




[image: ][image: ]





Työhyvinvoinnin itsearviointi 
─ ohjevihkonen vastaajan ja työyhteisön käyttöön













© SoteDialogit muutoksessa – johtaminen, työhyvinvointi, tuloksellisuus -hanke 9/2021, vrs. 3.


Sisällysluettelo
Saate työhyvinvoinnin itsearviointimittarin ohjevihkoseen	2
1. Työhyvinvoinnin itsearvioinnin käyttömahdollisuuksien esittely	4
1.1 Työhyvinvoinnin itsearviointimittarin tulosraportin sisältö ja tarkoitus	4
1.2 Vinkkejä työhyvinvoinnin ja työyhteisön kehittämiseen työhyvinvoinnin itsearviointimittarin ja sen tuloskoosteen perusteella	5
1.3 Työhyvinvoinnin itsearviointien hyödyntäminen työyhteisöissä	11

[bookmark: _Toc101784573]Saate työhyvinvoinnin itsearviointimittarin ohjevihkoseen 
Tämä on Työhyvinvoinnin itsearviointimittarin käyttöohje. Työhyvinvoinnin itsearviointimittari on kehitetty SoteDialogit muutoksessa – johtaminen, työhyvinvointi, tuloksellisuus STM/ESR-kehittämishankkeessa ja pilotoitu hankkeen lapsi- ja perhepalvelujen työyhteisöissä
Työhyvinvointi on kokonaisvaltainen, tilannesidonnainen ja muuttuva sekä henkilökohtaisten kokemusten kautta rakentuva ilmiö, jota voidaan tarkastella toistensa kanssa vuorovaikutuksessa olevien osa-alueiden, kuten organisaation, johtamisen, työyhteisön, työn ja työntekijän ominaisuuksien kautta. Työhyvinvoinnin laaja-alaisessa tarkastelussa on tärkeää arvioida ja kehittää työssä ilmeneviä voimavaroja ja mahdollisuuksia, mutta työhyvinvoinnin edistämiseksi tarvitaan myös työn kuormitustekijöiden tunnistamista. Yksilön työhyvinvointiin vaikuttaa myös hänen muu elämänpiirinsä ja yksilölliset ominaisuutensa, elämäntilanne sekä työn muutos ja epävarmuustekijät. (ks. Kuvio 1.)

[image: ]
Kuvio 1. Työhyvinvointi kokonaisvaltaisena, subjektiivisena, dynaamisena ja kontekstuaalisena ilmiönä
Työhyvinvointia on arvioitu eri tavoin. Työhyvinvoinnin itsearviointimittari keskittyy niin sanotusti liikuteltaville alueille, joilla henkilöstön työhyvinvointia voitaisiin kohentaa työyhteisön omin toimin. Näitä ovat Kuvion 1 osa-alueista ”sosiaalinen ulottuvuus, johtaminen, organisaatio” ja ”työ, työkonteksti ja työympäristö”, sekä ”työn ja muun elämän tasapaino” osa-alueelta ”ajankäytön, kuormituksen ja odotusten ristiriidat”. Mittari ei keskity työn muutokseen, epävarmuuteen tai yksilöllisiin voimavaroihin, koska sen tarkoitus auttaa työyhteisöjä paikantamaan työhyvinvointia tukevat vahvuutensa ja kehittämistarpeensa ja kehittymään yhä paremmin henkilöstön työhyvinvointia tukevaksi
Tämän ohjevihkosen avulla työntekijät, esihenkilöt ja työnantajat voivat perehtyä Työhyvinvoinnin itsearviointimittarin käyttömahdollisuuksiin työyhteisössä. 
Ohjevihkosessa esitellään ensin Työhyvinvoinnin itsearviointimittarin käyttömahdollisuuksia ja kerrotaan, miten mittarin tuloskoostetta voi hyödyntää työhyvinvoinnin kohentamisen apuna (s. 4). Ohjeessa myös neuvotaan, kuinka jokainen työntekijä voi olla käynnistämässä työyhteisönsä työhyvinvointia vahvistavia kehittämistoimenpiteitä (s. 5), sekä esitellään eräitä mahdollisia dialogisia yhteiskehittämisen menetelmiä ja niiden käyttöä (s. 6–10). Lopuksi esitellään työhyvinvoinnin itsearviointien hyödyntämismahdollisuuksia työyhteisöissä (s. 11). 
Erillisenä liitteenä on saatavana myös Työhyvinvoinnin itsearviointimittarin kyselylomake, joka sisältää itsearviointimittarin saatteen, kysymykset, ohjeet itsearviointimittarin täyttämiseen tarvittaessa käsin, sekä tulosten arviointiohjeet. Kyselylomakkeen avulla voi myös tarkastella yksittäisiä kysymyksiä ja arvioida omia vastauksiaan kysymyskohtaisesti osa-aluekohtaisen tulosraportin rinnalla. Kyselylomaketta – kuten myös vastaajien tuloskoosteita – voi käyttää apuna työyhteisössä, keskusteltaessa työhyvinvoinnista, arvioitaessa työhyvinvoinnin tilaa sekä kehitettäessä työhyvinvointia. 



SoteDialogit -hanketiimi toivottaa Sinulle 
mitä parhainta jatkoa työssäsi ja
hyvää työhyvinvointia!


[bookmark: _Toc80637293][bookmark: _Toc101784574]1. Työhyvinvoinnin itsearvioinnin käyttömahdollisuuksien esittely
[bookmark: _Toc80637294][bookmark: _Toc101784575]1.1 Työhyvinvoinnin itsearviointimittarin tulosraportin sisältö ja tarkoitus

Työhyvinvoinnin itsearvioinnin täytettyäsi on tärkeää, että otat itsellesi talteen saamasi tuloskoosteen, jossa on paikannettu työhyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden tila osa-alueittain. Työhyvinvoinnin itsearviointimittarissa on 6 osa-aluetta: 1) Työn kuormitus 2) Psykososiaaliset ja eettiset riskitekijät 3) Työyhteisön toiminta ja ilmapiiri 4) Työympäristö 5) Organisaation tuki ja sosiaalinen tuki sekä 6) Johtaminen ja palkitseminen (ks. tarkemmin kyselylomake). 

[bookmark: _Hlk81923817]Jokaiselle osa-alueelle lasketaan pistemäärä erikseen kolmiportaisella ”liikennevaloasteikko-arvioinnin” idealla: 7-15 pistettä = huolestuttava, 16-25 pistettä = kohtalainen, 26-35 pistettä = hyvä. Näiden tulospalautetasojen raja-arvojen pohjana ei ole mitään tarkkaa oirehdinnan tai ongelmatason katkaisurajaa, joka määrittäisi esimerkiksi sen, milloin tilanne on niin heikko, että tulokseksi tulee ”huolestuttava”. Osa-aluekohtaiset tulokset kertovat sen sijaan vastaajan keskimääräisen kokemuksen kullakin kuudella osa-alueella määrittäen tilanteen joko työhyvinvointia tukevaksi vahvuudeksi (taso hyvä) ja sitä heikentäväksi tekijäksi eli kehittämistarpeeksi (tasot kohtalainen, huolestuttava). Mittauksen lähestymistapa on positiivinen: työhyvinvoinnin kohentumisen tukeminen. Vastauksia vastaavan tason mukaisesti (huolestuttava / kohtalainen / hyvä) muodostettu tuloskooste sisältää sanallisen palautteen ja toimenpide-ehdotuksia, joiden avulla työhyvinvointia on mahdollista edistää.  
Kun työhyvinvoinnin vahvuudet ja kehittämiskohteet on paikannettu Työhyvinvoinnin itsearviointimittarilla, on tärkeää miettiä, kuinka vahvuuksia voidaan edelleenkin ylläpitää ja miten työhyvinvointia voitaisiin parantaa eri osa-alueille kohdennettavien kehittämistoimenpiteiden avulla. Tähän opasvihkoseen on koottu vinkkejä ja linkkejä materiaaleihin, joista voit katsoa lisätietoja ehdotettujen kehittämistoimenpiteiden tueksi (ks. s. 6–10).  Kehittämisehdotukset on tarkoitettu toteutettavaksi esihenkilön, työyhteisön, työsuojelun toimijoiden ja työterveyshuollon kanssa. On myös tärkeää, että työhyvinvoinnin itsearvioinnit otetaan säännölliseen käyttöön osana työhyvinvoinnin kehittämistoimia työyhteisöissä. Tähän löydät lisää vinkkejä sivulta 11. 
Toimenpiteiden jälkeen tilanteen kehittymistä on tärkeää seurata säännöllisesti kaikilla työhyvinvoinnin osa-alueilla Työhyvinvoinnin itsearviointimittarin avulla. Näin saadaan esille edistymisaskeleet ja kehittämisen kohteet, voidaan arvioida toimenpiteiden vaikutusta työhyvinvointiin ja pohtia uusien kehittämistoimenpiteiden tarvetta. Jokainen voi seurata omaan työhyvinvointiinsa vaikuttavien asioiden kehittymistä myös itse tallentamalla Työhyvinvoinnin itsearvioinnin tuloskoosteet ja vertaamalla uusintakyselyjen tuloksia eri osa-alueilla toisiinsa ja omaan työhyvinvoinnin yksilölliseen kokemukseen. Arvioinnissa on tärkeää ottaa huomioon ne asiat, joita työyhteisössä tai omassa elämäntilanteessa on tapahtunut mittauskertojen välillä ja edellisen mittauskerran jälkeen toteutuneet kehittämistoimenpiteet. 
[bookmark: _Toc80637295][bookmark: _Toc101784576]1.2 Vinkkejä työhyvinvoinnin ja työyhteisön kehittämiseen työhyvinvoinnin itsearviointimittarin ja sen tuloskoosteen perusteella
Vaikka hyvän työhyvinvoinnin edellytykset eivät ole ainoastaan yksittäisen työntekijän toiminnan varassa ja vastuulla, on sinullakin tärkeä merkitys oman työhyvinvointisi vahvistamisessa ja lisäämisessä sekä koko työyhteisön työolosuhteiden kehittämisessä. Kun suurempi joukko työntekijöitä täyttää työhyvinvoinnin itsearvioinnin, ryhtyvät yhdessä tuumasta toimeen ja vievät tuloskoosteidensa pohjalta tuumailunsa tulokset johdon tietoon, voidaan työyhteisössä saada aikaan työhyvinvointia edistävien kehittämistoimien positiivinen kierre. 
Kuormittavassa tilanteessa on tärkeää, että pystyt keskustelemaan asiasta jonkun luotettavan tahon kanssa. Esimerkiksi sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijärjestö Talentialta on saatavilla lisäohjeita kuormitustilanteiden toimenpiteisiin. Tilanne voi myös edellyttää työyhteisö- ja organisaatiotason toimenpiteitä. Silloin on tärkeää, että otat yhteyttä esihenkilöösi tai muuhun tahoon (esimerkiksi työsuojeluvaltuutettu- tai päällikkö), joiden kanssa voitte yhdessä pohtia välittömiä ja pidemmän aikavälin kehittämistoimenpiteitä. Tuloskoosteesi avulla voit kuvata heille tarkemmin asioista ja tekijöistä, jotka kuormittavat sinua työssäsi eniten. Kun kerrot työnantajallesi sinua kuormittavista asioista, esihenkilösi vastuulla on selvittää kanssasi, mistä kuormitus johtuu ja suunnitella tilannetta helpottavia tukitoimia. 
On hyvä lähteä liikkeelle pienin askelin ja aloittaa suunnitelmalliset toimenpiteet yhdestä kehittämistoimenpiteestä kerrallaan. Halutessasi parantaa omaa työhyvinvointiasi, voit ensin esimerkiksi tehdä lyhyitä ja sinulle mieluisia mielen ja kehon tasapainoa edistäviä harjoitteita. Esimerkiksi Oiva-sivuston mielen ja kehon hyvinvointia edistävät mindfulness -pohjaiset harjoitukset auttavat rentoutumaan ja pysähtymään kiireisen arkityön keskellä ─ vaikka lyhyenkin tauon aikana! Sinulle saattaisi olla hyötyä myös selkäliiton jumppakissan maksuttomasta päivittäisestä taukojumppamuistutuksesta. Voit katsoa ohjeita selän ja niskan alueen vetreyttämiseen esimerkiksi selkäliiton ja tuki- ja liikuntaelinliiton taukojumppaohjeista.
Yksilöllisten tekojen lisäksi työhyvinvoinnin kehittäminen edellyttää dialogista moniammatillista yhteistyötä työyhteisössä.  Henkilöstön hyvää työhyvinvointia voi edistää ja ylläpitää vaikuttamalla työn kuormitukseen, psykososiaalisiin ja eettisiin riskitekijöihin, työyhteisön toimintaan ja ilmapiiriin, työympäristöön, organisaation ja sosiaaliseen tukeen sekä johtamiseen ja palkitsemiseen. Koko työyhteisön itsearvioinneilla voidaan paikantaa plussat (ylläpidettävät asiat) ja miinukset (kehitystarpeet), joita kehittäen työyhteisöstä tulisi yhä paremmin työhyvinvointia tukeva. Arkielämästä tuttu vaaka -vertauskuva (plussat ja miinukset) on hyvä metafora edistävien ja estävien tekijöiden vaikutuksen hahmottamiseen. Jos henkilöstön kokemana painopiste on liikaa miinuksen puolella, aiheutuu työpahoinvointia, jos taas riittävästi plussan puolella, seuraa työhyvinvointia. 
Alta löydät esimerkkejä eräistä mahdollisista työyhteisön dialogisista kehittämismenetelmistä (ks. Taulukko 1 ja lähteet tämän osion lopusta). Hyväksi koettuja työhyvinvoinnin kehittämisen työkaluja ja menetelmiä voi käyttää säännöllisesti tai voidaan kokeilla välillä jotakin uutta kehittämismenetelmää. Opasvihkoseen kootun menetelmäpaketin linkit on tarkistettu 9/2021. Saatavuuden pitäisi olla pitkäaikainen, mutta ajan kuluessa linkitettyjen materiaalien saatavuuteen voi tulla muutoksia.


Taulukko 1. Henkilöstön työhyvinvoinnin kohentamisen ja ylläpidon työkaluja ja menetelmiä
	Toimenpiteen kohde ja tyyppi
	Toimenpide
	Lähteet (ks. lisätietoa)

	Työn kuormitus ja psykososiaaliset ja eettiset riskitekijät: 
Psykososiaalisen kuormituksen psyykkiset hallintakeinot
	Rentoutumisharjoitukset: pyri säännölliseen tauotukseen ja ottamaan pikku rentoutumiset osaksi niitä.
	Oiva-sivusto:
https://oivamieli.fi/ohje.php 
Selkäkanava:
https://selkakanava.fi/harjoitusohjeet/rentoutumisharjoituksia 

	Työn kuormitus ja psykososiaaliset ja eettiset riskitekijät: 
Psykososiaalisen kuormituksen fyysiset hallintakeinot
	Taukojumpat: 
pyri sisällyttämään taukoihisi säännöllisesti lyhytkin taukojumppa.
	Taukojumppaohjeet:
Selkäliiton ja tuki- ja liikuntaelinliiton, kokeile sopivia taukojumppamuistutuksia

	Psykososiaaliset ja eettiset             riskitekijät, työyhteisön toiminta ja ilmapiiri: 
Psykososiaalisen kuormituksen ja hallintakeinojen tunnistaminen 
	Kuormittavien asioiden tunnistamisen ja puheeksioton välineet, käyttö tiimi- ja kehityskeskusteluissa ja ristiriitojen sovittelussa*
	SoteDialogit-hankkeen Työhyvinvoinnin itsearviointimittarin tuloskoosteet ja kyselylomake: SD www sivut
DIALOGISET - tunnista tuumaa toimi kortit*

	Psykososiaaliset ja eettiset riskitekijät, työyhteisön toiminta ja ilmapiiri: 
Dialogisuuden, reflektiivisyyden, yhteistoiminnan ja tuloksellisuuden harjoitteleminen henkilöstön tapaamisissa
	Dialogisuutta tukevat työkalut ja taustalla olevat dialogiset toimintatavat (kuunteleminen, suora puhe, kunnioittaminen ja odottaminen) -> tilannekartoitus, kehittämistoimenpiteet, seuranta ja uudelleenarviointi
	Dinnon työkalupakki™; Dialogikortit™
Dialogikapula (ks. lähteet)
Symbolityöskentely (ks. lähteet)
Dialogisen työtavan soveltamisopas: SD www sivut
Isaacs William (1999, ks. lähteet)
HAMK: Dialogiset menetelmäkortit 

	Työyhteisön toiminta ja ilmapiiri: 
Työyhteisötaitojen kohentaminen
	Itsearviointi ja kehittämistoimenpiteet sen perusteella, seuranta ja uusi arviointi
	Työturvallisuuskeskus 2009:
työyhteisötaitojen pikatesti
luottamuksen rakentamisen apuvälineitä

	Työympäristö: 
Työturvallisuuden parantaminen
	Työturvallisuuspuutteiden tunnistaminen ja raportoiminen työnantajalle ja tarvittaessa työsuojeluvaltuutetulle. 
Työnantaja: työympäristön vaaratekijöiden poistaminen tai vähentäminen
	SoteDialogit-hankkeen Työhyvinvoinnin itsearviointimittari 

Työsuojeluhallinto:
 https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/tyoymparisto 

	Työyhteisön toiminta ja ilmapiiri, organisaation tuki ja sosiaalinen tuki: 
Tiimin vuorovaikutuksen ja työyhteisön ongelmakohtien kehittäminen
	Työyhteisön toiminnallinen yhteiskehittäminen-> päätökset kehittämistoimista & arviointikriteereistä, niiden käyttöönotto, seuranta ja työhyvinvoinnin uudelleenarviointi 
	Esimerkkejä: 
Dialogipiiri (ks. lähteet)
Dialogikapula tai dialogilappu-
harjoitus (ks. lähteet) 
Reflektiivinen ryhmä (ks. lähteet), ks. myös https://tevere.fi/menetelmia/

	Työyhteisön toiminta ja ilmapiiri, organisaation tuki ja sosiaalinen tuki, johtaminen ja palkitseminen: 
Työkykyä ylläpitävien toimintakäytäntöjen määrittely ja tukikäytäntöjen määrittäminen kuormitustilanteiden ehkäisemiseksi ja lieventämiseksi työyhteisössä
	Pelisääntöjen määritteleminen työyhteisönä tunnistetuille ongelma-alueille
-> päätöksenteko sovituista pelisäännöistä & arviointikriteereistä ja niiden käyttöönotto, seuranta ja työhyvinvoinnin uudelleenarviointi
	Teijo Räsäsen ja Piia Seppälän 12.5.2020 webinaari "Lastensuojelun työpaikkojen pelisäännöt" PDF-diat ja webinaaritallenne (kesto n 1 h), 
SWOT ja aivoriihimenetelmä, ks. lähteet
Dialogisen työtavan soveltamisopas: SD www sivut
Kehittämisen työkaluja esimiehille

	
	Dialogiset keskustelut työyhteisössä (keskustelun ohjaajan/fasilitaattorin voitte nimetä tai palkata päivään) -> päätökset kehittämistoimista ja niiden toteuttaminen, seuranta ja työhyvinvoinnin uudelleenarviointi
	Dialoginen erätauko -keskustelu (tiiviinä: 45–75 min., standarditoteutuksena: n. 3 h) https://www.eratauko.fi/mika-eratauko/ 
Ennakointidialogi (ks. lähteet: Tikkamäki 2022; Arnkil 2006)


Seuraavaksi havainnollistamme kuvitteellisella organisaation ja sosiaalisen tuen pulmakohtien ratkomiseen kohdistuvalla case-esimerkillä työyhteisön kehittämistä Taulukossa 1 esiteltyjen dialogisten kehittämismenetelmien ja työkalujen avulla. Tarkoitus on avata mielikuvia siitä, miten työhyvinvointia voitaisiin käytännössä kohentaa itsearviointimittarin ja sen tuloskoosteen perusteella. Organisaation ja sosiaalisen tuen pulmakohdat voivat liittyä esimerkiksi oman työyhteisön sisäisten tai yhteistyökumppaneiden välisten työprosessien selkeyteen, henkilöstön perehdytykseen ja kouluttautumismahdollisuuksiin, tai tarpeenmukaisen työnohjauksen tai työyhteisön sosiaalisen tuen saatavuuteen. 
CASE: Kellinkodin lastensuojeluyksikön kaikki työntekijät olivat tehneet työhyvinvoinnin itsearvioinnin edellisellä viikolla ja yksi heistä kertoi heti maanantaiaamuna vuoronvaihtopalaverin jälkeen esihenkilölleen saamistaan huolestuttavista tuloksista. Työntekijä koki kohtalaista kuormittuneisuutta työssään. Tuloskoosteen mukaan erityisesti organisatorinen ja sosiaalinen tuki olivat huolestuttavalla tasolla. Työntekijä kertoi keskustelleensa itsearvioinnin tuloksista myös muiden ohjaajien kanssa viime viikolla, eikä ollut käsityksensä mukaan ainoa, jonka mielestä nyt oli vihdoin aika kehittää näitä asioita. Esihenkilö kiitti työntekijää luottamuksesta, ehdotti palaveriaikaa hänen kuormittuneisuudestaan keskustelemiseen ja sanoi ottavansa itsearviointien tulokset koko yksikön kanssa keskusteluun seuraavassa henkilöstöpalaverissa. Hän huomasi pohtivansa itsekseen, kuinka tämän asian kanssa kannattaisi edetä.
Toimenpide-ehdotuksia: Käynnistä dialoginen keskustelu työyhteisössä ongelmatilanteen kartoittamiseksi ja kehittämisideoiden paikantamiseksi, joitakin vaihtoehtoja (ks. lisää lähteet ja kirjallisuus): 
· Vaihtoehto 1: Henkilöstöpalaverissa voitaisiin soveltaa esimerkiksi dialogipiiriä ensin henkilöstön tilanteiden tarkempaan kartoittamiseen. Keskustelun tukena voitaisiin käyttää dialogikapulaa tai dialogilappuja (ks. lisää: ohjeet alta) tai dialogikorttejaTM (ks. https://projects.tuni.fi/sotedialogit/dialogisen-kehittamisen-menetelmia-ja-tyokaluja/ ).
· Vaihtoehto 2: Symbolityöskentely sopii sekä yksilö- että tiimi/ryhmätyöskentelyyn. Siinä keskustelun tukena käytetään esimerkiksi jotain kuvia tai esineitä. (ks. lisää: ohjeet alta.)
· [bookmark: _Hlk81925704]Vaihtoehto 3: Reflektiivinen ryhmä, jossa voidaan koota tiimi keskustelemaan havaitusta ongelmasta ja esittämään siihen yhdessä erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja (ks. https://tevere.fi/menetelmat/reflektiivinen-ryhma/ , ks. myös lähteet: THL 2012, s. 4–5). Katso lisää eri tilanteisiin ja tavoitteisiin mahdollisia menetelmiä myös täältä: https://tevere.fi/menetelmia/ .  
· Vaihtoehto 4: Dialoginen erätaukokeskustelu. Erätauko -keskustelun toteuttamisen tueksi on saatavissa hyvät ohjeet, mukaan lukien työkaluja, pelisäännöt ja keskustelun ohjauskortit (https://www.eratauko.fi/tyokalut/ ). Keskustelun voi toteuttaa myös etäkeskusteluna (ks. ohjeita: https://www.eratauko.fi/etatauko-toimii/ )
· Vaihtoehto 5: Ennakointidialogi ts. tulevaisuuden muistelu (Erikson ym. 2006; Arnkil 2020).
Kuvitellaan seuraavaksi keskusteluissa selvinneen, että ongelmat liittyivät voimakkaimmin epätasaiseen työnjakoon ohjaajien välillä, vaikeiden asiakastilanteiden jälkipuinnin puuttumiseen ja yksikön työprosessien epäjohdonmukaisuuteen. Seuraavaksi voitaisiin käynnistää pelisääntökeskustelut, joissa määriteltäisiin yhteisesti sovitut toimintatavat. Kun pelisäännöt on vahvistettu, on tärkeää sopia arviointikriteereistä ja pelisääntöjen toteutumisen seurannasta. Voidaan sopia, että jokainen merkitsee ylös itselleen seuraavan viikon aikana kokemuksensa kunkin pelisäännön toteutumisen asteesta (ei toteutunut, toteutui osittain, toteutui täysin), sekä milloin tulokset käydään läpi työyhteisössä. Peli-sääntöjä voidaan niiden testauksen jälkeen hienosäätää (ks. esimerkkejä: Kokkonen ym. 2013b; Miettinen & Nyyssönen 2022; Nyyssönen & Miettinen 2022). 
Seurannan tuloksista on tärkeää keskustella työyhteisössä. Pelisääntöjen omaksumista edistävien ja estävien tekijöiden paikantamisessa voitaisiin käyttää esim. SWOT-nelikenttäanalyysia luovan ongelmanratkaisun aivoriihimenetelmän avulla (ks. lähteet ja kirjallisuus). Aivoriihi-menetelmän kautta voidaan käydä ensin yksin ja sitten ryhmässä yhdessä läpi ne asiat, jotka edistävät (plussat) tai estävät (miinukset) pelisääntöjen toteuttamista. Arvioinnin jälkeen pelisääntöjen toteutumista voidaan tukea keskittymällä näihin tekijöihin. Kaikkien työyhteisössä on sitouduttava pelisääntöihin ja niitä tukeviin käytäntöihin. Kun pelisäännöt ovat vakiintuneet riittävästi, voidaan toteuttaa uusi työhyvinvoinnin itsearviointi ja arvioida toimenpiteiden vaikutuksia henkilöstön työhyvinvointiin. 
[bookmark: _Hlk80883246]SoteDialogit-hankkeen sivuilta (projects.tuni.fi/sotedialogit/), sekä alta kirjallisuudesta ja ohjeista saat lisätietoa työyhteisön dialogisista kehittämismenetelmistä. Kokeile rohkeasti eri menetelmiä. 
Lähteet ja kirjallisuutta tukemaan työhyvinvoinnin kohentamista työyhteisötasolla:
Arnkil, T. E. 2020. Kunnioittava ja toivoa herättävä kohtaaminen: Ennakointidialogin vetäjien käsikirja. Helsinki: Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. 
Eriksson, E.; Arnkil, T. E.; Rautavaara, M. 2006. Ennakointidialogeja huolten vyöhykkeellä: Verkostokonsultin käsikirja - ohjeita verkostomaiseen työskentelyn. Stskesin työpapereita 29. Helsinki: Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittämiskeskus.
Isaacs W. 1999. Dialogue and the art of thinking together: a pioneering approach to communicating in business and in life. New York: Currency. ISBN: 0385479999 (mm. Amazon.com) 
Kokkonen, A., Strömberg, S. & Syvänen, S. 2013a. Dialogisen johtamisen palapeli -kehittämisen työkaluja esimiehille. Työturvallisuuskeskus. ISBN: 978-951-810-549-0 Saatavissa: https://issuu.com/ikumpunen/docs/ttk_dialog_joht_palapeli_4.
Kokkonen, A., Strömberg, S. & Syvänen, S. 2013b. Kenen säännöillä töissä pelataan? Luku 9. Teoksessa Kokkonen, A., Strömberg, S. & Syvänen, S. (toim). Dialogisen johtamisen palapeli -kehittämisen työkaluja esimiehille. Työturvallisuuskeskus, 24─25. ISBN: 978-951-810-549-0 Saatavissa: https://issuu.com/ikumpunen/docs/ttk_dialog_joht_palapeli_4
Laine, P. 2013. Työhyvinvoinnin kehittäminen. Hyvän kehittämisen reunaehtoja tutkimassa. Akateeminen väitöskirja, Turun yliopiston julkaisuja C 372, kasvatustieteiden tiedekunta Turku: Turun yliopisto.
Mauno, S., Huhtala, T. & Kinnunen U. 2017. Työn laadulliset kuormitustekijät. Teoksessa: Feldt, T., Mauno, S. & Mäkikangas, A. 2017. Tykkää työstä: Työhyvinvoinnin psykologiset perusteet. Jyväskylä: PS-kustannus.
Mauno, S., Minkkinen, J. & Auvinen, E. 2019. Nakertaako työn intensiivisyyden lisääntyminen työssä suoriutumista ja työn merkityksellisyyttä? Vertaileva tutkimus eri ammattialoilla. Hallinnon Tutkimus 38:4, 271–288.
Miettinen, J. & Nyyssönen, L. 2022. Työyhteisöjen pelisääntöjen muodostaminen ja arviointi kahdessa lastensuojelun työyhteisössä. Luku 4.2.3. Teoksessa Piippo, S., Syvänen, S. & Kolehmainen, R. (toim.) Dialogisen toimintatavan opas työyhteisöille. Ilmestyy vuonna 2022. https://projects.tuni.fi/sotedialogit/ .    
Nyyssönen, L. & Miettinen, J. 2022. Tiedonkulun käytänteiden pelisääntöjen kehittäminen lastensuojelun laitosyksikössä. Luku 4.2.4. Teoksessa Piippo, S., Syvänen, S. & Kolehmainen, R. (toim.) Dialogisen toimintatavan opas työyhteisöille. Ilmestyy vuonna 2022. https://projects.tuni.fi/sotedialogit/  
[bookmark: _Hlk83730982]Piippo, S., Syvänen, S. & Kolehmainen, R. (toim.) Dialogisen toimintatavan opas työyhteisöille. Ilmestyy vuonna 2022.  https://projects.tuni.fi/sotedialogit/ .
Puro, A. 2020. Resurssiviisaus ja kestävän työn kehittäminen työhyvinvoinnin edistäjinä. Lumen Lapin ammattikorkeakoulun verkkolehti 29.10.2020. Viitattu 28.9.2021 https://blogi.eoppimispalvelut.fi/lumenlehti/2020/10/29/resurssiviisaus-ja-kestavan-tyon-kehittaminen-tyohyvinvoinnin-edistajina/  
Syvänen, S., Tikkamäki, K., Loppela, K., Tappura, S., Kasvio, A. & Toikko, T. 2015. Dialoginen johtaminen – avain tuloksellisuuteen, työelämän laatuun ja innovatiivisuuteen. Tampere University Press. Saatavissa: http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-44-9985-2;  Tilaukset Juvenes verkkokaupan kautta www.verkkokauppa.juvenes.fi tai verkkokauppa@juvenesprint.fi.
[bookmark: _Hlk81925964]THL 2012. Kehittämistyön menetelmiä.  Saatavissa: https://thl.fi/documents/966696/1449811/tiedonhankinnan_menetelmia.pdf/9ae697f0-8473-40ee-af00-8e4493ee2129 

Tiiviitä ohjeita erilaisten dialogisten menetelmien käyttämiseen työyhteisön kehittämisessä:
Dialogipiiri (ks. lisätietoa dialogipiirissä sovellettavista apuvälineistä alta)
Lähde, mukailtu Timo Järvensivun, Katri Nykäsen ja Mika Rajalan (2010) Verkostojohtamisen oppaasta; alkuperäislähde Isaacs 1999
Huom! Dialogipiiriin voit soveltaa eri välineitä, mm. dialogikortteja/-kapulaa/-lappuja tai symbolia 
· Huomioithan, että dialogipiirin osallistujat eivät voi tehdä muistiinpanoja keskustelusta samalla kun he osallistuvat keskusteluun. Muuten dialogin laatu kärsii.
· Jos tahdotte kirjata keskustelua muistiin, on tärkeää sopia etukäteen keskustelun nauhoittamisesta tai järjestää paikalle ulkopuolinen henkilö tekemään siitä muistiinpanot. 
· Valitse apuväline, esim. dialogikapula (ks. tarkemmin alta), keskustelua ohjaamaan.  
· Ohjaa keskustelijat järjestäytymään rinkimuodostelmaan.  
Esittele dialogia ohjaava apuväline, sovi keskustelun kesto ja käy läpi keskustelun säännöt:
· Sääntö 1: Keskustelu toteutetaan hyvän dialogin perusperiaattein: kunnioittaminen, kuuntelu, omien ajatusten rehellinen kertominen, liian nopeista johtopäätöksistä pidättäytyminen.  
· Sääntö 2: Puhevuoro kiertää ringissä sovitulla tavalla, esimerkiksi myötäpäivään. 
· Sääntö 3: Vain se, jolla on esim. dialogikapula/- lappu, saa puhua. Muut kuuntelevat. 
· Sääntö 4: Puheenvuorojen pituutta ei automaattisesti rajata. Kukin sitoutuu säätelemään puhettaan niin, että ryhmä pysyy sovitun ajankäytön rajoissa ja kaikki ehtivät kertoa ajatuksensa.  
Kesto: Keskustelu päättyy, kun keskusteltavaa ei enää ole tai keskustelulle varattu aika päättyy. 
Dialogikapula kiertoon - tasavertaisuus, osallisuus ja vaikuttaminen 
1. Palaverin kuulumis- tai ideointikierros voidaan toteuttaa dialogikapulan avulla. Dialogikapulaksi käy periaatteessa mikä tahansa työyhteisöstä löytyvä esine, kuten viestikapula, kynä, puhelin tms. Voidaan myös käyttää esim. kontaktimuovilla ja lahjapaperilla päällystettyä talouspaperirullaa.
2. Kapula kiertää jokaisella osallistujalla, jolloin kaikilla on tasavertainen mahdollisuus puhua. 
3. Vain kapulan pitelijä saa puhua. Muut osallistujat keskittyvät avoimeen kuuntelemiseen. On kohteliasta rajata omaa puhetta niin, että käytettävissä oleva aika riittää jokaisen puheenvuoroon. 
4. Kapulan avulla jokaiselle tarjoutuu mahdollisuus oman äänen käyttämiseen. Halutessaan puheenvuoron voi jättää myös käyttämättä, ja laittaa kapulan eteenpäin seuraavalle osallistujalle. 
Ajanhallinnan helpottamiseksi alussa voidaan sopia aikaraja puheenvuorojen pituudelle, esim. 1–3 min./osallistuja. Kapulan avulla käydyn kierroksen jälkeen on hyvä kuunnella osallistujien kokemuksia tämänkaltaisesta tavasta olla vuorovaikutuksessa, puhua ja kuunnella. Millaisia ajatuksia heräsi? Tuottiko kierros jotakin uutta tai erilaista? Mitä sen avulla opittiin?   

Dialogia työyhteisötaidoista lappuharjoituksella
(Alkuperäisidea: http://www3.hamk.fi/dialogi/diale/menetelmat/) 
1. Valitusta aiheesta käydään dialogia 3–5 hengen ryhmissä etukäteen sovitun ajan. Jokaisella osallistujalla on sama määrä ääniä eli lappuja käytettävissään (esimerkiksi 5 ääntä). Laput voivat olla esimerkiksi paperinpaloja, kortteja tai post it-lappuja. Dialogin aiheena voivat olla mm. työyhteisötaidot, yhteiset pelisäännöt tai muu tärkeä, ajankohtainen työhön liittyvä aihe. 
2. Laput toimivat "pääsylippuina" keskusteluun. Aina kun henkilö puhuu, kommentoi tai kysyy kysymyksen, hän käyttää yhden äänilapuistaan ja laittaa lapun pöydälle tai muuhun yhdessä sovittuun paikkaan. Tällä tavoin pysytään selvillä käytetyistä ja jäljellä olevista äänistä. 
3. Keskusteluaika on tarkoituksellisesti lyhyehkö (esimerkiksi 7 minuuttia). Puheenvuorojen pituudessa on tärkeää kunnioittaa yhteistä aikaa. 
4. Keskustelun jälkeen on hyvä kirjata käsiteltyjä ja mahdollisesti sovittuja asioita ylös sekä pysähtyä arvioimaan dialogin kulkua. Mitä keskustelu tuotti? Mitä havaitsin itsestäni ja muista? Mikä oli helppoa tai vaikeaa? Mitä opittiin?
Symbolityöskentely
Symbolityöskentely sopii mm. kokouksiin ja palavereihin, kahvipöytä- ja kehityskeskusteluihin sekä kehittämistilaisuuksiin. Se on toiminnallinen ja luova tapa tarkastella teemoja, ilmiöitä ja pohdituttavia asioita sekä niihin liittyviä tunteita. Symbolien avulla tarkasteltavaan ilmiöön saadaan etäisyyttä, mikä voi helpottaa ja selkeyttää haastavampienkin tilanteiden ja tunteiden sanoittamista.  
1. Työskentelyssä voidaan käyttää muun muassa kuvia (esim. valokuvat, postikortit, kuvakortit) tai esineitä. Jokainen saa vuorollaan kertoa kuvan tai esineen avulla käsiteltävästä asiasta; miten valittu kuva tai esine liittyy käsiteltävään aiheeseen tai tuo mieleen käsiteltävästä aiheesta, millaisia ajatuksia ja tunteita kuva/esine herättää jne. 
2. Tärkeintä on antaa jokaisen osallistujan puhua vuorollaan, muiden osallistujien ei tarvitse kommentoida tai tulkita kuulemaansa. 
3. Ajankäytön näkökulmasta kaikille voidaan sopia saman verran aikaa kertoa oma tarinansa ja säädellä aikaa esimerkiksi tiimalasin tai sekuntikellon avulla.
Aivoriihimenetelmä
Menetelmän käyttäminen Swot-analyysin yhteydessä työyhteisön pelisääntöjen vakiinnuttamisessa, soveltaen https://pk-rh.fi/tools/swot.html; https://innokyla.fi/fi/tyokalut/aivoriihi; viitattu 25.8.2021: 
1. Jokainen henkilöstön jäsen kirjaa ensin yksin nelikentän ruutuihin kritiikittömästi kaikki mieleensä tulevat työyhteisön arjessa havaitut pelisääntöjen toteuttamisen vahvuudet ja heikkoudet ja tulevaa vakiinnuttamista uhkaavat ja onnistumista mahdollistavat tekijät. 
2. Seuraavana nelikenttäanalyysin tulokset yhdistetään ryhmätyöskentelynä käymällä läpi erikseen kaikkiin nelikentän ruutuihin tulleet ideat yhdessä. 
3. Viimeisenä koostetaan analyysista toteuttamiskelpoisimmiksi arvioidut konkreetit työyhteisön pelisääntöjen toteuttamista ja vakiinnuttamista tukevat toimenpiteet. Nämä liittyvät pelisääntöjen toteuttamista ja vakiinnuttamista mahdollistavien tekijöiden tukemiseen sekä pelisääntöjen toteuttamista ja vakiinnuttamista estävien tekijöiden vähentämiseen sovituilla toimintakäytännöillä. Kaikkien tulee sitoutua pelisääntöihin ja niitä tukeviin käytäntöihin. 
[bookmark: _Toc80637296][bookmark: _Toc101784577]1.3 Työhyvinvoinnin itsearviointien hyödyntäminen työyhteisöissä
Työhyvinvoinnin itsearviointimittari on uudenlainen työväline työyhteisöjen henkilöstön työhyvinvoinnin kohentamiseen, jota voi käyttää 31.12.2024 saakka. Se auttaa työyhteisöjä tunnistamaan, ylläpitämään ja kehittämään työhyvinvointia tukevia vahvuuksia ja työn kuormitustekijöitä, jotka voivat vaihdella eri työyhteisöissä ja eri aikoina. 
SoteDialogit-hankkeen kehittämistapaamisissa ja itsearvioinnin 7.-30.6 pilotoinnin palautekyselyllä (n=45 vastaajaa) kerättiin lapsi- ja perhepalvelujen henkilöstön näkemyksiä mittarin hyödyntämismahdollisuuksista. Palautteiden perusteella keskeistä on välittää työhyvinvoinnin pikamittarin tulokset kyselyn täyttäneeltä henkilöltä eteenpäin. Haasteeksi tunnistettiin esimerkiksi henkilöstön kynnys ottaa haasteellisempia asioita puheeksi työyhteisössä. Pikamittarin pilotoinnin palautekyselyn vastaajat myös epäilivät, että jos itsearvioinnin tulokset jäisivät työntekijöiden vastuulle, ei henkilöstön työhyvinvointia ehkä saataisi kehitettyä:
Vaikka jatkon ehdotukset ovat hyviä, niin jos yhteydenotto jää yksittäisen työntekijän vastuulle, ei siitä todennäköisesti seuraa mitään tai työntekijä tuskin vie asiaa eteenpäin. Etenkin, jos pistemäärä jää keskitasolle.

Toivoisin, että työhyvinvointi ei olisi vain työntekijän omalla vastuulla vaan näitä tuloksia käytäisiin läpi laajemmin. Ja ennen kaikkea asioille tehtäisiin jotain.
Työhyvinvointia koskevat tiedot ovat herkkäluontoisia, eikä henkilöstöä voi velvoittaa lähettämään tuloskoosteitaan esihenkilölle. Tuloksia voidaan kuitenkin hyvin käsitellä esimerkiksi dialogisilla menetelmillä (ks. edellinen luku) niin että henkilö voi itse päättää, mitä hän nostaa tuloskosteestaan esille. Henkilöstöä on tärkeä ohjeistaa työhyvinvoinnin itsearvioinnin tekemiseen vaikkapa työhyvinvoinnin vuosikellon mukaisesti esimerkiksi kerran vuodessa.   
Palautteissa ehdotettiin seuraavia mahdollisuuksia itsearviointien tulosten käsittelyyn työyhteisössä: 
1. Kehityskeskusteluissa tai muissa keskusteluissa esihenkilöiden ja myös ylemmän johdon kanssa (12 vastaajaa) 
· Edellytyksenä on kehityskeskustelujen pitäminen säännöllisesti 
2. Tulosten läpi käyminen siinä ryhmässä, jossa henkilöstö työskentelee tyypillisimmin yhdessä, kuten tiimissä, henkilöstöpalaverissa tai osastoittain (7 vastaajaa) 
· Ehdotuksena oli esimerkiksi, että tiimi voisi ensin käsitellä asioita keskenään, sitten esihenkilön kanssa ja esihenkilö tekisi lopuksi keskustelusta koosteen 
3. Tuloskoosteen käyttäminen säännöllisesti oman työn arvioinnin tukena 
· Edellisen riski on henkilöstön jääminen yksin tulostensa kanssa
4. Tulosten kokoaminen anonyymisti yhteen yhteisötasolla ja tuloskoosteen käyttäminen henkilöstöjohtamisen tukena (Huom. käytäntö on, ettei alle 5 hlö:n vastauksia välitetä esihenkilölle) 
· Edellytyksenä on tulosten lähettäminen/tallentaminen anonyymisti jonnekin (esim. työyhteisön HR-vastaavalle), mistä esihenkilö voisi saada ne käyttöönsä. Tuloskoosteen käsittelyssä on noudatettava Euroopan yleisen tietosuoja-asetuksen (GDPR) henkilötietojen käsittelyn ohjeita. Työntekijän vastaukset eivät saa paljastua esihenkilölle.
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