Hanna Ripaoja: Tdma on Pohjois-Savon hyvinvointialueen Johtamisen kasikirjan
podcast, osa yhdeksdn. Téndin minulla on ilo puhua psykologisesta turvallisuudesta
Savonian ammattikorkeakoulun hallinto- ja henkilostdjohtaja Pdivi Diovin kanssa.
Lampimasti tervetuloa, Péivi.

Paivi Diov: Kiitos. Oli kiva tulla.

Hanna: Thanaa. Aivan alkuun haluan onnitella Savonian ammattikorkeakoulua teidén
mahtavasta saavutuksesta Great Place to Work Suomen skabassa ja Euroopan tilastossa.
Suomessa taisitte olla than ykkosid suurten organisaatioiden joukossa.

Péivi: Kylla, me oltiin ykkosid suurissa ja Euroopassa 14.

Hanna: Mahtava suoritus.

Pdivi: Ja ainoa suurista suomalaisista.

Hanna: Miten te saavutitte timén ja mitd tdmé on vaatinut teidan yhteisolti?

Péivi: No, kylld se on vaatinut tietysti semmoisen pitkdn kehitysmatkan. Mehédn on tehty
tatd semmoinen kuutisen vuotta, kun me ollaan oltu Great Place to Work -mittauksissa ja
Trust-indeksissd. Ma kilpistdisin sen ehké niin, ettd semmoisen vahvan
luottamuskulttuuriin aikaansaaminen - se on ollut varmaan keskidssa.

Hanna: Sanotaan, ettd luottamukseen perustuu kaikki. Ja sina sanot, ettd vahva
luottamuskulttuuri ja sellainen ty0 siind. Miten te olette rakentaneet sitd luottamusta?

Péivi: No, ensinnékin se ldhtee jo mun mielestd strategiasta ja siitéd, ettd me johtona
sitoudutaan siithen ja me ldhdetddn... Se on jo siellé strategiassa. Meilld on human
security ollut ldpédisevind, sielld timédnhetkisessd strategiassa. Sitd kautta me ollaan
lahdetty sitten viemédén sitd kdytdntoon. Ja ehka keskeinen asia, minka itse ainakin
tunnistan, on vuorovaikutuksen johtaminen, eli millaista luottamusta luodaan.
Vuorovaikutustilanteet ovat ddrimmaisen tirkeitd, ne kohtaamiset tyoyhteisossa. Kylla
niitd on johdettavajatuettava. Se luottamuskulttuuri syntyy vain yhteisen tekemisen ja
kokemisen kautta, vuorovaikutuksessa. Olemme luoneet hyvin monimuotoisia
vuorovaikutuksen tapoja, joissa me ollaan ldsni johtona. Tai sitten myds mahdollistetaan
se yhteisesti sielld tydyhteisossd, tyontekijoiden vililla.

Hanna: Mutta vaatii pitkdn prosessin. Ei tapahdu sormia napsauttamalla.

Péivi: Ei todellakaan. Kylld se on asenteiden muutosta. Se on monta sellaista asiaa, jotka
menevéit tunnetasolle myos.

Hanna: Aivan. Voiko sitd kuvata jotenkin silld tavalla, ettd luotetaan sithen, etta
organisaatio ja tyOonantajat tahtovat minulle yksittdisend tyontekijand myos hyvaa?



Péivi: Kyll4. Se kokemus, mikd meidan tyontekijadkokemus-mittauksenkin mukaan on,
ettd on avoin, reilu, oikeudenmukainen kulttuuri. Kylldhén se silloin menee sinne
yksilotasolle. Ei riitd, ettd tiimissd ndin koetaan. Sekin on ddrimmaisen tirkead. Mutta
myoOs yksilond. Ja minusta vélitetdén.

Hanna: Kylld. Miné olen térked tdlle organisaatiolle. Olen tdrked tyonantajalleni.
Paivi: Kylld. Se ei ole pelkkad tyd, vaan olen my0s thmisend térkea.

Hanna: Nimenomaan, joo. No, tdssd Great Place to Work -konseptissa puhutaan hyvin
vahvasti my0s psykologisesta turvallisuudesta. Sielld heidin aineistossaan se
madritellddn siten, ettd psykologinen turvallisuus tarkoittaa sitéd, ettd ideoiden,
kysymysten, huolenaiheiden tai virheiden esiin tuominen ei johda eristimiseen,
rankaisemiseen tai ndyryyttdmiseen tyOpaikalla. Aika kovia sanoja. Sitten my®ds, ettd
psykologisen turvallisuuden kokemus ulottuu myos tyontekijan mahdollisuuksiin
kehittdd toimintaa, tuoda esiin epédkohtia ja esittdd muutosideoita. Yksilolle tdma
ndyttiytyy stressin vihentymisend, tyotyytyvéisyyden lisddntymisend ja vahvistuneena
itseluottamuksena. No, ndmaé ovat tietysti varmasti asioita mitéd dsken késiteltiin tdmén
luottamuksen osalta, niin ovat my0s niitd asioita, jotka ruokkivat tiatd psykologista
turvallisuutta. Kun tima on nostettu sellaisena isona tekijéna, tai minulle se ndyttaytyy
isona tekijané, niinkun tissi Great Place to Work, kun tutkin aineistoja sieltd, niin miten
te olette kasitelleet Savoniassa psykologisen turvallisuuden rakentamista. Muuten, kuin
luottamuksen kautta?

Péivi: Varmasti se vuorovaikutuksen johtaminen, minka jo mainitsinkin, on keskeisessa
asemassa. Ja ehké sitten myos sellainen ldsnédoleva esihenkilotyo, tai ldsnédoleva
johtamistyd, sielld organisaatiossa. My0s se, ettd meilld on salliva ja kokeileva kulttuuri.
Me ollaan pyritty luomaan sité sallivaa ja kokeilevaa kulttuuria. Meilld on lupa mokata,
mutta siitd pitdd oppia.

Hanna: Aivan.

Péivi: Ja sitd kautta, silloin kun se ilmapiiri on tillainen salliva, niin silloin sielld ihmiset
voivat hyvin. Tavallaan semmoinen, ettd kokee, ettd miné tulen nahdyksi, kuulluksi ja
arvostetuksi siind omassa tyossani. Nimaé ovat varmaan niité asioita, jotka ruokkivat sitd
sellaista psykologista turvallisuutta. Mielestini se on monen tekijan summa. Se ei ole
yksi asia, milld se luodaan, vaan siithen vaikuttaa moni asia.

Hanna: Kylld. Sehén on jotenkin ddrimmadisen hottdmainen, abstrakti asia maaritelldkain
koko psykologinen turvallisuus.

Péivi: Kylla.

Hanna: Se voi olla sité, ettd uskallanko esittdd mielipiteeni tai kysya kysymykseen,
mutta se on paljon muutakin.



Paivi: Kylld. En tiedd miten sind koet, mutta itse mietin aina, ettd miten eroaa
inhimillisesti turvallinen johtaminen esimerkiksi psykologisesta turvallisuudesta. Tai
vastuullisuus, miké tdnd paivdani on noussut paljon keskusteluun, ettd ollaan vastuullinen
tyOnantaja, tai organisaatioilla on vastuullisuusohjelmat. Koska sielldhdn on myos
sosiaalisen vastuun késite, joka on hyvin ldhelld mun mielestdni myos tita késitetta.

Hanna: Kylld. Se on varmasti jollain tavalla synonyymeja keskendan. Tietysti
psykologinen turvallisuus on noussut Googlen kautta ehki timmdiseen valta-asemaan,
niin siitd puhutaan tdnd paiviana hyvin paljon.

Paivi: Juuri ndin.

Hanna: Niitd yhtymaékohtia varmasti 10ytyy niin vastuullisuuteen kuin
inhimillisyyteenkin sielta.

Péivi: Kylla.

Hanna: Ja osallistavaan johtamiseen ja valmentavaan johtamiseen ja kaikkiin ndihin eri
johtamisen metodeihin.

Pdivi: Mutta olennaista on varmaan, ettd miten ne saadaan vietyd kiytintoon, ettd ne
nékyy sielld arjessa.

Hanna: Nimenomaan, ettd ne ei ndy vain juhlapuheessa tai paperilla. Jossakin hienoissa
suunnitelmissa.

Péivi: Kylla. Ehkd ma vield nostaisin tuohon, kun sanoit sitd ettd miten me on se
rakennettu, niin meidin arvot. Kun me lihdettiin tekemain tété strategiaa 2020, on ollut
siis voimassa 2021 vuodesta alkaen, niin me pidettiin sellainen aika osallistava
arvokeskustelu, jossa luotiin arvotarinat. Sellaisen Nemo-menetelmén kautta, valokuvia
hyddyntien 16ytyivit yhteiset arvot ja arvotarinat, sitd kautta. Sitten meilld on kerran
vuodessa timmaoinen Savonia-pdivd, jossa on koko meiddan 600 ihmisté paikalla. Siella
sitten pystyy peukuttamaan néitd, ettd mika arvotarina kuvaa parhaiten niitd arvoja,
mitkd tulivat valituksi. Mun mielestdno se on tiarkedd, se arvojen ndkyminen. Ja sitten
johdon pitédd kylla olla esimerkkind, ettid ne arvot nékyvit arjessa. Eli jos me ollaan
arvorohkeus, niin esimerkiksi me johtona péétettiin, ettd kun Savonia taytti 30 vuotta,
niin Puijon torni valaistiin meiddn tunnusvaérilld pinkiksi.

Hanna: Se oli aika rohkea veto kylld. Nékyi varmasti monelle pohjoissavolaiselle,
erityisesti Kuopiossa asuvalle ihmiselle, ettd mitds nyt tapahtuukaan. Puijon torni on
pinkki.

Paivi: Kylla, siis esimerkkind. Mutta toki sielld arjessa muutoinkin.

Hanna: Niin ja jotenkin sellainen rohkea. Uskaltaa menna eteenpéin. Uskaltaa kokeilla ja
tsekata, ettd mitd tistd voisi syntyd. Syntyisiko tésté jotain hyvaa? Ei tarvitse olla takeita



siitd, ettd kun ndin tehddin, niin varmasti menee maaliin, vaan voidaan kokeilla, ettd
voisiko téstd 16ytyd joku uusi polku.

Péivi: Kyll4 ja johtamisessa on tuettava sité.

Hanna: Kylld, kylld. Ruokitaan ehki sitd henkiloston innovatiivisuutta sielld, ettd
uskalletaan tuoda sellaisia uusia avauksia ja innovatiivisuutta esille. Olettaisin néin.

Paivi: Kylla.

Hanna: Mitkd ne osatekijét ovat tavallaan? No, se innovatiivisuus tdssid nyt nousikin jo,
ettd kun sitd psykologista turvallisuutta teille on ithan mitatusti saatu aikaiseksi sinne.
Mita nikisit, ettd mitk asiat ovat semmoisia, jotka nousevat tavallaan esiin sielld
henkilostdssd nimenomaan sen psykologisen turvallisuuden ansiosta?

Péivi: No, nostaisin sen meiddn vahvan yhteisdllisyyden, eli se me on koettu, ettd se
kantaa ldpi muutoksen. Ja varsinkin tdimmdgisind epdvarmuuden aikana, kuten on eletty.
On Covidia ja on Ukrainan sotaa ja tyoelamédn murros on aika voimakasta. Se
yhteisollisyys, miké sielld on syntynyt, kun me on luotu néitd vuorovaikutustilanteita ja
annettu mahdollisuuksia kehittdd ja kehittya... Meilld on vahva osallistava kehittdmisen
kulttuuri. Jotenkin ndma, se vahva yhteisollisyys sitten, se tukee. Se on yksi keskeinen
asia mielestdni, milld sitd on rakennettu. Se ldsndoleva johtaminen, minki jo
mainitsinkin. Ja ylipdénsé se johdon, ettd miten johdetaan. Ei pelkéstddn, ettd mita
johdetaan, vaan miten johdetaan.

Hanna: Nyt ma heitidn aika inhottavan kysymyksen - miten teilld johdetaan?
Pdivi: Lasnd olemalla.
Hanna: Miten se ndkyy konkreettisesti?

Péivi: No, esimerkiksi meilld on... Me halutaan tuoda niin hyvii sanomaa, kuin niita
onnistumisia, kuin ehké niitd, ettd nyt ollaan téllaisessa tilanteessa ja meidin taytyy tasta
yhdessé péddstid eteenpdin. Meilld on johdon vartteja esimerkiksi jokaisen johtoryhmén,
tai hallituksen kokouksen jdlkeen. Meilld on tulevaisuuskatsauksia, joissa koko
johtoryhma jalkautuu sinne aloille. Koulutusaloille ja tutkimus- ja kehittdmisaloille.
Sielld luodaan sitd yhteistd suuntaa. Se on hyvin henkildstoldhtoinen ja vahva
vuoropuhelu. Ja silloin, kun meilld on se yhteinen suunta, vaikka siind olisi niitd
epavarmuustekijoitd, niin silloin henkilosto luottaa. He kokevat, ettéd kylla Savonia
parjaa. Me ollaan edelldkavijoitd. Ja se lisdd sellaista tyon hallinnan tunnetta.

Hanna: Aivan. Mulle tulee tuosta sellainen mielikuva, kun jotenkin visuaalisesti nden
néitd asioita, ettd ei mennd tavallaan sen Savonian logon taakse sielld johtoryhmina,
vaan tullaan omana itseni esille. Selitetdin ne asiat omana itsené - ei kasvottomana
henkildstokirjeessa.



Péivi: Kyll4, just ndin. Se kohtaamisen kulttuuri. Ja meilld onkin tietylld tavalla matalan
kohtaamisen kulttuuri. Meilld esimerkiksi palautteessa tulee sitd, ettd taalla ei ole
pokkurointia. Tadlld voi olla huoletta oma itsensa.

Hanna: Eli hierarkia on viety mahdollisimman matalaksi.
Paivi: Kylla, kylla.

Hanna: Meilléd terveydenhuollon puolella vield pikkasen on tekemistd sen hierarkian
kanssa, mutta tiili kerrallaan.

Péivi: Joo, se on kuten sanoin, niin pitka taivalhan se on ollut meilldkin, se
kehitysmatka. Se on tietylld tavalla saatu luotua, mutta toki sitten pitdé olla jamakka.
Pitda madritietoisesti tehdd paatoksia. Pitdd tehdd vaikeita padtoksid, mutta ne on
viestittidva sitten ja perusteltava.

Hanna: Kylld. Tésté oikeastaan vaikeista paatoksistd, ehkd koronavuosista, ehka
sotavuosistakin... En tiedd ihan tarkalleen, pysty... Enki ole asiantuntija, eiki sithen
oikeastaan tarvitse mennd mitenkéén, niinkun miten taloudelliseen puoleen sitten
koulutusorganisaatioissa ndma edelld mainitut asiat vaikuttivat. Mutta on todettu, ettd
psykologisen turvallisuuden, missd organisaatiossa se on vahva, niin se ruokkii myos
taloudellisen tuloksen vaikuttavuutta. Eli on yksi sellainen merkittdvd elementti
tavallaan siind taloudessa. Miten ndet timéin yhteyden?

Péivi: Nden hyvinkin vahvana sen korrelaation. Eli silloin kun on hyva
tyontekijakokemus, tai erinomainen tyontekijikokemus, niin se kylld ndkyy siind
asiakaskokemuksessa. Opiskelijapalautteessa. Eli meilldhdn on koulutuksen puolella
great place to learn. Me halutaan luoda timmaoinen paras opiskelupaikka. Ja toisaalta se
nékyy sitten tyonantajabrandissa. Meilld hakijat tunnistavat sen ja haluavat tulla hyvaan
tyopaikkaan. Ja myos meidin toiminnan tuloksissa. Eli ammattikorkeakouluthan ovat
kuitenkin tuloksellisuusmittareilla. Me saadaan rahoitusta toiminnan mittareilla. Niitd on
hyvin erityyppisid. Me ollaan useimmillaniistd Suomen parhaimmistoa. Eli kylldhdn se
korreloi, ettd ihmiset voivat hyvin. Ovat motivoituneita. Ty0 koetaan merkitykselliseksi
jajohtaminen koetaan ldsndolevaksi ja sitd tukevaksi. Kylld se ndkyy niissd toiminnan
tuloksissa.

Hanna: Aivan. Ja sitten jos ajatellaan, ettd ihmiset voivat hyvin, niin se vihentaa stressid.
Paivi: Kylla.

Hanna: Kenties vihenee sairaslomat. Ainakin tdmmaoiset henkisen puolen
psykosomaattiset sairaslomat kenties vihenevét tissi. Vai onko teilld nakynyt tammoista
trendia?



Pdivi: On se ndkynyt. Meilld on alhaiset sairauspoissaolot. Vililld toki sitten niissékin on
piikkejé, koska on iso organisaatio ja paljon ihmisid. On paljon erilaisia elaméantilanteita.
Mutta ne ovat koko ajan olleet ja toimialaa merkittavastikin alhaisemmat.

Hanna: Mietin tdnne sosiaali- ja terveydenhuollon, pelastustoimen puolelle, meidin
hyvinvointialueelle sitd. Tunnetusti tietysti valtava organisaatio, 12 500 ihmista.
Elaméntarinoita mahtuu yhtd monta sinne. Mitdin téllaista tavoitetta tai ideologiaa, etti
ei yhtain sairauslomaa, niin ei ole realistista, eiké jarkevdd millddn tavalla. Mutta 84
miljoonaa yhteenlasketut sairauspoissaolokustannukset arviolta, télla hetkelld. Eli
puhutaan valtavista summista.

Paivi: Todella suuria.

Hanna: Jolloin, jos sieltd jotain voi vihentda... Inhimillistd kdrsimystd sairauden kautta,
mutta myos sitten sitd taloutta. Kylldhédn tdssd timmdinenkin pieni jotenkin
ajatuksenjuoksu on, etté talld psykologisella turvallisuudella voidaan myos sitd tavallaan
sitten helpottaa. Téta taloudellista ahdinkoa, jonka meisté jokainen tietdd, mikd meilla
hyvinvointialueella on télld hetkella.

Péivi: Kylla. Siitd on paljon ollut julkisuudessa ja toki tunnistamme sen. Sillé tavalla
kuten aluksi taisit sanoakin, niin pienin askelin ja pala kerrallaan.

Hanna: Kylla, kylld. Me puhuttiin jo tédssa siitd johdon sitoutumisesta ja siitd, ettd
mitenka se johto nédkyy tavallaan sielld psykologisen turvallisuuden takana, ja siind
arjessa semmoisena osallistavana, ja jotenkin semmoisena ldsndolevana, niin kuin sanoit
dsken. Miten teilld on johtoa tavallaan koulutettu sithen, esihenkil6ité tai johtoryhmaa?
Milld tavalla te olette kasvaneet sen psykologisen turvallisuuden keskioon?

Péivi: Me ollaan varmaan kasvettu paljon myds yhdessd. Meilld on sdédnndélliset
esihenkil6foorumit ja sen yhteisten keskustelujen, hyvien kiayténteiden jakamisen kautta.
Meilld muutaman vuosi sitten oli valmentavan johtamisen kokonaisuus, joka erityisesti
kohdistui nimenomaan palautteen antamiseen, oivalluttavaan palautekulttuuriin. Siithen
vuorovaikutukseen. Se meni ihan tiimivastaavatasolle. Ehki ne olivat semmoisia
lahtolaukauksia, ettd me ruvettiin ajattelemaan ja ymmarrettiin sen merkitys. Sitten toki
erilaisia fasilitointeja on ollut, yksittdisempiin kokonaisuuksiin kohdennettuja. Mutta ei
tillaista niin laajaa, kuin se oli se valmentavan johtamisen kokonaisuus. Nyt muun
muassa sitten oli taimmainen haasteelliset esihenkilotyon tilanteet sielld arjessa. Than
sithen puheeksioton kulttuuriin valmennettiin esihenkilditid. Koska sieltdhédn se ldhtee,
ettd otetaan puheeksi asioita. Niin onnistumisia, kuin sitten niitd ehké psykologista
turvallisuutta estdvid tai heikentdvid tilanteita sielld tyoyhteisOssa.

Hanna: Kylld, koska kylldhadn niitd haastavia tilanteita tulee my0s vastaan. Se on selva
asia, kun thmisié ollaan kaikki tyyni ja ihmisten kanssa tyoskennelldén.

Paivi: Toki.



Hanna: Tuossa oli aika paljon samoja asioita, milld me ollaan ldhdetty
hyvinvointialueilla rakentamaan valmentavan johtamisen viitekehystd meiddn
organisaatioon. Juuri timmoiset palautekulttuuri, palautteen vastaanottaminen,
palautteen antaminen. Kuka saa antaa palautetta? Mitd on rakentava palaute tai kiittdva
palaute? Ollaan vdhén rakenneltu sellaista mallia, ettd jokainen yksikko voi vdhéan
miettid myOs omassaan, ettd mitd tdma tarkoittaa meilld ja niin edelleen.

Pédivi: Juuri toi on mun mielestd hyvd huomio, koska meillikinh&n on noin 40 erilaista
tiimid. Tutkintotiimit, TKI-puolen tiimit ja niin edelleen. Eikd me halutakaan sanoa, etta
tdmé& on ainoa oikea tapa tehdé. Sen pitda lahted sieltd bottom up, eli luokaa ne
pelisddnnot itsellenne ja tavallaan sitd kulttuuria. Toki ne yhteiset asiat, mistd on
keskusteltu, niin eiviathan ne saa ristiriidassa olla vaikka meidan
vuorovaikutuskulttuurin, tai luottamuskulttuurin kanssa. Mutta ei liitkaa sanelemalla.

Hanna: Joo. Mé oon joskus kédyttdnyt timmoista vertausta... Otan sen téssi esille, kun
sanoit noin dsken, ettd ei lilan samalla tavalla tarvitse tehdd. On hyvé laulaa samaa
laulua. Ei tarvitse laulaa samoilla sanoilla, eikd prikulleen edes samalla sdvelmélla,
kunhan se laulu on tunnistettava, kun kaikki laulaa sitd yhtdaikaa.

Péivi: Juuri ndin. Oikein hyvé vertaus, tai kuvailu.

Hanna: Meilld paljon puhutaan hyvinvointialueella psykologisesta turvallisuudesta télla
hetkelld. Se on nostettu yhdeksi keskeiseksi asiaksi meilld timén valmentavan
johtamisen viitekehyksen rakentamisessa. Olen sanonut joskus, ettd vuonna 1933,
tammikuun 1. padivd me ehkd voimme mitata, ettd onko tdmé tuottanut tulosta. Eli
kymmenen vuotta on tavallaan téllaiseksi aikaikkunaksi laitettu. Sitéd tavallaan tehddan
tyotd sen eteen, ettd kulttuuria muutetaan, keinoja haetaan sithen, mutta tie on ihan
dlyttomén pitkd. Oletteko te jo maalissa, vai vieldko ihan tdysin matkalla? Te olette
hienot palkinnot jo saavuttaneet.

Paivi: Siis, ei kai koskaan olla maalissa. Mutta ehka tavallaan se, mitd me tavoiteltiin
tdmén yrityskulttuurin kehittdmiseksi, niin siind mielessd ehké se kehitysmatkan joku
vilitavoite ainakin on saavutettu tilld tunnustuksella. Ja tosiaan meilldhén 93 prosenttia
meidédn tyontekijikokemuksen mukaan on sitd mieltd, ettd Savonia on todella hyva
tyOopaikka. Ja vastausprosentti oli 78, eli...

Hanna: Todella kattava otos.

Péivi: Niin. Eli siind mielessé... Mutta ei varmaan maalissa. Kylld me ollaan sitd mielti,
ettd nyt pitdd nimenomaan vahvistaa. Keskittyé sithen, ettd tdmé hyva yrityskulttuuri
pysyy ja sdilyy. Ja katsoa sinne tulevaisuuteen, ettd mitd ulottuvuuksia se tarkoittaa.
Esimerkiksi parhaillaan valmistellaan uutta strategiaa ja sielld tulee kylld timmoinen
inhimillisesti kestdva turvallisuus, tai johtaminen ndkymééin varmasti edelleen hyvin
leikkaavana. Mutta tdytyy katsoa my0s sinne tulevaisuuteen, ettd mité se tarkoittaa. Nyt
on tyon murros. Meilld on paljon vaihtuvuutta, koska ikdrakenne on kohtuullisen



idkastdkin porukkaa ja tulee uutta sukupolvea. Kylla uusi sukupolvi mittaa monesti
tyonantajia. Palkka ei ehka ole se péétekijd, vaan minkélainen tyohyvinvointi sielld on,
tai minkélainen tydyhteisd. Minkélainen se on tyopaikkana?

Hanna: Kuinka miné vithdyn t44l1a? Onko minun tailla hyva olla?
Paivi: Kylla.

Hanna: Joo. Tama on varmasti sellainen, mitd tdssd psykologisen turvallisuuden ja
HUS:n tutkimuksen mukaan on tavallaan tuotukin esille, ettd ennen oli tosi vaikea 10ytaa
niitd organisaatioita, jotka arvottivat ndma psykologisen turvallisuuden asiat korkealle.
Mutta nyt se kulttuuri on muuttumassa.

Péivi: Se on vahvasti muuttumassa. Varmaan hyvin monellakin sektorilla. My6s meilla
taallad julkisella sektorilla, mitd hyvinvointialueet edustavat ja mekin osaltamme, vaikka
olemme osakeyhtid, niin olemme julkisomisteinen ja toteutamme koulutustehtiavia, joka
on julkinen tehtdvi ja niin edelleen. Kylld se on niinkun laajasti, puhututtaa tand
paivand. Niin kuin tuossa puhuttiinkin, niin se vastuullisuus, mité se tarkoittaa, muuta
kuin ilmastoturvallisuutta tai kestdviai kehitystd, niin mita se tarkoittaa
henkildstojohtamisessa ja tyOyhteisossa.

Hanna: Minkéi asian nostaisit vastuullisuuden kéarkiasiaksi?

Péivi: No, se on mun mielesta sitd kestdvdd henkilostopolitiikkaa kaiken kaikkiaan ja
tyonantajuutta, silld tavalla ettd pidetddn huolta tyontekijoista.

Hanna: Tyontekijoista ja toinen toisistamme.

Péivi: Ja toinen toisistamme. Hyvé lisdys.

Hanna: No, tdhdn on mahtava lopettaa tdssd kohti ja todeta, ettd timéa on Pohjois-Savon
hyvinvointialueen Johtamisen kisikirjan podcast ja jakso yhdeksidn. Me puhuimme
psykologisesta turvallisuudesta. Miné olen tydyhteisovalmentaja Hanna Ripaoja ja kiitdn
sinua Pdivi [impimasti vierailustasi.

Paivi: Kiitos ja jactaan tdtd osaamista yhdessd ja tehddan yhteistyoté téllakin saralla.

Hanna: Aivan varmasti. Kiitos paljon.

Paivi: Kiitos



