteensa/fiiliksensd/ mita tuo tyévuoroon?
jokainen uskaltaa pyytda apua

Miten tdnaan olen turvallinen aikuinen?

Miksi koen taman tyon itselleni tarkedksi ja merki-
tykselliseksi?

muistuttaa itsedan tyon darella konkreettisesti,
miksi olen taalla

itseasiassa, mieti, mitd sind merkitset lapselle/lap-
sille kaikessa tekemisessési

DDP VITEKEHYKSENA

keskustelu itsessaan DDP:n viitekehyksen mukai-
sesti

teoriaosaamisen siirtdminen kdytantoon

DDP:n saaminen kdytannonlaheisemmaksi, ja kei-
noja siihen

DDP:n ja muiden menetelmien linkittdminen toi-
siinsa

koulutukset

DDP-kirjapiirit/-iltamat

myos sisdiset koulutukset

reflektointi viitekehyksen mukaan, my6s uusien
kanssa

malliesimerkit, case-tapaukset, ja niiden avaami-
nen

kertominen uusille tydntekijoille

yhdistaminen lastensuojelun periaatteisiin
avaaminen osissa

ajan ottaminen

LUOTTAMUS, ROHKEUS JA
YHTEISHENKI

PACE-asenteen yllapito keskustelemalla
arvostuksen nadyttaminen kannustuksella, kehulla,
kiitoksella

Miten tulla kuulluksi?

yhteiset tapaamiset tyon ulkopuolella

yhteiset koulutukset/virkistyspaivat

pelisdantdjen sopiminen keskustelutilaisuuksiin
oman keskinaisen keskustelun kdyminen DDP:n vii-
tekehyksen kautta
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PEREHDYTYS JA KOULUTUS

ajan jarjestaminen hyvalle perehdyttamiselle, lis-
taan ylos

kansio ajan tasalle

kaikki vastuuseen raporteista, seka antaminen etta
vastaanotto tarkeaa

konkreettista koulutusta

tiedon jakamisen varmistaminen koulutuksista
muille

selked pikaopas sijaisille/uusille

oman mielenkiinnon mukainen koulutus (pidempi)
lisdisi motivaatiota

Miten tuoda pysyvasti arkeen koulutuksen tuotok-
set? Somebody, satuhieronta etc., sovitut ajankoh-
dat etukateen

vastuunjaon miettiminen, kuka ja milloin
tavoitteiden maaritteleminen ja sanoittaminen,
avoin resurssikeskustelu/ymmarrys pitkdjanteisesti
ajankaytto

TYOYHTEISON TAVOITTEET

konkreettisten tavoitteiden maarittely

tavoitteiden maara; ei liilan vahan, ei lilan paljon
sopia, mita tehdaan, jotta tavoitteiden saavuttami-
nen mahdollista

tavoitteiden tarkistaminen ja mittaaminen

lapsen tavoitteiden maarittely, mittaaminen, osalli-
suus; ei lilan ”isoja” tavoitteita

tavoitteiden pilkkominen osiin

Mita konkreettisesti tehty, jotta tavoite saavu-
tettu/jos ei ole saavutettu?

tyontekijan omat tavoitteet

tyoryhman yhteiset tavoitteet

lapsen tavoitteet

sosiaalitoimen tavoitteet

Miten edella olevat kohtaavat?

Luoda paikka, missa lapset ja aikuiset viihtyvat,
sielld on turvallinen ja hyva olla ja sielld paljon vuo-
rovaikutusta ja hyvaa kontenttia. Aikuisten vas-
tuulla, kaikki toiminta tdhtaa turvallisuuteen.
olemme lapsia varten

lasten yksil6lliset hoitosuunnitelmat

ajankayttd

tyotilat

TYOHYVINVOINTI JA TUR-
VALLISUUS

riittdvan hyva perehdytys

riittavasti henkilokuntaa koulutus, ammattitaito,
DDP, PACE

osataan kdytdnnossa luoda turvaa lapsille
tyky-toimintaa/teemapaivia

virkistyspaivia, pienid/suuria palkintoja tavoitteista
yksilollisesta tyohyvinvoinnista huolehtimisen tuke-
minen; hyvinvointiraha tms.

tyOpaivan sisdisesta tyohyvinvoinnista ja turvalli-
suudesta huolehtiminen, ja keinoja siihen
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sen hetkisella tilanteella/tiedolla tehdyt ratkaisut,
esim. lapsiryhman suhteen

resurssien kohdentaminen

omasta tyohyvinvoinnista vastuunotto; tukikeinoja,
miten voidaan tukea jokaisen omaa vastuuta
ympariston puitteet (eri asioiden arvottaminen)
selked opastus uusille tyontekijoille kdaytannon/oh-
jaajan nakokulmasta; pikaopas (lisaa turvallisuutta
sekin)

pienista asioista ilon ottaminen

huumorin viljeleminen

ajankaytto

resurssit

tyotila

VOIMAVARAT

yhteiset kokoontumiset + tyky

saannolliset yksilo- ja ryhmakehityskeskustelut
tyohyvinvointirahan hyédyntaminen; harrastusten
tukeminen

kouluttautuminen, osaaminen

konkreettinen "kiitos”

hyvan tydilmapiirin luominen; jokaisen vastuulla ja
jokaisen panos ratkaisee

voimavarojen kirjaaminen ja maarittely

kirjata yl6s, mita konkreettisesti tehty, etta onnis-
tuttu

konkreettisesti kirjata ylos, mita voimavarat/niiden
vahvistaminen tarkoittaa

voimaeldimet kayttoon

oman voiman -paiva

kaakaoseremonia

hypnoosi (Sami Minkkinen)

BRANDI

uudet kotisivut, myos paivitys osaamisesta
somevastaava

hyva, moniammatillinen yhteistyd verkostoissa
avoimet ovet

tuoda rohkeasti esille organisaatiota (DDP jne.) ver-
kostoissa

voidaan sopia roolit tdhankin
resurssikeskustelut, mihin halutaan kayttaa
tavoitteiden maarittely, ajankdyton maarittely
tilasuunnittelu, mita tehdaan missakin (esim. toi-
misto/askarrushuone)

taideprojekti (Sonja); miten hyédynnetdan myos
organisaation markkinoinnissa

keskeneraisyys

ryhman saaminen kasaan; pohjan valaminen
someen/hakemuksiin keskittyva koulutus

somen kautta markkinointi

tyon tekeminen hyvin

Talla hetkelld onko voimavaroja?

PROSESSIT JA ROOLIT

roolien lapikdyminen ajoittain; keskustelua
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kaikilla vastuu kaikesta rooleista huolimatta

itse keskustelussa roolien nakyminen; esihenki-
|6ndkokulma/tyontekijandkokulma
omaohjaajuus; madrittely jne.

vahvuusalueiden madrittely ja sanoittaminen
yhteisen ajan hydédyntaminen “taloudellisesti”
ajankayton jarkeistaminen

keskusteluiden (mallinnos) pelisddntojen, konkreet-
tisten asioiden, kuten aikataulujen, sopiminen
konkreettiset/ todenmukaiset roolit; kuka tekee,
mitd tekee

kerata tietoa, kuka haluaa ottaa vastuuta mistakin
asiasta

esihenkildiden ja tyontekijoiden roolien limittymi-
nen

kdytannon toteutus

REFLEKTOINTI, AVOIMUUS
JA VUOROVAIKUTUS

raportit

tyonohjaukset

palaverit

tyokaverille puhuminen kaikista tunteista

Mita keinoja kullakin itsereflektointiin?

avun konkreettinen pyytaminen rohkeasti; on am-
mattitaitoa

luottamuksen lisdédminen tydéryhmassa, ja keinoja
siithen

turvallisen, lampiman keskustelutilanteen luomi-
nen

keinoja toisten tukemiseen

rauhallisen ajan ja ympariston luominen
yhteisen ajan mahdollistaminen
toimintatapoja/keinoja vaikeiden asioiden naky-
vaksi saamiseen
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LIITE 3

PARI-/RYHMAKESKUSTELUJEN AJATUKSIA

silmid avaavaa, auttanut oppimaan uusia
asioita

avattu asioita

tullut uusia asioita

hengdhdysta, virkistaytymista, irtiottoa
tyopaikalta

helppo olla

turvallinen olo

hyvin kasassa pidettya

paikalla merkitysta

ilmapiirin luomisella merkitysta

oman kokemuksen kautta peilausta
uuden nakékulmasta hyva kuulla
heittdytymista

valittomyytta

itsevarmuutta omaan prosessiin

oman vasymyksen tiedostaminen
kokoontumisen tarkeys

tama prosessi tassa tilassa

armollisuus

hyvdksynta itsed ja tydoryhmaa kohtaan
toisten arvostamista

ymmarrysta

itsereflektointia, huomion kiinnittamista
paljon vahvuuksia olemassa, iso padoma
olemassa

toivo paremmasta

pienet hetket motivoivat

lamp63a, kodikkuutta tilaan

rentous, hyvinvointi ilmapiiri

hyvin vedetty

tdman prosessin mahdollisuus antaa
voimavaroja

joudutaan palaamaan myds vanhaan
lohdullisuus

rentouden tuominen auttaa kaikkia
huumorilla merkitysta

terapeuttista purkua

turvallisuutta

kiva tehda ryhmatyota

runko hyvin hallussa

paljon prosessia takana yksin, selkeytyy
muita kuunnellessa

mielenkiintoista kuulla

vahvistamista omille ajatuksille

hyva huomata, ettd samoilla linjoilla

paljon aikaa mennyt

armollisuutta itselle

kiva kuulla my®&s, miten itse onnistunut
muiden mielesta

lomalta palattua kuulee asiat eri tavalla
kuulee toivon, mutta myds vasymyksen ja
vaativuuden

hyvin tanaan linkitetty, tama prosessi
edennyt kaikesta huolimatta

kiva kuulla, etta kaikki saa tasta
voimaantumista, pysahtymistd, irtiottoa,
tilaa

mahdollisuus meidan toiminnan
kehittymiseen

opinnot samalla etenee
mielenkiintoinen prosessi
muokattavuus

mitd tulevaisuudessa

jatkuvuus

irtaantumisen merkitys, nakékulman
muutos

uusien ihmisten huolehtiminen

pienelld ryhmalla vedetaan
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OTSIKKO

KYSYMYKSET

DDP

Miten DDP/PACE nakyy tyossamme kaytdnnossa? Enta tydot-
teessasi?

Onko riittdvasti ymmarrystd PACE/DDP merkittdvyydesta?
Resonoiko henkilokohtaisesti?

Mita PACE tarkoittaa kdytannossa?

Miten DDP/PACE n&kyy tydssamme ryhméana kaytannossa?
Entd omassa tyootteessasi?

Miten DDP nakyy tyoryhman vélisessa vuorovaikutuksessa?
akuutit caset DDP-menetelmalla

Missd casessa koet onnistuneesi?

Entd missa akuutissa casessa koet tarvitsevasi kasittelya DDP-
menetelman mukaisesti?

Miten saadaan DDP:sta kaytannonldheista?

Mita haasteita sisdistamisessa?

Mita konkreettista kaipaat/teet itsesi kanssa, jotta kehityt me-
netelman kaytossa ja sisdistimisessa?

Tarvitaanko koulutusta?

Miten huolehditaan DDP-osaamisesta?

tavoitteet

Miten mitataan DDP:n vaikuttavuutta?

TYON MERKITYS
JA ASENNE

Mitka ovat meidan arvot?

Omat ja lastenkodin arvot ja maarittely

Mitka ovat organisaation arvot?

Miten pidan ylla PACE-asennetta ja mika on sen merkitys
tyossa?

Miten pidan ylla PACE-asennetta joka vuorossa?

Asenteen ja erityisesti PACE-asenteen merkitys tydssa?
Miten huolehditaan yhteishengen osatekijoistd, luottamuk-
sesta, ja avoimuudesta?

Miten mahdollistetaan/tuetaan avun pyytamista?

Miten varmistetaan jaksaminen, hyvinvointi ja turvallisuus?
Miten huolehdin dialogisuudesta?

Luottamuksellinen, rakentava, avoin, turvallinen, kuulluksi tu-
leminen.

Miten varmistetaan jaksaminen, hyvinvointi, luottamukselli-
suus, turvallisuus?

Mitka asiat tekevat tyostasi arvokasta ja merkityksellista ja
saavat sinut sitoutumaan?

Yhteinen linja.

TYOYHTEISON
TAVOITTEET

tavoitteiden maarittely ja mittaaminen

Miten jokaisen roolit tiedostetaan?

Tyytyvaisyys omaan rooliin?

kaikilla vastuu

Millaisia vastuualueita on? Niiden maarittely ja sanoittaminen
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Miten jokaisen roolit ndkyvaksi? Eri roolien maarittely (esim.
johto, vastuuohjaaja, omaohjaaja)

brandi ja yllapitdaminen

Miten huolehditaan organisaatiossa ja tyoyhteisdssa psyykki-
sesta ja fyysisesta viihtyvyydesta?

Mita konkreettista tehdaan ja on tehty tavoitteiden saavutta-
miseksi?

Jos ei ole saavutettu?

TYOHYVINVOIN-
NIN EDELLYTYK-
SET

voimavarojen maarittely ja niiden yllapitdminen

Miten yllapitaa tyontekijan/yhteisdn voimavaroja? (esim. Kou-
lutukset)

Miten luoda turvallinen ja rento ilmapiiri?

Mika auttaa jaksamisessa ja palautumisessa (tyovuorossa/ylei-
sesti tyostad)?

Miten huolehditaan ja vahvistetaan ryhmaytymista?

Miten luoda jaksamista edistava, turvallinen ja rento ilmapiiri?
Mika auttaa jaksamista ja tyoviihtyvyytta ja mika puolestaan
auttaa palautumaan tyosta?

Miten huolehditaan, ettd koulutukset ovat ajan tasalla?
Pikaopas, toimintaohjeet?

Sijaisten ja uusien ihmisten koulutuspaiva, onko jarjestetty?
Miten hyodyntaa kaikkia olemassa olevia menetelmia?

Mitka ovat tyon kehittdmisen keinoja ja miten tuoda menetel-
mat kayttéon? (mm. SomeBody, satuhieronta)

MENETELMAT

koko tyéryhmana

pienryhmissa keskustelu/operointi

parityoskentely (esim. learning cafe)

yksilotyoskentely

demonstraatiot

tarvittaessa jokaisella oma osuus ryhmassa

aiheen alustus/teema yhdella henkil6lld; ryhméakeskus-
telu/ty6skentely aiheen ymparilta

draama (caset)

orientaatioharjoitukset tarvittaessa

forum teatteri

etukdteistehtavat

roolien jakaminen: esim. yksi vetaa véliharjoituksen (rentoutus
tms.)

keskustelu-/kuunteluharjoitukset

materiaalit (kirjat, artikkelit jne.) ja niiden hyédyntédminen
kirjalliset menetelmat
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LIITE 5

RYHMAKEHITYSKESKUSTELUMALLI
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1. RYHMAKEHITYSKESKUSTELUN TOTEUTUS

Taman ryhmakehityskeskustelumallin tarkoituksena on auttaa tunnistamaan tyoryh-
man voimavaroja ja kehittymiskohteita, lisata ryhmaytymista ja tydryhman sitoutu-

mista sekd auttaa maarittelemaan tydoryhman yhteisia tavoitteita.

Ryhmakehityskeskustelut toteutetaan vuorovaikutuksellisesti seka dialogisuus huo-
mioiden. Keskustelut kdydaan huomioiden DDPn ja PACE-asenteen luomat arvot
vuorovaikutukselle. Nain ollen keskusteluissa huomioidaan toisten kohtaaminen
leikkisasti, hyvaksyvasti, uteliaasti seka empaattisesti. Empaattisen suhtautumisen
kautta mahdollistuu keskusteluiden herdttamien emootioiden sadteleminen. Hyvak-
syvalla ja uteliaalla suhtautumisella puolestaan edesautetaan avoimen ja reflektiivi-

sen asenteen syntymista.

Voimavara- ja ratkaisukeskeisen Idhestymistavan avulla mahdollistuu tyéryhman ky-
kyjen ja taitojen seka osaamisen nakyvaksi tuleminen. Olennaista on tyoryhman kat-
seen suuntaaminen tulevaisuuteen tavoitteellisesti. Ryhmakehityskeskustelun kysy-

mykset on luotu tuomaan esiin voimavaroja ja tukemaan toiveikkuutta.

Erilaisten menetelmien avulla tuetaan tydryhman jasenten osallisuutta keskuste-
luissa. Ryhmakehityskeskustelut toteutetaan hyodyntamalla esimerkiksi pienryhma-
tyoskentelymenetelmia, paritydskentelya ja yksilotyoskentelya. Myos luovien mene-

telmien kayttdé on mahdollista.

Ryhmakehityskeskusteluille varataan riittdvasti aikaa. Keskustelut jaetaan kahteen
2,5 tunnin mittaiseen jaksoon, joiden valissa pidetdaan pidempi tauko. Olennaista on
huolehtia turvallisen, rauhallisen ja rennon ilmapiirin luomisesta keskustelutilan-
teessa. lImapiirin luomisen tueksi voidaan kadyttaa menetelmia, kuten orientaatio-

tai valirentoutusharjoituksia.

Ryhmakehityskeskusteluja jarjestetaan puolivuosittain. Esihenkilét huolehtivat kes-
kustelujen aikataulullisesta toteutuksesta ja varaavat keskusteluille aikaa. Ryhmake-
hityskeskusteluille maaritelty vetdja huolehtii keskusteluiden kdaytannon toteutuk-

sesta.
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2. TYOYHTEISON TAVOITTEET
1. TYOYHTEISON TAVOITTEET

Mitka ovat tyoyhteison seuraavan % vuoden tavoitteet? Maaritetdaan kolme tavoi-
tetta.

Mitd olemme tehneet tavoitteiden saavuttamiseksi? Mita jatkossa teemme?

2. ROOLIT JAVASTUUALUEET

Mita rooleja ja vastuualueita kehitdmme seuraavan % vuoden aikana? Maaritetaan
max. kolme.

Miten olemme kehittaneet rooleja ja vastuualueita? Miten jatkossa kehitamme?

3. TOIMINNAN KEHITTAMINEN

Mitka ovat tydyhteisén nimedamat toiminnan kehittdmisen kohteet seuraavan % vuo-
den aikana? Maaritetdadan max. kolme toiminnan kehittamisen kohdetta.

Miten olemme kehittaneet toimintaa? Miten jatkossa kehitamme?
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3. TYON MERKITYS JA ASENNE
1. TYOYHTEISON ARVOT

Mitka ovat tyoyhteison arvot?

2. TYON ARVOKKUUS JA MERKITYKSELLISYYS

Mika on tyon arvo ja merkitys tyoyhteis6lle? Nimetdan kolme asiaa, missa tyén mer-
kityksellisyys tyoyhteisolle nakyy.

Miten olemme ylldpitaneet ja vahvistaneet tyoyhteisdn tunnetta tyén merkitykselli-
syydesta? Miten jatkossa yllapidamme ja vahvistamme?

3. ASENNE

Millainen on asenteen merkitys tyoyhteisolle? Missa asioissa olemme onnistuneet
ndakemaan tyon merkityksen tyoyhteisolle?

Miten olemme ylldpitdneet ja vahvistaneet tyoyhteisdn asennetta tyota kohtaan?
Miten jatkossa yllapiddmme ja vahvistamme?




65

4. YHTEINEN LINJA

Mita tarkoitamme tydyhteison yhteisella linjalla?

Miten olemme ylldpitdneet ja vahvistaneet tyoyhteison yhteista linjaa? Miten jat-
kossa yllapidamme ja vahvistamme?

3. TYOHYVINVOINNIN EDELLYTYKSET
1. TYOHYVINVOINTIA TUKEVAT VOIMAVARAT TYOYHTEISOSSAMME

Millaisia tyohyvinvointia tukevia voimavaroja tydoyhteisdssamme on?

Miten olemme ylldpitaneet ja vahvistaneet tydyhteisén voimavaroja? Miten jatkossa
yllapidamme ja vahvistamme?

2. HYVINVOINTI, JAKSAMINEN JA PALAUTUMINEN

Miten olemme ylldpitdneet ja vahvistaneet tyoyhteisén hyvinvointia? Miten jatkossa
yllapiddamme ja vahvistamme?
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Miten olemme tukeneet tyoyhteison jaksamista ja palautumista? Miten jatkossa tu-
emme?

3. ILMAPIRIJA VIIHTYVYYS

Miten olemme luoneet jaksamista edistdavan ilmapiirin tydyhteisossa edellisen %
vuoden aikana? Miten jatkossa luomme?

Miten olemme vahvistaneet luottamuksellisuutta tyoyhteisdssa? Miten jatkossa vah-
vistamme?

Miten olemme vahvistaneet turvallisuutta tyoyhteis6ssa? Miten jatkossa vahvis-
tamme?

Miten olemme kehittaneet tydympariston viihtyvyytta? Miten jatkossa kehitamme?
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4. KOULUTUS JA PEREHDYTYS

Miten olemme onnistuneet yllapitdmaan tydyhteison kouluttautumista? Miten jat-
kossa yllapidamme?

Miten olemme kehittaneet uusien ihmisten perehdyttamista? Miten jatkossa kehi-
tamme?

5. MENETELMAT

Millaista menetelmaosaamista tydyhteiséssamme on?

Miten olemme onnistuneet kehittdmaan menetelmien kayttéa? Miten kehitamme
jatkossa?

4. DDP-VIITEKEHYS
1. DDPn MERKITYS

Mika on DDP:n merkitys tyoyhteisolle? Mita se tarkoittaa ja miten se nakyy kaytan-
nossa?
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2. DDP KAYTANNOSSA

Miten DDP ja PACE nakyvat konkreettisesti tyoyhteisén kaytannon tydssa?

Miten olemme saaneet DDPsta kaytannonlaheisempaa? Miten jatkossa saamme?

Miten olemme vahvistaneet DDP:ta tyontekijoiden valisessa vuorovaikutuksessa?
Miten jatkossa vahvistamme?

Missa olemme onnistuneet DDP-menetelman kaytossa? Miten ja miksi olemme on-
nistuneet?

3. DDP-OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Miten olemme vahvistaneet ja tukeneet tydyhteison DDP-osaamista? Miten vahvis-
tamme ja tuemme jatkossa?

4. DDPn VAIKUTTAVUUS

Mistd olemme ndhneet DDPn vaikuttavuutta? Mistd jatkossa ndemme?




Miten olemme vahvistaneet DDPn vaikuttavuutta? Miten jatkossa vahvistamme?
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LIITE 6
SAMK Finna
ryhmakehityskeskus- ryhmakehittyskesk* ryhmakehityskesk*
telu yhteensa:1 AND yhteisolaht* kehitt*
tarkasteluun: 0 yhteensa: 0

yhteisolahtdinen kehit-

taminen

yhteisélaht* kehitt*
yhteensa: 2

tarkasteluun: O

voimavarakeskeisyys

voimavarakesk*
yhteensa: 1

tarkasteluun: O

ratkaisukeskeisyys

ratkaisukesk*
yhteensa: 7

tarkasteluun: 1

voimavarakesk* AND
ratkaisukesk*

yhteensa: 0

vuorovaikutteinen kehi-

vuorovaik* kehityspsy-

yhteensa: 0

tyspsykoterapia koter*
yhteensa: 0
team performance | team performan* | team performan* ap-
appraisal apprai* prai* AND community-
yhteensa: 0 ba* develop*
community-based de- | community-ba* deve- | yhteensa: 0
velopment lop*
yhteensa: 0
resource-oriented resource-orien* resource-orien*  AND
yhteensa: 0 solution-oirien*
solution-oriented solution-oirien* yhteensa: 0
yhteensa:0
Dyadic Developmental | Dyadic Develop*
Psychotherapy Psychothe*
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LITE 7
Finna.fi
ryhmakehityskeskus- ryhmakehittyskesk* ryhmakehityskesk*
telu yhteensa: 5 AND yhteisolaht* ke-
tarkasteluun: 3 hitt*
yhteisélahtéinen kehit- | yhteisolaht* kehitt* yhteensa: 0
taminen yhteensa: 49
tarkasteluun: 0
voimavarakeskeisyys voimavarakesk® voimavarakesk* AND
yhteensa: 30 ratkaisukesk*
tarkasteluun: 2 yhteensa: 6
ratkaisukeskeisyys ratkaisukesk* tarkasteluun: 1
yhteensa: 107
tarkasteluun: 5
vuorovaikutteinen kehi- | vuorovaik* kehityspsy-
tyspsykoterapia koter*
yhteensa: 3
tarkasteluun: 0
team performance | team performan* | team performan* ap-
appraisal apprai* prai* AND community-
yhteensa:1 ba* develop*
tarkasteluun: 0 yhteensa: 0
community-based de- | community-ba* deve-
velopment lop*
yhteensa: 0
resource-oriented resource-orien* resource-orien*  AND
yhteensa: 0 solution-oirien*
solution-oriented solution-oirien* yhteensa: 0
yhteensa: 0
Dyadic Developmental | Dyadic Develop*
Psychotherapy Psychothe*
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yhteensa: 2

tarkasteluun: O




LIITE 8

Google Scholar
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ryhmakehityskeskus-

telu

ryhmakehittyskesk*
yhteensa: 41

tarkasteluun: 3

yhteisolahtdinen kehit-

taminen

yhteisolaht* kehitt*

yhteensa: 0

ryhmakehityskesk*
AND yhteisolaht* kehitt*

yhteensa: 0

voimavarakeskeisyys

voimavarakesk*
yhteensa: 2 kpl

tarkasteluun; O

ratkaisukeskeisyys

ratkaisukesk*
yhteensa: 6

tarkasteluun: O

voimavarakesk®* AND
ratkaisukesk*

yhteensa: 0

vuorovaikutteinen kehi-

vuorovaik* kehityspsy-

tyspsykoterapia koter*

yhteensa: 99

tarkasteluun: 1
team performance | team performan* | team performan* ap-
appraisal apprai* prai* AND community-

yhteensa: 29

tarkasteluun: O

ba* develop*

yhteenso; 25

community-based de- | community-ba* deve- | tarkasteluun: 0
velopment lop*
yhteensa: 1290
tarkasteluun: 0
resource-oriented resource-orien® resource-orien*  AND
yhteensa: 75 solution-oirien*
tarkasteluun; 1, mutta | yhteensa: 0

ukrainaksi

solution-oriented

solution-oirien*

yhteensa: 76
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tarkasteluun: O

Dyadic Developmental

Psychotherapy

Dyadic Develop*
Psychothe*
yhteensa: 22 500

tarkasteluun: O
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