
huterat
portaat?
Emilia Kujala tietää, ettei kompastelua  

työelämän rappusissa ratkaista yksilötasolla.  
Jotta uupumusepidemia voidaan pysäyttää,  
on katseet käännettävä sen juurisyihin. s.2

Terveydenhuolto
Sote-alan työterveyteen heijastuvien 
haasteiden uskotaan ratkeavan tiiviin 

ja avoimen yhteistyön voimin. s. 6

Inklusiivisuus
Kumppaniverkostosta saatavien  

toimintamallien avulla edistetään 
työelämän yhdenvertaisuutta. s. 3

Toimitilat
Hotellin ja toimiston yhdistelmä  

tarjoaa tarpeiden mukaan  
muuntautuvan työympäristön. s. 2

Varhaiskasvatus. Espoossa satsataan yhteisöllisyyteen. s. 4

MAINOSLIITEContent Housen tuottama erikoisjulkaisuMAINOSLIITE

Työhyvinvointi

Kuinka korjataan



MAINOSLIITE TYÖHYVINVOINTI

n  03

Content Housen tuottama erikoisjulkaisuTYÖHYVINVOINTI MAINOSLIITEContent Housen tuottama erikoisjulkaisu

newspool.fi  

TEKIJÄT | Sisältökoordinaattori Mikko Tammilehto | Visuaalinen koordinointi Noora Typpö  
| Projektikoordinaattori Ira Lehmus | Kirjoittajat Maisa Lampinen, Tuomas I. Lehtonen, Johanna Rita  
| Kuvaajat Anni Hartikainen, Sami Pulkkinen, Toni Neffling, Eino Ansio (kansikuva)  
| Kannen kuvauspaikka Café Europa

| Työhyvinvointi on Content Housen  
julkaisema mainosliite. Jaellaan Helsingin  
 Sanomien liitteenä 4.12.2023.  
Painosmäärä 100 000.

KUVITTELE JULKISEEN TILAAN, vaikkapa rautatieasemalle, portaat, joissa  
joka neljäs suomalainen kompuroi vuosittain. Yksi selviää pienillä 
pintanaarmuilla, toisen vammat vaativat pitkää hoitoa ja sairaus-
lomaa. Mitä arvelet tapahtuvan, kun tämä ongelma huomataan? 
Syytetäänkö portaissa kaatuneita henkilöitä heikoista nivelistä,  
kehnosta keskittymiskyvystä tai silkasta huolimattomuu-
desta? Tuskinpa vain. Jos jonkun pää on vadilla, kyse lie-
nee portaiden rakentajasta. 

TYÖTERVEYSLAITOKSEN Miten Suomi voi? -tutkimuksen 
tulokset eivät anna kovinkaan mairittelevaa kuvaa suo-
malaisen työelämän portaiden kunnosta. Vuoden 2022 
lopulla joka neljäs työikäinen suomalainen oli vaarassa 
uupua tai kärsi työuupumuksen oireista. Tänä syksynä 
julkaistut tuoreet tutkimustulokset antavat ymmärtää, 
ettei työhyvinvointi ole parantunut tuosta ajasta millään 
mittarilla. Olisi korkea aika kääntää katseet kompuroivi-
en työntekijöiden ominaisuuksista siihen, mikä portais-
sa on vikana. 

PORTAIDEN ETU on se, että ne ovat konkreettinen asia. Työ-
elämän rakenteet, jotka vaikuttavat merkittävästi työhyvinvoin-
tiin, ovat puolestaan abstraktimpia. Portaiden korjaamiseen tarvitta-
vaa tietoa ja vaikutusvaltaa ei ole kaikilla, ja rakennemuutos on kaiken  

lisäksi hidasta. Ehkäpä juuri se saa työpaikat taltuttamaan työpahoin-
vointia yksilöitä tsemppaamalla. 

TYÖHYVINVOINNIN EDISTÄMINEN  ei ole joko-tai-asia. Tie-
tenkin on myös niin, että jokainen voi itse tehdä asioita työhy-

vinvointinsa eteen. Paremman työelämän matkasaarnaajana 
toimiessani minulle on kuitenkin käynyt selväksi, että mo-

net ovat jo taitavia itsensä johtajia. Stressinhallintavinkkien 
jakaminen saattaa herättää kyllästynyttä hymistelyä: “Ai 
niinkö, olenkin kuullut nämä samat asiat vain sata kertaa!”

MIKÄÄN MÄÄRÄ konsultin pitämiä keynote-puheenvuo-
roja, palautumissparrausta, liikuntaetuja tai lyhytterapiaa 
ei riitä, ellei olla valmiita puuttumaan portaiden kuntoon. 
Tutkimusten mukaan työuupumuksen merkittävin selit-

täjä on nimittäin heikot työolot, eikä yksilöiden kyvyttö-
myys pitää jaksamisestaan huolta. 

TYÖHYVINVOINTITALKOOT voi aloittaa vaikka näkökulman 
muutoksesta: kun yksi uupuu, kaikkien, eikä vain uupuneen, 

on syytä katsoa peiliin. Aivan liian moni työssään uupunut syyt-
tää itseään ongelmista, joiden juurisyyt ovat systeemiset.

Kun yksi uupuu,  
kaikkien on syytä katsoa peiliin

Emilia Kujala | psykoterapeutti, tietokirjailija, puhuja

P U H E E N V U O R O 

Inklusiivisempi  
työelämä vaatii 

käytännön tekoja

Helsinki Pride -yhteisön toiminnanjohtaja Annu Kemppainen ja koulutussuunnittelija Touko Niinimäki 
työskentelevät yhdenvertaisemman työelämän eteen. 

E uroopan unionin perusoi-
keusviraston tutkimuk-
sen mukaan Suomes-
sa vain kahdeksan pro-

senttia sukupuoli- ja seksuaalivä-
hemmistöihin kuuluvista ihmisis-
tä uskaltaa olla täysin oma itsensä 
työpaikalla. Työnantajia velvoit-
tavasta yhdenvertaisuus- ja tasa- 
arvolainsäädännöstä huolimatta 
luku osoittaa, että työelämän mo-
ninaisuuden toteutumiseksi on vie-
lä valtavat määrät tehtävää. Helsin-
ki Pride -yhteisö tekee ympärivuo-
tista työtä sateenkaari-inklusiivi-
sen työelämän edistämiseksi.

– Jokaisella on oikeus olla osa 
työelämää. Oman sukupuoli-iden-
titeetin tai seksuaalisen suuntau-
tumisen piilottaminen aiheuttaa 
vähemmistöstressiä, jolla on vai-
kutusta niin yksilön hyvinvoin-
tiin, työsuoritukseen kuin urake-
hitykseenkin. Niin ikään se vaikut-
taa työssä viihtymiseen sekä koko 
työyhteisöön siten, että luottamuk-
sellisten työkaverisuhteiden luomi-
nen on normaalia vaikeampaa, Hel-
sinki Pride -yhteisön toiminnanjoh-
taja Annu Kemppainen toteaa.

Yritysmaailmassa on perinteises-
ti ajateltu, ettei yritysten pidä ottaa 
kantaa yhteiskunnallisiin asioihin. 
Viime vuosina asenteet, yhteiskun-
nan yleinen ilmapiiri ja yritysten 
velvoitteet ovat kuitenkin muut-
tuneet, sillä kuluttajat ja työnhaki-
jat kiinnittävät koko ajan enemmän 
huomiota yritysten ja palveluntar-
joajien arvoihin. Arvoista esimer-
kiksi viestitään kielellä ja kuvastol-
la, joka voi tahattomastikin sulkea 
ulos marginaaliryhmiä.

– Normatiivisen kielen ja vain 
enemmistöä edustavan visuaali-
sen kuvaston käyttö voi esimerkik-
si johtaa siihen, etteivät marginaa-
liin kuuluvat ihmiset hakeudu näi-
hin organisaatioihin töihin tai käytä 
niiden palveluita ja tuotteita. Sillä, 
että näkee itsensä näköisiä ihmisiä 
yritysten viestinnässä, on vähem-
mistöille valtava merkitys, Kemp-
painen kiteyttää.

Moninaisuus on voimavara
Työpaikoilla arvojen tulee näkyä 
viestinnän lisäksi ennen kaikkea 
käytännöissä. Helsinki Priden Wor-
king with Pride -verkosto rakentaa 
moninaisuutta arvostavaa työpaik-
kakulttuuria pitkäjänteisesti. Kes-
kiössä on tiedon ja ymmärryksen 
lisääminen kouluttamalla sekä hy-
vien käytäntöjen jakaminen kump-
paniverkoston välillä. 

– Helsinki Priden kumppanina 
yritykset ja organisaatiot osoitta-
vat sitoutuvansa edistämään su-
kupuoli- ja seksuaalivähemmistö-
jen oikeuksia. Working with Pride 
-kumppaniverkoston jäsenorgani-
saatiot oppivat ajankohtaisimman 
sateenkaarisanaston ja inklusiivi-
sia toimintamalleja, jotta he voivat 
konkreettisesti edistää yhdenvertai-
suutta sekä kitkeä syrjintää.

Sateenkaari-inklusiivisessa työ-
paikassa moninaisuus nähdään voi-
mavarana ja sen toteutumiseen si-
toudutaan läpi organisaation. Joh-
don sitoutuminen moninaisuuden 
edistämiseen on ensisijaisen tär-
keää, sillä sen myötä arvot etenevät 
yrityksen strategiaan ja sitä kautta 
käytännön työhön. Työhyvinvoin-
nin parantumisen lisäksi tutkimuk-

sissa on todettu, että moninaiset 
työyhteisöt tekevät parempia tuot-
teita ja palveluita. Niinpä moninai-
suus kannattaa myös taloudellisesti. 

Moninaisuuden edistämisellä on 
myös paljon positiivisia inhimilli-
siä vaikutuksia. Helsinki Priden To-
gether with Pride -työssä asiakkaa-
na ovat turvapaikanhakijat ja pako-
laistaustaiset sateenkaari-ihmiset, 
joille työpaikka Suomessa on voi-
nut mahdollistaa toimeentulon li-
säksi oleskeluluvan sekä uusia ih-
missuhteita.

Sateenkaarinuoria autetaan 
työelämään hankkeen tuella
THL:n vuoden 2021 kouluterveys-
kyselyn mukaan sateenkaarinuo-
ret voivat keskimääräistä huonom-
min kuin muut nuoret. Pahoinvoin-
ti voi myös johtaa syrjäytymiseen 
työelämästä. 

Jo nyt tiedetään, että yksi työelä-
mästä syrjäytynyt nuori maksaa yh-
teiskunnalle noin miljoona euroa. 
Parantamalla sateenkaarinuorten 
asemaa ja hyvinvointia työelämäs-
sä voidaan vaikuttaa laajemmin 
yhteiskuntaan muun muassa työl-
lisyysastetta nostamalla.

Helsinki Pride -yhteisön yhdes-
sä Diakonissalaitoksen Vamos-nuo-
risotyön ja Setan Sukupuolen moni-
naisuuden osaamiskeskuksen kans-
sa toteutettavan Sense of Belonging 
-hankkeen tavoitteena on parantaa 
sateenkaarinuorten työelämäosalli-
suutta vuosina 2023–2026. Hanket-
ta rahoittaa Euroopan sosiaalirahas-
to plus (ESR+). Lisäämällä nuorten 
kanssa työskentelevien ammatti-
laisten ja työnantajien tietoja ja tai-
toja, osataan seksuaali- ja sukupuo-
livähemmistöihin kuuluvien nuor-
ten tarpeet huomioida paremmin 
työelämässä.

– Hankkeen tämänhetkisessä vai-
heessa kuuntelemme sateenkaari-
nuorten toiveita työelämään liit-
tyen. Niiden pohjalta kartoitamme 
yhteistyökumppaneita, joiden kans-
sa nuorten yhdenvertaisuutta, osal-
lisuutta ja toimijuutta aletaan edis-
tämään. Nyt on oikea hetki olla yh-
teydessä minuun, mikäli on yrityk-
senä tai oppilaitoksena kiinnostu-
nut lähtemään mukaan hankkee-
seen, hankkeen koulutussuunnit-
telija Touko Niinimäki kertoo.

Sense of Belonging -hankkeen 
tuloksia arvioidaan reaaliaikaises-
ti, kun sateenkaarinuoret raportoi-
vat omista kokemuksistaan yhteis-
työyrityksissä järjestettävissä työ-
kokeiluissa. Hankkeen aikana ke-
rätty tieto ja hyväksi todetut käy-
tännöt tulevat myös julkisesti kaik-
kien saataville, kun hanke päättyy 
elokuussa 2026. 

Moninaisuutta arvostava työpaikkakulttuuri ei synny itsestään. Helsinki 
Pride -yhteisö vie inklusiivisia käytäntöjä työelämään kumppanuustyöllä  
sekä Sense of Belonging -hankkeella, joka tähtää seksuaali- ja sukupuoli- 

vähemmistöihin kuuluvien nuorten työelämäosallisuuden parantamiseen.

teksti maisa lampinen  kuva anni hartikainen

“
Sillä, että näkee 
itsensä näköisiä 
ihmisiä yritysten 
viestinnässä, on 
vähemmistöille  
valtava merkitys.

VALOn työtilat on kehitetty tukemaan erilaisia työ- 
tehtäviä parhaalla mahdollisella tavalla. Joustavaa  
työympäristöä on tutkittu yhteistyössä VTT:n kanssa. 

Tutkimuksessa todettiin VALO Hotel & Workin korkeamman käyttöas-
teen tuovan useita etuja niin yrityksille, työntekijöille kuin ympäristölle.

T oimistoilla on kamppailtu 
pitkään matalien käyttöas-
teiden ja kehnon viihtyvyy-

den parissa. Lisäksi hybridityö on 
noussut työnteon ykköstrendiksi, 
jonka johdosta toimistotilojen käyt-
töasteen nostaminen sakkaa enti-
sestään. Monessa yrityksessä onkin 
mahdollisesti vähennettävä neliöti-
laa ja mietittävä joustavampia työti-
laratkaisuja. Samaan aikaan kuiten-
kin pohditaan, miksi toimistoilla ei 
viihdytä. Näiden mietteiden äärellä 
on myös hyvä pohtia tukevatko ny-
kyiset toimitilat aidosti työntekoa?

VALO Hotel & Work yhdistää 
hotellin ja toimiston yhteen paik-
kaan. Tilojen hyödyntäminen kah-
teen eri käyttötarkoitukseen nos-
taa kiinteistöjen matalaa käyttöas-
tetta sekä vähentää niihin kuluvia 
resursseja ja päästöjä. 

VALOn tarjoamat joustavat työ-
tilaratkaisut voivatkin olla monelle 
yritykselle järkevämpi vaihtoehto 
kiinteiden toimitilojen sijaan. Hotel-
lin ja toimiston yhdistelmä tarjoaa 

Loistavat puitteet 
joustavalle työlle

tarpeiden mukaan elävän ja muun-
tautumiskykyisen työympäristön.

Optimaalinen ympäristö
täydelliselle työpäivälle
VALOon luotua optimaalista työym-
päristöä on kehitetty yhteistyössä 
VTT:n kanssa. Tutkimuksissa työ-
ympäristöä tarkasteltiin erilaisten 
mittausten ja testien avulla, joissa 
selvitettiin esimerkiksi melutasoja, 
tilojen vaihtuvuutta ja ilmanlaatua.

Tutkimuksessa selvisi, että VALO  
tarjoaa puitteet parhaalle mahdolli-
selle työpäivälle. Sen pohjalta todet-
tiin, että VALOn tilojen korkeampi 
käyttöaste tuo useita etuja yrityk-
sille, työntekijöille ja ympäristölle. 

Optimaaliset työolot esimerkik-
si auttavat työntekijöitä hyödyntä-
mään potentiaalinsa täysimittaisesti 
sekä vähentävät hekilöstön vaihtu-
vuutta ja sairaslomien määrää. VA-
LOssa työtila vaihtuu joustavasti 
tarpeen mukaan – vaikka viisi ker-
taa päivässä. Työnantajaa puoles-
taan helpottaa, että toimistotilat on 

rakennettu asiantuntevasti. 
VALO Hotel & Workin  kokonais-

valtaisen palvelun ansiosta organi-
saatioiden ei enää tarvitse vuokrata, 
varustaa ja ylläpitää suuria toimis-
toja itse. Kun palveluntarjoaja pitää 
huolen kaikkien työtilojen hallin-
noinnista, voidaan yrityksissä kes-
kittyä ydinliiketoimintaan.

Perinteiset toimitilat eivät välttä-
mättä palvele nykytyökulttuuria ja 
-ympäristöä. Toimitiloja on käytet-
tävä vastuullisesti, ja tilojen tulee 
myös tukea työntekoa. VALOn jous-
tavat työtilaratkaisut ovat esimerk-
ki tulevaisuuden työympäristöistä.

Kestävämpää tilankäyttöä
Tilankäytön kestävyyttä parantaa 
hybridihotellin poikkeuksellisen 
korkea käyttöaste. Työaikojen ul-
kopuolella rakennus palvelee ho-
telliasiakkaita ja hotellitoiminnalle 
hiljaisina tunteina se täyttyy työn-
tekijöistä. Tämä tuo lisää liiketoi-
mintaa sekä kasvattaa tuottoa pin-
ta-alaa kohden.

VALO Hotel & Work tasoittaa tie-
tä maailmalle, jossa rakennuksilla 
on useita käyttötarkoituksia. Te-
hokkaamman tilankäytön ansios-
ta hiilidioksidipäästöt jakautuvat 
useammalle käyttäjälle, eikä tiloja 
myöskään lämmitetä turhaan.

Toimistotyön tehokkuus on lu-
kuisten tekijöiden summa. VTT:n 
kanssa tehdyllä tutkimushankkeel-
la ei edistetty ainoastaan VALOn ti-
lojen optimointia, vaan työn tehok-
kuuden ja työhyvinvoinnin keskeis-
ten osatekijöiden poikkitieteellis-
tä tarkastelua kokonaisvaltaisesti.

teksti ja kuva valo hotel & work
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Kasvatustyön 
selkänojana  

on hyvinvoiva  
työyhteisö

T yöhyvinvointi on ko-
konaisuus, joka koos-
tuu työn mielekkyy-
destä, työyhteisön si-
säisestä ilmapiiristä, 

työntekijän terveydestä sekä työ-
ympäristön turvallisuudesta. Es-
poon kaupungin varhaiskasvatuk-
sessa työhyvinvointiin vaikute-
taan muun muassa investoimalla 
johtamisen kehittämiseen. Lisäksi 
henkilökunnalle annetaan työkalu-
ja omasta ja yhteisestä hyvinvoin-
nista huolehtimiseen.

– Jokaisella työyhteisön jäsenel-
lä on velvollisuus edistää työhyvin-
vointia. Yhdessä johdon, työyhtei-
sön ja yksilön panosten voimin ra-
kennetaan työympäristöä, jossa 
voidaan hyvin, Nuottakunnan päi-
väkodin varhaiskasvatuksen opet-
taja Jutta Karppinen toteaa.

Karppiselle työhyvinvointia tuo 
niin arvostus työkavereita ja johta-
jaa kohtaan kuin myös kiitollisuus 
siitä, että hän saa arjessaan vaikut-
taa lasten elämään. Myös kokemus 
yhteisöllisyydestä ja yhdessä teke-
misestä on työssä jaksamisen kan-
nalta tärkeässä osassa.

– Työ on usein hektistä ja haas-
tavia päiviä tulee eteen väistämät-
tä. Olemme tiimissämme huoman-
neet, kuinka tärkeää on keskustella 
näistä tilanteista ja miettiä, miten 
kuormittavia hetkiä voidaan hel-
pottaa. Kukaan ei jää yksin ja aina 
saa apua – teemme tätä työtä yh-
dessä, Karppinen kertoo.

Pienryhmissä keksittävien ratkai-
sujen lisäksi varhaiskasvatusyksi-
kön johtajalla on vastuu kehittää toi-
mintatapoja, jotka tekevät työstä vä-
hemmän kuormittavaa. Palaverien 
määrän vähentäminen sekä niiden 

keston lyhentäminen ja sisällön ke-
ventäminen ovat konkreettisia toi-
menpiteitä, joita Nuottakunnan päi-
väkodissa on tehty työhyvinvoinnin 
edistämiseksi. Priorisoinnin harjoit-
teleminen, taukojen pitäminen se-
kä riittävän ajan varaaminen opet-
tajien suunnittelutyölle ovat nekin 
asioita, joiden on todettu lisäävän 
jaksamista.

– Espoossa saan varhaiskasva-
tuksen johtamiseen tukea omilta 
esihenkilöiltäni ja varhaiskasva-
tuksen hallinnosta. Sen avulla voin 
onnistua työssäni, mikä puolestaan 
välittyy koko henkilökunnan työ-
hyvinvointiin. Koen, että olemme 
yhtä perhettä varhaiskasvatuksen 
hallintoa myöten, Nuottakunnan ja 
Nokkalanpuiston päiväkotien joh-
taja Johanna Fredriksson iloitsee. 

Hyvinvointia rakennetaan 
vuorovaikutuksella
Nuottakunnan päiväkodissa työn-
tekoa ohjaa kollegiaalinen tuki ja 
jokaisen ammattitaidon arvosta-
minen. Avoin vuorovaikutus ja si-
toutuminen yhteisiin toimintata-
poihin ovat työhyvinvoinnin to-
teutumisen ytimessä. Läsnäoleva 
ja kannustava johtamistyyli auttaa 
onnistumaan.

– Esihenkilönä tuen työntekijöi-
tä, jotta he voivat loistaa omassa 
työssään. Pyrin rakentamaan kes-
kustelevaa työyhteisöä, jossa jokai-
nen pääsee osallistumaan ja vaikut-
tamaan. Minulle on tärkeää vaalia 
myönteistä työilmapiiriä, sillä se 
tuo jaksamista työhön, Fredriks-
son kertoo.

Henkilökunnan kanssa käydään 
läpi jaettuja arvoja ja mitä ne tar-
koittavat käytännössä. Fredriks-

sonin mukaan arjen pienillä teoil-
la voidaan edistää työhyvinvointia 
huomattavasti. Ystävällisyys, kehut 
ja kannustavat sanat ylläpitävät hy-
vää ilmapiiriä ja viestivät, että työ-
kavereita arvostetaan.

– Se miten puhumme asioista luo 
todellisuuttamme. Lapset oppivat 
päiväkodin aikuisilta vuorovaiku-
tuksen tapoja, joten siinäkin mieles-
sä meidän täytyy näyttää esimerk-
kiä, Karppinen muistuttaa.

Yhteistyö lasten huoltajien kans-
sa on merkittävä varhaiskasvatus-
työhön kuuluva osa-alue, jossa 
myös korostuu vuorovaikutuksen 
tärkeys. Mahdollisissa ongelma-
kohdissa olennaista on lähteä miet-
timään ratkaisua heti sen sijaan, et-
tä annetaan haasteiden kasautua. 
Johtajan tehtävä on uskaltaa tarttua 
ristiriitatilanteisiin ja tukea asioi-
den selvittämistä niin työyhteisön 
sisällä kuin perheiden kanssa.

Henkilöstöedut ja koulutus 
motivoivina tekijöinä
Varhaiskasvatusalaa vaivaava hen-
kilöstöpula vaikuttaa työhyvinvoin-
tiin päivittäisellä tasolla. Johtajan 
aikaa kuluu rekrytointiin, perehdyt-
tämiseen ja työvuorojärjestelyihin 
samalla, kun ryhmissä työskentele-
minen vajaalla henkilöstöllä koet-
telee opettajien ja lastenhoitajien 
jaksamista.

– Jotta mahdollistetaan riittä-
vät resurssit myös poikkeustilan-
teissa, on kehitettävä toimivat si-
jaisjärjestelyt. Hyvä työilmapiiri ja 
lämmin vastaanotto takaavat, että 
saamme sijaisia töihin ja he halua-
vat tulla meille uudestaankin, Fred-
riksson toteaa.

Vakituisen henkilökunnan rekry-

toimista edistää hyvinvoivan työ-
yhteisön lisäksi kattava perehdy-
tys. Espoon kaupungin perehdy-
tyssuunnitelmat tukevat työnte-
kijän onnistumista uudella työpai-
kalla. Työnteossa auttaa mahdolli-
suus osallistua osaamista kehittä-
viin koulutuksiin.

– Ammattitaidon kasvattaminen 
motivoi ja tuo mielekkyyttä työ-

Espoon varhaiskasvatuksessa panostetaan johtajien ja työntekijöiden  
hyvinvointiin. Toimivassa työyhteisössä korostuu nimensä mukaisesti  

sekä yhteisöllisyys että yhteistyö. 

hön. Opettajana haluan usein ko-
keilla paljon kaikkea uutta samaan 
aikaan, mutta se voi olla kuormit-
tavaa. Espoon kaupungin kehittä-
mishankkeet auttavat keskittymään 
pienempiin kokonaisuuksiin kerral-
la, Karppinen kehuu. 

Espoon kaupunki tukee varhais-
kasvatuksen työntekijöitä henki-
löstöeduilla, jotka pitävät huolta 
fyysisestä jaksamisesta. Liikun-
tasetelit, uimaliput ja kaupungin 
jumpparyhmät ovat hyviä tapoja 
pysyä kunnossa työssä, jossa oma 
keho on yksi työvälineistä. Työn-
antajan ergonomiaohjeessa opas-
tetaan, miten varhaiskasvatustyös-
sä voi huomioida omaa ergonomiaa  
paremmin. Myös fysioterapeutin 
voi tilata työpaikalle kertomaan 
keinoista, joilla huolehtia itsestään 

“
Ammattitaidon 
kasvattaminen  
motivoi ja tuo 
mielekkyyttä 

työskentelyyn.

työtä tehdessä.
– Nuottakunnan päiväkodin 

työntekijät jakavat keskenään vink-
kejä hyvistä työasennoista ja muista 
työntekoa sujuvoittavista asioista.  
Se on jälleen yksi esimerkki yhtei-
söllisyyden luomasta työhyvin-
voinnista, Karppinen kertoo.

Kun työhyvinvoinnin eri palaset 
ovat kunnossa, työstä on helpom-
pi nauttia. Työssä jaksamista tuke-
van toimintakulttuurin rakentami-
nen vaatii tahtoa kokeilla, uudistua 
ja ottaa opiksi.

– Varhaiskasvatuksella vaiku-
tetaan suoraan lasten hyvinvoin-
tiin. Siksi alan ammattilaisiin on pa-
nostettava aivan erityisesti, jotta he 
voivat tehdä arvokasta työtään par-
haalla mahdollisella tavalla, Fred-
riksson kiteyttää.

Jutta Karppinen ja Johanna 
Fredriksson korostavat työ-
yhteisön tärkeyttä varhais-
kasvatustyössä. Toimivalla 

vuorovaikutuksella on suuri 
merkitys, sillä lapset oppi-

vat osin aikuisilta saamiensa 
esimerkkien kautta.

teksti maisa lampinen  kuva anni hartikainen

Espoon kaupungilla panostetaan varhaiskasvatuksen johtajuuteen 
si. Hän myös varmistaa, että jokai-
nen työntekijä tulee kuulluksi ja 
voi kehittyä sekä kukoistaa työs-
sään. Hyvä johtajuus vaatii aikaa 
työyhteisön systemaattiseen joh-
tamiseen ja tekoja työhyvinvoin-
nin tukemiseksi. 

Espoon kaupunki panostaa joh-
tamisen kehittämiseen ja tukee 
johtajia työssään. Varhaiskasva-
tusyksiköiden johtajien vastuul-
la olevia kokonaisuuksia ei halu-
ta kasvattaa liian suuriksi. 

Tänä syksynä Espoossa on otettu 
käyttöön uusi apulaisjohtajamal-
li. Johtajan rinnalla työskenteleviä  
kokoaikaisia apulaisjohtajia on täl-
lä hetkellä neljä ja vuonna 2024 

J O H TA M I N E N  on avainpositio, 
kun halutaan rakentaa toimivaa, 
hyvinvoivaa ja varhaiskasvatuk-
sen tavoitteita toteuttavaa työyh-
teisöä. Tämä on edellytys myös 
sille, että lapset saavat laadukas-
ta varhaiskasvatusta ja viihtyvät 
varhaiskasvatuksessa, Espoon 
kaupungin varhaiskasvatuksen 
johtaja Virpi Mattila toteaa.

Työpaikan toimintakulttuu-
ria luodaan yhdessä työyhteisön 
voimin, mutta johtaja on taval-
laan malli ja henkilöitymä niistä 
toimintatavoista, joita varhaiskas-
vatusyksikössä noudatetaan. Joh-
taja näyttää suuntaa ja ohjaa kes-
kustelua toiminnan kehittämisek-

heitä saadaan lisää. Niin ikään 
Espoo on saanut lisää sihteeri-
työvoimaa, joka on kohdennettu 
varhaiskasvatusyksiköiden joh-
tajien työn helpottamiseen. Var-
haiskasvatusyksiköiden johtajien 
lähimpänä esihenkilönä toimivi-
en aluepäälliköiden sekä varhais-
kasvatuksen johtajan puoleen voi 
kääntyä aina, kun tarvitsee apua. 
Espoossa jokaisella johtajalla on 
tukenaan säännöllisesti kokoon-
tuva kollegiaalinen pienalueelli-
nen johtotiimi. 

Uudistusten avulla johtamisen 
resurssit vahvistuvat, jolloin hen-
kilöstöllä on työlleen riittävä tu-
ki ja varhaiskasvatuksen arki su-

juu entistä paremmin. Johtajille on 
myös tarjolla täydennyskoulutusta 
sekä hyviä työkaluja oman johta-
misen suunnitteluun ja toteutta-
miseen. Uudet johtajat saavat kat-
tavan perehdytyksen sekä mah-
dollisuuden mentorointiin koke-
neemman kollegan rinnalla ja oh-
jauksessa.

– Johtajan rooli on vaativa ja 
vastuullinen. Tuen saamisen ja 
osaamisen kehittämisen lisäksi 
on erityisen tärkeää, että johtaja 
koetaan työyhteisössä kanssaih-
misenä. Sama pätee johtajaan it-
seensä: on uskallettava olla inhi-
millinen ihminen, joka kokeilee ja 
oppii, Mattila pohtii.
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Sote-sektorin solmut 
ovat selvitettävissä

TT Botnian toimitusjohtaja Timo Ylilauri näkee, että sote-alan haasteisiin voidaan vastata muun muassa moniammatillisen yhteistyön avulla.

T yöterveyspalveluja Poh-
janmaalla ja Etelä-Poh-
janmaalla tarjoavan TT 
Botnian toimitusjohtaja 

Timo Ylilauri on seurannut huoles-
tuneena Suomen sote-alan kasva-
via haasteita. Uusien hyvinvointi-
alueiden mukanaan tuoma raken-
nemuutos ja investointitarpeet yh-
distettynä alan säästöpaineisiin, 
henkilöstöpulaan ja henkilöstön 
jaksamiseen liittyviin ongelmiin 
muodostavat erittäin vaikean ko-
konaisuuden.

– Työterveydestä vastaavan or-
ganisaation edustajana olen erityi-
sen huolissani työntekijöiden jak-
samisesta ja siitä, että kaikki hoitoa 
tarvitsevat ihmiset saavat tarvitse-
mansa hoidon. Esimerkiksi työter-
veyden sairauspoissaolot ovat huo-
lestuttavassa kasvussa. Tähän haas-
teeseen meidän olisi löydettävä pi-
kaisesti ratkaisuja. Työterveyden, 
työnantajan ja työntekijän tiivis ja 
avoin yhteistyö on nyt erittäin tär-
keässä roolissa työhyvinvoinnin 
edistämisessä, Ylilauri sanoo.

Ylilauri kertoo sote-alan vaikean 
henkilöstötilanteen näkyvän myös 
TT Botnian arjessa. Pulaa on erityi-
sesti työterveyslääkäreistä ja -psy-
kologeista. Ylilaurin mielestä valta-
kunnalliseen lääkäripulaan pitäisi 
miettiä nyt toimivia ratkaisuja val-
takunnallisella tasolla. 

– Mielestäni huomiota pitäisi 
kiinnittää lääkärien koulutusmää-
riin sekä mahdollisuuksiin siirtää 
lääkäreille kuuluvia hoitotehtäviä 
muiden alan ammattilaisten vas-
tuulle. Myös lääkäreiden hallinnol-

lisiin tehtäviin kuluvaa työaikaa pi-
täisi vapauttaa enemmän potilas-
työhön, Ylilauri sanoo.

Hyötyä etävastaanotoista
Ylilauri pitää myös tärkeänä, että 
alan ammattihenkilöiden moniam-
matillista yhteistyötä lisätään. Mo-
niammatillisissa tiimeissä pystytään 
löytämään nopeasti fiksuimmat rat-
kaisut asiakkaiden haasteisiin.

TT Botnialla on investoitu mer-
kittävästi tietoturvallisten ja luotet-
tavasti toimivien etävastaanottopal-
veluiden kehittämiseen. Uusi tapa 
toimia on parantanut työvoiman ja 
työterveyspalveluiden saatavuutta.

– Arvioimme työterveysasiak-
kaan hoitotarpeen ajanvarausta 
tehtäessä. Jos lähikontakti ei ole 
välttämätön, tarjoamme vaihtoeh-
tona etävastaanottoa. Etävastaan-
otto on asiakkaalle vaivaton ratkai-
su, ja meille se on mahdollistanut 
henkilöstön paremman saatavuu-
den. Etävastaanottoja tekevä työn-
tekijämme voi työskennellä mistä 
päin Suomea tahansa. Tämä lisää 
työn joustavuutta, Ylilauri pohtii.

Työhyvinvointi on yksilön ja 
organisaation yhteinen asia
Ylilaurin mielestä on aikamoinen 
dilemma, että tutkitusti maailman 
onnellisimman maan kansalaisten 
mielenlaatua leimaa melankolisuus 
ja pessimistisyys. Pessimisti ei pety 
-asenne antaa jonkinlaisen rokotuk-
sen pettymyksiä vastaan ja luo si-
sua kamppailla Suomen haastavien 
luonnonolojen keskellä. Toisaalta se 
altistaa meitä monille sairauksille, 
erityisesti mielenterveysongelmille.

– Suomalaiset organisaatiot ovat 
tehneet jo paljon työtä työnteki-
jöidensä hyvinvoinnin eteen. Tä-
män päivän työelämässä erityisen 
tärkeää on työyhteisön avoimuus 
sekä työntekijöiden erilaisuuden ja 
erilaisten tarpeiden sekä elämänti-
lanteiden huomioiminen. Hybridi- 
ja etätyöratkaisut auttavat osaltaan 
työn ja muun elämän yhteensovit-
tamisessa, Ylilauri kuvailee.

– Työhyvinvointi ei saa kuiten-
kaan olla pelkästään työyhteisön 
vastuulla. Myös työntekijällä on 
vastuu hyvinvoinnistaan. Omalla 
asennoitumisella ja valinnoilla on 
iso merkitys. Meidän työterveyden 
ammattilaisten tehtävänä on tukea 
organisaatioita ja yksilöitä rakenta-
maan parempaa työhyvinvointia.

TT Botnia on perustettu vuonna 
2021 omistajiensa eli Pohjanmaan ja 
Etelä-Pohjanmaan kuntien sekä sil-
loisten kuntayhtymien liikkeiden-
luovutuksesta. Nykyään yritys tar-
joaa joustavia ja laadukkaita työter-
veyspalveluita Etelä-Pohjanmaan 
ja Pohjanmaan hyvinvointialueille 
sekä tytäryrityksensä YritysBotnian 
kautta eri toimialoilla toimiville yri-
tyksille. TT Botnialla on 17 toimipis-
tettä, ja se työllistää noin 100 työ-
terveyden ammattilaista.

Sote-sektorin haasteet 
heijastuvat työtervey-
teen. TT Botniassa näh-
dään ongelmien ratkea-
van yhteiskunnallisella 
päätöksenteolla, tiiviillä 
yhteistyöllä ja innovatii-
visilla palveluratkaisuilla.

teksti tuomas i. lehtonen 
kuva sami pulkkinen

“
Työterveyden, 
työnantajan ja 
työntekijän tiivis 
yhteistyö on nyt 
erittäin tärkeää.

Osaava sovittelija kykenee auttamaan organisaatioita ratkaisemaan mahdollisia vuorovaikutusongelmia  
sekä konflikteja. Sovittelun perimmäisenä tarkoituksena on aina ihmissuhteiden eheyttäminen.

O rganisaation oppimista 
tutkineiden organisaatio-
tieteilijöiden Chris Argyri-

sin ja Donald A. Schönin mukaan 
ongelmat työpaikoilla lisääntyvät 
siksi, että niistä ei puhuta. Puhu-
mattomuus synnyttää ratkaisuja 
estäviä vuorovaikutuskehiä, jotka 
vahvistavat ja ylläpitävät vahingol-
lista olotilaa. 

– Nämä kehät ovat ensisijaisesti 
tunneperäisiä ja ilmenevät silloin, 
kun työyhteisön jäsenten pitäisi 
keskustella kasvotusten. Työyhtei-
sön jäsenet voivat esimerkiksi ko-
kea häpeän tai pelon tunteita, jon-
ka vuoksi asioiden kohtaamista ja 
avointa keskustelua vältellään, ker-
too Innotimo Oy:n toimitusjohtaja ja 
kokenut sovittelija Timo Pehrman. 

Työyhteisössä kytenyt  
ymmärrysvaje voi syn-
nyttää ongelmia, joiden 
selvittämiseen tarvitsee 
ammattilaisen apua. 

Ongelmat voivat kasvaa konflik-
teiksi esimerkiksi virheellisten tul-
kintojen, väärinymmärrysten ja se-
län takana puhumisen vaikutukses-
ta. Tunteiden kiristyttyä epäasial-
linen ja aggressiivinen käyttäyty-
minen alkaa elää työyhteisössä. Ih-
miset loukkaantuvat ja pahastuvat 
epäasiallisten keskustelujen myötä 
reagoiden tilanteeseen jälleen pu-
humattomuudella. Näin työyhteisö 
kiertää vahingollista, negatiivisuu-
den sävyttämää kehää, joka jarrut-
taa koko organisaation toimintaa.

– Lopulta puhumattomuus joh-
taa ylivarovaisuuteen. Helpoim-
mistakaan asioista ei kyetä enää 
keskustelemaan ja ihmiset alkavat 
mukautua mielipiteisiin, arvoihin 
ja käyttäytymiseen, joiden ajatel-
laan edustavan kuviteltua enem-
mistöä. Työntekijöiden suhde so-
siaaliseen ympäristöön tulehtuu, 
Pehrman jatkaa.

Kaikki sovittelu alkaa 
yhteisestä totuudesta
Ongelmien ratkaisemisessa keskeis-
tä on tarkan analyysin tekeminen ti-
lanteesta, jolloin toimitaan todellis-
ten tietojen perusteella ja pyritään 
ehdottomaan totuuteen. Konflik-
tissa ei voida määrittää ehdotonta 
totuutta, joten sen ratkaiseminen 
eroaa keskeisesti ongelman ratkai-
susta. Konfliktin ratkaisuun sopii 
parhaiten sovittelussa käytetty yh-
teinen sovintokeskustelu. Tämän 
eron tiedostaminen on tärkeää. 

Ammattitaitoinen sovittelija osaa 
ohjastaa organisaation sovinnon 
tielle soveltamalla kuhunkin tilan-

teeseen parhaiten soveltuvia me-
netelmiä, kuten esimerkiksi oppi-
vaa sovitteluprosessia.

– Oppiva sovitteluprosessi on 
jaettu kahdeksaan eri vaiheeseen, 
joiden ideana on saada aikaan ym-
märrystä lisäävää vuorovaikutus-
ta osapuolten kesken koko proses-
sin ajan. Prosessi on jaettu yksilölli-
seen, pari- ja pienryhmien sekä yh-
teiseen ymmärrystä lisäävään vuo-
rovaikutukseen eli puhumiseen ja 
kuunteluun, Pehrman selventää. 

Yhteisen ymmärryksen lisäänty-
misen on todettu lisäävän yhteis-
työhalua eri osapuolten kesken. 
Pehrman kuitenkin varoittaa vail-
linaisen sovitteluprosessin suden-
kuopista.

– On hyvä muistaa, että jos pro-
sessin soveltaminen sovittelun ai-
kana jää puutteelliseksi, avoin-
ta vuorovaikutusta ei synny, jo-
tain prosessin vaihetta ei toteute-
ta, vuorovaikutukselle ei ole riittä-
västi aikaa tai jos sovittelija anas-
taa ratkaisun kehittelyn osapuo-
lilta itselleen, ei ymmärrysvajetta 
saada ratkaistuksi. Ymmärrysvaje 
taas on yleinen syy sille, että sovin-
toa ei synny.

Sovittelijan ohjauksella onkin 
suuri merkitys sovittelussa onnistu-
misen, yhteisymmärryksen lisään-
tymisen ja konfliktia aiheuttavien 
tekijöiden poistamisen kannalta.

– Sovitteluissa paras lopputulos 
saavutetaan, kun sovittelua ohja-
taan yhdessä ammattimaisen sovit-
telijan kanssa fasilitoiden, ja eri osa-
puolet saatetaan aitoon dialogiin 
toistensa kanssa, Pehrman päättää.

Yhteisen työrauhan polulla

teksti innotimo 
kuva shutterstock

A ivot ovat tärkein työkalum-
me, ja kuten mistä tahansa 
työkalusta, myös niistä täy-

tyy pitää huolta, toteaa neurologian 
erikoislääkäri ja kansallisen aivoter-
veysohjelman johtava asiantuntija 
Kaisa Hartikainen. 

Hartikaisen mukaan aivojen 
kognitiiviseen kuormitukseen eli 
tiedonkäsittelykuormitukseen on 
alettu viime vuosina kiinnittää 
enemmän huomiota. Keskustelun-
aiheena ovat olleet muun muassa 
avokonttorit, joissa työskentely vaa-
tii aivoilta enemmän ponnisteluja 
erilaisten häiriöiden vuoksi.

– Jos töissä joutuu jatkuvasti pon-
nistelemaan keskittyäkseen, aivojen 
kuormitus on kova. Myös työpaikan 
ilmapiiri tai pelko työn menettämi-
sestä vaikuttavat kuormitukseen. 

Parannusta pienillä keinoilla
Jatkuva aivokuormitus voi aiheut-
taa mielialan laskua, ärtyisyyttä ja 
unohtelua. Työpaikalla virheet li-

Hyvinvoivat aivot 
jaksavat paremmin

sääntyvät ja innovatiivisuus, työn 
laatu sekä tehokkuus kärsivät. Pit-
källä aikavälillä aivojen ylikuormi-
tus voi altistaa jopa sydän- ja veri-
suonisairauksille, masennukselle 
ja työuupumukselle. Hartikainen 
kannustaakin työnantajia kiinnittä-
mään huomiota aivoergonomiaan 
eli aivojen normaalien toimintojen 
huomioimiseen niin, että haitalli-
selta kuormitukselta vältyttäisiin. 

– Ensimmäinen askel voi olla se, 
että kysytään työntekijältä, kuinka 
hän voi. Yksilölliset aivojen reuna-
ehdot tulisi huomioida, sillä kaikki 
eivät pysty keskittymään hälyssä. 

Myös tauoista kannattaa pitää 
huolta. Ilmapiiriinkin on panostet-
tava niin, että kaikilla työyhteisön 
jäsenillä on hyvä olla. 

– Työnantajan omalla esimerkillä 
on suuri merkitys. Lisäksi kannattaa 
hyödyntää teknologiaa: usein toi-
sen tai isomman näytön hankkimi-
nen voi auttaa vapauttamaan aivo-
jen työmuistikapasiteettia. 

– Kun haitallista aivokuormitus-
ta karsitaan työpaikalla, pitkällä ai-
kavälillä sairauspoissaolot ja uupu-
mus vähenevät. Myös työntekijöi-
den motivaatio ja sitoutuneisuus 
voivat kasvaa, Hartikainen summaa.

Suomen tärkein pääoma
Hartikainen on mukana vuoteen 
2029 asti kestävässä kansallisessa 
aivoterveysohjelmassa. Ohjelmassa 
nostetaan esille aivojen hyvinvoin-
tia suojaavia ja lisääviä tekijöitä, joi-
ta ei ole aiemmin riittävästi huomi-

oitu. Näitä ovat aivoergonomian li-
säksi uni ja joukkoon kuulumisen 
kokemus. Hartikainen kehottaakin 
työnantajia tutustumaan ohjelman 
nettisivuihin, josta löytyy aiheeseen 
liittyvää tietoa ja koulutuksia. 

– Aivojen kuormitukseen on hyvä 
kiinnittää huomiota kaikilla aloilla, 
mutta erityisesti sellaisissa tehtävis-
sä, joissa virheillä voi olla kohtalok-
kaita seurauksia, kuten terveyden-
huolto- ja kuljetusalalla.

Hartikaisen mukaan aivoterveys 
yhdistetään perinteisesti aivosai-

Neurologian erikoislääkäri ja kansallisen aivoterveysohjelman johtava asiantuntija Kaisa Hartikainen  
kannustaa kiinnittämään huomiota aivoergonomiaan.

Häiriötekijät, jatkuvat keskeytykset ja huono työ- 
ilmapiiri voivat kuormittaa aivoja jopa masennuksen 
partaalle. Aivoterveyden ylläpidon tärkeyttä halu-
taankin tuoda työelämään yhä enemmän.
teksti johanna rita  kuva toni neffling

rauksiin, jolloin ajatellaan, että ai-
voterveyden ylläpitämisellä sääste-
tään ennen kaikkea sairastumisesta 
johtuvista kustannuksista.

– Olisi kuitenkin hyvä huomioi-
da myös aivoterveyden positiivinen 
jatkumo. Hyvinvoivat aivot sopeu-
tuvat paremmin muutoksiin, jol-
loin olemme vahvempia myös krii-
sitilanteissa. Aivot ovat tärkein pää-
omamme sekä työelämässä että ko-
ko yhteiskunnassa.

KANSALLINENAIVOTERVEYSOHJELMA.FI
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Yhteisvoimin muutoksia kohti

Siun sote kehitti omaa 
henkilöstöjohtamis-
taan hankkeen avulla. 
Lopputuloksena syntyi 
työkaluja muutostilan-
teiden kohtaamiseen.

P ohjois-Karjalan hyvin-
vointialueella, Siun sotes-
sa, on luotu uusia työka-
luja uudistumisen johta-

misen tueksi. Siun sotessa käynnis-
tyi syksyllä 2021 Hyvinvoiva siunso-
telainen – kriittinen menestystekijä 
-hanke, jonka tavoitteena oli luoda 
uudistumisen johtamisen rakenne 
ja tuen malli Siun soteen.

Hankkeen aikana luotiin Itä-Suo-
men yliopiston kouluttajan Arttu 
Puhakan valmentamana uudistu-
misen johtamisen toimintaperiaate, 
jonka avulla tuetaan suunnitelmal-
lista johtamista muutostilanteessa. 
Toimintaperiaatteen tarkoituksena 
on auttaa miettimään, kuinka ihmi-
siä tulisi johtaa uudistuksen suun-
nittelussa ja toteutuksessa. Toimin-
taperiaatteen avulla tuetaan henki-
löstön osaamista, osallisuutta, yh-
teistyötä ja hyvinvointia muutosti-
lanteissa Siun soten strategian mu-
kaisesti.

– Toimintaperiaatteen keskiös-
sä on henkilöstön osallisuus muu-
tostilanteissa. Tavoitteena on, että 
jatkossa muutoksia tehtäisiin yhä 
enemmän yhdessä. Tämä myös lisää 

henkilöstön hyvinvointia jatkuvas-
sa muutoksessa, va. työhyvinvoin-
tipäällikkö Outi Kuningas kertoo.

Uudistumisen johtamisen toimin-
taperiaatteeseen sisältyy johtami-
sen rakenteen työkalu sekä verkko- 
opintoja esihenkilöille. Runko uu-
distumisen johtamisen toimintape-
riaatteelle syntyi lähiesihenkilöiden 
kanssa käytyjen keskustelujen, mo-
niammatillisen työpajatyöskente-
lyn ja pilotoinneissa kertyneiden 
kokemusten yhteistuloksena.

– Pilotointeihin osallistuneet esi-
henkilöt kokivat hyötyvänsä oival-
luttavista kysymyksistä uudistuk-
sen suunnittelutyön tukena. On hel-
pompi sanoittaa uudistusta ja enna-
koida henkilöstön kanssa käytäviä 
keskusteluja, kun on pohtinut uu-
distusta useasta näkökulmasta. Li-
säksi mahdollisen muutosvastarin-
nan ennakointi ja henkilöstön osal-
listamisen suunnittelu tukee esi-
henkilöä uudistuksen johtamisessa.

Kohtaamiset uudistumisen 
johtamisen tukikeinona
Uudistumisen johtamisen toimin-
taperiaatetta juurrutettiin käyt-
töön muutosjohtamisen HelpDesk- 
tapaamisten avulla, jotka oli suun-

nattu esihenkilöille tai uudistus-
ta suunnitteleville tahoille. Help-
Desk-keskusteluja järjestettiin yh-
teensä lähes sata kappaletta. Kes-
kustelujen runkona toimi uudistu-

misen johtamisen toimintaperiaate, 
mutta tapaamisten aiheet ja tarpeet 
vaihtelivat työyhteisökohtaisesti.

– HelpDesk-keskustelut osoit-
tautuivat hedelmälliseksi tavaksi 
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– uudistumisen johtamisen toimintaperiaate

hyödyntää toimintaperiaatteessa 
olevia oivalluttavia kysymyksiä. 
Keskustelujen avulla esihenkilöt 
pääsivät kokeilemaan toimintape-
riaatetta tuetusti konkreettisessa 
muutostilanteessa.

Uudistumisen johtamisen toi-
mintaperiaatteen oivalluttavat ky-
symykset ohjaavat esihenkilöä mo-
tivaation vahvistamiseen ja riittävän 
osaamisen sekä uudistusta tukevien 
rakenteiden ja resurssien varmista-
miseen, jotta suunniteltu uudistus 
onnistuisi toivotulla tavalla.

– Työkalun avulla pohditaan tu-
levan uudistuksen hyötyjä. Uudis-
tusten tulisi lähteä aina liikkeelle 
siitä, mihin asiakastarpeeseen uu-
distus tehdään. Asiakaslähtöisyys 
on ollut pohjana koko toimintape-
riaatteen rakentamiselle.

Uudistumisen johtamisen toi-
mintaperiaate on koettu hyvänä tu-
kena uudistusten suunnittelussa, ja 
se on lisännyt keskustelua työyhtei-
söissä. Työkalu on otettu myös käyt-
töön Kevan oppimisympäristössä.

– Hanketyössä mukana olleille 
esihenkilöille toteutettiin kysely, 
jolla kerättiin tietoa hanketoimin-
nan vaikutuksista. Suurin osa koki, 
että hankkeeseen liittyvillä kohtaa-
misilla oli vaikutusta siihen, miten 
paljon uudistuksen vaikutuksista 
käydään keskustelua työyhteisös-
sä. Yhteinen keskustelu on siis li-
sääntynyt työyhteisöissä, mikä on 
merkittävää, Kuningas iloitsee.

Hyvinvoiva siunsotelainen – kriit-
tinen menestystekijä -hanke päättyi 
31.10.2023. Hankkeelle myönnettiin 
rahoitusta Kevan Työelämän kehit-
tämisrahastosta.
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E Mitä tekijöitä on-
nistuminen vaatii 
talous-, toiminta-, 
viestintä- ja henki-
löstöpuolilta?

Mitä osaamista 
meillä jo on, jotta  
uudistuksen ta-
voitteet voidaan 
saavuttaa?

Minkälaisiin  
asiakastarpeisiin 
muutoksilla tai 
uudistuksilla pyri-
tään vastaamaan?

Tunnistanko, ketkä 
hyppäävät muu-
toksiin helpoiten 
ja ketkä tarvitse-
vat siinä tukea?

Miten ylläpidetään 
osaamistasoa ja 
kasvun asennetta 
uudistuksen aikana 
ja sen jälkeen?

Keiden kanssa 
pohdin tai käyn  
läpi muutoksiin 
liittyviä ajatuksia 
ja tuntemuksia?

Miten varmiste-
taan eri roolien  
oikea-aikainen ja 
vastuiden mukai-
nen toiminta?

Millaista osaamista 
tulee vielä hank-
kia, jotta tavoit-
teet voidaan  
saavuttaa?

Mitä hyötyä uudis- 
tuksista voi olla 
asiakkaille, henki-
löstölle ja Siun  
sotelle?

Miten arvioimme 
muutoksen toteu-
tumista ja mitkä 
mittarit kertovat 
etenemisestä?

Miten kannustam-
me onnistumisiin 
ja rohkaisemme 
toisiamme hanka-
lissa tilanteissa?

Millä keinoilla 
saan henkilöstön 
motivoitumaan 
uudistuksiin tai 
muutoksiin?

Miten huomioin 
edistymisen sekä 
onnistumiset, ja 
millä tavoin niistä 
palkitaan? 

Miten näytän itse 
esimerkkiä ja 
myönteistä asen-
netta uudistuksia 
kohtaan?

Miten yhdessä  
henkilöstön kanssa 
varmistan edisty-
misen ja motivaati-
on säilymisen? “

Tulevaisuudessa  
tavoitteena on 
tehdä muutoksia  
yhä enemmän 
yhdessä.

Siun soten omassa hankkeessa luotu toimintaperiaate tukee johtamista muutostilanteissa.  
Tavoitteena on ylläpitää henkilöstön hyvinvointia ja työkykyä jatkuvan muutoksen keskellä.


