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TERVE!

PYRKIMYKSENI KANNUSTAA KANSSAKULKIJOITANI ottamaan vastuuta omasta kokonaishyvinvoinnis-
taan (ruumiin, mielen, hengen, kohtaamisten ja tekemisten) ja sitä kautta myös työhyvinvoinnistaan
on herättänyt jonkin verran kysymyksiä. Useissa teksteissähän korostetaan vain esimiehen vastuuta
niin organisaationsa kuin sen jäsenten hyvinvoinnista.

Arvelen, että hämmennys kilpistyy tässä vastuuseen ja sen erilaisiin tulkintoihin. Ehkä vastuun voi
mieltää taakaksi, riittämättömyydeksi tai jopa syyllisyydeksi. Näin etenkin silloin kun siitä, mistä on
vastuussa, on puutetta. Saati silloin, kun se tuntuu ylittävän omat kyvyt ja voimavarat tai kun se aset-

tuu raameihin, joita ei tunnista omikseen. Silloin joutuu tekemään päätöksiä, jotka ylittä-
vät omat mukavuusrajat. Uskoisin, että me suomalaiset olemme varsin vastuuntuntoi-
sia, valmiita keräämään kortemme kekoon ja tekemään sen, mihin kulloinkin yletymme.
Todennäköisesti vielä enemmänkin; moni meistä on alati valmiina kantamaan toisten
taakkoja myös silloin, kun ne eivät meille kuulu eikä huolemme niistä asiaa itseään tai
tuota toista auta.

Tarkoitan vastuulla hyvinvointini yhteydessä voimaantumista, oman elämäni aktii-
vista subjektiutta ja sen ohjaamista siinä mittakaavassa, kun se ihmiselle käsitykseni
mukaan on mahdollista. Mitä enemmän muutoksia ympäristössäni tapahtuu, sitä tär-
keämpää minulle on koetella omia tuntojani ja tarpeitani ja pyrkiä ohjautumaan itsestä-
ni käsin sen sijaan, että pyyhkiytyisin jokaisen tuulen mukaan. Tehtäväni ja tavoitteeni
liittyvät edustamani organisaation tavoitteisiin, mutta instrumentista – itsestäni – vas-
taan viime kädessä minä.

Nykyistä paikkaa hakiessani minulta kysyttiin, missä kuvittelen olevani viiden vuo-
den kuluttua. En tiedä (konsultti/IT-tausta on usuttanut uusiutumaan), mutta toivon
olevani elämääni tyytyväinen. Uskon, että olen matkalla kohti onnellista – ja toivottavasti
myös viisasta – vanhuutta. Se riittää. Sinne on vielä jokunen tovi, mutta ajattelen, että
sillä, miten tämän päiväni vietän, on merkitystä myös päämääräni kannalta. Voi myös
olla, etten sitä koskaan tavoita, mutta tavoitteeni toistuva kirkastaminen auttaa minua
tekemään valintoja tässä ja nyt. Yksi jos toinenkin niistä näyttäisi ensikatselmuksella
epäonnistuneelta tai vähintäänkin väärältä, mutta saattaa tarkemmassa tarkastelussa ja
ajan armoittamana osoittautua oivalliseksi opetukseksi – ja ei kun kurssi taas kohdalleen
ja kokka kohisten eteenpäin!

Työllä on tärkeä osa aikuista elämääni, mutta se ei ole kaikkeni. Parhaimmillaan työ antaa mielek-
kyyttä ja ryhtiä koko olemiseeni, merkitystä ja – ehkä illuusionomaisen – tunteen siitä, että on osa itseä
isompaa ja tärkeä omalla pienellä panoksellaan. Tyydytystä tuo myös tunne kuulumisesta yhteisöön, se
että on linkkinä suhdeverkostossa, joka moninkertaistaa oman osaamiseni ja aikaansaamiseni. Toivon
esimieheltäni tukea tavoitteitteni tarkistamisiin sekä tarpeitteni ja rajojeni kunnioittamista. Sitä ennen
minun täytyy kuitenkin oivaltaa ne itse. Koetan parhaimmillani ymmärtää myös työtovereitani – pomo
mukaan lukien – jotta kulkisimme erilaisuudestamme huolimatta kohti yhteistä päämäärää, toinen
toistamme tukien. Vielä kun muistaisi niin oman kuin muidenkin oikeuden keskeneräisyyteen, sillä
kuka sitä täydellisyyttä kestäisi, saati sietäisi silmissään!

No, näin minä ajattelen nyt. Saattaa olla, että toisena päivänä ajattelen tyystin toisin.
Tuumaukset työstä, sen tekemisestä ja merkityksestä ovat moninaisia – ja hyvä niin, ei tässä olla

yhden eikä edes harvojen totuuksien perässä. Jokaisella on oikeus omaan mielipiteeseensä – ja tahtoes-
saan myös sen muuttamiseen – mutta luottamusta ja yhteyttä rakennetaan vain kuuntelemalla ja
arvostamalla muita näkökantoja ja niiden esittäjiä. Oivallukset syntyvät runsaudesta.

Toivoa, yhteyttä ja tekemisen meininkiä kevääseesi!

Liisa
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Kunnioita, luota ja arvosta

Toivon johtaminen lepää vankasti ihmisten johtamisen luomalla
humaanilla perustalla. Siinä painotetaan kunnioituksen, luottamuk-
sen ja avoimuuden arvoja. Toivon johtaminen jäsentää näitä arvoja ja
puhekäytäntöjä viimeaikaisten terapiassa ja käyttäytymistieteellisen
tutkimuksessa esitettyjen koulukuntien kautta käytännöllisellä ta-
valla. Se nostaa tarinallisuuden, keskustelun ja arvostavan kuuntelun
sekä dialogin arvoonsa.

Toivon johtamisella pyritään siihen, että ihmisten parhaat puolet
pääsisivät työskentelyssä esille. Organisaation toiminnassa koroste-

taan sitä, mikä siinä on parasta. Toivon johtaminen muistuttaa,  että
onnistumisten taustalla on paljon osaamista, joka voidaan hyödyn-
tää nykyistä paremmin. Ajatellaan, että organisaatio toimii parhaim-
millaan silloin, kun ihmiset organisaatiossa tavoittelevat unelmiaan.
ja kun onnistumisista on tullut jokapäiväisiä ilonaiheita.

Johtaminen on sydämen asia

Hyvin tehty ja laadukas työ lähtee siitä, että ihmiset pitävät työstään
ja tekevät sen sydämellään. Tähän johtaminen luo puitteet. Johtami-
sen työkenttänä on yhteinen onnistunut tulevaisuus. Johtaminen on

Johtamistaidon Opiston tutkimusjohtaja Pauli Juuti nimittää toivon johtamiseksi esimiehen kykyä
valaa uskoa ja luottamusta työyhteisöön. Toivon johtamisessa painotetaan myönteisyyden ja rat-
kaisukeskeisyyden tärkeyttä. Onnistumiset kannattaa ja pitää nostaa esille. Ongelmakeskeinen
ajattelu sen sijaan ei kuulu hyvään johtamiseen. Jokainen ihminen omaa unelmia. Nuo unelmat
vain pitää vapauttaa ja valjastaa ilolla ja sydämellä tehdyn työnteon käyttöön, Pauli Juuti kirjoittaa.
TEKSTI PAULI JUUTI | KUVAT KUVAPÖRSSI OY/MASTERFILE JA LEHTIKUVA/AGE

Toivon johtaminen      ko

Toivon johtamisessa painotetaan kunnioituksen, luottamuksen ja
avoimuuden arvoja. Se nostaa tarinallisuuden, keskustelun ja arvostavan

kuuntelun sekä dialogin arvoonsa.
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ihmisten palvelemista. Johtamisen palvelutehtävänä on auttaa ihmi-
siä onnistumaan työssään ja saamaan heidän parhaat puolensa
esille työyhteisössä. Peter Drucker sanoi, että johtaminen on ihmis-
ten parhaiden puolien käyttämistä niin, etteivät heidän heikommat
puolensa pääse haittaamaan työskentelyä.

Johtaminen on ennen kaikkeavalintojen tekemistä. Keskeinen
valinta kulkee sen suhteen omaksuuko esimies ”pomon” vai palveli-
jan roolin. Mikäli esimies asettuu ihmisten yläpuolelle ja alkaa vaatia
suorituksia, syntyy esimiehen ja ihmisten välille aivan erilainen suh-
de, kuin jos esimies omaksuu palvelijan rooliin. Esimiehen työ on
ensisijaisesti palvelemista. Esimiehen palvelutehtävänä on auttaa
jokaista onnistumaan työssään.

Jokainen ihminen on hyvä jossakin. Lisäksi jokaisella on suunnat-
tomat voimavarat käytössään. Vaatii taitoa löytää kunkin ihmisen
parhaat puolet ja saada hänet vakuuttumaan omista kyvyistään ja
taidoistaan. Esimies on kuin taiteilija, joka muovaa ihmisistä sitä,
mitä heistä voi tulla.

Tiedämme, ettei kukaan halua epäonnistua työssään. Jokainen
haluaa onnistua, olla arvostettu ja hyväksytty. Ihmiset kiinnittävät
aivan liian usein huomiota omiin virheisiinsä ja pelkäävät epäonnis-

tuvansa. Onnistumisen tavoittelemisessa suurin voitto onkin voitto
omasta itsestä.

Esimies, joka tunnistaa olevansa palvelutehtävässä, voi auttaa
ihmisiä onnistumaan ja saavuttamaan unelmiaan. Johtaminen on
ihmisen puolella olemista. Työ on jokaiselle tärkeä asia ja . tarjoaa
parhaimmillaan nautintoa. Se on kuin peli, jossa työtä tekevä ihmi-
nen voittaa itsensä ja ylittää rajansa. Jokainen kaipaa tukea ja roh-
kaisua. Jokainen ottaa mielellään vastaan neuvoja, kunhan vain on
vakuuttunut, että neuvojen antaja on hänen puolellaan ja tunnistaa
hänen maailmansa ainutkertaisuuden.

n      korostaa onnistumisia

Johtamisen palvelutehtävänä on auttaa
ihmisiä onnistumaan työssään.
Jokainen haluaa onnistua, olla arvostettu
ja hyväksytty.

Johtajuus on joukkuepeliä.

Esimies on toivon arkeologi, joka kaivaa hänen vastuualueellaan
olevien henkilöiden tarinasta esille unelmia. Hän on toivon arkkiteh-
ti, joka rakentaa yhdessä kyseisen henkilön kanssa hänen unelmis-
taan onnistumisen tarinan. Johtajuus on joukkuepeliä, jossa esimies
ja hänen valmennuksensa kohteena olevat henkilöt yhdessä ratkai-
sevat niitä ongelmia, joita työssä kohdataan. Esimiehen ei tarvitse
tietää ratkaisuja, mutta hänen on oltava ihmisten käytettävissä.

Samalla puolella

Ihmiset ovat oman elämäntarinansa käsikirjoittajia ja päänäyttelijöi-
tä. Ihmiset tulkitsevat aktiivisesti oman elämänsä tapahtumia haki-
en mielekkäitä ja merkityksellisiä tulkintoja ja rakentaen niistä oman
elämänsä tarinaa. Esimiehen ei tarvitsekaan tietää ihmisten elämäs-
tä kovin paljon, sillä hänellä on käytettävissään maailman paras
asiantuntija, kyseinen ihminen itse.

Ihmiset tarvitsevat esimiehen läheisyyttä silloin, kun heidän
työssään esiintyy ongelmia. Kun ihmiset kertovat esimiehelle työ-
hönsä liittyviä ongelmia, he eivät halua kuulla esimiehen banaaleja
ongelmanratkaisuyrityksiä. He haluavat, että esimies on heidän
puolellaan ja uskaltautuu yhdessä heidän kanssaan tutkimusmatkal-
le, jossa yhdessä etsitään uudenlaisia lähestymistapoja ja vaihtoeh-
toisia menetelmiä, joiden avulla henkilö voi ratkaista työhönsä liitty-
vät ongelmat.

Esimies voi aina muokata toisen ihmisen tarinaa entistä suotui-
sempaan suuntaan. On eettinen valinta pyrkiä etsimään siitä kohtia,
joissa on mahdollisuus entistä myönteisempään tulkintaan ja pukea
nuo toisen mielessä olevat ongelmalliset kohdat kannustavalla taval-
la uuteen asuun. Esimiehen työ ei ole arviointia eikä arvostelua. Jo-
kainen ihminen arvostelee itseään liiankin ankarasti. Hyvän suorituk-
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sen esteenä ovatkin useimmiten omat latistavat syyllisyydentunteet.
Siksi esimiehen työ on ihmisten kannustamista ja heidän voimavaro-
jensa etsimistä.

Jokaisella ihmisellä on aina toivoa, olipa hän kuinka synkän tilan-
teen edessä tahansa. Toivolle on tyypillistä se, että se kätkeytyy mitä
epätodennäköisemmiltä näyttäviin paikkoihin ja löytyy kun sitä osaa
katsoa. Jokaisen sanan toinen puoli on kielteinen ja toinen myöntei-
nen. Kielteisen puheen sisällä oleva henkilö ei useinkaan tule ajatel-
leeksi samojen sanojen sisältämää myönteistä mahdollisuutta. Joku
saattaa vaikkapa valittaa puolisonsa nalkuttamista ja olla täysin
sokea sille kuinka paljon puoliso hänestä pitää, koska nalkuttaa.

Esimies on myös ihmissuhteiden kehittäjä. Ihmisten välisissä
suhteissa asiat helposti polarisoituvat ja kärjistyvät. Esimiehen kes-
keisin ihmissuhdetaito on kääntää alkuvaiheessaan oleva noidanke-
hä hyväksi kierteeksi. Tämä edellyttää herkkyyttä havainnoida ihmis-
ten välisten suhteiden kehittymistä ja kykyä sekä rohkeutta puuttua
tilanteisiin tarvittaessa. Onnistunut toiminta on yhteinen tuote ja
edellyttää erilaisten näkemysten esittämistä. Mikäli nämä näkökul-
mat jäävät paikoilleen, on vaara, että niiden taakse linnoittaudutaan.
Tällöin erilaisuuden rikkaudesta voi tulla ristiriidan siemen.

Ongelmat kasautuvat, mutta niin tekevät onnistumisetkin

Perinteisesti organisaatioissa on käynnistetty kehittämistoimintaa
niin, että ensin kartoitetaan ne ongelmat, joita organisaatiossa kysei-
sessä aiheessa esiintyy. Tällöin ajaudutaan helposti tilanteeseen, että
aletaan puhua pelkästään ongelmista. Ongelmapuhe lisääntyy ja
nielaisee kehittäjät sisäänsä. Ongelmapuheen sisällä olevat ihmiset
unohtavat tarkastella onnistumisia ja ottaa niistä oppia.

Esimiehen keskeisin ihmissuhdetaito on
kääntää alkuvaiheessaan oleva noidan-
kehä hyväksi kierteeksi.

Ongelmapuheen sisällä olevat ihmiset
unohtavat tarkastella onnistumisia ja
ottaa niistä oppia.

Onnistumiset, joita ennen tapahtui silloin
tällöin alkavat lisääntyä.

PAULI JUUTILTA ilmestyi helmikuussa kirja Toivon johtami-
nen, joka kuuluu  JTO -Palvelut Oy:n julkaisemaan Aavaran-
ta-sarjaan.  Hän on kirjoittanut urallaan lukuisia teoksia
johtamisesta ja työelämästä mm. Johtaminen ja työyhtei-
sön hyvinvointi (2002), Muutospuhe (2004) ja Johtamispu-
he (2001).

Ihmiset haluavat, että esimies on heidän
puolellaan ja uskaltautuu yhdessä heidän
kanssaan tutkimusmatkalle.
Esimiehen työ on ihmisten kannustamista
ja heidän voimavarojensa etsimistä.

Tämä perinteinen kehittämisen tapa on mahdollista kääntää
päälaelleen. Ongelmien tarkastelun sijaan voidaan alkaa tarkastella
onnistumisia. Niitä löytyy jokaisesta organisaatiosta ja jokaisen
ihmisen elämästä. Kun kiinnitämme huomiomme siihen, mikä jo nyt
toimii, siirrymme ongelmapuheesta kohden ratkaisupuhetta. Samal-
la voimme oppia siitä, mitä joku organisaatiossa työskentelevä hen-
kilö on jo joskus onnistuneesti kokeillut.

Kun organisaatiossa etsitään sitä, mikä siinä arjen toiminnan
tasolla on parasta, alkavat esille tulla tapahtumat ja tilanteet, joita
organisaatio hallitsee hyvin. Kun näitä onnistumisia tarkastellaan
niin, että niistä pyritään tekemään vakiintunutta arjen toimintaa,
muuttuu organisaation toiminta aivan uudelle tasolle. Onnistumiset,
joita ennen tapahtui silloin tällöin alkavat lisääntyä.

Onnistuneen toiminnan tarkempi analyysi kirvoittaa ihmisten
luovuutta ja luo ilmapiiriä, jossa on helppo tukea toisia ja auttaa
heitä menestymään. Tällaisessa ilmapiirissä se mitä muut saavutta-
vat, ei ole pois itseltä, vaan auttaa jokaista tuntemaan olevansa itse-
kin onnistunut. Jokainen ihminen omaa unelmia. Nuo unelmat vain
pitää vapauttaa ja valjastaa ilolla ja sydämellä tehdyn työnteon
käyttöön.  ❚
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MATKA SAIRASTUNEEN työntekijän paranta-
misesta kohti tämän päivän riskienhallin-
nan strategioita sisältää monia vaiheita.
Vanhan käsityksen mukaan sairas työntekijä
”korjattiin” ja palautettiin takaisin työnsä
ääreen. Pikku hiljaa työhyvinvointi ja terveys
alettiin nähdä laajempana kokonaisuutena.

– Työkyvyttömyyseläkkeelle siirtyvien
suurta määrää pidettiin vielä 1970-luvulla
asiana, johon ei pystyttäisi vaikuttamaan,
Jukka Wuolijokia kertoo. Onneksi jo tuolloin

muutamat ennakkoluulottomat ja ”vallan-
kumoukselliset” tutkijat havahtuivat pohti-
maan, olisiko esimerkiksi varhaiskuntoutuk-
sella saatavissa muutosta aikaan.

Yksi soraäänien esittäjistä oli hallitus-
neuvos Lasse Sinivirta, joka ehdotti Valtio-
konttorin eläkeosastolle ”portinvartijaa”, eli
asiantuntijaa, joka lajittelisi eläkkeelle pyrki-
vistä ne, joita kannattaisi lähettää kuntou-
tukseen. Julkisuudessa asiaa kummeksut-
tiin. Hiljaisesti jopa kysyttiin, onko taustalla

piilososialismia vai kenties humanismia.
Ehdotukseen suhtauduttiin joka tapaukses-
sa epäillen.

Sinivirran ohella työhyvinvoinnin taus-
tatekijöitä ymmärsi sosiaalialan vaikuttaja
ja kouluttaja Aini Tossavainen, joka valisti
työterveyshuollon ammattilaisia ottamaan
huomioon ihmisen kokonaisuuden ja mm.
terveyteen vaikuttavat ympäristötekijät.
Tossavaisen mukaan mielekäs työ ylläpitää
terveyttä, johon vaikuttavat monet sosiaali-
set ja psyykkiset seikat kuten työtavat, työ-
yhteisön ilmapiiri ja ihmissuhteet, joille ei
aiemmin osattu antaa painoarvoa.

– Kuntoutuksen historia ei ole medisiini-
nen vaan multidisiplinäärinen eli monen
tekijän summa, pääjohtaja Wuolijoki sanoo.
– Työhyvinvoinnilla ja yhteisöllisyydellä on
suuri riippuvuus keskenään, sillä ihminen ei
ole biokemian vanki vaan osa sosiaalista
yhteisöä. Siksi työhyvinvoinnin kehittämi-
seen on vuosien varrella osallistunut moni-
en ammattikuntien edustajia, muitakin kuin
perinteisiä terveydenhuollon ammattilaisia.

Valtiokonttorin kuntoutustutkimus
havahdutti

Valtiokonttori toteutti 1990-luvun lopulla
laajan tutkimuksen, jossa kerättiin tietoa
varhaiskuntoutuksen vaikutuksista valtion
työntekijöillä vuosien 1989–97 ajalta. Kartoi-
tus paljasti, että ajoissa toteutettu ja yksilön

VALTIOKONTTORI EDELLÄKÄVIJÄNÄ:
TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMISEN PITKÄ HISTORIA

Runsaassa 30 vuodessa työssä jaksamisen, ihmisen terveyden ja työ-
olojen suhdetta on Suomessa pohdittu eri näkökulmista. Valtiokontto-
rin pääjohtaja Jukka Wuolijoki on seurannut keskustelua näköalapai-
kalta, sillä Valtiokonttorilla itsellään on pitkä tausta laajojen tutkimus-
ten toteuttajana ja valtion virastoja ja laitoksia koskevien työhyvin-
vointihankkeiden käynnistäjänä.
TEKSTI PIRJO KUISMA | KUVA ULLA-MAIJA SEPPÄNEN

KAIKU-OHJELMA PÄÄTTYI V. 2004 LOPUSSA

KAIKU-TYÖHYVINVOINTIPALVELUT OSAKSI VALTIOKONTTORIN VAKUUTUKSEN
RISKIENHALLINTAPALVELUJA
Kaiku-työhyvinvointipalvelujen uusi ohjausryhmä nimetty. Sen puheenjohtajana toimii osas-
topäällikkö Teuvo Metsäpelto, valtion työmarkkinajohtaja Valtionvarainministeriöstä. Muita
jäseniä ovat professori Guy Ahonen, johtaja Eila Kilpiö Kuluttajatutkimuskeskuksesta, ylitar-
kastaja Päivi Lanttola VM:stä, koulutuspäällikkö, Kaiku-kehittäjä Riitta Paalanen Tullihallituk-
sesta, henkilöstöjohtaja Kira Ukkonen Helsingin yliopistosta ja neuvottelupäällikkö Seppo
Väänänen Pardiasta. Ohjausryhmään kuuluvat myös Kaiku-klubin puheenjohtaja sekä Kaiku-
palkitun organisaation edustaja. Heitä edustavat nyt toimistopäällikkö Raili Pellinen Sisä-
Suomen verovirastosta ja poliisipäällikkö Lasse Aapio Hyvinkään poliisista. Lisäksi Valtiokont-
torista ohjausryhmään osallistuvat ylilääkäri Juhani Wikström, toimialajohtaja Timo Laitinen,
linjajohtaja Jyri Tapper sekä kehityspäällikkö, Kaiku-työhyvinvointipalveluista vastaava Liisa
Virolainen.

Ohjausryhmän tehtävänä on paitsi luoda suuntaviivoja toimia myös ovien avaajana ja
linkittäjänä eri toimijoihin päin.

Kaikki palaute tai aloitteet Kaiku-työhyvinvointitoiminnalle ovat tervetulleita! Viestiä voi
lähettää esim. osoitteeseen liisa.virolainen@valtiokonttori.fi tai soittaa numeroon (09) 7725
652.
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Verkosto syntyi yhteistyön tarpeeseen

Tänä päivänä verkostoi-
dutaan yhä tietoisem-
min. Monissa organisaa-
tioissa se on määritelty
jopa strategiseksi osaa-
miseksi. Yhteydenpito
ohi virallisten suhteiden
ei ollut valtionhallinnos-
sa itsestäänselvyys vielä
reilu parikymmentä
vuotta sitten.

TEKSTI RAIJA RAUTIAINEN | KUVAT SOILE KALLIO

– Yksin ei kukaan
voi toimia
verkostona, siihen
tarvitaan muita-
kin aktiivisia,
kiittää Pirkko
kollegoitaan
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VTM PIRKKO HAKULINEN aloitti
valtiovarainministeriössä vuonna
1977 notaarina, mutta tehtävät vaih-
tuivat pian koulutussihteerin ja sit-
temmin koulutuspäällikön työksi.
Sisäisen kehittäjän työn katkaisi
välillä muutaman vuoden rupeama,
jolloin hän työskenteli Valtion hallin-
non kehittämiskeskuksen (VKK, nykyi-
nen HAUS) tiedotus- ja markkinointi-
päällikkönä sekä Hallinto -lehden
toimituspäällikkönä. Myös ministeri-
össä hän työskenteli välillä sen henki-
löstöosastolla (Valtion työmarkkina-
laitos, VTML) henkilöstöpoliittisiin
hankkeissa ja niihin liittyvän Tulos ja
tekijät -lehden päätoimittajana.
Kirjoittaminen onkin edelleen yksi
rakkaista harrastuksista, jolle Pirkko
toivoisi voivansa antaa enemmän
sijaa elämässään

YKSI VALTIONHALLINNON VARHAISIA verkostoitujia on valtiovarain-
ministeriön koulutuspäällikkö Pirkko Hakulinen. Halu tietää miten
ministeriökollegat toimivat ja ratkovat ammatillisia haasteitaan
antoi hänelle rohkeutta aloitteen tekemiseen.

Kaikki alkoi siitä, kun Pirkko kävi parikymmentä vuotta sitten
henkilöstön kehittäjille tarkoitetun koulutusohjelman. Mukana oli
myös pari kollegaa eri ministeriöistä. Koulutus vaikutti ja antoi ajat-
telemisen aihetta. Heräsi halu tietää, miten toiset aikoivat soveltaa
opittua omassa ministeriössään.

– Arvelin, että koulutuksessa esitettyjen asioiden täytyi olla haas-
te myös heille. Lisäksi tuumin, että muutakin yhteistä voisi kehitellä
ja vaihtaa kokemuksia.

Jonkun aikaa Pirkko istui käsi puhelimen luurilla ja mietti, mitä
sanoisi ja miten ottaisi asian esille.

Rohkea yhteydenotto

– Mutta sitten ajattelin, että henkilöstön kehittäjän jos kenen on
toimittava primus motorina uusissa asioissa. Myös valtiovarainmi-
nisteriössä työskentely oli varmaan opettanut ajattelemaan poikki-
hallinnollisesti. Päätin tunnustella maaperää ensin parilta kollegalta.

Kävi ilmi, että kollegiaalisen sparrauksen tarve eli muissakin.
Niinpä Pirkko lähetti heille kutsukirjeen tapaamiseen. He tulivat ja
siitä alkoi hyödyllinen yhteistyö.

– Yksi tärkeä syy henkilöstön kehittäjien verkostoitumiseen on,
että he ovat olleet usein organisaatiossaan ainoita ammattinsa
edustajia, Pirkko toteaa. Niinpä tarve kollegiaaliseen keskusteluun oli
varsinkin alussa suuri.

– Yksinhän ei kukaan voi toimia verkostona, siihen tarvitaan
muitakin aktiivisia, kiittää Pirkko kollegoitaan.

Päällekkäisyydestä yhteishankkeisiin

– Yhdessä todettiin, että meillä on samanlaista koulutusta järjestet-
tävänä. Alettiin vaihtaa kurssiohjelmia ja tietoa. Sana verkostosta
alkoi kiertää ja pikku hiljaa kaikkien ministeriöiden kollegat tulivat
mukaan yhteiseen koulutuspäälliköiden verkostoon.

 Verkosto toimii edelleen ja se on säilyttänyt epävirallisen luon-
teensa. Kunkin ministeriön edustaja emännöi tai isännöi vuorollaan
tapaamista. Tapaamiset ovat säännöllistä, kokouksia on pidetty lähes
kuukausittain. Sähköpostit lentelevät väliin tiuhastikin.

VANHOJA MYYTTEJÄ, JOTKA ESTÄVÄT LUONTEVAA VERKOTTUMISTA
1. Luulo, että yhteydenotto tarkoittaa halua valvoa tai kontrolloida toisten toimintaa.
2. Epäily, että yhteydenottaja leimataan sellaiseksi, joka ei itse tiedä, vaan joutuu turvautumaan toisten apuun.
3. Käsitys, ettei itse voi ottaa yhteyttä, vaan pitää odottaa, että joku kolmas osapuoli (esimerkiksi henkilöstön kehittä-

jä) järjestää tapaamisen.
4. Pelko, että sitoutuu johonkin vakavaan hankkeeseen, jos ottaa kerran yhteyttä. Osa epävirallisista verkostoista on

ad hoc -luonteisia, jotka syntyvät vähäksi aikaa ja “hajoavat”, kun ne ovat tehtävänsä tehneet.

Henkilöstön kehittäjän jos kenen on toi-
mittava primus motorina uusissa asioissa.
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Hyödynnystä monella tavalla

Monilla ammattiryhmillä on nykyään valtionhallinnossa omat ver-
kostonsa, muun muassa talous- ja henkilöstöhallinnon, viestinnän ja
tietopalvelun ammattilaisilla omansa. Yksi tapa verkostoitua on
myös muodostaa satunnaisia, ad hoc -verkostoja. Näitä syntyy esi-
merkiksi seminaareissa, joissa löytää jotain kiinnostavaa ja haluaa
tietää siitä lisää. Näin syntyy hyviä yhteyksiä myös yrityspuolelle.

Verkostoitumisella on myös tehokkuus- ja tuottavuuspuolensa.
Pirkko toteaa, että ministeriöiden kehittäjäverkosto on säästänyt
paljon veronmaksajien rahaa, kun päällekkäistä työtä on karsittu,
tietoja vaihdettu ja benchmarkattu omaakin osaamista. Silti paljon
olisi vielä tehtävissä tuottavuushyötyjen aikaan saamiseksi.

Verkostoilla voidaan luoda pohjaa myös liikkuvuudelle ja sitä
kautta ammatilliselle urakehitykselle. Pirkon mukaan esimiesten ja
henkilöstön kannattaisi käyttää verkostoja suunnitellusti myös tar-
vittavan uuden osaamisen hankintaan

Erilaisten foorumien suunnittelu ja järjestäminen on myös osa
henkilöstön kehittäjän työtä. Niissäkin edistetään verkostoitumista;
saatetaan ihmisiä yhteen keskustelemaan esimerkiksi ammatillisista
kehittymishaasteista. Taustalla on aina yhteinen oppiminen ja osaa-
misen jakaminen, aikaa ei kenelläkään ole pelkkään jutusteluun.
Esimerkiksi esimiehille ja sihteereille on omat fooruminsa.

Tänä päivänä verkostoidutaan yhä tietoisemmin. Nuoremmat
virkamiehet ovat jo tullessaan huomattavasti rohkeampia vuorovai-
kuttajia. Monissa organisaatioissa verkosto- ja sidosryhmäosaami-
nen on myös osa strategisten tavoitteiden toimeenpanoa.

– Yhteydenottoa ei pitäisi kenenkään enää ihmetellä, saati arkail-
la. Jokainen voi tänä päivänä toimia aloitteellisesti yhteyksien luomi-
seksi, koska se on jo “maan tapa”, kannustaa Pirkko lopuksi.  ❚

IHMISTEN JA YHTEISTYÖN FOORUMI

Henkilöstöjohdon ryhmä - HENRY ry:ssä on yli 2000 jäsentä ja uusia hakemuksia tippuu säännöllistä vauhtia. Valtaosa suomalaisista henkilös-
töihmisistä kuuluu jo yhteiseen verkostoon, joka on perustettu vuonna 1990 ammatillisuuden vahvistajaksi ja henkilöstötyön tärkeyden koros-
tajaksi.

Henryllä on paljon toimintaa: se kouluttaa, on tietojenvaihdon foorumi ja verkostoituu yhteisönä laajasti ja monipuolisesti yhteiskunnan
moniin toimijoihin.

– Halu verkostoitua on yksi niistä syistä, jonka useimmat ilmoittavat hakemuksessaan perusteeksi liittyä Henryyn, sanoo yhdistyksen nykyi-
nen puheenjohtaja, Kemiran henkilöstön kehityspäällikkö Sirkka Leppävuori.

– Henry on myös alueellinen kollegojen verkko. Monilla paikkakunnilla on oma jaoksensa ja toiminta on aktiivista myös maakunnissa, sa-
noo Henryn toiminnanjohtaja Leena Malin. Ei siis tarvitse asua pääkaupunkiseudulla voidakseen osallistua yhteiseen toimintaan.

Kansainvälisten yhteyksien luoja

Henryllä on oma toimisto ja siellä on toiminnanjohtajan lisäksi viisi muuta työntekijää. Sen hyöty jäsenilleen on konkreettista: vuosittain Henry
tekee palkkavertailun, järjestää benchmarkkausta organisaatioiden kesken, samoin jaostapaamisia, seminaareja ja yritysvierailuja. Vuorovuosi-
na se järjestää alan suurtapahtuman Uudista ja uudistu -messut ja HENRY Foorumi -tapahtuman.

Kansainväliset yhteydet ovat jo vuosien myötä muodostuneet tiiviiksi erilaisten kongressien ja seminaarien myötä. Hiljan toimistoon tuli
esimerkiksi artikkelipyyntö uusseelantilaiseen lehteen.

Moni on löytänyt myös työpaikan Henryn kautta, vaikkei työnvälitys kuulukaan sen toimintaan.
– Suhteet ovat kaiken perusta, sanoo Sirkka Leppävuori. - Avoimille ja keskusteleville henkilöstöihmisille verkostoituminen on luonnollinen

tapa toimia.
Virallisesta järjestymisestä huolimatta tallella on alkuaikojen välittömyys ja innostus.
– Kollegakontaktit, kotikutoisuus ja perhepiirimäisyys, nämä piirteet Leena Malin määrittelee Henryn valteiksi. Vaikka struktuuri onkin

määrämuotoinen, toiminta sisällä on vapaata.

Vastuuta yhteisistä koulutushankkeista on yleensä otettu kiitet-
tävästi, yhteisiä resursseja ei ole lainkaan. Tosin näitä hankkeita on
viime vuosina ollut vähemmän, koska kullakin oman ministeriön
kehittämishankkeet nielevät kaikki voimavarat. Toisaalta työn luon-
nekin on muuttunut koulutuspainotteisuudesta kehittämishankkei-
den suuntaan. Nimike koulutuspäällikkö viestii jo mennyttä aikaa.
Verkostoon kuuluvista useimmat ovatkin nimikkeeltään kehittämis-
päälliköitä.

– Nyt verkostossamme on menossa sukupolvenvaihdos ja myös
uudet kollegat ovat ilmaisseet kiinnostuksensa yhteistyötä kohtaan.
On helpompi tulla mukaan valmiiseen verkostoon. Nyt on myös
sopiva hetki uudistaa toimintaamme, tunnistaa heikkoudet ja kehi-
tellä parempia toimintatapoja.

Myös koulutussuunnittelijat ja -sihteerit ovat muodostaneet
oman verkostonsa. Yhteisiäkin tapaamisia on aika ajoin. Lisäksi hal-
linnonalojen sisäisiä kehittäjäverkostoja kootaan tarvittaessa.

Verkoston voimannäyte

Yksi verkoston voimannäyte oli aikoinaan Suomen EU-jäsenyyteen ja
erityisesti vuoden 1999 puheenjohtajuuteen liittyvä valmennus.
Toimenpiteitä oli paljon ja kehittäjäverkostoa käytettiin myös viralli-
sesti yhtenä toimijana.

– Seuraava Suomen EU-puheenjohtajuus on vuoden 2006 lopul-
la. Nyt virkamiehet ovat jo tottuneet toimimaan EU:ssa. Tarvitaan
lähinnä osaamisen päivittämistä ja uusien virkamiesten valmennus-
ta. Tässä tulee esille myös verkostoitumisen tärkeys.

– EU:ssa korostuu epävirallisten tapaamisten merkitys, niissä
juuri päätökset pohjustetaan, Pirkko sanoo painokkaasti. Henkilökoh-
taiset suhteet ovat tärkeitä. Kun virallinen päätös nuijitaan pöytään,
takana voi olla paljonkin epävirallista yhteydenpitoa.
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STAKESIN HENKILÖSTÖN työhyvinvointi-
suunnitelmassa on tällä hetkellä vahva
ikäpainotus. Reilu vuosi sitten pääjohtajan
aloitteesta käynnistynyt Eläköön! -työryhmä
sai vastikään valmiiksi kattavan esityksen
niistä tarpeista ja toimenpiteistä, joiden
avulla uusia työkäytäntöjä ja pelisääntöjä
eläkeikää lähestyvien työntekijöiden tuke-
misessa aiotaan kehittää. Asiaa pohdittiin
sekä työyhteisön että työntekijän näkökul-
masta.

Johtamisen rooli korostuu, sillä esimie-
hillä on mahdollisuus vaikuttaa mm. osaa-
misen ja hiljaisen tiedon siirtymiseen. Esi-
miehen tuella voidaan työuraa myös hel-
posti pidentää, mikäli ikääntyvällä työnteki-
jällä on joustavampi mahdollisuus sovittaa
työ ja perhe-elämä entistä paremmin yh-
teen.

Henkilöstö- ja yleishallinnon yksikön
päällikkö, vastikään Valtiokonttorin Kaiku-
koulutuksen läpikäynyt Riitta-Liisa Niitty-
maa on mukana käynnistämässä Stakesissa
uudenlaista esimiesvalmennusta, joka täh-
tää mm. ikääntymiseen liittyvien asenteiden
ja työn hallinnan kehittämiseen.

– Ikä ei tee ihmisistä samanlaisia, pi-
kemminkin päinvastoin. Koska ikääntyneet
eivät ole yhteinen ryhmä, puhumme ikäjoh-
tamisen sijasta mieluummin johtamisstra-
tegiasta, joka tähtää eri-ikäisten kokemuk-
sen arvostamiseen ja heidän motivaa-
tionsa tukemiseen. Tavoitteena on,
että ikääntyvät työntekijät selviytyisi-
vät hyvin työssään ja pysyisivät työ-
elämässä mahdollisimman pitkään,
Riitta-Liisa Niittymaa sanoo.

Esimiestyö kunniaan

Stakesin esimiesvalmennukseen suunnitel-
tiin otettavaksi noin kolmisenkymmentä
ryhmäpäällikköä; uusia, vanhoja ja mahdol-
lisesti tulevaisuudessa esimiesasemaan
nousevia. Koulutus herätti suurta kiinnos-

tusta ja hakemuksia kertyi kaikkiaan 45.
Työhyvinvoinnin kehittämistä kaivataan,

sillä mm. tulevaisuuden osaamisvaateet
luovat epävarmuutta. Koulutus on tarpeel-
lista myös siksi, että esimiehet siirtyvät
urakierron myötä uusiin tehtäviin. Vaihtu-
vuus aiheuttaa muutoksia koko työyhtei-
söön. Esimerkiksi vuonna 2002 esimiesval-
mennukseen osallistuneista lähiesimiehistä
on jo nyt puolet vaihtunut. Projektikulttuu-
rissa pitkäjänteisyys ja ennakointi on haas-
teellista.

– Tarvitsemme esimiesten valmennuk-
seen tasaisia opinpolkuja, jotka tarjoavat
riittäviä työkaluja ja välineitä ymmärtää
myös ikääntymiseen liittyviä asioita, Riitta-
Liisa Niittymaa sanoo. Myös ylemmän joh-
don tuki sekä sisäisen viestinnän tehostami-
nen helpottavat uusien asenteiden ja muu-
toksen kehittymistä.

Esimiesten tärkeään rooliin kuuluu
lisäksi miettiä, mikä tehtävä on edelleen
strategisesti tarpeellinen ja miten voimava-
roja jaetaan. Henkilöstön rakenteen ja osaa-
misen on vastattava sekä Stakesin tulosso-
pimuksen edellytyksiä että tulevaisuuden
haasteita.

Kukoistava tähtityöntekijä

Eläköön! -työryhmässä syntyi paljon keskus-
telua siitä tuen tarpeesta, jota eläkkeelle
siirtymässä oleva työntekijä kaipaa. Oma työ
halutaan saada sopivaan lopetusvaiheeseen
siirtämällä vuosien varrella karttunutta

osaamista nuoremmille. Eläkkeelle valmen-
tautumista on aiemminkin tuettu Stakesis-
sa järjestämällä aiheesta mm. isompi asian-
tuntijaseminaari. Jatkossa asiaan paneudu-
taan tosissaan ja työntekijöille tarjotaan
tietoa paitsi eläkkeelle jäämisen faktoista
niin myös emotionaalisesta muutoksesta.

– Eläkkeelle siirtyminen on merkittävä
virstanpylväs elämässä, sillä eläkkeelle läh-
detään vain kerran, sanoo neljä vuotta sit-
ten Stakesista eläkkeelle jäänyt ja Eläköön!
-työryhmässä aiheen asiantuntijana toimi-
nut Annikki Korhonen. Tärkeää on varmistaa,
että jokainen pääsee vuorollaan siirtymään
eläkkeelle arvokkaasti ja hyvillä mielin.

Lähtö voi muodostua haikeaksi ja vai-
keaksi kokemukseksi etenkin silloin, kun
mielenkiintoinen työ on tuottanut suurta
iloa ja tyydytystä. Siksi työuran viimeisinä
vuosina kokeneille työntekijöille kannattaisi
järjestää mahdollisuus toimia nuorempien
opastajana ja mentorina, jonka avulla työ-
uran varrella kertynyttä kokemusta ja tietoa
saadaan siirrettyä eteenpäin. Usein käytän-
nössä totuus on se, ettei nimettyä seuraajaa
ole. Silloin mentoroinnin kohteena voi olla
myös isompi ryhmä.

Vanhenemisen kokemiseen liittyy erilai-
sia tunteita. Moni pitkän työuran tehnyt
haluaa kokea itsensä tarpeelliseksi myös sen

päättyessä. Senioreita pitäisikin
arvostaa enemmän. Stakesin
eläkkeelle valmennuksen yhte-

nä tavoitteena on taata kullekin lähtijälle ns.
kultareunuksinen viimeinen vaihe, jossa
hänen osaamista ja kokemusta kerätään
talteen ja jaetaan eteenpäin. Valmennuksel-
la muistutetaan myös työyhteisölle, että
ikääntyvä ja eläkkeelle siirtyvä on arvostettu
työntekijä. Tähän liittyy mm. monia riittejä
ja juhlia.

– Muiden opastajana toimiva mentori
saa ansaitsemaansa arvostusta ja tuntee
olevansa ”kukoistava tähtityöntekijä”. Jokai-
nen viisas seniori tietää, ettei hänen antami-

STAKESIN KAIKU-KEHITTÄJÄ RIITTA-LIISA NIITTYMAA:
IKÄÄNTYMINEN HAASTAA MYÖS ESIMIEHEN

– Esimiesten tulee olla tietoisia ikääntymisen haasteista päivittäisessä johtamistyössä. Johta-
mista on kehitettävä siihen suuntaan, että ikääntyminen ja eri-ikäisten yhteistyö otetaan huo-
mioon monissa arjen tilanteissa, sanoo Stakesin Kaiku-kehittäjä Riitta-Liisa Niittymaa. Esimies
ikääntyy muiden joukossa, joten hän voi samalla peilailla omaa asennetta ikääntymiseen.
TEKSTI PIRJO KUISMA | KUVA MAARIT KYTÖHARJU
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TYÖNILOSTA PUHUTAAN
VALTIONHALLINNOSSA
LIIAN VÄHÄN

Annikki Korhonen muistuttaa, että eläkkeel-
le jääminen on luopumista työstä ja siihen
liittyneistä iloista, suruista, ihmisistä. Luopu-
miseen liittyy monesti surutyötä. Omalla
asenteella on merkitystä. Joku pääsee eläk-
keelle, joku joutuu ja joku lähtee.

Liki parikymmentä vuotta Stakesissa
asiantuntijatehtävissä työskennellyt Korho-
nen koki elämänmuutoksen suurena, vaikka
aktiivisen ihmisen arki täyttyikin nopeasti.
Työ oli vanhalle järjestöihmiselle ja virka-
miehelle suuri ilon aihe ja siihen liittyvä
mielenkiintoisten ihmisten sosiaalinen
verkosto tärkeä. Työn ryhdin puuttuminen
vaati pitkää totuttelua.

– Työ on ihmiselle suuri lahja ja siitä
luopuminen iso muutos, Annikki Korhonen
sanoo ja vertaa uraa aavikolle pystytettyyn
beduiinitelttaan, joka aamun sarastaessa
kääritään kokoon, minkä jälkeen sitä ei enää
ole.

Korhosen mielestä valtiolla työskentele-
vät ovat monella tapaa etuoikeutettuja.
Moni pääsee toteuttamaan omia harrastuk-
sia pitkien lomien aikana. Työ on useimpien
kohdalla mielenkiintoista ja haasteellista
asiantuntijatyötä. - Ihmettelenkin, miten
vähän me tunnemme ylpeyttä omasta
työstämme ja miten vähän valtiolla puhu-
taan työnilosta.

Kun eläkkeelle lähtö sitten kerran koit-
taa, haikeasta muutoksesta selvittyä kan-
nattaa opetella uusi rytmi, uudet askeleet.
Sosiaalisesta verkostosta on pidettävä huol-
ta. Samoin liikuntaa kannattaa lisätä, jotta
jaksaisi. Omannäköisen ja realistisen suun-
nitelman toteuttamisessa kannattaa nou-
dattaa väljää aikataulua. Tietty määrä ahdis-
tusta kuuluu elämään, se pitää hyväksyä.
Aivojen virkeys pysyy yllä lukemalla, keskus-
telemalla, pohtimalla ja kirjoittamalla. Kat-
keruutta tulee välttää ja itseensä kannattaa
suhtautua levollisen hilpeästi. Annikki Kor-
hosen elämän kaksi tärkeää asiaa ovat ol-
leet työ ja rakkaus, joista jälkimmäinen
kantaa virkeitä eläkevuosia eteenpäin.

Eläköön! -työryhmän nimessä haluttiin korostaa ikääntyvien työntekijöiden
arvoa ja arvostusta Stakesissa, kertovat johtamisen kehittämistä pohtineet Riitta-
Liisa Niittymaa ja Annikki Korhonen. Stakesin työhyvinvointisuunnitelmassa
kiinnitetään suurta huomiota eri-ikäisten vuorovaikutuksen lisäämiseen ja eläk-
keelle siirtyvien valmentamiseen.

aan neuvoja tarvitse kaikkia noudattaa,
mutta on psykologisesti tärkeää, että niitä
kysytään, Annikki Korhonen sanoo. Mento-
riksi ryhtymistä kannattaisi ehdottaa kaikille
esim. 55 vuotta täyttäneille automaattisesti,
Korhonen suosittelee.

Kaiku-opinnot antoivat virikkeitä

Riitta-Liisa Niittymaa valmistui helmikuussa
Valtiokonttorin järjestämästä jo 11. Kaiku-
koulutuksesta. Kaikki kunnossa -projektina
alkanut työhyvinvointiohjelma ja siihen
liittyvä asiantuntijoiden koulutus on nyt
vakiintunut osa Valtiokonttorin palvelua. Jo

valmistuneet Kaiku-kehittäjät voivat jatkos-
sa sekä jatkaa opintoja että verkostoitua
muiden valtionvirastoissa työskentelevien
työhyvinvoinnin asiantuntijoiden kanssa.

– Opiskelu tarjosi hyvän ja laajan tieto-
paketin organisaatioiden työhyvinvoinnin
ajankohtaisista kehitysmahdollisuuksista,
Niittymaa sanoo. On etuoikeus, että meillä
valtionhallinnon eri yksiköissä on mahdolli-
suus hyödyntää toistemme osaamista ja
kehittää kaikille yhteistä tavoitetta, parem-
paa ja hyvinvoivaa työyhteisöä, Niittymaa
sanoo. Hän kiittelee myös Valtiokonttorin
johdon ja koko henkilökunnan sitoutumista
Kaiku-koulutukseen.  ❚
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KÄYTÄMME MONIA KÄSITTEITÄ ikään kuin ne olisivat itsestäänsel-
vyyksiä. Otetaan nyt vaikka sellainen asia kuin kiusaaminen työpai-
koilla. Media on nostanut sen viime aikoina voimakkaasti esiin, mut-
ta harva tulee ajatelleeksi, että jokaisella on siitä omat käsityksensä.
Yhdelle se esimerkiksi on sitä, että pitäisi puhua, vaikkei halua, toisel-
le taas sitä, ettei saa puhua vaikka haluaisi.

Kokenut kouluttaja ja työnohjaaja Leena Maija Hurme on joutu-
nut monta kertaa työssään kohtaamaan työpaikoilla pahaa oloa,
joka on nimetty esimerkiksi kiusaamiseksi tai esimiehen välinpitä-
mättömyydeksi. Yksi tyypillinen tarina kiusaamisen esiin tuomisesta
voisi olla vaikkapa, että ”Kun tulin kahvihuoneeseen, kaikki vaikeni-
vat”.

– Tämä herättää voimakkaita mielikuvia, jokaisella omanlaisiaan.
Ellei asiaa pureta, mielikuvat jylläävät jatkossakin, sen sijaan että
katsottaisiin, mitä todella tapahtui, Hurme sanoo.

Tulkintojen taakse

Sen sijaan, että siis jatkettaisiin juttua, kannattaisi ottaa aikalisä,
pysähtyä ja kysyä, mitä konkreettista kahvihuoneessa tapahtui. Totta
on siis se, että ihmiset vaikenivat. Se, että kyseessä olisi kiusaaminen,
puolestaan on jo tulkintaa.

– Nyt ei pidä mennä väärin-oikein -asetelmiin ja kysyä, kuka on
oikeassa ja kuka väärässä, Hurme muistuttaa. - Sen sijaan on tärkeää
huomata, että jo ajatuskin kahvihuoneeseen menosta voi herättää
esimerkiksi ahdistuksen tunteen, puhumattakaan siitä, että toiset
olisivat hiljaa astuessani sinne.

se nyt oikein miettii?” Harmittava tulkinnallinen erehdys syntyy siitä,
että kaksi erillistä asiaa yhdistetään.

– Olen kokenut tämän aikaisemminkin, edellisessä työpaikassa-
kin kävi näin, nämä ovat Hurmeen esimerkkejä niistä ajatuksista,
joita tilanteet voivat nostaa mieleen ja aiheuttaa sen, että entiset
pahan olon tunteet pääsevät esiin ja ottavat vallan. Jos näistä ei
pääse vapauteen, ne ovat edessä jatkuvasti ja aktivoituvat aina sopi-
van tilaisuuden tullen.

Tunnekieltä oppimaan

Vaikkei Leena Maija Hurme suosittelekaan tunnetilan valtaan jää-
mistä ja siinä rypemistä, tunnistus on kuitenkin tärkeää. Siinä suo-
malainen saattaa alkuun tarvita apuakin. Meillähän on tämä ”Ei se
satu, ei mitään tapahtunut, älä itke, älä ota sitä henkilökohtaisesti”
-lohduttelun perinne, jossa tunteet on totuttu painamaan taka-
alalle. Pyynnöstä hän luettelee muutaman tunnesanan, tunteen,
jonka ihminen voi itsestään tunnistaa:

– Surullinen, pettynyt, ahdistunut, murheellinen. Mutta ehdotto-
masti myös onnellinen, iloinen, riemukas… En millään haluaisi, että
tunteiden tunnistus liittyisi pelkästään ikäviin tuntemuksiin.

Faktaa vai fiktiota työpaikalla
Kuka sanoi mitä kenelle
Ihminen on maailmaa tulkitseva ja tarinoiva olento. Joskus kuitenkin kannattaa tarkistaa omien
tulkintojen todenperäisyys. Ainakin jos työpaikalla on paha olla ja mieleen tulee kysymys, miten
minulle taas kävi näin.
TEKSTI RAIJA RAUTIAINEN | KUVA MAARIT KYTÖHARJU

Kannattaisi ottaa aikalisä, pysähtyä ja
kysyä, mitä konkreettista kahvihuoneessa
tapahtui.

Merkittävämpää on nähdä tunteen taus-
talla oleva tarve, joka nyt jää täyttymättä.

Hurme haluaa tehdä pesäeroa tunteen
tunnistamisen ja ajatuksen välillä.

Hurmeen mielestä on tärkeää tunnistaa oma tunne, mutta hän
ei kannusta jäämään siihen pitemmäksi aikaa. Merkittävämpää on
nähdä tunteen taustalla oleva tarve, joka nyt jää täyttymättä, esi-
merkiksi tarve kuulua joukkoon tai saada arvostusta.

Toinen aika tyypillinen tarina voisi mennä esimerkiksi näin: ”Esi-
mies ei ole puhunut minulle mitään eikä tervehtinyt sen jälkeen kun
jätin sen raportin viime viikolla. Mitähän vikaa siinä oikein oli? Mitä

– Tunteen tunnistus ei ole sama asia kuin sanoa, että minulla on
sellainen tunne, että - ja jatkaa siitä jollain tulkinnalla, Hurme haluaa
tehdä pesäeroa tunteen tunnistamisen ja ajatuksen välillä. Koska se
on aloittelevalle tunteidensa tunnistelijalle usein hieman hankalaa,
hän saattaakin tarvita apua. Siitä huolimatta, että voimakas tunneti-
la suorastaan huutaa jo kehossakin, jos vain pysähtyy kuulostele-
maan sydämensä jyskytystä ja tuntemaan poskien punaa.

Oman vastuun ottaminen

Sitten tullaankin siihen kohtaan, joka tekee tiukkaa. Kun oma tunne
on tunnistettu ja päästy sen takana olevaan tarpeeseen, olipa sitten
kyse arvostuksesta, kunnioituksesta tai toiveesta saada kuulua jouk-
koon, tulee se paikka, jossa kysytään oman vastuun ottamista tilan-
teista.

Olisi niin helppoa leimata toiset ja nähdä, että joku toinen aihe-
uttaa minun pahan oloni.

– Se tarkoittaisi sitä, että toisilla ihmisillä olisi valtava valta mei-
dän ylitsemme, Leena Maija Hurme sanoo. Jokainen on vastuussa
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omista tunteistaan, niin rankalta kuin se ehkä alkuun kuulostaakin.
– Tämän pohdiskelun ja näkemisen jälkeen ihmiselle tulee pikku-

hiljaa rohkeutta olla läsnä ja miettiä, miten hän voi pyytää itselleen
sitä, mikä on tarpeen. Usein asiat jäävät kysymättä ja tarkistelemat-
ta. Esimerkiksi siellä kahvihuoneessa voisi ehkä kysyä, keskeytinkö tai
voinko liittyä joukkoon. Moni itselle tärkeä asia jää kysymättä, kun
ajatellaan, että pitäisihän sen itsekin se ymmärtää.

Väittelemään ei kannata ryhtyä, oikein-väärin -asetelmastahan
Leena Maija Hurme varoitteli jo alkuun. Tulkinnatkin ovat siis hyvä
asia, paitsi silloin kun niistä seuraa pahaa oloa. Kannattaa myös
muistaa, että se mikä on minulle hyvä ja myönteinen asia, ei välttä-
mättä ole toiselle. Laajempaa ymmärrystä siis ehkä siihenkin keho-

LEENA MAIJA HURME on vuorovaikutustaitojen kouluttaja, työnoh-
jaaja ja terapeutti. Hän on ohjannut sekä yksilö- että ryhmäproses-
seja. Leena Maija Hurme mm. toi Suomeen Marshall B. Rosenbergin
väkivallattoman vuorovaikutuksen – empaattisen kommunikaation
– lähestymistavan, joka korostaa todellisen tapahtuman, sen herät-
tämien tunteiden ja tarpeiden havannointia itsessä ja vuorovaiku-
tuskumppanissa sekä näiden pohjalta tehtyjen pyyntöjen avointa
esittämistä. Lähestymistapaan voi tutustua tarkemmin sivuilla
www.cnvc.org tai www.nvcfinland.org.

Ihmiselle tulee pikkuhiljaa rohkeutta olla
läsnä ja miettiä, miten hän voi pyytää
itselleen sitä, mikä on tarpeen.

”Jokainen on vastuussa omista tunteistaan”, sanoo kouluttaja
Leena Maija Hurme. Siksipä juuri tunteiden tunnistaminen, niiden
takana olevien tarpeiden ymmärtäminen ja niitä tukevan pyyn-
nön esittäminen on tärkeä asia, myös työpaikoilla.

tukseen, että tehkää toisille sitä, mitä toivoisitte itsellenne tehtävän.
Puhumattakaan siitä oivalluksesta, että minunkin viaton vaitioloni
voi jossain tapauksessa herättää toisessa monenlaisia arvauksia ja
tunteita. Mutta, kuten yllä on todettu, tulkinnat ovat hänen omalla
vastuullaan.  ❚



16

– KAIKKI OPPIMINEN PERUSTUU myönteiseen ja korjaavaan palaut-
teeseen. Ongelmista ja ristiriidoista pitää pystyä siirtymään tavoit-
teisiin ja niiden saavuttamiseen. Esimiehen tärkeä rooli on näyttää
suuntaa ja valaa uskoa siihen, että tavoite on mahdollista saavuttaa.
Se kasvattaa motivaatiota, Tapani Ahola sanoo.

Hyvinvoiva työyhteisö ei kuitenkaan synny puhtaasti myönteis-
ten elämysten, kehujen ja hymistelyn seurauksena. Loukkaukset,
loukkaantumiset, ongelmat, kritiikki ja vastoinkäymiset kuuluvat
elämään ja ovat inhimillinen osa arkea. Se, miten niistä selvitään
ulos vaatii tietoa, taitoja ja harjoitusta. Esimiehellä on keskeinen
rooli työpaikan hyvinvointia uhkaavien ongelmien ratkaisemisessa.
Hänen on osattava toimia viisaasti tilanteissa, joissa konflikteja
syntyy. Samaa taitoa toki edellytetään myös työyhteisön muilta
jäseniltä.

Tapani Ahola: Menestys on joukkuelaji –
Esimieheltä kaivataan innostusta ja uskoa
tavoitteiden saavuttamiseen

Minkälainen sitten on oikeudenmukainen ja innostava esi-
mies?

– Aidosti arvostava mutta ennen kaikkea osaa kääntää ongelmat
tavoitteiksi ja puhua ratkaisujen löytämisestä, Tapani Ahola sanoo.
Myönteisiä ilmiöitä edistämällä on helpompi parantaa työpaikan
henkeä kuin puhtaasti sillä, että yrittää kitkeä pois kielteisiä. Kyse on
tunnetilan muuttamisesta. Ilmiötä hyödynnetään usein isojen yritys-
ten järjestämissä hengennostatustilaisuuksissa.

Johtajan rooliin kuuluu myös tarkastella, mikä vaikutus hänen
omalla käyttäytymisellään on erilaisiin konfliktitilanteisiin. Samoin
kuin lasten kasvatuksessa kannattaa pysähtyä miettimään, mitä itse
tein, kuin lapseni käyttäytyi tietyllä tavalla. Asiaan avautuu silloin
toisenlainen näkökulma.





18

lepäämään. Se on osoitus
aidosta välittämisestä, Tapani
Ahola sanoo. Tuntemattoman
sotilaan tavoin kaverista
huolehtiminen on työyhtei-
sössä tärkeä signaali ja hyvin-
voinnin edistäjä.

Huolenpito ilmenee yk-
sinkertaisimmillaan hyvän
huomenen toivottamisessa.
Ja siinä, miten se esitetään.
”Mitä kuuluu?” vilpittömästi
ja kiinnostuneesti kysyttynä
kertoo esimiehen aidosta
kiinnostuksesta ja ilahduttaa
alaista varmasti. Kysymys
tulkitaan niin, että työstäm-
me ja tekemisistämme halu-
taan tietää. Eikä kyse ole
pelkästään kohteliaisuudesta
vaan sillä on suuri merkitys yhteishengen kannalta.

– Jääkiekkojoukkueita verrataan usein työyhteisöihin. Jotain
opittavaa joukkuevalmennuksesta meillä onkin. Huippupelaajille on
tyypillistä, että omien vahvuuksien lisäksi tiedostetaan myös muiden
vahvuudet ja osataan yhdessä iloita muiden onnistumisista, Tapani
Ahola sanoo. Yhteiset ryhmähalaamiset ovat tästä hyvä esimerkki.
Saisimmeko aikaan jotain samankaltaista myös työpaikoilla silloin,
kun yksi meistä onnistuu?

Vältä lannistumista

Työpaikan ilmapiiriin vaikuttaa paljon se, miten esimies suhtautuu
virheisiin. Uuden esimiehen aloittaessa työnsä on tyypillistä, että
häntä tarkkaillaan mm. siitä, minkälaista palautetta virheistä anne-
taan. Urheilussa on tärkeää, että virheiden jälkeen palaudutaan pian,
jotta kyetään parantamaan seuraavassa koitoksessa. Työelämässä ne
yritykset, joissa virheitä ja epäonnistumisia sallitaan, tapaavat me-
nestyä muita paremmin.

– Moitteiden pelko tekee ihmisistä helposti arkoja ja varovaisia,
eivätkä he pääse kukoistamaan, Tapani Ahola sanoo.

Onnistumisten tutkiminen kannattaa. Ahola kannustaa otta-
maan työyhteisön onnistumiset esille säännöllisesti palavereissa.

Palaute, joka vahvistaa

Kriittisen palaute saa puolustuskannalle. Arvostelua helpommin
suhtaudutaan neuvoihin. Ehdotus on jo myönteisempi, puhumatta-
kaan toivomuksen esittämisestä, jonka vastaanottaminen on suh-
teellisen helppoa.

– Kritiikin esittäminen rakentavasti on vaikea taito, sillä palautet-
ta ei aina haluta ottaa vastaan, Tapani Ahola sanoo. Mutta vaikeaa
on myös palautteen vastaanottaminen. Kun kysymme asiakkailtam-

me, osaavatko he ottaa palau-
tetta vastaan, saamme kuulla
että ”osaamme, jos se on asial-
lista”. Mutta kun jatkamme,
osaatteko mikäli se ei ole asial-
lista, asia osoittautuu vai-
keammaksi.

Ihminen motivoituu hel-
pommin, jos kritiikin sijaan
esitetään toivomus siitä, mi-
ten hänen odotetaan muutta-
van käytöstään tai toimin-
taansa. Esimies voi vahvistaa
muutosta vakuuttamalla, että
hänkin uskoo, että muutos on
mahdollinen. Yhdessä tehty
suunnitelma helpottaa asian
edistämistä.

Empatiasta on apua. On
tärkeää, että kritiikin esittäjäl-

TAPANI AHOLA tunnetaan ratkaisukeskeisen terapian uranuurtaja-
na. Konsulttina ja kouluttajana toimivan Aholan erityisosaamiseen
kuuluvat muutosprosessien hallinta, työyhteisöjen kehittäminen ja
ratkaisukeskeinen esimiesvalmennus. Valtiotieteiden maisteri Tapa-
ni Ahola ja psykiatrian erikoislääkäri Ben Furman ovat yhdessä
perustaneet vuonna 1986 yhteisen koulutus- ja konsultointiyrityk-
sen nimeltä Lyhytterapiainstituutti Oy. Yksi heidän tunnetuimpia
tuotteitaan on muutoksen hallintaan tarkoitettu reteaming-mene-
telmä ja siihen liittyvä Tuplatähti. www.reteaming.com

Tapani Aholan ja Ben Furmanin ideoima Tuplatähti on kompassi, joka
kertoo, mistä tekijöistä henkinen hyvinvointi koostuu. Se on samalla
työkalu, joka auttaa meitä kehittämään itseämme näiden tekijöiden
suhteen. Tuplatähti antaa eväitä myös esimiehille. Se osoittaa selvästi
arvostuksen merkityksen.
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Jokainen meistä haluaa onnistua ja tuntea
siitä iloa.

lä riittää ymmärrystä ja halua kuunnella toisen ihmisen selitystä
sille, miksi hän toimii kuten toimii. Jokainen meistä haluaa onnistua
ja tuntea siitä iloa. Palaute, kriittinenkin, voidaan kääntää vahvista-
maan onnistumisen iloa. Esimieheltä saatu kiitos siitä, että muutos
onnistui, auttaa. Lisää painoarvoa tulee siitä, että esimies puhuu
asiasta positiivisesti myös muille. Jaettu ilo on aina suurempi.  ❚



19

MIKESIN VANHAAN työkulttuuriin on kuulu-
nut itsenäisyys ja omissa pienryhmissä
työskentely. Uudessa talossa tilat on suunni-
teltu niin, että luonteva kohtaaminen ja
vuorovaikutus onnistuu MIKESin kolmen
tulosyksikön  –  metrologian-, akkreditointi-
sekä hallinto- ja tukipalveluyksikön välillä.

– MIKESin 60 asiantuntijaa ovat tottu-
neet itsenäiseen, tutkijamaiseen työskente-
lyyn. Jatkossa tarvitsemme enemmän inno-
vatiivista ja uutta luovaa yhteistyötä niin
oman talon sisällä kuin ulkopuolisten orga-
nisaatioidenkin kanssa, hallintojohtaja Mik-
ko Ketonen kertoo.

– Pyrimme tulevaisuudessa tarjoamaan
osaamistamme tähänastista enemmän
koko elinkeinoelämän käyttöön. Tämä vaati
koko henkilöstöltä uudenlaista asennetta ja
työskentelytapaa sekä markkinointitaitoja,
joiden luomisessa esimiesten rooli korostuu,
Ketonen sanoo.

MITTATALON MUUTOS:
UUSI TALO JA UUDET TAVAT

Mittatekniikan keskuksessa MIKESissä eletään odotuksen aikaa. Muutto entisen tsaarinaikaisen varuskun-
tasairaalan tiloista hypermoderniin älytaloon Espoon Otaniemeen on edessä kesällä. Taakse jäävät paitsi
ahtaat laboratoriotilat myös vanha organisaatiokulttuuri. Kaiku-hyvinvointiohjelman viitoittamana uutta
ajattelua, johtajuutta ja työskentelytapoja on hiottu jo parin vuoden ajan.
TEKSTI PIRJO KUISMA | KUVAT MAARIT KYTÖHARJU

Esimiestyön ja koko henkilöstön kehittä-
minen käynnistettiin MIKESissä vuoden
2003 lopulla, jolloin Kaiku-hankkeen avulla
ryhdyttiin selvittämään henkilökunnan
odotuksia, omien työtehtävien suhdetta
kokonaisuuteen, ajankäyttöä, johtamista,
työhön liittyviä motivaatiokysymyksiä sekä
uudenlaisia rahoitusmahdollisuuksia osaa-
mista tuotteistamalla. Rahoituspohjan
laajentamiselle luo vaateita mm. uuden
toimitalon korkeat käyttökustannukset.

Työssä pitää viihtyä

MIKESin perinteinen asiantuntijan rooli
muuttuu jatkossa yhä enemmän yhteistyö-
kumppanina toimivan tutkimus- ja palvelu-
organisaation suuntaan. Muodonmuutok-
seen tarvitaan määrätietoisia ja luottamus-
ta herättäviä esimiehiä, joiden haasteena on
kehittää avoin ja omatoimisuutta korostava

ilmapiiri, työviihtyvyyttä ja työtyytyväisyyttä
unohtamatta.

Muutosten myllerryksessä esimiesten
sosiaalisia valmiuksia halutaan vahvistaa,
jotta työpaikan hyvä henki saadaan vahvaksi
uuteen toimitaloon siirryttäessä. Oikeuden-
mukaisella ja avoimella esimiestyöllä on
suuri merkitys MIKESin kaltaisessa huippua-
siantuntijoista koostuvassa työyhteisössä.

Kaiku-työhyvinvointiohjelmasta MIKE-
Sissä vastaava Mikko Ketonen painottaa,
että tuloksellisuuden ja tehokkuuden kehit-
tämisen ohella  työviihtyvyyden on säilyttä-
vä korkealla ja näiden kehittäminen on koko
organisaation tärkeimpiä ponnistuksia.

– Asiantuntijoidemme pitää voida naut-
tia tekemisestä. On myös tärkeää, että me
kaikki jaksamme ja voimme hyvin huolimat-
ta meneillään olevista isoista muutoksista,
Ketonen sanoo.

Osaamista on.
Mikko Ketonen ja
Jorma Manninen tietä-
vät, että Mittatekniikan
keskuksella löytyy
paljon erityisosaamista,
jolle etsitään käyttö-
kohteita sekä kotimaas-
sa että ulkomailla.
Haasteena on saattaa
MIKESin innovaatiot ja
ympäristön tarpeet
yhteen.
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Kokemuksen siirtäminen haaste

MIKESin esimiesten johtajuustaitoja hio-
taan tänä vuonna ulkopuolisten konsulttien
luennoilla. Lisäksi organisaation sisäiseen
toimintaan liittyviä vuorovaikutustaitoja
harjoitellaan sekä perehdytään erikoiskysy-
myksiin, jotka liittyvät kokemuksen johtami-
seen.

Mittatekniikan keskuksen henkilöstön
keski-ikä on tällä hetkellä 44,5 vuotta. Hen-
kilöstöstä kolmanneksella on tutkijakoulu-
tus, mikä tekee heistä oman alansa huippu-
ja Suomessa. Ammattiosaaminen on hiou-
tunut vuosien työkokemuksella  –  pisim-
pään talossa olleet ovat viihtyneet MIKESis-
sä tai sen edeltäjissä yli 20 vuotta. Vanhojen
konkarien tietoa siirretään nuorille tulok-
kaille yhdessä työskentelemällä.

– Kokemukseen perustuvan tiedon
siirtämistä edistämme kahdesta sukupol-
vesta koostuvien työryhmien avulla. Kysees-
sä ei ole perinteinen mentorointimalli, vaan
tavoitteena on jakaa työn ohessa sekä osaa-
mista että kehittää uusia tuoteideoita, ker-
too MIKESin työsuojeluvaltuutettuna toimi-
va laboratorioinsinööri Jorma Manninen.

Mannisen mukaan metrologia alana on
monille kutsumusammatti, jota leimaa
vahva tieteellinen kiinnostus ja pitkäjäntei-
nen työskentely. Alalle ei hakeuduta rahan
vuoksi. Ammattiin perehtyminen vie helpos-
ti nuorelta tutkijan alulta viitisen vuotta,
mikä tulee ottaa huomioon työnohjauksen
ja työprosessien järjestelyissä.

– Nuorten osaajien sitouttaminen on
tärkeää. Työskentely 4–5 hengen ryhmissä,
joissa on mukana eri-ikäisiä ammattilaisia
helpottaa työssäoppimista, Manninen ker-
too.

Viestintä ja vuorovaikutus
avainasemassa

Uuteen toimitaloon muuton jälkeen kaup-
pa- ja teollisuusministeriön alainen Mitta-
tekniikan keskus muodostaa koko elinkeino-
elämää ja julkishallintoa palvelevan ison
asiantuntijakeskuksen. Tavoitteena on luot-
sata MIKES osaksi kansallista teknologia- ja
innovaatioympäristöä.

MIKESin tavoittelema ulospäin suun-
tautuvampi työkulttuuri ja tavoitteiden
kirkastaminen koko henkilöstölle tarvitsee
kehittyäkseen vahvaa sisäistä viestintää.
Yksi Kaiku-hankkeen kehityskohteista onkin

Kulttuurihistoriaa. Diplo-
mi-insinöörit ja tutkijat
Markku Rantanen ja Sari
Semenoja työskentelevät
vielä muutaman kuu-
kauden Engelin vuonna
1829 piirtämässä talossa
Helsingin Lönnrotinka-
dun varrella ennen
muuttoa Espoon Otanie-
meen. Kymmenen metrin
syvyydessä sijaitseva
painelaboratorio on
ahdas. Metrologiaa
varten suunniteltu
MIKESin uudistalo Es-
poossa on yksi alan
hienoimmista Euroopas-
sa. Peruskallion sisään
valmistuvan paine-
laboratorion tilat lähes
kolminkertaistuvat ny-
kyisistä.

Tutkijoista ja huippuasiantuntijoista koostuva Mittatekniikan keskus, MIKES,  huolehtii
siitä, että suomalainen metrologia täyttää kansainväliset vaatimukset. Metrologia, eli
mittaamista käsittelevä tieteenala on yksi vanhimmista maailmassa.

MIKESin akkreditointiyksikön (FINAS) ydintoimintoja ovat testaus-, kalibrointi-, tarkastus-
ja sertifiointilaitosten ja ympäristötodentajien pätevyyden arviointi. MIKES vastaa Suo-
messa kansallisesta mittanormaalijärjestelmästä sekä metrologiaan liittyvästä tutkimus-
ta. MIKES tuottaa lisäksi korkealaatuisia kalibrointi- ja metrologian asiantuntijapalveluja.

viestinnän strategioiden hiominen. Viestin-
tätyöryhmä on laatinut ulkopuolisten kon-
sulttien tuella mm. hissipuheen.

– Hissipuhe on symbolinen nimitys
tiivistetylle MIKES-esittelylle, joka viestii
ydinasiat nopeasti ja selkeästi. Ajatus on,
että yhden hissimatkan aikana kuka tahan-
sa mikesiläisistä osaisi kertoa keitä me
olemme, mitä teemme ja mihin tähtääm-
me, Jorma Manninen kuvailee.

Sisäistä viestintää toteutetaan tänä
vuonna koko henkilöstön yhteisissä MIKES-
foorumeissa, joissa muutokseen tarvittavaa
halua ja innostusta luodaan mm. ryhmätöi-
den ja keskustelujen avulla. Muutoksen
onnistuminen edellyttää perusteiden ja
tavoitteiden sisäistämistä koko henkilöstöl-
tä. MIKESin uusi, entistä itsenäisempi identi-
teetti vaatii irrottautumista totutuista kaa-
voista ja oppimista pois vanhoista asenteis-
ta. Uutta voimaa tähän tarjoaa henkistä
statusta nostattava moderni työympäristö
heinäkuisen muuton jälkeen.  ❚
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13 UUTTA KAIKU-KEHITTÄJÄÄ
SAI TODISTUKSENSA
Yhdestoista valtionhallinnon esimiehille
suunnattu Kaiku-kehittäjäkurssi päättyi 15.2.
Kurssilta valmistui 13 uutta kehittäjää, 7 sai
lisäaikaa toukokuun loppuun kehittämis-
suunnitelmansa viimeistelyyn.

Helmikuussa valmistuneet Kaiku-kehit-
täjät ovat
• Ahtinen Hannu, Maanpuolustuskorkea-

koulu
• Janatuinen Esa, Pääesikunta
• Kannisto Airi, Säteilyturvakeskus
• Keto Mirella, Tampereen teknillinen yli-

opisto
• Kivikko Heikki, Viestirykmentti
• Niittymaa Riitta-Liisa, Stakes
• Pihlström Pirkko, Espoon kihlakunnan

poliisilaitos
• Piira Jari, Tervolan varikko
• Saulamo Jyrki, Helsingin kihlakunnan

poliisilaitos
• Sinda Satu, Ulkomaalaisvirasto
• Suokas Markku, Helsingin kihlakunnan

poliisilaitos
• Väätäinen Aaro, Espoon kihlakunnan

poliisilaitos
• Walle Pia, Mäntykankaan koulu

Kurssilaisten antama palaute oli pää-
sääntöisesti positiivista. Materiaali ja luen-
noitsijat antoivat paljon ajattelemisen ai-
hetta, mutta erityisesti korostettiin vertais-
tuen ja verkostoitumisen tärkeyttä. Toisaalta
verkostoitumista olisi toivottu tapahtuneen
enemmänkin. Haasteita nähdään eniten
tiedon konkretisoitumisessa ja muiden
innostamisessa. Myös verkkotyöskentelyssä
on parantamisen varaa.

Onnea valmistuneille sekä uskoa ja tar-

Toimitko esimiesasemassa?
Innostutko organisaatiosi kehittämisestä?
Nautitko organisaatiosi luottamusta?
Pidätkö esiintymisestä?

SINUSTAKO KAIKU-KEHITTÄJÄ?
Seuraava Kaiku-kehittäjäkoulutus alkaa
keväällä 2005. Siihen osallistuva saa
• valmiudet toimia työhyvinvoinnin kehit-

täjänä ja vastuuhenkilönä omassa organi-
saatiossaan

• työkaluja oman työpaikan hyvinvoinnin
tilan kartoitukseen

• tukea ja opastusta kehittämistoiminnan
tavoitteiden määrittämiseen, hankkeiden
toteuttamiseen ja seuraamiseen

• vertaisverkoston kehittämisen tueksi.
Koulutuksen aikana jokainen osallistuja

rakentaa omalle työyhteisölleen työhyvin-
voinnin kehittämissuunnitelman.

Opinnot koostuvat 7 lähiopetuspäivästä,
verkko-opiskelusta ja vertaisryhmätyösken-
telystä. Kurssin toteuttaa HAUS. Sen hinta
on 300 euroa.

Hakulomakkeita ja lisätietoja löydät
osoitteesta www.kaikuohjelma.fi.

Nyt voit lähettää hakemuksesi myös
sähköpostilla

KAIKU-RAHAN HAKUOHJEET OVAT
UUDISTUNEET
Valtion virastot ja laitokset voivat hakea
Valtiokonttorin Kaiku-työhyvinvointipalve-
luista tukea työhyvinvointinsa kehittämi-
seen.

Tukea myönnetään työhyvinvointia
tukevaan johtamiseen, osaamisen hallinnan
ja siirron kehittämiseen, muutosten tukemi-
seen sekä työhteisöjen ja niiden vuorovaiku-
tuksen edistämiseen.

Hanketta suunniteltaessa kannattaa
miettiä huolellisesti ennen kaikkea sitä,
miten työ muuttuu sujuvammaksi eli mitkä
arjen käytännöt ja toiminnot kehittyvät
ohjelman myötä. Tukea myönnettäessa
kiinnitetään erityistä huomiota uusien
innovaatioiden ja mallien kehittämiseen
sekä niiden levittämiseen valtionhallinnon
sisällä. Kaiku-rahaa voidaan hakea myös
kahden tai useamman viraston tai laitoksen
yhteishankkeeseen.

Kaiku-rahan hakuohjeen, -lomakkeen ja
lyhyitä esittelyjä käynnissä olevista hank-
keista löydät sivuilta www.kaikuohjelma.fi.
Voit myös tilata hakulomakkeista paperiver-
siot puhelimitse numerosta (09) 7725 626.

11. kurssin
päättäjäispäivä

moa kehittämistyöhön!
Päättäjäispäivän yhteydessä esiteltiin

kahden kehittäjän lopputyöt, jotka peilasi-
vat sattuvasti valtion työpaikkojen moni-
ilmeisyyttä. Riitta-Liisa Niittymaan Stakesin
Eläköön hankkeesta kerrotaan tarkemmin s.
12.

Esa Janatuinen Pääesikunnasta kertoi
Puolustusvoimien henkilöstön toimintaky-
vyn ja työhyvinvoinnin tukemissuunnitel-
mista, joita Jari Piira täydensi Tervolan vari-
kon kuulumisilla. Puolustusvoimissa on
panostettu viime vuosina merkittävästi
esimiestyön ja työhyvinvoinnin eteen tavoit-
teena luoda tehokkaita, oppivia ja hyvinvoi-
via organisaatioita. Puolustusvoimissa pyri-
tään edistämään yksilön fyysistä työkykyä,
terveyttä ja voimavaroja sekä panostetaan
mm. osaamisen, työn ja työympäristön sekä
työyhteisön ja organisaatioiden kehittämi-
seen ongelmien ennaltaehkäisemiseksi.
Keskiössä ovat johtamisen ja henkilöstön
osallistumismahdollisuuksien tukeminen.
Selvityksen yhteydessä tuli ilmeiseksi, että
Puolustusvoimilla on käytettävissään run-
saasti resursseja työhyvinvointitoiminnan ja
osallistumisjärjestelmien kehittämiseen,
haasteena on nyt toimintamahdollisuuksi-
en tiedostaminen ja voimavarojen koordi-
nointi. Ilahduttavasti työhyvinvoinnin edis-
täminen on liitetty kiinteäksi osaksi talous-
ja resurssisuunnittelua.

Hankeraportista saa kopion Esa Janatui-
selta, esa.janatuinen@mil.fi

Kaiku-kehittäjiä on valmistunut kaikki-
aan 184 kaikilta hallinnonaloilta. Heistä noin
60 % naisia. Kehittäjät työskentelevät suu-
rimmalta osin hallinto- tai henkilöstöjohdon
tehtävissä, kehittämistehtävissä, esimiehinä
tai asiantuntijoina. Jonkin verran on muka-
na myös muita henkilöstöryhmiä.
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Muistathan Kaiku-työhyvinvointi- ja
työturvallisuuspalkinnot

MINNE KAIKU-PÖLLÖT LENTÄVÄT
SEURAAVAKSI?
Valtiokonttorin Kaiku-pöllöt lähtevät uudel-
le kierrokselle marraskuun Verkkopäiviltä.
Pöllön, rahaa ja mainetta saa se valtion
virasto tai laitos, joka panostaa merkittäväs-
ti työn sujuvuuteen ja työhyvinvointiin sekä
toisaalta työturvallisuuteen.

Kerromme asiasta lisää seuraavissa
numeroissamme, mutta laita jo nyt seuraa-
vat päivämäärät ylös allakkaasi:
• Kumpaistakin palkintoa tavoitteleva

palkintohakemus perusteluineen tulee
jättää 7.10.2005 mennessä

• Palkinto jaetaan Valtiokonttorin Vakuu-
tus-toimialan vuotuisilla Verkkopäivillä
Helsingissä.

RIMA KORKEALLE!
Valtiokonttorin Tampereen Teknisellä Yli-
opistolla teettämä riskienhallintamalli ni-
mettiin RIMAksi nimikilpailun perusteella.
Voittajaa ehdotti peräti kolme äänestänyttä.
“Samalla kun RIMA on lyhenne riskienhallin-
tamallista, se yhdistyy myös tavoitteisiin:
Mille korkeudelle asetamme RIMA:mme
riskienhallinta-asioissa? Onko RIMA:mme
lain vaatimalla minimitasolla vai nostam-
meko sen korkeammalle? Näin nimi yhdis-
tyy riskienhallintamallin yhteen olennaiseen
puoleen, itsearviointiin”, perustelee raati
valintansa.

RIMAan voi tutustua verkkosivuillamme
www.valtiokonttori.fi/vakuutus > Riski- ja
vakuutuspalvelut > Riskienhallinta. Riskien-
hallintamenetelmän lisäksi sivuilta löytyvät
käyttöohjeet menetelmän käytön avuksi.

Riskienhallinta on keskeinen osa turval-
lisuusjohtamista ja kiinteä osa päivittäistä
johtamista ja organisaation toimintaa. Se
on järjestelmällistä, ennakoivaa ja jatkuvaa
toimintaa organisaation turvallisuuden
parantamiseksi. Tarkoituksena on puuttua
työssä oleviin vaaroihin ennen niiden toteu-
tumista. Riskienhallintaprosessiin kuuluu
riskienarviointi sekä riskienhallintatoimen-
piteiden suunnittelu ja toteutus. Riskien
arvioinnissa pyritään kattavasti tunnista-
maan työpaikan vaarat ja määrittämään
niiden todennäköisyyden ja seurausten
vakavuuden perusteella niistä aiheutuvat
riskit.

Valtiokonttorin sähköinen riskienhallin-
tamenetelmä valmistuu vuoden loppuun

mennessä.
Lisätietoa asiasta antavat riskienhallin-

tapäälliköt Jyrki Suoninen (09) 7725 9602 ja
Erkki Takkinen (09) 7725 610.

VEL-PALKKOJEN ILMOITUS-

LIIKENTEESSÄ ONGELMIA

Laki valtion eläkkeistä 280/1966 määrää
valtion eläkelain (VEL) piiriin kuuluvien
työnantajien velvollisuudeksi toimittaa
VEL:n piiriin kuuluvat palkkatiedot vuosit-
tain Valtiokonttorille. Ne voi toimittaa joko
tätä varten suunnitelluilla lomakkeilla, palk-
kajärjestelmistä tulostettavilla listauksilla
tai sähköisesti eri ohjelmistojen välityksellä.
Työnantaja vastaa tietojen oikeellisuudesta.

Suurin osa VEL:n piiriin kuuluvista työn-
antajista toimittaa tietonsa sähköisesti
suoraan käytössä olevista palkkajärjestel-
mistä. Suurten massojen liikennöinnissä
tämä on sekä tehokasta että taloudellista.
Toimintaa voitaisiin kuitenkin vielä tehostaa
ja turhia kulueriä karsia kiinnittämällä huo-
miota käytössä oleviin työvälineisiin ja yh-
teistyökumppaneihin sekä tiedotukseen
työnantajan palkkahallinnossa (esim. työn-
antajan ohjelmistoyhteyshenkilön ja käy-
tännön palkanlaskennasta huolehtivan
henkilöstön välillä sekä atk-taloilta tulevan
ohjeistuksen jaossa työnantajan omassa
organisaatiossa).

Puutteita esiintyy esimerkiksi lainsää-
dännöllisten muutosten aiheuttamien
palkkaohjelman kehitystarpeiden nopeassa

ja joustavassa toteuttamisessa sekä tiedon-
kulussa työnantajan organisaation sisällä
sekä työnantajan ja atk-talon välillä. Ilmoi-
tusliikenteen virhetilanteet korjataan
useimmiten kalliina käsityönä, mistä aiheu-
tuu lisäkustannuksia sekä työantajan palk-
kahallinnossa että Valtiokonttorissa.

Ilmoitusliikenteen virheet on mahdollis-
ta välttää hyvällä yhteistyöllä ja suunnitte-
lulla. Koska Valtiokonttori ei kuitenkaan ole
atk-talojen asiakas, ei sillä ole mahdollisuut-
ta vaikuttaa atk-talojen toimintaan. Asiakas
on työnantaja, joka ostaa palveluna sekä
palkkajärjestelmän että palkkatietojen
siirtojärjestelmän, eikä siis aina saa rahal-
leen täyttä vastinetta. Työnantaja-asiakkai-
den kehotetaan terästävän yhteistyötään
atk-talojen kanssa virheiden ja turhien kus-
tannusten välttämiseksi.

Tilasto vv. 2002–2003 ilmoitusliiken-
teessä ilmenneistä virheistä sekä muutami-
en palkkajärjestelmien systemaattisista
ohjelmistovirheistä aiheutuneesta lisätyös-
tä ja sen kustannuksista Valtiokonttorissa.
(Vastaavat kustannukset aiheutuvat myös
työnantajalle, sillä kaikki ilmoitusliikenteen
virhetilanteet on korjattava myös työnanta-
jan järjestelmässä oleviin palkkatietoihin.)

Lisätietoja antaa vakuutussuunnittelija
Mia Turku, (09) 7725 9604.

KOHTI ELÄKELAITOSTEN YHTEISTÄ
ANSAINTAJÄRJESTELMÄÄ
Eläkelaitosten ansaintarekisterijärjestelmiä
ollaan yhdistämässä. Valtiokonttori on käyn-
nistänyt hankkeen, jonka tehtävänä on
osallistua yhteisen ansaintajärjestelmän
toteuttamiseen ja valvoa valtiosektorin
rekisteritarpeiden toteutumista Arek Oy:ssa.
Lisäksi hanke toteuttaa Valtiokonttorin
vastuulla olevan toiminnallisuuden ja tie-
donsiirron uuteen ansaintajärjestelmään.
Eläkelaitosten yhteiseen ansaintajärjestel-
mään on pyritty suunnittelemaan kaikille
eläkelaitoksille samat rekisteritoiminnalli-
suudet, mutta eläkelainsäädännön lievä
erilaisuus on vaatinut jonkin verran erityis-
piirteitä toteuttamiseen. Eläkelaitosten
yhteinen ansaintajärjestelmä otetaan käyt-
töön 1.1.2007 lukien.

Siirtymävaiheessa käytössä on kahden
rekisterin järjestelmä vuosina 2007 – 09.
Vuoden 2010 jälkeen Valtiokonttori siirtyy
käyttämään pelkästään työeläkelaitosten
yhteistä ansaintarekisteriä.

Ansaintarekisterihanke sisältää myös
sähköisen palvelun toteuttamisen työnan-
taja-asiakkaille palvelusuhteiden rekisteröi-
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miseksi. 1.6.2005 pilottivirastoina toimivat
työnantaja-asiakkaat (mm. Helsingin yli-
opisto, Ahvenanmaan maakunta) pääsevät
päivittämään ansaintatietojaan internetin
kautta. Vuoden loppuun mennessä valmis-
tuu projektin toinen vaihe, jolloin ilmoituslii-
kenteessä syntyvät virheilmoitukset ovat
työantajien korjattavissa liittymän kautta.

Siirtyminen eläkelaitosten yhteisen
ansaintajärjestelmän käyttäjäksi on merkit-
tävä muutos valtion palvelussuhteiden
rekisteröinnin ja eläkkeiden ratkaisutoimin-
nan osalta. Kyse on mittavasta tietovirrasta,
koska valtion eläkelain (VEL) piiriin kuuluvia
palvelustietoja rekisteröitiin yksin viime
vuonna 595 073 palvelussuhdetta, joista
koneellisesti siirtyi 464 943, loput manuaali-
sesti. Nykyisen käytännön mukaisesti palve-
lustiedot rekisteröidään Valtiokonttorin
omistuksessa ja hallinnassa olevaan valtion
palvelusrekisteriin (PSR), joka toimii valtion
palvelussuhteiden perustietolähteenä elä-
kelaskennassa.

Lisätietoja saa hankepäällikkö Birgit
Kuusiselta numerosta (09) 7725 9603.

VALTIOKONTTORIN TYÖKYVYTTÖ-
MYYS- JA KUNTOUTUSASIOIDEN
NEUVOTTELUKUNTA ALOITTI
TOIMINTANSA VUODEN ALUSSA
Neuvottelukunnan tehtävänä on seurata ja
ohjata valtion eläkelaissa tarkoitettua työky-
vyn arviointia ja kuntoutusasioiden sovelta-
miskäytäntöä Valtiokonttorissa. Neuvottelu-
kunta voi myös antaa Valtiokonttorille lau-
suntoja valtion eläkelain soveltamisesta
näissä asioissa ja antaa ratkaisuehdotuksia
yksittäistapauksissa.

Neuvottelukunnan nimesi Valtiovarain-
ministeriö ja se  koostuu valtion pääsopija-
järjestöjen, Valtiovarainministeriön ja Valtio-
konttorin edustajista.

Samassa yhteydessä päättyi Valtiokont-
torin varhaiseläkelautakunnan toiminta.

Lisätietoja neuvottekunnasta antaa
asiakaspalvelupäällikkö Marjatta Pihlaja
(09) 7725 673.

ASIAKASTAPAAMISET
Vakuutuksen Verkkopäivät
Helsinki, 22. – 23.11. Paasitorni
Lisätietoja Ismo Tikka (09) 7725 9600

Aluepäivät
Turku, 2.6. Hotelli Hamburger Börs
Jyväskylä, 8.9. Vanha Ortopedia
Mikkeli, 27.10. Konsertti- ja kongressitalo Mikaeli
Lisätietoja Veikko Vuorio (09) 7725 703

RYHMIEN KOULUTUS
Työhyvinvointiryhmien perusseminaarit
Rovaniemi, 20. – 21.4. Scandic Hotel
Kuopio, 12. – 13.10. Sokos Hotelli Puijonsarvi
Lisätietoja Veikko Vuorio (09) 7725 703

PIENVIRASTOSEMINAARIT  .
Oulu, 4. – 5.10. Ramada Hotel
Lisätietoja Rauni Mannila (09) 7725 233

CASE-PÄIVÄT
Helsinki, 18.5. VR:n auditorio
Tampere, 14.12. Museokeskus Vapriikki
Teemoina hankkeet, kokemukset ja opit.
Lisätietoja Veikko Vuorio (09) 7725 703

RISKIENHALLINNAN SEMINAARI
Helsinki, 26.5. Allergiatalo
Lisätietoja Jyrki Suoninen (09) 7725 9602

TOIMIALAVALMENNUS
Yliopistopäivä
Helsinki, 25.5. Kansallissali
Lisätietoja Pirjo Inkinen (09) 7725 588

AMMATILLISEN KUNTOUTUKSEN
YHTEISTYÖSEMINAARIT
Helsinki, 19.4. Iiris-talo
Kuopio, 19.5. Kuopion musiikkikeskus
Turku, 1.6. Hamburger Börs

Iltapäiväseminaarin (klo 12 – 16) tavoitteena on
varmistaa hyvä yhteistyö kuntoutusprosessien
eri yhteistyötahojen kesken. Seminaarissa
alustetaan ja keskustellaan onnistuneeseen
kuntoutusprosessiin liittyvistä asioista alkaen
varhaisesta työkyvyn menetyksen uhan tun-
nistamisesta työpaikalla. Tuomme esille hyviä
käytännön yhteistyömalleja. Alustajina toimi-
vat mm. Valtiokonttorin asiantuntijat sekä
yliopistosairaalan, työnantajan ja työterveys-
huollon edustajat. Seminaari on tarkoitettu
virastojen henkilöstöasioista vastaaville esi-
miehille, kaiku-kehittäjille, kuntoutus-, tapatur-
ma- ja eläkeyhdyshenkilöille sekä virastojen

työterveyshuollolle.
Lisätietoja Leena Pyrhönen (09) 7725 352

KAIKU-KEHITTÄJIEN JATKOKOULUTUS
Osaamisen johtaminen
Helsinki, 3.5. Hotel Arthur
Lisätietoja Rauni Mannila (09) 7725 233

Itsensä johtaminen
Espoo, 24.8. Hanasaari
Lisätietoja Liisa Virolainen (09) 7725 652,
050-405 8275

Muutoksen johtaminen
Tampere, 15.9. Juvenes kokouskeskus
Lisätietoja Veikko Vuorio (09) 7725703,
050-309 2686

Työyhteisön kehittäminen
Helsinki, 28.9.
Lisätietoja Hilppa Kajaste (09) 7725 676

Valmentajavalmennus
Helsinki, syksy 2005
Lisätietoja Pirjo Inkinen (09) 7725 588

• Kaikista tilaisuuksista saa lisätietoja myös
etunimi.sukunimi@valtiokonttori.fi

• Tarkempia tietoja tilaisuuksistamme ja
ilmoittautumislomake Valtiokonttorin
www.valtiokonttori.fi ja Kaikuohjelman
www.kaikuohjelma.fi verkkosivuilla.

• Ilmoittautumiset myös
kaiku@valtiokonttori.fi

• Verkkopäivät ja Riskienhallinnan seminaari
ovat maksullisia tilaisuuksia. Hinta (määri-
tellään myöhemmin) sisältää kurssimateri-
aalin ja ohjelmassa mainitut ruokailut.
Ilmoittautumiset kolme viikkoa ennen
tilaisuuksia laskutustietoineen. Osallistu-
mismaksu laskutetaan seminaarin jälkeen.

• Muut Valtiokonttorin järjestämät koulutuk-
set ovat maksuttomia. Koulutuksiin ilmoit-
tautumiset kaksi viikkoa ennen tilaisuuksia.
Majoitus-, ruoka- ja matkakustannuksista
sekä järjestelyistä on osallistujan itse huo-
lehdittava.

• Ilmoittautuessa on mainittava tilaisuuden
nimi, osallistujan nimi, osallistujan nimike,
työpaikka (virasto/yksikkö), sähköpostiosoite
ja mahdollinen erityisruokavalio.

•  Osallistujille toimitetaan sähköpostitse
vahvistus ilmoittautumisajan päättymisen
jälkeen.

RISKI- JA VAKUUTUSPALVELUT -LINJAN TILAISUUDET VUONNA 2005UUTISIA
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Yhteystiedot:
Valtiokonttori, Vakuutus,
Riski- ja vakuutuspalvelut
Postiosoite: PL 40, 00054 Valtiokonttori
Käyntiosoite: Sörnäisten rantatie 13
Puh. (09) 772 51
www.kaikuohjelma.fi
www.valtiokonttori.fi
etunimi.sukunimi@valtiokonttori.fi

KAIKU-OHJELMA:
Pirjo Inkinen 7725 588
Hilppa Kajaste 7725 676
Rauni Mannila 7725 233
Liisa Virolainen 7725 652
Veikko Vuorio 7725 703

VAKUUTUSMAKSUT JA
PALVELUSSUHTEET:
Ari Kemiläinen 7725 433
Liisa Kuusinen 7725 459

RISKIENHALLINTA:
Jyrki Suoninen 7725 9602
Erkki Takkinen 7725 610

PALVELUNTUOTTAJAT:
Panu Aalto 7725 752

ASIAKASPALVELU JA KEHITYS:
Birgit Kuusinen 7725 446
Ismo Tikka 7725 9600

TYÖ- JA TOIMINTAKYVYN TUKI:
Marjatta Pihlaja 7725 673
Anne Lamminpää 7725 704

Valtiokonttorin
Vakuutustoimi-
alan Riski- ja
vakuutuspalvelut
-linja järjestää
vuosittain yli 30
koulutustapahtu-
maa, joihin osal-
listuu lähes 3000
henkilöä.

Riitta Kuparisella
on ratkaiseva osuus tapahtumien onnistumisessa. Hän hank-
kii tilat, kokoaa koulutusmateriaalit, tilaa matkaliput ja hoi-
taa myös muut käytännön järjestelyt. Kouluttajat voivat kes-
kittyä turvallisin mielin tilaisuutensa sisältöön, sillä Riitan
käsissä on kaikki kunnossa. Riitta ottaa mielellään koulutus-
tilaisuuksiin osallistujilta palautetta siitä,  miten hän on on-
nistunut tärkeässä tehtävässään.

Kaiku-viestinviejä koulutussihteeri Riitta Kuparinen


