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Hanna Ripaoja: Tama on Pohjois-Savon hyvinvointialueen Johtamisen kasikirjan toinen osa.
Tandan puhutaan luottamuksesta. Luottamus sidotaan kaikkeen ihmistenvéliseen
vuorovaikutukseen, mutta sidotaan me se tanaan ja tassa keskustelussa erityisesti
valmentavaan johtamiseen. Valmentava johtaminen on hyvinvointialueen valmistelussa
paatetty ottaa osaksi meidan Pohjois-Savon hyvinvointialueen yhdeksi johtamisen
menetelmaksi. Valmentava johtaminen sopii erinomaisesti monimutkaisten ja
kompleksisten asioiden johtamiseen. Valmentava johtaminen, johtajuus, on maaritelty
muun muassa Dan Sobacin toimesta sellaiseksi, ettd valmentava johtajuus pyrkii tietoisesti
kehittdmaan ihmisten kykya tyon viisaaseen johtamiseen osana organisaation
kokonaisuutta. amaan aikaan valmentava johtajuus on sitd, ettd autetaan toista kasvamaan
ammattilaisena, ihmisena, henkilona, jotta jokainen pystyisi vastaamaan oman tyonsa
haasteisiin mahdollisimman hyvin. Kaikki tdma vaatii luottamusta.

Mina olen Pohjois-Savon hyvinvointialueen tyoyhteisévalmentaja Hanna Ripaoja ja ténaan
meilld on taalla keskustelemassa luottamuksesta hyvinvointialueemme tuore
henkilostdjohtaja Mari Antikainen ja Tehyn paaluottamusmies Hilkka Kontiainen.

Tervetuloa teille molemmille.

Hilkka ja Mari: Kiitos.

Hanna: Tyoterveyslaitoksella tehdaan paljon tutkimusta ja siella tutkija Janne Kaltiainen on
todennut, ettad luottamus on edellytys organisaation menestymiselle. Mita luottamus
tyoelamassa merkitsee teille? Aloitetaan vaikka Mari sinusta.

Mari: No, jos mina peilaan omaa tyéelamakokemustani, niin varmaan mina ajattelisin etta
se arvostus sitd ihmisyytta kohtaan pitdis olla siella ytimessa, etta niinkun itseisarvo on etta
me arvostamme toista ihmista ja sillon voidaan luottaa ettd se kestdd melkein mitd tahansa
tavallaan se vuorovaikutussuhde. Ja se toinen varmaan just tulee siita, etta sita
luottamustahan rakennetaan, ettd se tehdaan. Ei voi olla toista ilman toista, elikka se
tehddan vuoropuhelussa. Ja kolmas asia varmaan sit mika tulee mieleen on, ettd se ilmenee
tekoina. Tekojen kautta se vahvistuu, luvataan mitd puhutaan ja tehdaan sitten myos niin.

Hanna: Aivan. Miltd tdma Hilkka sinusta kuulostaa? Pitkdn linjan luottamusmiehend,
suurimman tyontekijaryhman luottamusmiehena, niin mita luottamus tyoelamassa sinulle
on? Miltd Marin sanat kuulosti?



Hilkka: Kylla allekirjoitan ihan kaikki Marin sanat. Se on just noin mitd Mari sano. Se
luottamus on kaiken pohja. Se on siella tyoyhteisossa, tyontekijoiden valilla. Se on
yhteistyokumppaneiden valista asiaa ja se on sen tyon sujuvuudenkin kannalta tarkea asia,
luottamus, etta tiedetdan mitd toinen tekee. Ja just niinkun Mari sano, ettd sanotaan mita
luvataan, luvataan mitd sanotaan. Se on just ndin, ettd se mita on sovittu, niin ne myo6s
pidetaan, kiinni niista asioista. Ja se on tekoja. Se on nimenomaan sita, etta sanoja voi olla
vaikka kuinka paljon, mutta jos teot ei puhu niiden sanojen takana, niin silloin se luottamus

ei tule. lhan olen samaa mieltd kun Mari.

Hanna: Aivan. Nythdn meillad on kasissa aivan uus organisaatio. Meilla on 35 yo6ta tai jotain
nauhotushetkelld nyt uuden organisaation syntymiseen ja sanotaan etta sita luottamusta
vahvistaa organisaation yhteinen paamaara ja etta se lisaa sita sitoutumista ja sitoutuminen
ruokkii luottamusta. Mitenka te tavallaan ruokkisitte sita luottamusta? Sen sitoutumisen
kautta sitten, ehkd. Kumpi vaan voi alottaa.

Mari: Itse ajattelen, etta sielld varmaan nyt semmonen jatkuva, avoin viestinta ja
vuoropuhelu pitéis olla pohjalla, eli pyrittdis ennakoimaan asioita kertomalla niin paljon kuin
vaan mahdollista ja sitten kuulemaan sitten tietysti nakemyksia etta ollaanko menossa
oikeeseen suuntaan. Ja sitten varmasti toinen asia mika on sitten, etta niissa teoissa mita
sitten valitaan, tai linjauksissa missa valitaan, niin niissa sitten johdettais johdonmukaisesti
ja sita kauttakin sitten tuettais sita luottamusta.

Hanna: Entas Hilkka? Minkalainen sinulla on ajatus? Miten ruokittaisiin luottamusta?

Hilkka: Kylla se varmaan lahtee siita, etta kaikki paatokset on julkisia, elikka kaikki tietaa
mitd on paatetty, missa ne on paatetty ja keta se koskee. Ja tassa on tosi tarkeeta se, etta
kun paatokset kuitenkin tehdaan aika ylatasolla talla hetkelld, niin niiden tavallaan
jalkauttaminen sinne tyontekijoille on tosi tarkeeta ja siind on keskeisessa asemassa
esihenkilot, ettd heilld on se tieto ja sitten ne vie eteenpdin sitd tietoa, et sitd ei pantata
missdan, koska se ei vie sitd asiaa eteenpain. Jos ihmiset tietda, mihinka ollaan menossa,
mitd meiltd odotetaan, mitd meilta tarvitaan, niin kylla henkil6sto siihen sitoutuu. Eli se
minusta on lahtokohta, ettd kerrotaan ne asiat julkisesti, kaikki. Ja minusta tyontekijana ja
luottamusmiehena jos ajattelen, niin minusta tammosia isoja linjoja Pohjois-Savon
hyvinvointialueella onkin tuotu aika hyvin. Meilla on tdmmasia isoja infotilaisuuksia, joissa
on kerrottu missa ollaan menossa. Tietenkdan niihin kaikki ei paase, mutta niitd on kuitenkin
ollut sdannollisesti ja niistd myos ne esihenkilot voi vieda sita tietoa eteenpéin. Eli kylla siina
on paljon yritysta ollut, mutta totta kai, tammaonen valtava muutos, niin on varmasti myos
paljon asioita jotka on hirmu kysymysmerkkina tyontekijoille etta mihinka tassa ollaan
menossa. Siihen pitaa varata aikaa.



Hanna: Niin ja kerrotaan ehka myos se, ettd jos ei jotain asiaa viela tiedeta.

Hilkka: Kylla, sekin on tarkee tieto.

Hanna: Kylla. Jos mietitddn nyt tdtd muutosta ja sen sita onnistumista ja siihen liittyen sita
luottamusta, niin Kaltiainen sielld Tyoterveyslaitoksen tutkijana on nostanut esille niita
tavallisimpia tyontekijoiden huolia ja ma oon ymmartanyt ettd vahan tammaosia
samantyyppisia on noussut myos ehka henkildstokyselyista nyt olemassaolevien
organisaatioiden osalta. Elikkd haluaako organisaation johto minulle varmasti hyvaa? Onko
tdma hyva asia tdma muutos meille ja voinko luottaa siihen ylimpaan johtoon? Ja onko
saannot varmasti samat kaikille? Ja sitten, mitenka se tyéelama sen jalkeen... Mitenka sa

naat Mari naita asioita?

Mari: Joo, kylla kaikki nuo tietysti olennaisesti liittyy muutokseen ja jotenkin ma ajattelen,
etta sielld tyolainsadadannossa meilld on kylld vahva perusta, etta siella kuitenkin ne arvot on
oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo, muun muassa. Ja nyt tietenkin tdssa kohtaa sen tulevan
tyonantajan henkil6stopolitiikka, niin sehdan luodaan sen yhden tydnantajan nakdkulmasta
johdonmukaisesti ja tavallaan se taytyy olla se viesti ja se tarkeysjarjestys siina, etta silloin
ne linjaukset on yhdenmukaisia kaikille ja sitd kautta saadaan tietysti sinne tyontekijoille sita
luottamusta. Ja tietysti ajattelen, etta lahtokohtaisesti kaikki johtajat ja esihenkilot haluavat
olla loistavia johtajia, et sitten silla kohtaa on mahdollisuus ehka etta voidaan
rakenteellisesti tukea myoskin sitd, ettd koetaan se johtaminen ja tekeminen
oikeudenmukaiseksi, eli lisitdan semmosia osallistavia rakenteita joissa ndma asiat
mahdollistuu.

Hanna: Aivan. Vahvistetaan me-henkea ja sitd yhteistd paamaaraa.

Mari: Kylla.

Hanna: Sitd yhteensovittamista on tosi paljon, timan uudistuksen keskelld. 19
organisaatiota ja valtava ryllakka niin sanotusti edessa. Mutta se jotenkin silla tavalla
ajatuksena ja tavoitteena on kuitenkin siinad se, etta hyvinvointialueen kaikki johtajat ja
esihenkilot, kuten jokainen myos tyontekija, on tasa-arvoinen sen uudistuksen edessa ja se
muutos on sama muutos kaikille tassa. Etta jotenkin se on positiivista, etta kaikki ovat sen
muutoksen keskella. Meilld on yhteinen paamaara tehda Pohjois-Savon hyvinvointialueesta
Pohjois-Savon paremmin voiva alue, niin asiakkaille kuin potilaille kuin meille kaikille tietysti
taalla tyoskenteleville. Ja nyt jos koskaan meilld on mahdollista kehittda tata tyokulttuuria
luottamuksen ja valmentavan johtamisen suuntaan. Minkalaisia tyokulttuuriasioita,
minkalaisia ajatuksia se teissa herattaa?



Mari: No joo, kylla tietysti ei voi liikaa painottaa sitd, ettd se yhteisen ymmarryksen
rakentuminen, niin se tapahtuu vuoropuhelussa, etta kylla ajattelen etta tiimien tasolla
pitdis sitd uudistamista tapahtua etta olis riittavasti aikaa ja systemaattisesti ehka
rakennettu sitten mahdollisuus niille osallistaville keskusteluille. Ja sitten just, etta nythan
meilld on monenlaista ohjelmatyota edessad, niin sen ajattelun kdantaminen siihen etta
lahdetdankin sieltd henkilostosta kasin, jotka parhaiten tuntevat sen oman tyonsa, niin
ammentamaan niitd ajatuksia sitten mydskin kehittamiseen, niin se on aika mielenkiintoinen
tehtdva. Se ei ihan vaan sanomalla tule tehdyksi, vaan sita pitda ruveta testaamaan ja
kokeilemaan ja hakemaan niitd muotoja ettd miten se mahdollistuu.

Hanna: Mites Hilkka? Minkalaisia ajatuksia?

Hilkka: Esimerkiks silla tavalla jos mietitdan tdtd muutoksen tuomaa vahan pelkoakin
varmasti, niin joillekinhan se on paljon helpompaa kun toisille. Toiset porskuttaa menemaan
ja ajattelee ettd kokeillaanpas nyt tata ja menndan takaisin jos ei onnistu. Osalle voi olla tosi
haasteellista niiden vanhojen toimintamallien tai asioiden hyvaksyminen. Tosi tarkeetd,
minka Mari tuossa sano, on se vuoropuhelu. Ja nimenomaan siella tydyksikon

tasolla varmaan se on se kaikenkantava voima, etta se lahtee sieltd. [Iman sitd se muutos ei
onnistu. Ja kylla meidan esihenkil6t on kylla kovassa koulussa tadssa silla tavalla, etta
varmaan osa esihenkildista onkin hyvin kouluttautuneita ja ne tietda ne mekanismit ja ne
tyokalut milla tata asiaa lahtis viemaan, mutta on varmasti myos semmosta kouluttamisen
tarvetta. Ja semmosta rohkeutta vieda niita asioita eteenpadin, ettd esihenkiléthan tarvii nyt
tosi paljon rohkeutta. Vanhan taakse jattdminen ei oo helppoa.

Hanna: Niin, pitaa ensin oppia pois vanhasta ennenkd voi oppia jotakin uutta.

Hilkka: Kylla.

Hanna: Ja mietitdan tata vuorovaikutusta ja avointa vuorovaikutusta ja valitonta
keskustelua, niin siitd paastdaan taas aasinsiltana viestintdan ja palataan vahan siihen mita
asken keskusteltiin siita, etta viestinta on hyvin tarkea ja aivan ydinhomma muutoksessa. On
olemassa viestintaa jota vois sanoa myos tiedottamiseksi. Se on ihan selkea asia, etta paljon
joudutaan tiedottamaan, koska organisaatio on niin suuri. Mutta sitten ollaan siind pienessa
piirissa ja tiimissa ja jopa semmosta kahdenkeskeista viestintda. Siihen liittyy se luottamus ja
se, ettd puhutaan kaikki se mita tiedetdan, niin avoimesti sielld. Mitenka ta ma avoimuuden
kulttuuri? Me suomalaiset ollaan vdahan juroja ja mietitdan, ettd en minaa nyt rupee kylla
puhumaan taalla tyopaikalla sita ettd mua hirvittda tda muutos tai muuta. Mitenkds me



saatais semmosta avoimuuden kulttuuria? Nyt menndan vahan ehka jo isommalle tasolle
miettimaan sita.

Hilkka: Se on tosi haasteellista. Joillekinhan... Jotkuthan uskaltaa tuoda esimerkiks
mielipiteitd. Joku epakohta vaikka tyopaikalla, niin jokuhan kertoo sen ihan avoimesti ja
rakentavasti ja hanella voi olla jo ajatus siitd miten tata asiaa vois vieda eteenpain. Mutta
valitettavasti on myos semmosia tilanteita, ettd ihmiset ei jostakin kumman syysta uskalla
tuoda niita asioita selkeesti esille. Se on sitd takanapdin purputtamista ja asioiden
ihmettelya, joka ei johda yhtaan mihinkaan. Meidan pitdis saada semmonen... En mina sano
ettd pelon ilmapiiri pois, en ma silla tavalla sita kuvailis, mutta semmonen, niinkun... Jos joku
uskaltaa tuoda asioita esille, niin sita pitdis palkita.

Hanna: Rohkaistua juttelemaan.

Hilkka: Niin ja sita pitdis ehka palkitakin jollakin systeemilla, etta joku ihminen on tuonut
asioita esille. Mutta valitettavasti tdssa vuosien saatossa on myos tormannyt ilmidihin, etta
se on tuntunut joskus jopa etta siita rangaistaan ja semmosesta meidan pitdis ehdottomasti
padsta irti tassa tulevalla hyvinvointialueella, koska se liittyy myds tammaoseen henkil6ston
veto- ja pitovoimaan, ettd meillda on semmonen kulttuuri ettd meilld voidaan asioita tuoda
esille ja kehittda ja asioista voidaan asioina puhua, eikd ne henkil6idy.

Hanna: Niin ja joskus olla ehka eri mieltdkin.

Hilkka: Kylla. Erimieliset asiat joskus johtaa parempiin asioihin. Jos ei kukaan kyseenalaista,
niin mitdaan ei tapahdu.

Hanna: No, joo. Eikdhan se ole niitd kehittamisen ihan semmosia peruslinjauksia. Mita
mieltd olet Mari? Mina heitan sulle nyt tassa vahan hankalan tilanteen, etta miltd kuulostaa
henkildstdjohtajana. Sinun ei tarvii luvata mitaan palkkiota, mutta se etta jos palkittaisiinkin
niitd henkildita jotka uskaltaa puhua.

Mari: No joo, siis oon tata paljon itsekin ajatellut just ettd mitenka sita vois ruokkia nyt sita
avoimen kulttuurin syntymistd. No, toki tietysti varmaan ylin johto voi nayttda esimerkkia
etta miten viestitadan avoimesti ja sitten se toinen puoli, ettd kun meitd on monenlaisia
osallistujia sitten niihin keskusteluihin, etta jos tois niitd digitaalisia valineita, etta voi vaikka
sahkoisestikin sitd palautetta sitten antaa ja se tulee kuitenkin kuulluksi, ettd tdhan varmaan
tarvitaan viestinnan ammattilaisten tukea ettd me tammasta jattiorganisaatiota pystytdaan



nyt uudistaa tdhan avoimeen ja se... Se varmaan on kuitenkin tahtotila, mutta sitten just
ettd se vaatii niitd valineita ja rakenteita etta sita voidaan vahvasti tukea myos jatkossa.

Hanna: Ja varmasti aikaa.

Mari: Ja aika, niin. Kylla.

Hanna: Valineet varmasti ei lahde kayttoon, jos siihen kulttuuriin ei paasta pikkuhiljaa
kasvamaan.

Mari: Kylla, olet ihan oikeassa. Sillon kun taytyy niita palautteitakin sitten kasitella ja vieda
eteenpdin ja edistda sitten, etta...

Hanna: Ja nayttaa ehka esimerkkidkin sitten niiden valineiden kaytossa.

Mari: Nimenomaan.

Hanna: Voisin itse kuvitella, ettd helpompi olis tarttua sahkoiseen palautekanavaan silla
tavalla, etta joku tekisi sen edeltd. No, mutta mietitdan sitten koronaa. Ei pitdis antaa enaa
hirveesti sille aihetta eika aikaa keskusteluissa, mutta otetaan se nyt tahan sita kautta etta
meilld on etdtyd ja meilla on hyvin hajautunut organisaatio. Meillad on kiinteistopuolelta
saamien tietojen mukaan noin 450 eri tyoskentelypistettd ja naistd olen ymmartanyt etta
nama on laskettu siten etta Puijon sairaala on yksi tyoskentelypiste. Elikka valtavan
hajallaan, isolla alalla oleva organisaatio ja johtaminen tapahtuu taten myos vaajaamatta
tietylla tavalla etana. Tyontekijat on osittain etana. Etatydskentely ja sitten se johtaminen
etdna vaatii suuressa maarin sitd luottamusta ja Itd-Suomen yliopistolla on yhteistydssa
muiden toimjoiden kanssa tehty tammonen Etana enemman -hanke ja siina luotiin
kaytanteita etatyoskentelyyn, mutta minkalaisia hyvia asioita tai keinoja te naatte
luottamuksen lisdamiseen tai kehittamittamiseen siind etdtydssa. Taa on vahan hankalampi
kysymys.

Hilkka: On tosi hankala. Mina oon aina sitd mielta ollut, ettd asiantuntijaorganisaatiot kylla
johtaa itse itsensa. Eli heilld on selkea paamaara mita kohti menndan ja ne kylla huolehtii
siitd ettd ne paamaarat saavutetaan. Mut tietenkin tavoitteet pitaa tietda, et mihinka ollaan
menossa. Etdtyd on oma haasteensa. Se ei 0o... Se voi olla hyvaksi, mutta se voi olla myos
hankalimmillaan tosi hankala juttu. Se voi altistaa erilaisille asioille, jotka ei 0o niinkaan
suotavia. Mutta minusta, niinkun, ite esimerkiks kun teen etatyo6ta, niin minanahan
uppoudun siihen tyohon, ettd en muista valilla edes kahvia juoda enka syoda enkd mitdan,
ettd sehdn se tydn imu, kun niitda hairidtekijoita ymparilla ei oo, niin on ihan erilainen. Mutta



varmaan meita ihmisidkin on erilaisia. Minusta se on hirmu vaikee, niinkun ettd mitenka
etatyota pitdis johtaa, kun minusta etatyotda nimenomaan asiantuntijaorganisaatiossa ois
pitdnyt kauan, kauan sitten jo lahtea kayttamaan ja luottaa siihen...

Hanna: Mutta onhan se myds johtamista.

Hilkka: No, onhan se jollakin lailla, mutta se johtaminen tietysti tuntuu niin... Sitd kun
ajattelee hyvin vanhoillisesti, etta joku johtaa ja kaskee ja miettii ja seuraa mita toinen
tekee, niin semmonenhan pitais jotenkin unohtaa.

Hanna: Aivan. Elikka aivan uudenlainen johtamisen ndakdkulma ottaa kayttoon sitten. Miten
Mari naat etatyon?

Mari: Kylld mind ndan positiivisena. Jotenkin mina ajattelen ettd Suomi on tammaonen
luottamusyhteiskunta kuitenkin ja ettd milla sitd luottamusta voi tukea, niin on varmasti
sitten ettd ne yhteiset pelisaanndt on olemassa ja ne on jotenkin ennakoivasti kayty lapi.
Meillakinhdn on tyostetty ihan kirjallista ohjetta etatyohon. Ja tietysti sitten se kaytannon
elama sitten sielld vaikkapa Teamsin valitykselld, niin se varmaan kaipaa vahdan tammosta
yhteisia pelisaantdja myoskin, koska huomaan etta usein jaa se kamera kiinni ja sitten me
ollaan kuitenkin totuttu ihmiset siihen moniulotteiseen vuorovaikutukseen, ettd ndhdaan
ilmeet ja eleet ja ei pelkkd se ddnenpaino riitd ja sitten saattaa syntya niita tilanteita ehka
ettd toinen tulkitseekin sen viestin virheellisesti ja jotenkin niita pitdis ainakin pystya sitten
ehkdisemadn tassa Teams-tyOskentelyssa etdnad. Kysya varmennukset ainakin, jos tuntuu
etta on tarvetta.

Hilkka: Kylla. Tuon kylla allekirjoitan, etta vaarinymmarryksia varmasti Teamsissa tulee
huomattavasti enemman kun keskustellaan etdnd, kun se ettd me oltais kasvotusten.
Askeisessa palaverissa muun muassa timan kylld huomasin.

Hanna: Aivan. No niin, teilld on ihan omakohtaista kokemusta tasta etailysta ja laheilysta.
Mahtavan aasinsillan rakensittekin jalleen tahan luottamukseen ja sen valitettavaan
tosiasiaan, mutta joskus luottamus menetetdaan. Joskus se voi olla sen tietoisen toiminnan
seurausta. Rikotaan tietoisesti luottamus ja otetaan siina ehka jonkunlainen riski, mutta ma
jotenkin uskaltaisin vaittaa, tai ma ainakin haluan sinisilmaisesti ajatella ettd nykyajan
tydorganisaatiossa se luottamus rakoilee ennemmin sen huonon tiedottamisen tai
vuorovaikutuksen tai Teams-kanavan tai kiireen tai minka ikina seurauksena. Miten te
|ahtisitte rakentamaan sitten isossa kuvassa sita luottamuksen menettamista, jos sattuis
semmonen tilanne ettd jostain syysta luottamus rakoilisi? Sen ei tarvii olla menetetty. Onko



teilla vinkkeja? Esimerkiks esihenkil6ille. Miten lahted rakentamaan luottamusta takaisin, tai
miten ite ajattelette asiaa?

Mari: No, huh-huh. Se on kylla jattimittaluokan kysymys, mutta kylld varmaan ajattelen niin
ettd pitdis tehda semmonen totaalinen pysahdys sen tilanteen darelle ja sit jotenkin palata
siihen ihmisyyteen, ettd aidosti kuunnellaan ja halutaan oppia siita ja padsta siita tilanteesta
ulos. Ja tosiaan panostaa sit siihen vuorovaikutukseen, et se on mahdollisimman rauhallista
ja sopuisaa ja jotenkin etta sielld analysoidaan sitd tilannetta, eli kootaan vahan faktoja
poytaan ja niiden pohjalta keskustellaan ja pyritdan luomaan edellytyksia eteenpain. Ja
tietenkin riippuen yhteison kriisistd, niin voi olla pitkdjanteisempaa tyota vaativia, etta
vaatii, tuota... Mitenka sanois? Saannollisia tapaamisia ja tekemistd yhdessa. Mut varmaan
se yhdessa tunnustaminen sen asian darella ja sit jotenkin, niinkun, ei kai se nyt huono asia
00 sanoa aaneen se pahoittelu siita tilanteesta ja silla tavalla. Kylla ihmiset yleensa lahtee
tekemaan yhdessa toita sillon kun oikeasti, aidosti ollaan sitd mielta etta taa ei ole
onnistunut tdahan asti, mutta nyt luottavaisena kohti yhteista tulevaisuutta.

Hanna: Elikka uusi nollapiste ja siita sitten uutta kohti.
Mari: Niin, kylla.

Hanna: Entas Hilkka? Minkalaisia ajatuksia? Sinulla on varmaan tyouran varrella joskus tullut
tilanteita, joissa luottamus on mennyt.

Hilkka: Kylla on ja monta kertaa, monenlaisilla tasoilla. Eli kyllahan se lahtee siitd, niinkun
Marikin sano, etta kyllahdn se asia pitaa palastella niin sanotusti ettd mita tassa on
tapahtunut ja aidosti kdyda se asia lapi, rehellisesti, oikeilla sanoilla, oikeilla asioilla ja todeta
se lopuksi ettd mita tdssa nyt tapahtu, mika meni pieleen ja mites tasta eteenpain. Mut
tosiasia on se, etta luottamuksen menettaminen vaatii valtavasti tekoja, etta se palautuu.
Joku viisas on joskus sanonut, etta luottamuksen menettaminen vaatii 77 hyvaa
tapahtumaa, ennen kun se luottamus on palautettu. Henkilokohtaisella tasolla
luottamuksen menettdminen voi olla ikuinen menetys ja sen takaisin saaminen on
darettdman vaikeeta. Mutta onhan sita yritettava. Eihan se muuten tyéelama rullaa
eteenpain eika asiat etene, jos ei sitd yritetd. Mutta ty6ta se vaatii.

Hanna: Aivan, se on selva asia. Kun on iso organisaatiouudistus, kun on suuria muutoksia
tulossa jotka ei valttamatta heti siind arjessa nay, niin mua on puhutellut tammoset sanat
kuin uskalla luottaa. Jotenkin siihen semmoseen... Niinkun lepaamaan tavallaan siihen, etta
kaikki kay hyvin lopulta. Ja silleen, etta... No, uskaltaa luottaa. Ma haluaisin nahda, etta olen
ja haluan olla omalta osaltani vahvistamassa sita ajatusta, ettd jokaikisella tyontekijalla,
esihenkilolla ja johtajalla on myos oikeus luottaa. On oikeus luottaa siihen, ettd henkil6sto
mahdollistaa hyvdn johtamisen ja hyva johtaminen mahdollistaa sitten myds hyvan



henkiloston, henkildstdjohtamisen ja kaiken Idhijohtamisen ja niin edelleen. Ja vain siten me
voidaan saavuttaa jotakin yhteisia tavoitteita meidan hyvinvointialueella, etta me
uskalletaan luottaa toisiimme.

Tama oli Pohjois-Savon hyvinvointialueen johtamisen podcastin toinen osa ja aiheena meilla
oli luottamus. Yhteenvetona voisin sanoa, etta luottamus on kaikki kaikessa - myds
tyoeldamassa. Luottamuksen tulee olla monisuuntaista. Luotetaan kollegaan, esihenkil6on,
tyontekijaan. Annan toiselle mahdollisuuden ja tuen ymparillani olevia ihmisia onnistumaan
heidan omassa tydssaan. Mahdollistan onnistuneen tyon tulokset ja mahdollistan
esihenkilon hyvan johtamisen. Uskallan luottaa.

Kiitos, Mari ja Hilkka tasta keskustelutuokiosta. Johtamisen kasikirjan podcast-sarjaa
jatketaan siten, ettd noin kerran kuussa tulee uusi jakso ja uusin aihein. Paljon kiitoksia teille
molemmille.

Mari ja Hilkka: Kiitos.



